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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la influencia del liderazgo gerencial en la
satisfaccion laboral del usuario interno de un hospital base Ill Juliaca, mediante un
estudio cuantitativo, basico, correlacional no causal y no experimental, involucrando
193 usuarios internos por medio del muestreo probabilistico, aplicando la escala
valorativa de liderazgo gerencial de Paez (2008) y escala valorativa de satisfaccion
laboral SL/SLC Palma (2005). Los resultados mostraron el 98% del personal
consideran que el liderazgo gerencial es alto en tanto que el 2% el liderazgo gerencial
es medio, las dimensiones liderazgo personal y directivo fueron percibidos como alto.
Por otro parte el 85% se encuentra parcialmente satisfechos, en tanto el 15% presento
satisfaccion laboral, siendo las dimensiones de mayor satisfaccion laboral las
condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones sociales
y relacion con la autoridad. Se concluyé que el liderazgo gerencial influye en la
satisfaccion laboral segiin Chi cuadrada = 17,186 y p valor= 0,048 > a =,05. La prueba
de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke =, 085, donde el
liderazgo gerencial influye en un 85% sobre la satisfaccion laboral del usuario

interno.

Palabras clave: Liderazgo gerencial, satisfaccion laboral, usuario interno
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Abstract

The objective of the study was to determine the influence of managerial leadership on
the job satisfaction of the internal user of a base hospital Il Juliaca, through a
guantitative, basic, correlational non-causal and non-experimental study, involving 193
internal users through probabilistic sampling, applying the Paez managerial leadership
rating scale (2008) and the SL / SLC Palma job satisfaction rating scale (2005). The
results showed that 98% of the personnel consider that managerial leadership is high
while 2% the managerial leadership is medium; the dimensions personal and
managerial leadership were perceived as high. On the other hand, 85% are partially
satisfied, while 15% presented job satisfaction, the dimensions of higher job
satisfaction being physical conditions, employment benefits, administrative policies,
social relations and relationship with the authority. It was concluded that managerial
leadership influences job satisfaction according to Chi square = 17.186 and p value =
0.048> a = .05. The Pseudo R-squared test shows a Nagelkerke coefficient = .085,

where managerial leadership influences 85% of internal user job satisfaction.

Keywords: Managerial leadership, job satisfaction, internal user
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INTRODUCCION

La pandemia por COVID 19, ha revelado que los servicios de salud a nivel mundial
han colapsado dando a conocer que muchos de los sistemas de salud plasmados
en los paises y particularmente en América Latina no se encontraban orientados a
las necesidades de los usuarios internos y externos, trayendo como consecuencia
incidencia y prevalencia de la morbilidad y mortalidad por COVID 19 que hasta la
actualidad no se logra controlar. Frente a ello la Organizacién Mundial de la Salud
con ayuda de expertos ha ampliado rapidamente el conocimiento cientifico para
gue pueda ser controlado su diseminacién, pero para ello es necesario incluir
lideres cuyo perfil profesional promueva la cooperacion y coordinacion del

desempenio laboral de los empleados.

A nivel del Perl la Pandemia ha corroborado que nuestro sistema de salud es muy
deficiente por lo cual nuestra sala situacional se encuentra en: 2.019,716 casos,
189,757 fallecidos siendo la tasa de letalidad del 9.40% entonces surge la
disyuntiva por conocer si los lideres de las diferentes entidades de salud vienen
planteando estrategias alcanzables y medibles que permitan fortalecer la atencién
en salud que involucren al usuario interno, siendo hoy un pilar fundamental en
garantizar una atencion de calidad , si sabemos que la mayoria de entidades de
salud no promueven a los concursos publicos para asumir los cargos de
funcionarios por el contrario se promueve a los cargos de confianza, al respecto
Paez (2008) indicé que el liderazgo gerencial, debe alinearse a la vision de la

organizacion haciendo uso de la motivacion como la inspiracién de los empleados.

En tanto Palma (2005) conceptualiza que la satisfaccién del personal de salud se
demuestra en actitudes y condicionantes favorables que faciliten su desempefio
laboral. Entonces podemos mencionar que las caracteristicas profesionales que el
lider desarrolle es un determinante muy importante en la satisfaccion de sus
trabajadores. Al respecto, Hernandez, eta al, (2009), asevera la motivacion se
relaciona con la calidad, la satisfaccion y el liderazgo. En tanto Valencia, (2014),
indico que el nivel de satisfaccion laboral del personal es de alto a medio ya que

ellos sienten que pueden adaptarse si tienen su trabajo bien organizado



Frente a problematica planteada podemos indicar que la sala situacional del
departamento de Puno se encuentra en 34,007 casos, fallecidos 3581 siendo la
tasa de letalidad de 10.53%, lo que pone de manifiesto las estrategias que estan
aplicando las autoridades de las diferentes entidades de salud, si sabemos que los
casos no solo se estan reportando en el usuario externo sino viene
incrementandose de forma alarmante en los trabajadores, situacion que no es ajena
al hospital base Il Juliaca en donde se viene presentando casos en el 85% de los
trabajadores falleciendo un 3.25%,datos epidemiolégicos que llevan al analisis por
diferir las causas que exponen al personal de salud identificamos que nuestros
lideres no han sido incorporados por medio de concursos publicos, siendo

designados por confianza, sus planes no se enfocan a la emergencia sanitaria.

También existen diferencias entre el personal del area COVID con el personal de
planta (276, 728, 1057), no existe estrategias de apoyo emocional, la entrega de
equipos de proteccién son muy escasos e insuficientes, se ha implementado la
restriccion de cambios de jornada laboral, los horarios de jornadas laborales no se
orientan a la emergencia sanitaria, las capacitaciones son restringidas siendo
orientado a algunos trabajadores, se promueve al trabajo bajo presion, la
infraestructura es insuficiente generando hacinamiento en algunos servicios, el
equipamiento es muy escaso y antiguo, actitudes que generan insatisfaccién del
personal de salud y alteran a un mas su salud biologica, psicoldgica y espiritual

exponiéndolos a diferentes patologias.

Otro aspecto a consignar es la repercusion psicologica que el lider demuestra frente
a sus trabajadores la cual es en muchas oportunidades negativa propiciando la
desconfianza, el temor del personal de salud trayendo como consecuencia la falta
de compromiso con la entidad generando insatisfaccion laboral a pesar que los
indices de productividad se ubican dentro de los estandares aceptables lo que
indica que el hecho de tener una productividad adecuada no significa que los

usuarios internos estan satisfechos y motivados durante su jornada laboral.

Por lo expuesto se plante6 el siguiente problema de investigacion ¢ Cual es la
influencia del liderazgo gerencial en la satisfaccion laboral del usuario interno de un

hospital base Il Juliaca, 20217



Bajo las premisas mencionadas la investigacion tiene relevancia tedrica, porque
ambas variables cuentan con modelos tedricos que sustentan su principio cientifico
permitiendo profundizar el conocimiento y la praxis del ejercicio laboral, esto
fortalece aspectos relevantes del liderazgo gerencial en la satisfaccion del usuario
interno, por ser un componente de la calidad de servicios de salud. Por tanto, se
hace necesario establecer un liderazgo gerencial cuya repercusion a sus usuarios
internos se ha positivo, promoviendo el desarrollo de proyectos de mejora continua
en bien de la calidad.

Asi mismo, presenta justificacion practica, pues la informacion procesada es
veridica permitiendo a los gestores de las instituciones, la implementacién de
estrategias que incrementen la satisfaccion laboral para promover el cumplimiento
del Plan Estratégico Institucional. Se justifica metodolégicamente por el empleo de
instrumentos validos y confiables por lo que podran ser empleados en futuras

investigaciones del liderazgo gerencial y la satisfaccion laboral del usuario interno.

Por tanto, se plantea como objetivo general determinar la influencia del liderazgo
gerencial en la satisfaccion laboral del usuario interno. Para establecer los objetivos
especificos se consideraron: las dimensiones de liderazgo gerencial en la

satisfaccion laboral del usuario interno en un hospital base Il Juliaca, 2021

En razon a ello se planeta como hipoétesis general: El liderazgo gerencial influye en
la satisfaccion laboral del usuario interno de un hospital base Il Juliaca, 2021, las
hipétesis especificas son: Las dimensiones del liderazgo gerencial influye en la

satisfaccion laboral.



Il MARCO TEORICO

El estudio considera como las revisiones teoricas antecedentes y fundamentacion

tedrica de variables de estudio y es como se describe:

A nivel internacional Ershad, eta al, (2020). Indican que el desgaste fue moderado
y el nivel de satisfaccion mas alto se relaciona con otros empleados en tanto que el
menor nivel se vincula con el salario y beneficios. Al respecto Marcillo (2020) indica
gue la gestion administrativa y satisfaccion laboral su correlacidon es baja. Beyene,
eta al, (2020) refiere el 83,5% no estan satisfechos los trabajadores relacionandolo
a factores asociados. Otros estudios efectuados en Latinoamérica como: Alarcén,
eta al, (2020) en una muestra de 35 concluye que el personal posee niveles de
motivacién media- alta, en tanto los niveles de satisfaccion presentaron un nivel
medio- bajo. Tamru, et. al, (2017) en su articulo de Investigacion teniendo una
muestra de 234 demostré una satisfaccion laboral media siendo menor la
satisfaccion en las subes calas de salario, recompensas extrinsecas y oportunidad

profesional.

Para Carrillo (2016) en su articulo refiere que los profesionales de quir6fano
presenta niveles medios de satisfaccion en tanto Pérez, (2013) indica la relacion
del liderazgo transformacional con el modelo de supervision de la satisfaccion.
Argentina. Al respecto Yafiez, eta al, (2010) afirma que el impacto de las relaciones
interpersonales en la satisfaccion laboral general en Chile, tienen un impacto
significativo, especialmente, las relaciones con jefatura, considerando una muestra
de 321 trabajadores. Barquero, eta al, (2005) Nicaragua identifica una relacion
regular porgue se presentan un gran malestar en los trabajadores, percibiéndose
gue la gestion y transparencia es deficiente. Por lo expuesto Vargas, eta al, (2017),
afirma la percepcion de la importancia del liderazgo en la gestion gerencial, es
conocido el concepto de liderazgo empresarial y son aplicadas en las instituciones
de salud en Boyacé.

Al respecto Jaramillo, eta al, (2020), analiza las estrategias y la gestion del talento
desde el enfoque del bienestar del paciente que se refleja en el desempefio
profesional al brindar un servicio de salud. Medellin. Amaya (2016) refiere la

estructura gerencial para la organizacion no aplica la accién del gerente en los



procesos asistenciales cardiovasculares en, Colombia, para Liang (2018) indica
gue las competencias gerenciales en la mayoria de establecimientos de salud son
de un nivel medio, a su vez Arbeldez (2017) manifiesta que encontraron una
correlacion baja y negativa entre gestion global del director y la insatisfaccién global

del usuario externo

También podemos mencionar antecedentes nacionales como Vilca (2020),
concluye la satisfaccién laboral depende de la gestion administrativa, al respecto
Alvarado (2016), afirma que ambas variables se relacionan en el recurso humano
del MINSA, siendo que la poblacion estaba constituida por 80 trabajadores. En tanto
Pesceros (2019) concluye que, a mayor eficiencia administrativa, mayor sera la
satisfaccion de los empleados, similar estudio de Espiritu, eta al, (2017) indico que
existe una relacion directa y significativa de la gestion administrativa y la
satisfaccion. Por otro lado, Ruiz (2018) indica las habilidades gerenciales y nivel de
satisfaccion del usuario interno en el C.S. Chicama, que se encuentra en un nivel

adecuado en una poblacion 43 trabajadores.

A su vez Ciudad, eta al, (2015) indican relacion moderada positiva del clima y
satisfaccion en el personal de salud del servicio de emergencia del Hospital San
José del Callao. Sin embargo, Lopez, eta al, (2016) en su tesis titulada influencia
del clima laboral en la satisfaccién laboral en el personal de enfermeria del servicio
de medicina del centro médico Naval — Santiago Tavara, Bellavista, evidenciandose
una relacion positiva entre las variables. A su vez Veliz eta al (2015), indica que los
factores de riesgo psicosociales y su relacion con la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en un 44.7% son satisfechas en tanto que el 55.3% son

insatisfechas en el Hospital Naval Callao.

Al respecto Ravines (2014), manifiesta que ambas variables se relacionan en la
entidad Tito Villar Cabeza. Valencia (2014) indica que sus variables en la UNMSM,
presenta un estilo consultivo y participativo reportando mejores resultados de
satisfaccion laboral. Asi mismo Alfaro (2015) el estilo del liderazgo y la satisfaccion
presenta una relacion contraria entre sus variables. Jara (2016) refiere que influye
significativamente el bienestar laboral, ambiente institucional en la satisfaccion.
Para Vega (2019), las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral aumentan
simultineamente en la direccién del Hospital Militar. Finalmente, Costa, (2016)
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asevera que con lideres generadores de confianza y emocion el pais, las entidades
del estado, las empresas saldran adelante. Castillo y Zavaleta (2019) indican que
si mejora el liderazgo gerencial entonces el desempefio laboral de los
colaboradores sufrira el mismo comportamiento. Para Pérez, Pablo. (2013), el
liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral, si es adecuado generara
expectativas optimas en la satisfaccion. Por tanto, las entidades puablicas y privadas
deben promover el desarrollo de estrategias en donde el lider se conjunciones con
el trabajador para elevar la calidad de los servicios ofertados pues al encontramos
con un usuario interno satisfecho sus indicadores de productividad son adecuados
y competitivos. Al respecto Vilca (2020) la satisfaccion del usuario interno depende

de la gestion administrativa

Para Serrano (2016) asevera que el liderazgo es el principal causante de un buen
desempefio laboral, causado por un buen clima laboral, asi mismo Contreras (2017)
indica que existen diferencias significativas y satisfaccién segun el régimen laboral,
para Cueva (2016) manifiesta que las habilidades gerenciales relacionan la
satisfaccion laboral, por su parte Roca (2017) asevera la correlacion de liderazgo y

desempeiio.

Prosiguiendo con bases teoricas que refrendan a las variables de estudio, por tanto,
la variable liderazgo gerencial para Péaez (2008), intereses propios de los
integrantes de la organizacion que se alinean a la vision por medio de la motivacién
como la inspiracién de los empleados. Entonces el liderazgo gerencial logra sus
resultados cuando los trabajadores se comprometen con la vision institucional. Por
tanto, Chiavenato (1992), refiere que el lider induce a la comunicacion para el logro
de los resultados, siendo que se debe de involucrar las funciones como planear,
evaluar, controlar, recompensar, penalizar, etc. Madrigal (2005), liderazgo es

proceso de influencia en donde el lider conllevan a logro de metas” (p. 212).

Para Hernandez, eta, al, (2014), el liderazgo es la interrelacion con los trabajadores
para alcanzar un fin comdn por tanto el lider deber influir en el grupo para
transformar a la organizacion y a las personas que lo integran (p. 10). Espinoza
(1999), refiere que el liderazgo gerencial conduce al trabajador al logro de los
objetivos institucionales pues favorece al desempefio, la comunicacion y la

motivacion por ello es necesario que el lider tenga la capacidad de elaborar planes
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de éxito que involucre al recurso humano. Para Aldana (2019), el lider crea sinergia
entre sus colaboradores promoviendo al trabajo en equipo inteligente,

desarrollando las potencialidades del recurso humano.

Dentro de las teorias sobre el liderazgo hacemos mencion de la teoria de burocracia
de Weber (1947) refiriendo que las actividades de la empresa deben de realizarse
permanentemente bajo el enfoque burocratico, en tanto la teoria de Lawrence, eta,
al (1967) indica que los lideres practican la atencién y confianza en si mismo. Para
Vergel (2018), la gerencia contempla necesidades y el trabajo a presion verifica el
éxito y/o fracaso de la entidad. En tanto Robins, eta al, (2015), dice que el liderazgo

gerencial contribuye en el uso efectivo y eficiente de los recursos de la entidad.

El Modelo genérico del gerente Spencer & Spencer (2003) se considerd para el
presente estudio quien asevera que los gerentes superiores de todo tipo y nivel
comparten un mismo perfil general de competencias. Tienen mas caracteristicas
comunes que las existentes entre las personas que trabajan bajo su mando. Este
modelo genérico de gerente esta basado en 36 modelos de gerente y considera

gue son 12 las competencias genéricas que debe poseer un gerente.

Por lo expuesto Paez (2008) asevera en su articulo cientifico competencias para el
liderazgo gerencial, existen factores que predisponen al lider para el logro de metas
de la organizacion, por lo referido se ha considerado con el autor base, siendo tres

sus dimensiones y son:
Liderazgo personal que debe demostrar confianza en las actividades a realizar.

Liderazgo social que va a enfocar la capacidad de interactuar en grupo bajo un

referente social.

Liderazgo directivo que hace referencia a la habilidad de estrategias que perfilen

resultados institucionales, por medio de la interaccion comunicativa.

Asi mismo Spencer & Spencer. (2003) indica que el liderazgo gerencial depende
de factores como el impacto e influencia que genera la identificacion institucional

en los trabajadores, fortaleciendo el logro de resultados.

La orientacién hacia el logro: para identificar la eficiencia y efectividad del beneficio

del recurso humano, orientando la productividad.



El trabajo en equipo y cooperacion, integra el logro de objetivos concretos. El
pensamiento analitico, para saber organizar un problema o situacion de forma
sistémica; estableciendo prioridades e identificando las relaciones causa efecto.
Iniciativa pues integra nuevas oportunidades que mejoren las actividades y las
competencias laborales. El desarrollo de los demas porque ensefia y fomenta el
desarrollo de una o varias personas. La esencia de esta competencia es lograr el
desarrollo mas que cumplir un rol formal. La autoconfianza de la persona por
identificar sus talentos que le permitan alcanzar sus metas y promover la confianza
de asumir retos dentro de la organizacion. El ser directivo / asertividad cuya
comunicacion asertiva entre el lider y el recurso humano direcciona las lineas de

trabajo que fortalecen el desarrollo de los resultados.

El buscar informacion para fortalecer la investigacion de nuevas fuentes de
informacion que permitan formular proyectos de mejora continua en bien del logro
de los objetivos institucionales. Liderazgo de equipo, verifica los intereses de la
organizacion para ello es necesario formular modelos que permitan las conexiones
entre situaciones complejas que requieren de toma de decisiones asertivas en la
organizacion. El pensamiento conceptual que promueva la modificacion de nuevos
conceptos, inductivos, creativos. Finalmente, el factor de experto pues fomenta la
motivacién por identificar y elaborar nuevas estrategias que expandan el

conocimiento sobre los lineamientos de la gestidbn administrativa.

Por tanto, del liderazgo gerencial adquiere relevancia en el personal de salud por
el cumplimiento de logros, metas y objetivos. Soto (2001), dice que contar en las
empresas con colaboradores que posean liderazgo es significativo, ya que estos
ayudaran a los otros a impulsarlos para ejecutar las actividades, sabiendo esto se
puede mencionar que existen tipos de personalidad, lo que hace que algunas
personas sin necesidad de exponer situaciones las realicen y otras que hay que
orientar paso a paso, lo que deben realizar. En tanto Dansie (2005), afirma que el
Lider “Inspira confianza en el grupo, de sus actos, permite discutir abiertamente los
temas o problemas de interés, sabe estar cerca de sus seguidores cuando ellos lo
necesitan, sabe engrandecerlos cuando ellos tienen sus propios éxitos, es intuitivo,
sabe representar al grupo, interpretando las necesidades, aspiraciones y triunfos

de sus integrantes.



Tiene capacidad para ejercer influencia, control, poder y autoridad. Dispone de
integracion y equilibrio de la personalidad. Cree en si mismo y tiene claras sus
debilidades y sus fortalezas. No demora el tiempo juzgando a otros, solo se
conceptualiza a si mismo para avanzar y crecer. Se ocupa de que se tenga la

informacion, opinen, decidan y controlen.

Referente a la variable de satisfaccion laboral del usuario interno Palma, (2005), lo
define como la satisfaccién que el personal de salud demuestra con sus actitudes
hacia su trabajo en funcién a posibilidades de reconocimiento personal y/o social,
beneficios econémicos, significacion, tarea y condicion de trabajo que facilite su
desempenio laboral. Para Ardouin, eta al, (2000) el equilibrio de las sensaciones de
necesidad favorece al logro de la ssatisfaccion que la persona lo percibe, en tanto
Robbins, (1996) citado por Hannoun (2011) menciona que los aspectos principales
gue dirigen a la satisfaccion del desempefio se basa en items sociales, econGmicas
y éticas, para Gibson, (1996) es la disposicién de los individuos por reflejar su
desemperio laboral, por lo tanto su percepcion en el trabajo se basan en los factores
relacionados al ambiente. Harpaz (1983) indica que las formas mas usadas para la

satisfaccion se dividen en métodos directos e indirectos.

Dentro de las teorias podemos mencionar a Bruggermann (1974 -1991), con su
modelo perspectiva dinamica en donde asevera la importancia de la interaccién del
trabajador con el desarrollo de las funciones asignhadas que repercuten a la calidad
del servicio. Brooks (1995) Refrenda en su teoria de la equidad que las partes
involucradas identifican que los resultados se consolidad por medio de un equilibrio,
tiempo, esfuerzo. En tanto Jhonson, (2020) en la teoria del desempefio, aseveran
gue la satisfaccién se visualiza por las expectativas percibidas por el servidor. Kano
(1984), en su modelo indica que el nivel satisfaccién depende de las caracteristicas

gue oferta la entidad

Se plantea el Mmodelo teorico de Herzberg (1959), para el presente estudio el que
denota en su teoria bifactorial que la motivacion intrinseca es la verdadera
satisfaccion laboral por tanto la extrinseca evitara la insatisfaccion del personal, por
las premisas mencionadas Herzberg y colaboradores en 1959 ha captado el interés
pues su afirmacion de que el trabajo puede ser motivador en si mismo constituye

un importante hallazgo en la ciencia del comportamiento. Herzberg (citado por
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Morillo, 2006), desarroll6 una teoria sobre la satisfaccion en el trabajo, la cual
comprende dos factores: motivacion-higiene. Esta fue el resultado del analisis de
un estudio inicial de Herzberg y sus colegas, realizado en el Servicio de Psicologia
Clinica de Pittsburg. Concluyendo que el hombre tiene dos categorias 14 diferentes
de necesidades que son independientes una de otra y que influyen en la conducta

de manera distinta.

Palma 2005) conceptualiza a la satisfaccion como la predisposicion frente al
trabajo, basada en creencias y valores positivos, los cuales fueron generados por

la rutina laboral, consignando siete dimensiones que son:

Las condiciones fisicas y materiales que hace referencia a la infraestructura, los
materiales que van a permitir desenvolverse en la labor cotidiana facilitando su

desempenio.

Los beneficios laborales y/o remunerativos que reconocen la labor por medio de

incentivos econémicos.

Las politicas administrativas que denotan las normas internas de la organizacion.

Las relaciones sociales para la cooperacion e integracion de trabajadores.

El desarrollo personal que denota la autorrealizacion al desarrollo de sus

actividades.

El desempefio de tareas para el cumplimiento de los items de productividad de la

jornada laboral.

La relacion con la autoridad, en donde el lider y el trabajador interrelacionan tareas

cotidianas de la jornada laboral.

Podemos mencionar factores determinantes en donde el iindividuo frente a su
trabajo varia. Chiang, (2010) sugiere que son factores particulares los que generan
satisfaccion en este tipo de trabajador, los cuales son: Estabilidad laboral que da la
entidad para garantizar la tranquilidad de los empleados respecto a la continuidad
sus actividades laborales. El aprendizaje, que se puede dar durante la labor y las
capacitaciones. Los beneficios extras, que pueden ser de orden econdémico y no
econdémico. Las condiciones de trabajo, referente al horario de trabajo, los

descansos y la composicion fisica del ambiente de trabajo. La relacion con
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compafieros de trabajo para brindarse el apoyo durante la jornada laboral.
Finalmente mencionamos a la supervision para el fortalecimiento y desarrollo de

proyectos de mejora continua.

La satisfaccién laboral tiene repercusion en el @mbito de la salud segun Cucaita
(2016), el bienestar laboral considera que las dimensiones del entorno familiar,
social y laboral fortalecen los indicadores de eficacia, efectividad y eficiencia en las
actividades de desempefio laboral asignadas al trabajador. (p.12). Por tanto, es
necesario satisfacer las necesidades basicas del trabajador para evitar actitudes
negativas como por ejemplo faltas, ausentismo entre otros que no contribuyen al

logro de objetivos.

Por ultimo, el presente estudio permite priorizar los factores que influyan en el
desarrollo adecuado de la satisfaccion laboral frente al liderazgo gerencial que los
funcionarios practican, permitiéndoles elaborar estrategias que transformen las

debilidades en oportunidades en el recurso humano.
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3.1.

METODOLOGIA
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.
Tipo de investigacion

Enfoque cuantitativo, Hernandez eat al, permite describir, explicar y predecir
eventos de investigacion para promover una relacion causal entre variables
gue orientan los objetivos, hipétesis, formulacién y demostracién de teorias
(2018). Basica. Segun Oseda (2011), el tipo de investigacion es tedrica por su
naturaleza y finalidad porque esté destinada a la verificacion de la hipétesis
del estudio no experimental descriptiva.

Disefio de investigacion

Disefio no experimental pues no existe intervencion intencional en las
variables so6lo se visualiza el fenébmeno para a postiori analizarlo (Hernandez
Sampieri, Fernandez y Baptista, 2014) transversal se dio en un tiempo
establecido, descriptivo correlacional causal pues permiti6 determinar la
influencia en funcion de la relacion causa — efecto (Hernandez Sampieri y
Mendoza, 2018)

Diagrama

4
M / r
\ ¢
O
Donde:
M = Trabajadores
01 = Liderazgo gerencial
02 = Satisfaccion laboral del usuario interno

r = Correlacion
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3.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACION
Variable independiente. Liderazgo gerencial
Definicion conceptual

Paez, (2008) Intereses propios en los miembros de la organizacion que se alinean
a la vision por medio de la motivacibn como la inspiracion de los empleados,

logrando sus resultados cuando se comprometen con la vision institucional.
Definicién operacional

Es el desenvolvimiento de los gestores de la entidad concerniente a sus habilidades
conceptuales, procedimentales y actitudinales, para lo cual se hizo uso de la escala
valorativa de Liderazgo gerencial que operacionalmente se agrupa en 17 items

agrupados en tres dimensiones liderazgo personal, social,y directivo (Paez,2008)

Tabla 1 : Operacionalizacién de variable independiente: Liderazgo gerencial

Dimensiones Indicadores items Escala e Indice  Niveles y
rangos
Dimension 1: Integridad ¥ 1,23,
confianza.
. Escala de Likert:
Liderazgo Perser o 45
Personal ; {l:l
Importanci 1
poranta & &8 Nunca Bajo=1-26
accion.
Administracién del ()
Casi Nunca
tiempo Medio=27 - 54
- (3
Dimension 2: Comunicacion. 7.8.9 A veces
Capacidad de
Liderazgo 4) Alto=55 - 83
g escuchar Casi Siempre
Social
®)
Dimension 3 : Habil, estratega v Siempre
perspectiva’rango
Liderazgo de infereses.
Obtencion de
Directivo cultados.
S 10,11.12,

Toma  decisiones
con  calidad ¥
oportunidad. 13,1413,
Buen negociador
16,17
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Variable dependiente: Satisfaccién laboral del usuario interno

Definicion conceptual.

Palma, (2005), el personal de salud demuestra actitudes, valores, convicciones que

se predisposicion durante la jornada laboral.

Definicion operacional.

Es la percepcion de los usuarios internos frente a las actividades de los gestores,

se utilizé la escala de valorativa SL/SPC, que se distribuye en siete dimensiones y
36 items. (Palma S. , 2005).

Tabla 2: Operacionalizacion de variable dependiente: Satisfaccion laboral del

usuario interno

-

Dimensicnes Indicadores ltems Escala y Niveles y
valores rangos
Dimension 1: Distribucion Ssica del
Condiciones fisicas y ambiamte de trabajo- 1. 13,
materiales Fecursos v materiales 21,283
necesarios parz el bues 2
desempeno
Dimension 2: Salario adecusdo ¥
Beneficios laborales juata .7
ylo remunerativos 14,22
Ezcala de Likert-
i1
Dimension 3 - Senzacidn positiva en 8,15, Totalmente en o
Polificas relacién 2 la institucidn. 17,23, desacuerdo ‘léﬁif?:_t}ﬂﬂ-ﬂﬁ =
- - - . - I'_'.
sdministrativas MNonmas institecionales 33 o
Dimension 4 : Intervelacicn optima con 3,9, 16,24 En desacuerdo Zatisfaccidn hadia =
Relaciones sociales 109 demas 3 15-140
=
Dimension 5 : Sn labor permite el 4,10, Indaciso Satizfaccion Baja =
Desarrollo personal  d2s2rmollo personzl 18,15, 35-114
{autorrezlizacion). 22 34 i
Actitud ¥ pro actividad ! De zcurde
para con el tabajo.
Comodidad con la labar &Y
realizada en 2l parsonal Totalmente de acuardo
da zzlud
Dimension 6 : Aprecio de laz fimciones 3,11,
Desempefio de tarens $258mpenada: 19,2630
L35
Dimension 7 : Dispazician  de Iz 6,12,
Relacién con 1z JefEtora es adecuada. 20,27,
Autoridsd La jefamra walara el 4 54

esfuerza ¥ la  labor

desempesiada

14



3.3. POBLACION (CRITERIOS DE SELECCION), MUESTRA, MUESTREO,
UNIDAD DE ANALISIS

Poblacion.

Conformada por 388 trabajadores de la entidad, bajo las diferentes modalidades de
contrato y funciones asignadas.

Criterios de inclusion.

Trabajadores cuyo vinculo laboral se ha como minimo de un 1 afo.

Trabajadores que se encuentren en la modalidad de trabajo presencial y semi -

presencial.
Criterios de exclusion.

Trabajadores bajo la modalidad de trabajo remoto por factores de riesgo, segun la

Ley de seguridad y salud en el trabajo n°29783.
Que hayan respondido con errores los instrumentos.
Muestra.

La muestra sera de tipo probabilistico, aleatorio simple conformada por 193

trabajadores de un Hospital Base Il Juliaca.
Unidad de analisis
Conformada por los trabajadores del Hospital Base Il Juliaca

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Técnica de recoleccién de datos.

Uso de la encuesta, cuya metodologia cuantitativa permite la recolecciéon de
informacion primaria, facilitando su aplicacion y desarrollo rapido Fernandez, (2004,
p 99).

Instrumento de recoleccidn de datos.

Se aplicé las escalas valorativas por medio de la encuesta, los items son
interrogantes cuya secuencia presenta una caracteristica légica, cerradas.
Carrasco (2009)
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La escala valorativa de Liderazgo gerencial, Paez(2008) tiene por objetivo

establecer el nivel de liderazgo gerencial en una institucion de salud

Ficha técnica del instrumento

Nombre:
Autor (s):
Adaptado por:
Lugar:
Fecha:

Objetivo:

Tiempo:

Escala valorativa
Paez (2008)
Alvarado (2016)
Puno, Peru
Junio del 2021

Establecer el nivel de liderazgo gerencial en una

institucion de salud

15-20 minutos

Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC Palma (2005), establece el nivel de

satisfaccion de trabajadores de cualquier organizacién o entidad.

Ficha técnica del instrumento

Nombre:
Autor (s):
Traducido por:
Lugar:

Fecha:

Objetivo:

Instrumento

Tiempo:

Escala valorativa
Palma (2005)
Vilca (2020)
Puno, Peru
Junio del 2021

Establecer el nivel de satisfaccion del usuario interno en

una institucion de salud
Exploracion psicolégica

15-20 minutos
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Validacién y confiabilidad del instrumento.
Validez de los instrumentos.

Segun Hernandez-Sampieri. Grado en que un instrumento mide la variable Se logra
cuando se demuestra que el instrumento refleja el concepto abstracto a través de

sus indicadores empiricos (2018)

Validez por juicios de expertos del instrumento escala valorativa de liderazgo

gerencial (anexo 4)

Validez por juicio de expertos del instrumento escala de Satisfaccion Laboral SL-
SPC.

Tabla 03

Validez de juicio de expertos del instrumento Escala de Satisfaccion Laboral SL-
SPC

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Juez 1 Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Aplicable

Fuente: Vilca (2020)

Confiabilidad de los instrumentos.

Grado en que este produce resultados consistentes y coherentes en la muestra o
casos (Hernandez-Sampieri. 2018, p.229) Para la confiabilidad de los instrumentos

se empled el Alfa de Cronbach en el cual el instrumento

Tabla 04
Instrumento Alphade N° de
items
Cronbach
Escala valorativa de Liderazgo gerencial 0,848 17
Escala valorativa de Satisfaccién laboral SL/SPC 0.917 36

Fuente: Alvarado (2016), Monteza (2010)
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3.5. PROCEDIMIENTOS

Se explicd a los entrevistados el propdsito de la investigacion, prosiguiendo a
consignar su firma en consentimiento informado para participar de la encuesta de
escalas valorativas de liderazgo gerencial y satisfaccion laboral del usuario interno,

se efectud el analisis estadistico, resultados y discusion.

3.6. METODO DE ANALISIS DE DATOS

La formulacién de tablas de frecuencia para ambas variables de estudio. El andlisis
inferencial se realiz6 por medio de pruebas no paramétricas que demuestran la
dependencia de la variable 2 en relacién a la variable 1. Se aplicé la prueba de
regresion, pues los datos a procesar son de caracter cuantitativo ordinal, el analisis

por medio del SPSS version 25 nivel de significancia tedrica a = 0.05.

3.7. ASPECTOS ETICOS

Respeto y autonomia de los trabajadores para lo cual se consignara el

consentimiento informado
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V. RESULTADOS:

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

La tabla 5 el 98% del personal consideran que el liderazgo gerencial es alto en un

hospital base Il Juliaca en tanto que el 2% considera que el liderazgo gerencial es

de nivel medio. Se observa, ademas, que las dimensiones liderazgo personal y

directivo fueron percibidas por el personal como altos, siendo la dimension

liderazgo personal que presenta un nivel alto, pues fue considerada por el 75% de

estos trabajadores como liderazgo alto, seguida de la dimension liderazgo directivo

gue fue también cataloga como nivel alto por mas del 69% de los trabajadores. La

dimension liderazgo social fue considerada como un nivel medio por 68 % de los

trabajadores en un hospital base Il Juliaca, 2021

Tabla 5

Liderazgo gerencial, segun sus dimensiones

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo

Gerencial Personal Social Directivo

fr % fr % fr % fr %
Bajo 0 0 0 0 2 1 0 0
Medio 4 9 49 35 129 B8 60 31
Alto 189 98 144 75 52 32 133 B9
Total 193 100 g4 o0 193 100 193 100
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En la tabla 6 el 85% de trabajadores del hospital base Il Juliaca se encuentra

parcialmente satisfechos, en tanto el 15% presenta satisfaccion laboral. Se

observa, ademas, que las dimensiones de condiciones fisicas con un 100%,

beneficios laborales con un 80 %, politicas administrativas con el 58%, relaciones

sociales con un 65%, relacion con la autoridad 51%, son las dimensiones que

genera mayor satisfaccion laboral en tanto que las dimensiones desarrollo persona

con un 57% y desempefio de tareas con 66% presenta una satisfaccion laboral

parcial en los trabajadores de un hospital base Il Juliaca. 2021

Tabla 6

Satisfaccion laboral del usuario interno, segun sus dimensiones

Insatisfaccion Parcial Satisfaccion Total
frente al trabajo  satisfaccion frente al
laboral trabajo
fr % fr % fr % fr %
Satisfaccion
a a0 164 85 29 15 1583 100
Laboral
Condiciones
i} a0 i} a0 1583 100 1583 100
Fisicas
Beneficios
i} a0 40 21 153 80 1583 100
Laborales
Paliticas
i} i} a1 42 112 Lt 183 100
Administrativas
Relaciones
T 4 a0 31 126 G5 1583 100
Sociales
Desarrollo
a a0 108 AT B4 44 1583 100
Personal
Desempefio
a a0 128 a6 65 34 1583 100
Tareas
Relacian
i} a0 a5 49 98 | 1583 100
Autondad
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4.2. Contrastacién de hipotesis

Los resultados no presentan distribucién normal utilizando la prueba de regresion
logistica ordinal, para verificar la dependencia de la variable 2 (satisfaccion laboral
del usuario interno) con la variable 1 (liderazgo gerencial). Asi mismo los datos para
el modelamiento son de caracter cualitativo, la presentacion se reporta del software
Spss 25.

4.2.1. Prueba de hip6tesis general
De la hipo6tesis general.

La tabla 7 reporta resultados de la prueba: regresion logistica ordinal utilizada para
contrastar la hipétesis general. El procesamiento de datos, indica que el liderazgo
gerencial en la satisfaccion laboral en un hospital base Il Juliaca, de acuerdo a Chi
cuadrada = 17,186 y p valor= 0,048 > a = ,05 rechaza la hipotesis nula y la prueba
de Pseudo R cuadrado, cuyo coeficiente de Nagelkerke = ,085 indicando que la
variable predictora liderazgo gerencial influye en un 8.5% sobre la satisfaccion
laboral

Tabla 7

Determinacién de la influencia del liderazgo gerencial en la satisfaccion laboral del

usuario interno

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado agl Sig. Pseudo R cuadrado
Liderazgo 17,186 24 045 085
Gerencial 085
014

4.2.2. Contrastacion de la hipétesis especifica 1

En la tabla 8 se presentan los resultados de la prueba: regresion logistica ordinal
empleada para contrastar la hipétesis especifica N1. El procesamiento de datos,
indica que el liderazgo personal en la satisfaccion laboral en un hospital base Ili
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Juliaca, de acuerdo a Chi cuadrada = 22,557 y p valor= 0,014> a = ,05 rechaza la
hipotesis nula y la prueba de Pseudo R cuadrado, cuyo coeficiente de Nagelkerke
= ,110 indicando la dimensién predictora liderazgo personal influye en un 11 %
sobre la satisfaccion laboral.

Tabla 8

Establecer la influencia del liderazgo personal en la satisfaccién laboral del usuario

interno
Contraste de razon de verosimilitud
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Liderazgo 22 557 13 014 110
Personal 10
018

3.2.3. Contrastacién de la hip6tesis especifica 2

En la tabla 9 se presentan los resultados de la prueba: regresion logistica ordinal
empleada para contrastar la hipotesis especifica N 2. El procesamiento de datos,
indica que el liderazgo social en la satisfaccién laboral en un hospital base Il
Juliaca, de acuerdo a Chi cuadrada = 17,186 y p valor= 0,048> a = ,05 rechaza la
hipétesis nula y la prueba de Pseudo R cuadrado, cuyo coeficiente de Nagelkerke
=,085 indicando la dimensién predictora liderazgo social influye en un 8.5 % sobre

la satisfacciéon laboral.
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Tabla 9

Establecer la influencia del liderazgo social en la satisfaccion laboral del usuario

interno
Contraste de razdn de verosimilitud
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Liderazgo 17,186 24 048 085
Social 085
014

3.2.3. Contrastacién de la hip6tesis especifica 3

En la tabla 10 se presentan los resultados de la prueba: regresion logistica ordinal
empleada para contrastar la hipoétesis especifica N3. La informacién procesada
asevera que el liderazgo directivo en la satisfaccién laboral en un hospital base IlI
Juliaca, de acuerdo a Chi cuadrada = 15,491 y p valor= 0,050> a =, 05, rechaza la
hipotesis nula y la prueba de Pseudo R cuadrado, cuyo coeficiente de Nagelkerke
= ,077 indicando la dimension predictora liderazgo directivo influye en un 7.7 %
sobre la satisfaccion laboral.

Tabla 10

Establecer la influencia del liderazgo directivo en la satisfaccion laboral del usuario

interno
Contraste de razén de verosimilitud
Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Liderazgo 15,491 8 050 077
Directivo 077
012

H]
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V. DISCUSION

Las discusiones de la investigacion estuvieron enfocados en la recoleccion de
informacion del estudio siendo su objetivo determinar la influencia del liderazgo
gerencial en la satisfaccion laboral del usuario interno, consignandose en funcion a
las hipoétesis, la informacion descriptiva de las variables para poder entender el
comportamiento individual y acceder a explicar su relacién permitiendo contrastar
con las investigaciones nacionales e internacionales; finalmente identificamos las

limitaciones.

Bajo las premisas hacemos referencia que en la entidades publicas y privadas se
viene impulsando un adecuado sistema de liderazgo gerencial por la implicancia
del desarrollo del logro de las metas institucionales como bien hace mencion
Spencer & Spencer. (2003) quien refiere que los gerentes deben caracterizarse
frente a las personas que trabajan bajo su mando. Al respecto lo mencionado no es
ajeno a la realidad administrativa de un hospital base Il Juliaca, en donde se hace
impetu a que el lider debe fomentar en los colaboradores el valor del logro de las
metas institucionales, obviamente para ello se hace necesario identificar las
necesidades que los usuarios internos presentan y poder conciliar aspectos que

conlleven a un trabajo armonioso, productivo.

Al respecto el presente estudio demuestra que la hipotesis general a través de la
prueba de regresion logistica ordinal, Chi cuadraday la prueba Pseudo R cuadrado,
rechaza la hipotesis nula, concluyendo que el liderazgo gerencial influye en la
satisfaccion laboral, para Hernandez, eta, al, (2014), el liderazgo es la interrelacion
con los trabajadores para alcanzar un fin comuan por tanto el lider deber influir en el
grupo para transformar a la organizacién y a las personas que lo integran. Por otro
lado, Marcillo (2020) indica que la gestion administrativa y satisfaccion laboral su
relaciéon es baja, para Alfaro (2015) difiere que el estilo del liderazgo y la satisfaccion
presenta una relacion contraria entre sus variables, asi mismo Castillo y Zavaleta
(2019) manifiesta que si mejora el liderazgo gerencial entonces el desempefio

laboral de los colaboradores sufrird el mismo comportamiento.

Por tanto las entidades publicas y privadas deben promover el desarrollo de
estrategias en donde el lider se conjuncione con el trabajador para elevar la calidad
de los servicios ofertados pues al encontramos con un usuario interno satisfecho
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sus indicadores de productividad son adecuados y competitivos. Al respecto Vilca
(2020) la satisfaccion del usuario interno depende de la gestion administrativa. Para
Serrano Orellna (2016) el liderazgo es el principal causante de un buen desempeiio

laboral, causado por un buen clima laboral

Referente a las hipétesis especificas se ha encontrado que las dimensiones de la
variable liderazgo como son el personal, social y directivo influyen en la variable
dependiente rechazandose la hipotesis nula, mencionados resultados coinciden
con el reporte de Alvarado (2016), para el liderazgo gerencial y el desempefio
laboral de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru, existe una
correlacion alta, similar propuesta sustentan Ciudad et. al, (2015), quienes indican
gue el clima laboral y la satisfaccion laboral se relacionan bajo un nivel moderado
en un hospital de Callao, para Tecsihua (2017) refiere que a mayor liderazgo habra
satisfaccion laboral en tanto Ludefia (2019) el grado de satisfaccion identificado va

a influenciar a su vez en otros aspectos.

Entonces podemos inferir que las dimensiones propuestas por Paéz (2008),
encuentran similitud con los criterios particulares que los trabajadores han de
considerar a un buen lider con capacidades de negociar los factores intrinsecos
gue el trabajador no manifiesta como son los aspectos sociales, personales y
directivos y que alteraran la estructura de la organizacion generando bajos niveles

de productividad.

Dentro del andlisis descriptivo de la variable liderazgo gerencial, hacemos
referencia que los usuarios internos consideran que el nivel de liderazgo gerencial
practicado en la entidad alcanza un nivel alto y como hace mencion. Por tanto,
recalcamos que un liderazgo gerencial dentro de la entidad promueve al
compromiso de cada uno de los colaboradores. La teoria de Lawrence, eta, al

(1967) indica que los lideres practican la atencion y confianza en si mismo.

Otros modelos como la teoria de burocracia de Weber (1947) indica que las
actividades de la empresa deben de realizarse permanentemente bajo el enfoque
burocratico, en tanto. Al respecto Robins, eta al, (2015), dice que el liderazgo
gerencial contribuye en el uso efectivo e eficiente de los recursos de la entidad,
para Vergel (2018), la gerencia contempla necesidades y el trabajo a presion
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verifica el éxito y/o fracaso de la entidad, asi mismo Aldana (2019), el lider crea
sinergia entre sus colaboradores promoviendo al trabajo en equipo inteligente y
desarrollando sus potencialidades del recurso humano, finalmente Paez (2008)
asevera el liderazgo gerencial predispone al lider en el logro de metas de la

organizacion

Para Lozano (2017) el liderazgo como habilidad gerencial es importante para los
trabajadores, por tanto, Gibson, eat al, (2014) la actitud del individuo en relacion a
su empleo, se basa en su apreciacion del mismo., en tanto Costa, (2016) solo con
lideres generadores de confianza y emocion el pais, las entidades del estado, las
empresas saldran adelante. Soto (2001), dice que contar en las empresas con
colaboradores que posean liderazgo es significativo, ya que estos ayudaran a los
otros a impulsarlos para ejecutar las actividades, sabiendo esto se puede
mencionar que existen tipos de personalidad, lo que hace que algunas personas
sin necesidad de exponer situaciones las realicen y otras que hay que orientar paso
a paso, lo que deben realizar. Castillo eta al (2019) indican que si mejora el
liderazgo gerencial entonces el desempefio laboral de los colaboradores sufrira el

mismo comportamiento.

Respecto a las dimensiones de satisfaccion laboral se observa que se encuentra
parcialmente satisfechos, siendo las dimensiones de condiciones fisicas, beneficios
laborales, politicas administrativas, relaciones sociales y relacién con la autoridad
los cuales generan mayor satisfaccion laboral en tanto que las dimensiones
desarrollo personal y desempefio de tareas presenta una satisfaccion laboral

parcial.

Al respecto Marin eta al (2017) indican a mayor motivacion laboral habra mayor
satisfaccion para Blum y Taylor (1999) el producto de diversas actitudes de los
empleados guarda relacién con su empleo, asi mismo Jara (2016). El bienestar
laboral, ambiente institucional y satisfaccion del usuario interno se evidencia
significativamente. Al respecto Vega (2020) aseveran que cuando las habilidades

gerenciales se incrementan la satisfaccion laboral también.

Entonces la satisfaccion laboral tiene repercusion en el ambito de la salud segun
Cucaita (2016), el bienestar laboral considera que las dimensiones del entorno
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familiar, social y laboral fortalecen los indicadores de eficacia, efectividad y
eficiencia en las actividades de desempefio laboral asignadas al trabajador. Es
cierto que el nivel de satisfaccion de los colaboradores en la entidad determinara la

productividad y competitividad de la entidad.

Podemos referir a modelos tedricos como el de Bruggermann (1974 -1991), con su
modelo perspectiva dinamica en donde asevera la importancia de la interaccion del
trabajador con el desarrollo de las funciones asignadas que repercuten a la calidad
del servicio. Brooks (1995) Refrenda en su teoria de la equidad que las partes
involucradas identifican que los resultados se consolidad por medio de un equilibrio,
tiempo, esfuerzo. En tanto Jhonson, (2020) en la teoria del desempefio, aseveran
gue la satisfaccién se visualiza por las expectativas percibidas por el servidor. Kano
(1984), en su modelo indica que el nivel satisfaccion depende de las caracteristicas

gue oferta la entidad

Por lo expuesto Herzberg (1959), denota en su teoria bifactorial que la motivacion
intrinseca es la verdadera satisfaccion laboral por tanto la extrinseca evitara la
insatisfaccion del personal, por ello se hace necesario satisfacer las necesidades
basicas del trabajador para evitar actitudes negativas como por ejemplo faltas,
ausentismo entre otros que no contribuyen al logro de objetivos pues repercuten en
sus competencias, habilidades para el desarrollo adecuado de las funciones

asignadas.

Finalmente podemos aseverar que la formacion de los funcionarios debe perfilarse
las competencias gerenciales como son Liderazgo, habilidades, destrezas, talentos
gue permitan repercutir de forma positiva en el actuar de sus trabajadores,
facilitando el desarrollo integral de las funciones asignadas a su labor dentro de la
organizacion, pues los resultados del presente estudio nos reitera que si existe
influencia del liderazgo gerencial en la satisfaccion laboral, resultados que

encuentran sustento tedrico a nivel internacional y nacional.

La principal limitacion que presenta la investigacion es el tipo de muestreo
empleado probabilistico dada que por la pandemia del COVID19 ha modificado los
horarios de trabajo del personal siendo de 24 horas y/o 12, ademas de la
implementacién de la unidad de Salud y Seguridad del trabajo que implemento la
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modalidad de trabajo presencial, semipresencial (mixto) y remoto previa evaluaciéon
médica del recurso humano, es pues que ha generado cierto grado de dificultad en

su aplicacion.
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VI.

CONCLUSIONES:

A partir de trabajo del trabajo de investigacion se llega a las siguientes

conclusiones:

Primero : El liderazgo gerencial influye en la satisfaccion laboral en el usuario
interno de un hospital base Il Juliaca, 2021, (Chi cuadrada = 17,186 y
p valor= 0,048 > a = ,05) con una influencia del 8.5% (Nagelkerke =
,085).

Segundo: La dimensidén del liderazgo personal influye en la satisfaccion laboral
en el usuario interno de un hospital base Il Juliaca, 2021 (Chi cuadrada

= 22,557 y p valor=0,014> a =,05) con una influencia 11% (Nagelkerke
=,110).

Tercero: La dimension del liderazgo social influye en la satisfaccion laboral en el
usuario interno de un hospital base Ill Juliaca, 2021 (Chi cuadrada =

17,186 y p valor= 0,048> a = ,05) con una influencia 8.5% (Nagelkerke
=,085).

Cuarto: La dimension del liderazgo directivo influye en la satisfaccion laboral en
el usuario interno de un hospital base Il Juliaca, 2021 (Chi cuadrada =

15,491y p valor= 0,050> a = ,05) con una influencia 7.7% (Nagelkerke
=,077)
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero

Segundo :

Tercero :

Cuarto

Quinto

Recomendar al gerente fomentar la meritocracia entre sus usuarios
internos, para fortalecer la interrelacion que permitiran elevar los
niveles de servicios de salud ofertados por la entidad.

Recomendar a los gestores del hospital base Il Juliaca, fomentar la
interrelacion con los usuarios internos para el logro y desarrollo de
los objetivos estratégicos institucionales.

Al area de capacitacién, implementar permanente cursos de
actualizacion que fortalezcan las competencias de los usuarios
internos del hospital base Il Juliaca.

A la unidad de salud ocupacional del hospital base Ill Juliaca,
promover a la comunicacion asertiva entre los funcionarios de la
entidad y los usuarios internos para concertar espacios de dialogo
en donde se formulen alternativas de solucion.

A los diferentes gremios sindicales del hospital base Il Juliaca,
generar espacios de dialogo en donde se entreviste a los usuarios
internos que perciban insatisfaccion laboral para dar alternativas de
solucion que fortalezcan al desarrollo del plan estratégico

institucional.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables de Liderazgo gerencial

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Interezes propios en loz  Ee el desenvelvimiente de  Dimension 1: Integridad v confiznza.
miemhbros da la los gest_ores de la entidad Liderazgo Personal Persevera:_tc:la_ 3
organizacin que se CODCemuents 2 = Importancia en la accién.
alinean a lz visidn por habilidades conceptuales, Administracion del
i - 57 procedimentales Y tiempo
medio de ,la qmtl}:a-::mn artitudinales, para lo cual Dimenzion 7 Comumicacion Bajo=1-26
como la inspiracion de oo hizo uso de lz escala : UmLCAcion.
los empleados, logrando  valorativa de Liderazgo  Liderazzo Social Caparidad de
sus resultados cusndo se  gerencial que escuchar
comprometen con la  Operacionalmente se  Dimension 3 : Hakil, estratega v Medie=27-54
visién  institucional  2ZUPA em 1T dtems o bective  PerPectivatango  de
Piez(2008) agrupados  en  fres intereses.
dimensiones  liderazgo Obtencion de
personal, social, ¥ resultados. Alto=35- 83
directivo. Tomz decisiones con

El modelo tedrico del
estudio es lo propuesto por
Spencer &  Spencer.
(2003) el liderazzo
gerencial  depende  de
factores como el Impacto 2
mfluencia que genera la
identificacién institucional
en los  trabajadores,
fortaleciende el logro de
resultados

calidad v oportunidad.
Buen negociador
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables de Satisfaccion laboral del

usuario interno

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional medicién
El perzonal de salud Ex la percepeion de los  Dimension 1: Distribucion  fisiea del
demuestra  actitudes, usuarins._h:_tterms fremte  ~ondiciones fisicas y a.mhi.entedatrahajn-_
valores, convicciomes 2 las actividades de los ) Recursoz v materiales
ue se Tredispomicign | SESTOTes. se utilize o Mateniales necesarios para el buen
q Precisp egcala  de  valorativa desempedio

duante la Jnmzida SL/SPC,  que =& Dimension 2 Salario adecuado v justo
laboral. Palma, (2005), distribuye  en  siete  popefiins  |aborales -
dimenszicnes v 34 items. ) Satizfaccion Alta =
El modelo tedrico es lo  ¥/0 remunerativos 141-175
propuesto Por  Dimension 3 Sensaclon  positiva en
Herzberg (1959),  pokticas relacion a la institucién Satisfaccién Media =
denota en su  teoria S Wormaz institucionales 115-140
bifactorial lg 3dministativas
motivacion intrinseca 88 Dimension 4 - Interrelacion optima con Satisfaccion Baja =
la verdadera . . loz demds 35-114
satisfaccion laboral por Belaciones sociales
tante la  extrinseca Dimension 5: Su  labor permite el
evitard la msafisfaccin  Dasarrollo personal desarrolle personal
del personal (autorrealizacion).
Actitud vy pro actividad
para con el trabajo.

Comedidad con la labor
realizada en el personazl

de salud
Dimension & : Aprecio de las funciones
Desempefio de tareas desempediadas
Dimension 7 Disposicion de  la
Relacién con la jefaturaesadecuada.
] La jefatara wvalora el
Autoridad exfuerzo vy la  labor
desempefiada

42



Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

Escala Valorativa de Liderazqo gerencial de un Hospital Base Ill Juliaca, 2021

Buen dia, me encuentro realizando un estudio de investigacién referente al Liderazgo
Gerencial en la Satisfaccion del Usuario Interno de un Hospital Base Il Juliaca, 2021, para
lo cual solicito su colaboracién agradeciendo anticipadamente su participacion.
Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas a la jornada
laboral y a nuestra actividad particular. Por lo que se le agradece que responda con
sinceridad y consignando con una “X” la alternativa que desde su perspectiva lo considera
ud.:

S (Siempre) CS (Casi siempre) A (A veces) CN (Casi nunca) N (Nunca)

l. Datos del encuestado:

v Edad:
v Sexo: (F) (M)
v Area: Asistencial ( ) Administrativo: ()
v' Tipo de contrato : 276 ( ) 728 () CAS ()
v/ Tiempo Laboral: 1-2afios ( ) 3abafos( )
6al0afios( ) 11 afiosa+( )
N® | Informacicn S |[CS5|A [CN|N

1 £ E= una persona discreta?

2 i Admite sus propios errores sin culpar 8 otros?

3 i Fara vez deja un frabajo sin terminar, especialmente cuando
surgen problemas o dificultedes?

4 | ;Toma accion y enfrenta los desafios con mucha energla?

5 i Teme actuar con poca planificacion?

g ; Drganiza efectivamente las actividades s nivel de formulacion
¥ ejecucion?

T i Escucha con paciencia & las personas hasta el final?

= ;Puede repefir exsctamente la opinién de las personas,
aungue no esté de acuerdo con ellas?

B i Cormprende cabalmente el alcance de sus scciones en
relacidén con su equipo para una gestidn exitosa?

10 | ;Examina todas |las posibilidades para  predecir  las
consecusencias futures?

11 | ;Tiene miliples intereses y metss, tanto personales como
profesionales?

12 | ;Puede analizar los miliples aspectos v efectos de un asunto
y proyectarlos a largoe plazo?

13 | iManfiene su concentracidn en los objetivos por alcanzar?

14 | ;Pide mucho de =i mismo, vy de los demas para conseguir
buenos resultados?

15 | ¢Puede tomar decisiones y actuar sin contar con tods e
informacian?

16 | ;Se alters ante situaciones negativas?

17 | ¢Megesita concluir una tarea para seguir adelante?
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Escala de satisfaccion laboral del usuario interno SL/SPC de un Hospital Base

Il Juliaca, 2021

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas a la jornada
laboral y a nuestra actividad particular. Por lo que se le agradece que responda con
sinceridad y consignando con una “X” la alternativa que desde su perspectiva lo considera

ud.:

TA (Totalmente de acuerdo) A (De acuerdo) | (Indeciso) D (En desacuerdo) TD (Totalmente
en desacuerdo)

[F | Informacion T7 T
T | La disinbucicn Tisica del ambente oe rabajo facilia [a reslizacion
de mis labores.
2 | Wi sueldo ez muy bajo en relacion a [z lzbor gue realizo.
3 | El ambiente cresdo por mis companeros o trabajo es & idesl para
desemperiar mis funciones.
4 | Siento que el trabejo gue hago es justo para i manera oe ser.
o | La tares que realizo es tan valiosa como cualgueer ofra.
[ & | Wijz) jefeis) es (S0nS comprensivols).
i+ | Me =ento mal con lo gue gano.
T | Siento que redioo de parte de la empresa mal rai.
d | he agrada trabajar con mis companeros.
10 | B irzbajo me permite desamcllamme personalmente.
11 | W= siento realmente Uil con [z [2bor gue realizo.
12 | BEs grato la disposicion o2 mes jefes cuando les pido elguna
consulta sobre mi frabajo.
13 | El ambsente donde trabajo es confortable.
14 | Siento que &l susldo gue tengo es bastante acepisble.
1% | La zensacion gue tengo en mi Tabajo &= que Me esian explotanco.
|18 | Prefiero tener distancias con |85 personas con las que rabajo.
1¢ | he disgusta mi horano.
18 | Distruto de cada [2bor que reslizo en mi rabao.
10 | Las tareas que resiizo 185 percio como algo Sin mponancia,
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20 | Llewvars= bien con el jefe beneficaa en [a calidad de rabajo.

21 La comodicad gue me ofrece =l ambienie ce mi trabsjpo es
inigualzhle.

24 | Felizrmente ra trabsio me permmite cubnr mis  expectstvas
SCONOMICES.

23 | El'horano me results incomado.

24| La =solidandad 2= une wried caractenstica en nuesiro grupo de
trabajo.

20 | Me siento muy teliz por los resultados que logro en ma trabajo.

[ ZE | Wi frabajo me sbume.

27 | La relscion gue tengo con mis supsnaraes &5 condial.

28 | En el ambiente fisico donce me ubico, trabajo comodarmente.

28 | Kifrabajo me hace sanfir realizadola)

23U | Me gusta el trabsjo que realizo.

21 | o e siento & gusto con mi jefe.

2d | Bxisten las comoosdadss para un buen desampeno de las [sbores
diarias.

a3 | Mo te reconocen el esfuerzo =i frabejas mas de las horas
reglamentarias.

24 | Hacendo mi frabspo me siento bien conmigo mismo]a).

=5 | W2 siento complamdo con (2 acividad que realizo.
28 | Wi pete valora el estuerzo que hago en mi frabajpo.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 4: Resultados de confiabilidad

Variable 1: liderazgo gerencial

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

sl & elemento se

ha suprimide

elemento se ha

Vananza de

escala siel Correlacidn total

sumldo

de elementos
corregida

Alfa de

Cronbach si el
elemento se ha

suerlmuao

¢Es una persona discreta?
¢Admite sus proplos emores
sin culpar & otros?

¢ Rara vez deja un trabajo
sin lerminar, especiaimente
cuando surgen problemas ¢
dificultades?

¢ Toma accidn y enfrenta los
desafios con mucha
energia?

¢No teme actuar con poca
planificacion?

¢Organiza efectivamente las
actividades a nivel ge
formulacion y ejecucion?
¢Escucha con paciencia a
las personas hasta el final?
cPuede repelir exactamente
i opinion de las personas
sungue no esté de acuerdo
con elias?

¢Comprende cabalmente &l
aicance de sus acciones en
relacion con su equipo para
una gestion exitosa?
(Examina todas las
posibilidades para predecir
las consecuencias futuras?
£ Tiene midliples intereses y
metas, tanlo personales
como profesionales?

¢Puede analzar los
miftpies aspecios y efectos
de un asunto y proyectarios
a largo plazo?
(Mantiens su CoNCENYacion
& 10s Cbjetvs por
alcanzar?

¢Pide mucho de & msmo y
de los demas para consegur
buenos resultados?
¢Puece tomar decsiones y
actuar sin contar con 1oda 8
Informacion?

¢ Se atera ante SUSCONES
negativas?
(Puede nciar una tarea sin
necesiad de haber
conchado otra?

68,93
66,93

68,00

24,495
24,210

22,857

28,829

23829

25981

24,210

24,495

26410

24552

24495

2114

488
A35

qor

-209

565

278

732

664

610

536

664

579

B3B
842

825

B34

829

832

B33

B36

832

Fuente: Alvarado (2016)
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Variable 2: Satisfaccion laboral del usuario interno SL/SLC

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Escala de Satisfaccion

Laboral SL-SPC

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Juez 1l Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Aplicable

Fuente: Vilca (2020)

Confiabilidad de los instrumentos.

Instrumento Alpha de
Cronbach
Escala valorativa de Liderazgo gerencial 0,848

Escala valorativa de Satisfaccién laboral SL/SPC 0.917

N° de
items

17

36

Fuente: Alvarado (2016), Monteza (2010)
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Anexo 5: Base de datos

LIDERAZGO GERENCIAL

TOTAL

75
39

24
58|

61
58
57
55
49

37|
57|
56|
23
39

26|
53

54
56|
58|
29

51

68|
61|
56|

61|
68|
67
71

63

66|
62|
69

61|
60|
70|
63

67|
71

D3

33

26
22
29

27

30

18
28
27
26
27
28
26
20

26
23

26
22

30
29

24
30
29

33

31
32
28
29

28
27
33

27
27
32
32
32
32
32

D2

10
11
11
11

13

10

10
10

10
11
12
i [1]

12
11
12
11
13

13

13

10
12
11
11
11
12
12
11

10
13

13

D1

27
24
22
18
23

22
19

17
22
20
20
21
19

23

20
23

20
20
24
21
19

26
21
20
23

19

22
27
26
27
22
27
24

22
21
27
22
22
22
26

TOTAL

75
29

58

61
58

37

55
49

27

57

56

25
29

26

53

56

58

29

51

68
61
56

61
68
67
71

63

66
62
69
61
60
70
63

67
71

LIDERAZGO DIRECTIVO

LIDERAZGO

SOCIAL

LIDERAZGO PERSONAL

N°®

10
11
12
13

14

16
17
18
19

20
21

174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
134
185
186
187
188
189
150

191

192
193
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Anexo 6: Instrumento Aplicado
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Anexo 6: Evidencia Fotografica
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