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RESUMEN

Objetivo: Determinar el liderazgo situacional y la satisfaccion laboral en los
profesionales de enfermeria del servicio de emergencia en un Hospital Nacional de
Lima- 2016.Disefio del estudio: Estudio descriptivo, de corte transversal.
Muestra: 111 profesionales de enfermeria. Técnica: Se aplicé una encuesta, para
el liderazgo situacional se utilizd el instrumento elaborado por Herman
Bachenheimer, y para la satisfaccion laboral el cuestionario S21/26 por J.L Melia.
La validez: Ambos instrumentos fueron sometidos al analisis de juicio de expertos,
segun la prueba binomial siendo p< 0.05, y a la prueba piloto, con la confiablidad
de KR> 0.7. Resultados: El tipo de liderazgo que prevalecié en los profesionales
de enfermeria (coordinadores) fue el estilo Guiar con un 60 %, mientras que la
satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria (asistencial) fue media con
un 60.4%.

Asi mismo se evidencia que prevalecid el sexo femenino con el 81.1%, el grupo
etario de 31 a 35 afos con el 32.4%. E1 83.8% de los profesionales tienen estudios
de especialidad y un 14.4% estudios de maestria.

Asi mismo se evidencia a la categoria asistencial con el 95.5% vy la antigiiedad

menor de 5 afos.

Palabras Claves: Liderazgo situacional, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

Objective: To determine the situational leadership and job satisfaction in the
nursing professionals of the emergency service in a National Hospital of Lima-
2016. Design of the study: Descriptive, cross-sectional study. Sample: 111 nursing
professionals. Technique: A survey was applied, for the situational leadership we
used the instrument elaborated by Herman Bachenheimer, and for the job
satisfaction the questionnaire S21 / 26 by J.L Melia. Validity: Both instruments
were subjected to expert judgment analysis, according to the binomial test being p
<0.05, and to the pilot test, with the reliability of KR> 0.7. Results: The type of
leadership that prevailed in the nursing professionals (coordinators) was Guiding
style with 60%, while job satisfaction in nursing professionals (care) was average
with 60.4%.

Likewise, it is evident that the female sex prevailed with 81.1%, the age group of
31 to 35 years with 32.4%. 83.8% of the professionals have specialized studies and
14.4% have a Master's degree.

Likewise, the care category is shown with 95.5% and seniority under 5 years.

Key words: Situational leadership, job satisfaction.



I. INTRODUCCION

Los cuidados de enfermeria en el servicio de emergencia estan dirigidos a
personas con problemas de salud en un escenario critico, de manera individual o
colectiva; para ello se requiere que los profesionales en enfermeria tengan
conocimientos, destrezas y habilidades aplicables de forma rapida y oportuna que
atienda a las diversas problematicas y/o necesidades de los pacientes!. Dentro de
este contexto es necesario la presencia de un lider en enfermeria, capaz de influir
sobre el equipo de trabajo, y que retina los esfuerzos individuales para el logro del

objetivo en comun.

Asi mismo el profesional de enfermeria que asuma esta responsabilidad de
liderazgo debe: Oir, ensefiar, planificar, organizar, innovar, motivar frente a las
diversas realidades que se presenten, sobre todo en el servicio de emergencia?.

Pero, ¢qué tipo de liderazgo? El liderazgo situacional, que es la capacidad que
ejerce el lider de influir en las actividades y esfuerzos de una persona o un grupo
hacia el logro de objetivos en una determinada situacion® y cuyo éxito dependera

de la madurez de sus seguidores.

Por otra parte, la satisfaccion laboral es “un estado emocional positivo y placentero
de la valoracion personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la

experiencia adquirida en el mismo*”



Los empleados de una institucién representan un gasto, sin
embargo, de manera estratégica, en la actualidad son considerados un activo valioso
y las organizaciones estan obligadas a realizar esfuerzos para que se sientan
satisfecho, bien tratados y estén conscientes que ellos son lo mas importante que la

institucion posee, como verdaderos artifices del logro de las metas®.

En consecuencia, el liderazgo situacional y la satisfaccion laboral dos conceptos
que se pueden manejar de manera interdependiente, ya que vez identificado el estilo
de liderazgo situacional por el lider o coordinador de los profesionales de
enfermeria, ésta podra ajustarse de acuerdo al nivel de madurez de su seguidor, lo
que provocaria un profesional de enfermeria mas satisfecho; con resultados mas
claros y reduccion de pérdidas financieras o malgasto de recursos; y se evidenciaria
mayor habilidad para comprender y ejercer influencia sobre los servicios de salud;

desarrollo y retencidn del profesional de enfermeria.



Il.  PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

2.1. Planteamiento del problema

El Consejo Internacional de Enfermeras (CIE) manifiesta que los profesionales de
enfermeria brindan cuidados auténomos a las personas de diferentes edades, en el
contexto de la promocidn de la salud, prevencion de la enfermedad y cuidados de
los enfermos, discapacitados y personas moribundas. En este sentido se propone
que los profesionales de enfermeria desarrollen e implementen politicas de salud
aplicables en los diversos contextos socio-culturales mediante el ejercicio de
gestion y liderazgo, en este orden de ideas le concede el compromiso de participar
en la planificacion de politicas de la salud, en la coordinacion y gestion de los

servicios de la salud®.

Por lo antes mencionado es necesario que los jefes o coordinadores de los
profesionales de enfermeria analicen cada situacion problematica de la
organizacion o al equipo del cual esta a cargo, para ello se plantea que este analisis
sea particularmente situacional, donde su éxito obedecera de la capacidad que posee

el lider para la interaccién armdnica, las motivaciones y el trabajo en equipo’.

Por otra parte, no cabe duda que el promover la satisfaccion laboral favorece
optimizar los procesos, propicia el trabajo en equipo y aumenta la calidad de
atencién en las instituciones de salud, asi como la productividad y la satisfaccion

de los pacientes®.



Un estudio realizado en Santiago (Chile) sobre el liderazgo en la vida del
profesional de enfermeria, los autores manifiestan que el liderazgo es percibido
como un conjunto de caracteristicas que posee el lider, entre ellos destaca trabajo
en equipo, empatia, capacidad de establecer metas y objetivos, condiciones que

favorecen un 6ptimo y satisfactorio ejercicio laboral®.

Guevara y col sobre la satisfaccion laboral especifican que es el "grado de placer

que el empleado obtiene de su trabajo"®.

La teoria refiere que existen diferentes tipos de liderazgo que se aplican en los
profesionales de enfermeria. Siendo uno de ellos el liderazgo situacional, que “ha
despertado el interés sobre los demas, por ser flexible, dindmico y no estatico*°. El
lider o coordinador de los profesionales de enfermeria es capaz de cambiar su estilo

cuando la situacion lo amerita®.

Asi mismo la teoria sefiala, por un lado, para ejercer este tipo de liderazgo es
necesario contar con seguidores sobre los cuales ejercer influencia para conseguir
objetivos comunes®; clasificandose en cuatro estilos basicos: liderazgo situacional
del tipo dirigir, guiar, participar y delegar'®, cuya efectividad dependera del ajuste

del estilo de liderazgo situacional con el nivel de madurez de sus seguidores.

La eleccion de un estilo de liderazgo situacional podria favorecer al incremento de
la satisfaccion laboral de los seguidores, en este sentido cada uno de ellos podria
desarrollar actitudes, habilidades y destrezas con alta eficiencia y eficacia para si
mismos y para su equipo ademas de mejorar el rendimiento laboral y la satisfaccion

de los pacientes!.



Sin embargo, se piensa que la falta de formacion de gestores en enfermeria, y el
confiar cargos de jefaturas, lideres y/o coordinadores por compafierismo se ha
convertido en un problema para ejercer un apropiado liderazgo situacional con una

satisfaccion laboral 6ptima.

En la préactica profesional de enfermeria en el servicio de emergencia durante el
desempefio laboral se pudo observar que existe personal administrativo en
enfermeria al cual se le podria considerar como lideres o coordinadores de los
profesionales de enfermeria, delegan los trabajos asistenciales al personal de
enfermeria que estd a su cargo sin saber dirigirlos, asi mismo algunos de ellos si
desean hacer alguna observacion, lo hacen delante de todos los pacientes, colegas
y/o familiares que se encuentran en la sala, lo que podria provocar insatisfaccion
laboral en el profesional de enfermeria. A la vez algunas coordinadoras no disponen
de esa actitud proactiva hacia el cambio, la direccidn de su personal, a participar en
actividades de apoyo 0 a mantener las buenas relaciones interpersonales, mas por
el contrario el personal profesional de enfermeria que depende estructuralmente de
ellos manifiestan: “Aquella coordinadora tiene un caracter fuerte y negativista, no
sabe ser asertiva, “asi no se puede trabajar”, “las coordinadoras imponen sus ideas
en lugar de sugerirnos”, como percepcion del estilo de liderazgo e insatisfaccion
laboral que se estaria presentando. Podriamos deducir que la aplicacion de un
liderazgo situacional es importante, ya que este se adaptaria a cada situacion
presentada en el servicio de emergencia y provocaria una satisfaccion laboral en los

profesionales de enfermeria.



De todo lo expuesto en parrafos anteriores surge la siguiente interrogante:
¢Cudl es el estilo de liderazgo situacional y el grado de satisfaccion laboral en los
profesionales de enfermeria del servicio de emergencia en un Hospital Nacional de

Lima- 20167

2.2. Marco Teérico
Al realizar la revision de trabajos relacionados a las variables de estudio, se ha

consultado las siguientes investigaciones

2.2.1. Antecedentes de la investigacion

El estudio realizado por Zevallos M, que busco determinar la influencia del Estilo
de Liderazgo Situacional de la Enfermera Coordinadora en el Clima Organizacional
del Personal de Enfermeria Asistencial en las diferentes areas del Hospital 111
Yanahuara- EsSalud, estudio descriptivo, aplicado a una poblacion de 6
coordinadoras. Para identificar el Estilo de Liderazgo Situacional utiliz6 el
instrumento de Paul Hersey y Ken Blanchard con un total de 12 situaciones y para
establecer el clima organizacional utilizo el cuestionario de Litwin y Stringer con
un total de 50 items. Dentro de los resultados obtuvieron que la enfermera
coordinadora del area de emergencia muestra como estilo principal Guiar y como
estilo secundario Participar, cuya conclusion fue que el Estilo de Liderazgo
Situacional ejercido por la Enfermera Coordinadora si influye en el Clima

Organizacional de las Enfermeras Asistenciales de sus respectivas areas 2.



Mientras que Riafio A, busco determinar y analizar los Estilos de Liderazgo
Situacional y su concordancia segin la autoevaluacion de los dirigentes de
enfermeria y evaluacion de sus seguidores en un Hospital Privado, estudio analitico,
cuantitativo de corte transversal, aplicado a 31 enfermeras directivas. Utilizé el
instrumento de Herman Bachenheimer y sus resultados fueron: Los directivos
prefieren el estilo de liderazgo Situacional del tipo Guiar (37.5%), seguida del
participar (31%), dirigir (25,1%) y delegar (6,5%), llegando a la conclusion de que
los directivos ejercen durante su préctica clinica diversos estilos de liderazgo, pero
el estilo Guiar es aquel que se presenta con preferencia, es decir, el directivo
presenta alta preferencia por la tarea y baja relacion con las personas, lo que
dificulta la formacion de un nuevo liderazgo en sus seguidores y la autonomia de

los mismos?s.

Durante el estudio realizado por Nafia, D, buscd determinar el estilo de liderazgo
situacional del profesional de enfermeria segun la teoria de Liderazgo Situacional
en el servicio de neonatologia del Instituto Nacional Materno Perinatal (INMP)-
Per(, estudio descriptivo, aplicado a 42 enfermeras. Los resultados arrojaron que el
38% opta por el estilo de liderazgo participar, mientras que el 26 % por el estilo
dirigir, por otra parte, el 24 % por guiar y por ultimo el 12 % en delegar. Asi mismo
concluyen que el mayor porcentaje obtenido es participar, ya que el lider escucha a
los individuos, propicia la solucién problemas, ademas de apoyar y estimular a los

esfuerzos®.



El estudio de Torres, C. buscd describir los estilos de liderazgo situacional
presentes en las enfermeras asistenciales del area de hospitalizacion y la unidad de
cuidados intensivos de dos hospitales de Bucaramanga (Colombia). Investigacion
de tipo descriptivo de corte transversal, cuya muestra fueron de 107 enfermeras, 61
enfermeras del &rea de hospitalizacion y 46 de cuidados intensivos. Los resultados
arrojaron que el 35,4% optan por el estilo guiar, mientras que el 33,9 % practican
el estilo participar, seguido de un 27,9% con el estilo dirigir y en un porcentaje
menor con un 2,8% practican el estilo delegar, concluyendo asi que el liderazgo
dominante en las enfermeras de hospitalizacion es guiar, mientras que en cuidados

intensivos es participativo®®.

Un estudio realizado por Morales E, cuyo objetivo fue conocer el nivel de
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico
del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren, EsSalud, estudio de tipo
cuantitativo, descriptivo de corte transversal, cuya poblacion estuvo conformada de
67 profesionales de enfermeria, Utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento
fue un cuestionario. El resultado més alto fue un nivel medio de satisfaccion laboral
(77,6%), seguida del nivel alto (11,9%) y bajo (10,4%), y cuya conclusion arrojo
que el nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio de
centro quirargico del hospital Nacional Alberto Sabogal es medianamente
satisfecho, esto es preocupante ya que este resultado puede ser indicador que el
profesional de enfermeria trabaja sin estimulo y solo realiza sus tareas por cumplir

rutinas®®.



Por otro lado, el estudio de Carrillo, C. Et al., en Espafia, busco analizar la
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria de las Unidades moviles de
Emergencias de la Regidén de Murcia, investigacion de tipo cuantitativo de corte
transversal y cuya muestra por conveniencia de 77 profesionales de enfermeria.
Utiliz6 la escala NTP 394: Satisfaccion Laboral: Escala general de satisfaccion.
Dentro de sus resultados obtuvieron que existe una satisfaccion laboral media,
siendo los compafieros de trabajo y el horario de trabajo el factor que evidencia

mayor satisfaccion?’.

2.2.2. Base Tedrica.

Teoria del liderazgo Situacional (TLS)

Teoria desarrollada por Paul Hersey y Keneth Blanchard en la Universidad de Ohio,
inicialmente llamada Teoria del ciclo vital del liderazgo, inspirada en los padres de
familia por cambiar el estilo de liderazgo en sus hijos conforme se van
desarrollando a lo largo de la vida'®. También aplicable en el area de educacion,
como los docentes van formando a sus estudiantes en los diferentes niveles
educativos'®. En este modelo el lider debe ajustar su estilo a la situacion, diversas

situaciones merecen, distintos estilos de liderazgo

Los autores definen al Liderazgo Situacional, como la capacidad que ejerce el lider
al intervenir en las “actividades” y esfuerzos de una persona o grupo para el logro
de metas en una determinada situacion®. Esta teoria “ha despertado el interés,

porque recomienda un tipo de liderazgo dindmico, flexible y no estatico”. Donde se



tiene que evaluar la motivacion, capacidad y experiencia de los seguidores, con la

finalidad de determinar qué combinacion de estilos sera la mas adecuada®®.

Esta teoria tuvo dos extensiones, el primero, conducta 0 comportamiento orientado
a la estructura (tarea) y el segundo conducta o comportamiento orientado a la

relacion (consideracion)®®.

Dimensiones del liderazgo situacional
El Comportamiento de Tarea se define como el grado al que el lider detalla deberes
y responsabilidades del individuo o el grupo. Este comportamiento incluye explicar
que hacer, como, donde y por quién®®.
El Comportamiento de Relacion se define como el grado al que el lider practica una
comunicacion en dos o mas direcciones. Tal conducta incluye escuchar, facilitar y

respaldar®®.

Dichas dimensiones las representaron en una grafica de altas y bajas, dividida en

tarea alta-relacion baja; tarea alta-relacion alta; relacion alta-tarea baja y relacion

baja-tarea baja. (Anexo 01)
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Hersey y Blanchard definieron estas dimensiones en cuatro estilos basicos de

liderazgo situacional:

Dirigir, mandar u ordenar: Se define por la alta preferencia del lider por tareas y
baja preferencia por relaciones interpersonales, es decir el lider es el guia de sus
seguidores y programa todas las tareas®.

El lider formula objetivos a sus seguidores sin consultarlos, les asigna actividades

cortas, supervisa constantemente y toma todas las decisiones sin consultarlas?:.

Guiar, vender o persuadir: Se define por la alta preferencia del lider hacia las tareas
y relaciones, asi mismo el lider concierta la capacitacion con la confianza en sus
seguidores %°,

Se presenta una comunicacion bilateral y el apoyo socio — emotivo. El lider
establece los objetivos luego de darle a sus seguidores la oportunidad de expresar

sus ideas?.

Participar o compartir: Se define por la alta preferencia del lider en las relaciones
- - 20

y su baja preferencias por las tareas .

El lider y los seguidores acuerdan objetivos mutuamente satisfactorios y provee de

ayuda cuando los seguidores lo soliciten?!,

Delegar: Se define por la baja preferencia del lider por tareas y relaciones %,

Los seguidores establecen sus objetivos dentro de la estructura organizacional

establecida por el lider.

11



Son los seguidores quienes dirigen y controlan su propia actividad y periédicamente
reportan el progreso al lider, asi mismo toman las decisiones y mantienen al lider

informado?..

En este tipo de liderazgo también incluye la madurez de los colaboradores o
seguidores de la siguiente manera: si los seguidores del lider no tienen capacidad ni
estan dispuestos a realizar una tarea (M1), el lider necesita proporcionar
orientaciones claras y mayor relacion personal; si no tienen la capacidad pero estan
dispuestos (M2), el lider debe mostrar una marcada orientacion hacia las tareas para
compensar la falta de habilidad de sus seguidores, pero también tiene que orientarse
hacia las relaciones para que los seguidores comprendan los deseos del lider; si los
seguidores tienen capacidad pero no estan dispuestos (M3), el lider necesita usar un
estilo de apoyo y participacion; y si ellos tienen la capacidad y también estan
motivados (M4), el lider no necesita realizar mayor esfuerzo (Anexo 01). Sin
embargo, la idea fundamental de la teoria del liderazgo situacional consiste en que
la efectividad del liderazgo (Figura N° 01) se alcanza por medio del ajuste del estilo
del liderazgo con el nivel de madurez de los seguidores (Anexo 01). Estos dos
conceptos son fundamentales en este tipo de liderazgo, por una parte, la efectividad
es concebida como el ajuste entre el estilo de liderazgo y una situacion determinada,

en tanto que la madurez se refiere a la capacidad para desempefiar un cargo°,

Al mismo tiempo Hersey y Blanchard detallan que la relacion entre el lider y el

seguidor atraviesa por cuatro fases, tal es asi que cuando un seguidor supera una de

ellas, el lider debera cambiar el estilo de liderazgo. En principio la fase uno, de

12



disposicion, es el lider quien observa y ordena diversas conductas relacionas con
las tareas, mientras que los seguidores aprenden y ejercen las técnicas vy
procedimientos de la organizacion?,

La fase dos, también llamada de estructura, se caracteriza porque la conducta del
lider sigue orientada hacia la tarea, pero a diferencia de la anterior fase se evidencia
mayor confianza y apoyo del lider hacia los seguidores conforme estos van
desarrollando y aprendiendo sus actividades??,

En la tercera fase, se caracteriza porque los seguidores tienen mayor capacidad y su
motivacion por mejorar es evidente, asi mismo empiezan a buscar de manera activa
mayores responsabilidades. Los lideres ya no dirigen rigidamente, ya que esto
podria originar molestia, aunque debe seguir siendo considerado y brindar apoyo,
con el objetivo de lograr alcanzar la meta propuesta. En la ultima fase, los
seguidores ya no requieren, ni esperan direccion de su administracion, puesto que,
éstos son cada vez mas independientes en el desarrollo de sus actividades y toma

de decisiones?2.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es muy significativa para el desempefio laboral de las
personas, ya que por un lado favorece el bienestar de las personas, y por otro
favorece la productividad y calidad de los servicios brindados®.

Se define la satisfaccion laboral como “un estado emocional positivo y placentero
de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. Es decir, de la
percepcion que realizan las personas de como les fue en determinados escenarios y

contextos®.
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Dentro de las definiciones mas clasicas de satisfaccion esté la que plantea Locke
(1976) quien la define como “un estado emocional positivo y placentero resultante
de la valoracion personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la
experiencia adquirida en el mismo. No se trata de una actitud especifica, sino de
una actitud general resultante de varias actitudes que un trabajador tiene hacia su

trabajo y los factores relacionados™.

Frederick Herzberg plantea la teoria de la motivacion en el trabajo, divide la
satisfaccion y la insatisfaccion en dos factores: el primero es higiénicos o
extrinsecos, son aquellos que causan la insatisfaccion del empleado, los que estan
dentro son el ambiente laboral, las politicas, la administracion, relaciones
interpersonales, sueldo, la supervision, las condiciones ambientales y fisicas del
trabajo, estos componentes al ser eliminados harian que el empleado no esté
satisfecho; el segundo, los motivadores o intrinsecos, aquellos que hacen que el
empleado este satisfecho con su cargo, relacionados con las tareas que realiza, las
recompensas, el reconocimiento profesional y la promocion que incluye el
crecimiento y desarrollo personal que la empresa le facilita?®.

Asi mismo sefala que falta de satisfaccion laboral es una sefial fundamental de
conductas desfavorables para el Optimo desempefio de la institucién y/u
organizacion, ya que pone en evidencia el ausentismo, rotacion de personal,

accidentabilidad, abandono del trabajo?.
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Dimensiones de satisfaccion laboral:
Satisfaccién con la supervision y participacion en la organizacion: Es el proceso
caracterizado por la satisfaccion por la supervision (la frecuencia, justicia, trato y

formacion recibida), la participacion en las decisiones de su servicio?®.

Satisfaccion con la remuneracion y prestaciones: Es el proceso caracterizado por
la satisfaccién por el cumplimiento de los convenios laborales, incentivos

economicos, salario y ascensos®.

Satisfaccion intrinseca: Es el proceso caracterizado por la satisfaccion por el trabajo
por si mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer lo que le gusta y por

la capacidad para decidir por uno mismo lo relacionado con el trabajo?°.

Satisfaccion con el ambiente fisico: Es el proceso caracterizado por la satisfaccion
con el entorno fisico, espacio, lugar de trabajo, limpieza, higiene, temperatura,

ventilacién e iluminacion?®.

Satisfaccion con la cantidad de produccién: Es el proceso caracterizado por la

satisfaccion con el ritmo y cantidad en que el trabajo se desarrolla®.

Satisfaccion con la calidad de produccion: Es el proceso que se caracteriza por la

satisfaccion de los recursos materiales que le ofrecen al trabajador para realizar su

trabajo, asi mismo por la calidad obtenida al final del trabajo?®.
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2.3. Justificacion del estudio

La investigacion planteada es de vital importancia porque lleva al analisis,
descripcion y determinacion del estilo de liderazgo situacional y el grado de
satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria que laboran en el servicio
de emergencia de un hospital nacional de Lima, un servicio que afronta diferentes
situaciones y/o necesidades de los pacientes, que requiere de una decision éptima y
oportuna de acuerdo a cada situacién presentada, y donde el profesional de

enfermeria éste satisfecho con la laboral tan humana que realiza.

De no existir un adecuado liderazgo, los cuidados de enfermeria estarian enfocados
hacia la consecucion de objetivos personales, con toma de decisiones quiza
inapropiadas para el bienestar del paciente, incitando asi recarga laboral, estrés, con
un clima laboral inadecuado; a lo que podria provocar insatisfaccion laboral
cuidados por compromiso en lugar de seguir siendo un cuidado con vocacion,

valores y humanista.

El propoésito de este estudio es contar con informacion valida y cientifica que
permita a las autoridades programar estrategias que mejoren la capacidad de
desarrollo del liderazgo sobre los lideres o coordinadores de los profesionales de
enfermeria. Optando asi, por el liderazgo situacional, ya que la eleccién de un estilo
de liderazgo en particular podria ser un factor de gran relevancia en el aumento de
la satisfaccion laboral de los seguidores, de manera que cada uno de ellos pueda
lograr el maximo desarrollo de sus habilidades, alcanzando asi una alta eficiencia

para ellos mismos y para su equipo.
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Asi mismo, consideramos importante valorar la interdependencia entre dichas
variables ya que una vez identificado el estilo de liderazgo situacional por el
profesional de enfermeria que realiza labor de coordinacion, este podra ajustarse de
acuerdo al nivel de madurez de su seguidor, lo que provocaria un profesional de
enfermeria mas satisfecho; con resultados mas claros y reduccidon de pérdidas
financieras o malgasto de recursos; y se evidenciaria mayor habilidad para
comprender y ejercer influencia sobre los servicios de salud; desarrollo y retencidon

del profesional de enfermeria.

2.4. Objetivos:

Objetivo general

Determinar el estilo de liderazgo situacional y grado de satisfaccion laboral en los
profesionales de enfermeria del servicio de emergencia en un Hospital Nacional de

Lima- 2016.

Objetivos especificos

— Identificar el estilo de liderazgo situacional en los profesionales de enfermeria
que realizan labor de coordinacion en el servicio de emergencia.

— Identificar el grado de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria

que realizan labor asistencial en el servicio de emergencia.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Disefio del estudio

Se utiliz6 un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, porque describe
por un lado el estilo de liderazgo situacional en los profesionales de enfermeria que
realizan labor de coordinacidn en el servicio de emergencia, y por otro lado el grado
de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria que realizan labor
asistencial en el servicio de emergencia; de corte transversal, porque se mide cada
variable en un determinado momento y en un lugar preestablecido, con una

poblacion definida.

3.2. Area de estudio

El Hopsital Nacional Edgardo Rebagliati Martins del EsSalud, de cuarto nivel de
complejidad, ubicado en la ciudad de Lima en el distrito de Jests Maria. El servicio
de emergencia , lugar donde se llevo a cabo el estudio, tiene una capacidad de
atencién de 600 pacientes por dia; cuenta con una jefa de enfermeras, 1 sub jefa, 7
profesionales de enfermeria que realizan labor de coordinacion y 156 profesionales

de enfermeria que realizan labor asistencial.

3.3. Poblacion:

La poblacion estuvo conformada por 7 profesionales de enfermeria que realizan
labor de coordinacion y 156 profesionales de enfermeria que realizan labor
asistencial en el servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati

Martins, y que cumplieron los criterios de seleccion.
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3.4. Criterios de seleccion de la poblaciéon
Criterios de seleccion para los profesionales de enfermeria que
realizan labor de coordinacion
Criterios de inclusion
- Profesionales de enfermeria que realizan labor de coordinacién en el
servicio de emergencia al menos 1 mes.
- Profesionales de enfermeria que realizan labor de coordinacion en el
servicio de emergencia que acepte participar en el estudio y que

firme su consentimiento informado. (Anexo 09)

Criterios de exclusion
- Profesionales de enfermeria que realizan labor de coordinacion en el

servicio de emergencia que se encuentren de vacaciones o licencia.

Criterios de seleccion para los profesionales de enfermeria que
realizan labor asistencial
Criterios de inclusion
- Profesionales de enfermeria que realizan labor asistencial en el
servicio de emergencia.
- Profesionales de enfermeria que realizan labor asistencial en el
servicio de emergencia que acepte participar en el estudio y que

firme su consentimiento informado. (Anexo 09)
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Criterios de exclusién

- Profesionales de enfermeria que realizan labor asistencial en el
servicio de emergencia bajo la modalidad de RETEN o
SUPLENCIA.

- Profesionales de enfermeria que realizan labor asistencial en el

servicio de emergencia que se encuentre de vacaciones o licencia.

3.5. Célculo de la muestra

- La muestra para el estudio de la variable estilo de Liderazgo Situacional,
fue representada por 5 profesionales de enfermeria que cumplieron los
criterios de seleccion.

- La muestra para el estudio de la variable grado de Satisfaccion Laboral, fue
representada por 111 profesionales de enfermeria que realizan labor

asistencial, de los cuales 5 desistieron de seguir participando en el estudio.
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3.6. Operacionalizacion de variables

3.6.1. Variables de estudio: Liderazgo situacional y Satisfaccion laboral

produccion

emergencia.

Variable 5?22;'3; Dimensiones Definicién operacional Indicadores
Es la capacidad que
ejerce el profesional Es la capacidad que ejercen los profesional de enfermeria que
de enfermeria que . realizan labor de coordinacion por detallar deberes y
realiza labor de Comportamiento de tarea responsabilidades a los profesionales de enfermeria que realizan . .
S : . Estilo de liderazgo
coordinacion al labor asistencial
intervenir en las Dirigir
Liderazgo | actividades y Guiar
situacional | esfuerzos de los Es la capacidad que ejercen los profesionales de enfemreria que Participar
profesionales de realizan labor de coordinacién por practicar una comunicacion Delegar
enfermeria que | Comportamiento de relacién | en dos o mas direcciones, la que incluye: escuchar, facilitar y
realizan labor respaldar a los profesionales de enfermeria que realizan labor
asistencial en una asistencial.
situacion
determinada
Es el estado | Satisfaccion con la | Es el estado emocional que experimenta el profesional de
emocional que | supervision y participacion | enfermeria asistencial por la satisfaccion con la supervision
experimenta el | en la organizacion (frecuencia, justicia, trato y formacion recibida), participacién
profesional de | Satisfaccion con la | en la toma de decisiones, cumplimiento de los convenios Grado de
enfermeria que | remuneracion y prestaciones | laborales, incentivos economicos, el salario y ascensos. Asi | satisfaccion laboral
Satisfaccion | realiza labor | Satisfaccion intrinseca mismo por el trabajo, las oportunidades que ofrece, la capacidad
laboral asistencial sobre su | Satisfaccién con el ambiente | para decidir por uno mismo; el entorno fisico, lugar de trabajo, |  Alta: > 16 puntos
trabajo y la | fisico espacio, limpieza, higiene, temperatura, ventilacion e | Media: 8-16 puntos
experiencia Satisfaccién con la cantidad | iluminacion, el ritmo y cantidad de trabajo que desarrolla, por Baja: < 8 puntos
adquirida del | de produccion los recursos materiales que le ofrecen para realizar su trabajo y
mismo. Satisfaccion con la calidad de | Por la calidad obtenida al final de la misma en el servicio de
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3.7.Procedimientos y técnicas

3.7.1. Técnicas

a. Para la medicion de la variable estilo de liderazgo: Se utilizé la técnica de la
encuesta y como instrumento el test del Liderazgo Situacional elaborado por
Herman Bachenheimer (Colombia) que consta de 17 situaciones con cuatro
opciones de respuesta de acuerdo a los siguientes estilos de liderazgo
situacional: Dirigir, guiar, participar, delegar. (Anexo 02)

Dicho instrumento fue sometido a juicio de expertos, integrado por 8 expertos
con labor administrativa, se obtuvo una validez (p<0.05). (Anexo 03)

Para la confiabilidad del instrumento se realizé la prueba piloto en el Hospital
Nacional Guillermo Almenara Irigoyen a profesionales de enfermeria que
realizan labor de coordinacion (11), supervision (5) y jefatura (4) en el servicio
de emergencia, se efectud el indice de discriminacién por items y se evalud la
consistencia interna mediante Kudder Richardson, obteniendo como resultado
KR> 0.7 para cada indicador, lo que significa un resultado confiable. (Anexo
04)

b. Para la medicion de la variable satisfaccion laboral: Se utilizé la técnica de
la encuesta y como instrumento el cuestionario de escala de satisfaccion laboral
S21/26 por J.L. Melia (1998), que consta de 26 preguntas con respuestas de
verdadero o falso. (Anexo 05)

Este instrumento también fue sometido a juicio de expertos, integrado por 8
expertos con labor asistencial, se evidencia que el instrumento presenta validez

(p<0.05). (Anexo 06)



Para la confiabilidad del instrumento se realizd la prueba piloto en el Hospital
Nacional Guillermo Almenara Irigoyen a profesionales de enfermeria que
realizan labor asistencial, se efectud el indice de discriminacion por items y se
evaluo la consistencia interna mediante Kudder Richardson, obteniendo como
resultado 0.865, lo que evidencia la confiabilidad del instrumento (KR20> 0.7).

(Anexo 07)

3.7.2. Procedimiento de recoleccion de datos

Se realiz0 la gestion en la Universidad Peruana Cayetano Heredia- Escuela de
Posgrado Victor Alzamora Castro - Comité Institucional de Etica, asi como del
Comité de Etica e investigacion del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.
Con las autorizaciones otorgadas se coordino con la enfermera jefe del Servicio de
Emergencia la aplicacion de los instrumentos de investigacion.

El instrumento de liderazgo situacional fue aplicado a los profesionales de
enfermeria que realizan labor de coordinacion que cumplieron los criterios de
seleccion, en un ambiente del servicio, y al inicio de su turno de trabajo,
otorgandose 20 minutos para el desarrollo del mismo. (Anexo 08)

El instrumento de satisfaccion laboral fue aplicado a los profesionales de enfermeria
que realizan labor asistencial que cumplieron los criterios de seleccion, en un
ambiente del servicio, y al inicio de su turno de trabajo, otorgandoles 20 minutos
para el desarrollo del mismo. (Anexo 08)

Cabe resaltar que en ambos instrumentos se coordind la disponibilidad de tiempo
con previa informacion del consentimiento informado (socializacién inicial) y

respetando las consideraciones éticas establecidas por la institucion.
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3.8. Consideraciones éticas

Para el estudio, la investigadora respet6 y cumplié 6ptimamente con las condiciones
éticas requeridas por las instituciones involucradas y los sujetos de estudio, para lo
cual se aplicd el Consentimiento Informado (Anexo 09).

Asi mismo se respetaron los principios de:

Autonomia: Se respetd el derecho de los profesionales de enfermeria que realizan
labor de coordinacion y asistencial en su decision individual respecto a la
participacion voluntaria o no en la investigacion.

Cuando se obtuvo la decision afirmativa para su participacion en dicho estudio se
procedio a firmar el consentimiento informado lo que represento la conformidad

entre ambas partes, y sin realizar ningun tipo de coaccion.

Beneficencia: Los resultados contribuirdn a mejorar las condiciones de los

profesionales de enfermeria en relacion al estilo de liderazgo y satisfaccion laboral.

No Maleficencia: La investigacion no representa ningun tipo de riesgo o dafio para
los profesionales de enfermeria que realizan labor de coordinacion y asistencial que
participen en la investigacion, los datos recolectados se utilizaran solo para la
investigacion, no se divulgara el nombre de los participantes y serd de forma

anonima.

Justicia: Todos los profesionales de enfermeria tuvieron las mismas condiciones y

oportunidades para participar en el estudio.
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La investigadora recolectd la informacion del estudio con toda formalidad, respeto
y sobre todo autenticidad, para aproximarnos mas a la realidad del problema de

estudio.

3.9. Plan de andlisis

Los datos fueron codificados y luego ingresados a una base de datos creada en el
programa MS Excel- 2016 para su posterior analisis en el programa estadistico de
libre distribucidn Epi Info version 7.2, asi mismo se analizaron mediante porcentaje

y presentados en tablas y graficos estadisticos. (Anexo 10).
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V. RESULTADOS
Tabla N° 01

Datos generales de los profesionales de enfermeria del servicio de emergencia

DATOS GENERALES NUMERO %
SEXO

Femenino 90 81.1
Masculino 21 18.9
EDAD

25a30 7 6.3
31a35 36 324
36240 30 27.0
41 a45 19 17.1
46 a Mas 19 17.1

Estudios (Mayor nivel)

Licenciada 18 16.2
Especialista 93 83.8
Estudios de postgrado

Maestria 16 14.4
SITUACION LABORAL

CAS 61 55.0
Plazo Fijo 47 423
Nombrado 3 2.7
CATEGORIA

Asistencial 106 95.5
Administrativo/ Coordinador 5 4.5
ANTIGUEDAD (ANOS)

Hasta 5 50 45.1
6al0 27 24.3
11a15 12 10.8
Mayor a 15 22 19.8
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De la tabla expuesta se evidencia que prevalecio el sexo femenino con el 81.1%, el
grupo etario de 31 a 35 afios con el 32.4%. El 83.8% de los profesionales tienen
estudios de especialidad y un 14.4% estudios de maestria. Con respecto a la
situacién laboral el mayor porcentaje corresponde a tipo CAS con el 55.0% y solo
un 2.7% esta en situacidon de nombrado.

Asi mismo se evidencia a la categoria asistencial con el 95.5% vy la antigiiedad

menor de 5 afios
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Tabla N2 02
Estilo de liderazgo situacional en los profesionales de enfermeria que realizan

labor de coordinador en el Servicio de Emergencia

ESTILO DE

N %
LIDERAZGO
DIRIGIR 2 40.0
GUIAR 3 60.0
TOTAL 5 100.0

Se identifico que el 60% de los profesionales de enfermeria que realizan labor de
coordinador opta por el Estilo de Liderazgo Situacional del tipo Guiar y el 40% por
el Estilo de Liderazgo Situacional del tipo Dirigir.
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Tabla N2 03
Grado de satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria que realizan

asistencial en el Servicio de Emergencia

SATISFACCION

LABORAL N v
BAJO 15 14.2
MEDIO 64 60.4
ALTO 27 25.4
TOTAL 106 100.0

Se encontro que en el 60.4% de los profesionales de enfermeria que realiza labor

asistencial tienen grado de satisfaccion laboral medio.
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V.  DISCUSION
Ejercer el liderazgo en enfermeria es una labor muy compleja, no solo abarca los
cuidados de los pacientes sino también la gestion del cuidado. En este sentido, los
coordinadores deben proponer objetivos y tomar decisiones, para ello el
coordinador debe buscar la confianza, motivacion, credibilidad y apoyo.
Bajo esta premisa, si el equipo goza de confianza y motivacion hacia su
coordinador, entonces disminuye su vulnerabilidad y aumenta la satisfaccion

laboral®.

Con el objetivo de determinar el estilo de liderazgo situacional y el grado de
satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del servicio de emergencia
en un Hospital Nacional de Lima se realizd el estudio cuya muestra fue de 7
profesionales de enfermeria que realizan labor de coordinacion para la primera
variable y de 106 profesionales de enfermeria que realizan labor asistencial para la
segunda variable. Se determind que prevalece el sexo femenino sobre el masculino
con 81,1%; el 59,4% tiene un rango de edad entre 31 y 40 afios, el 83,8% de los
profesionales de enfermeria con estudios de especialidad, el 55% se encuentra bajo
el régimen laboral CAS (contrato administrativo de servicio) y el 45,1% tiene una

antigliedad < de 6 afios.

Respecto al estilo de liderazgo situacional, el 60% de los profesionales de
enfermeria que realizan labor de coordinacién adopta el estilo del tipo Guiar,
resultado que coincide con el estudio de Zevallos'?, Riafio®® y Torres®® quienes

identifican el mismo estilo de Liderazgo Situacional.
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Sin embargo, en el estudio realizado por Nafia'* en el servicio de Neonatologia del
Instituto nacional Materno Perinatal (INMP), el 38% de los profesionales de

enfermeria adopta el estilo de liderazgo situacional del tipo Participar.

Hersey y Blanchard, argumentan al liderazgo situacional de tipo guiar, como un
liderazgo donde se presenta una alta preferencia por las tareas y relaciones
interpersonales?. Por consiguiente, se infiere que este equilibrio es necesario en el
area de emergencia, puesto que, favorece el logro de los objetivos, promueve el
trabajo en equipo y facilita el apoyo socio emotivo cuando se brinda cuidados de

enfermeria en los pacientes que estan en riesgo de muerte.

En el estudio es probable que este resultado se deba a que el 45,1% de los
profesionales de enfermeria que laboran en el servicio de emergencia tienen una
antiguedad en afios menor de 6 afos, y que el 32,4% tiene un rango de edad entre
los 31 y 35 afios. Lo que estaria demostrando que dichos profesionales de
enfermeria no han alcanzado la maxima madurez, y que requiere aun el esfuerzo
del lider para capacitarlos, motivarlos y dirigirlos hacia el logro de los objetivos.
En este mismo contexto, Patricia Benner sostiene que, la enfermera desarrolla la
madurez a partir de su accionar en la préactica clinica, cuya educacion o guia

“solida” da como consecuencia experticia segura y rapida3?.
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El 60,4% de los profesionales de enfermeria que realizan labor asistencial alcanza
un grado de Satisfaccion Laboral medio, resultado que coincide con Morales®® y

Carrillo y col*’.

La satisfaccion laboral Medio, podria deberse a que los profesionales de enfermeria
que realizan labor asistencial vienen laborando en un entorno fisico, cuyo espacio,
ventilacién, temperatura e iluminacion no retne las condiciones de trabajo 6ptimas,
ya que se adecuan espacios en los pasadizos del servicio de emergencia para seguir
atendiendo a los pacientes.

Un entorno laboral saludable debe poseer condiciones ambientales fisicas que
actuen en forma positiva en los organos de los sentidos humanos que influya en
forma positiva en el comportamiento de las personas y que eviten repercusiones

emocionales, como el estrés, que promueve la insatisfaccion laboral?®.

Ademas, podria deberse a que el 55% de los profesionales de enfermeria que labora
en el Servicio de Emergencia tiene una situacion laboral de CAS (Contratos
administrativos de servicios) (Tabla N° 01) cuya remuneracién econémica y
beneficio presupuestal es inferior a los profesionales de enfermeria que gozan de
un contrato de plazo fijo y/o nombrado.

Lo que podria ser un indicador de que los profesionales de enfermeria estarian
trabajando sin estimulo y/o por cumplir su turno, lo que podria provocar cuidados
por compromiso, poco o nada eficaces y eficientes en lugar de seguir siendo un

cuidado de calidad con vocacion, valores y humanista.
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Lawler y Poter (1967), en su teoria sobre la motivacion sefialan que si la
recompensa obtenida por el rendimiento en el trabajo excede de la que considera
adecuada o si es equivalente, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si esta
relacion se de en sentido inverso, se produce insatisfaccion?,

Cabe resaltar que para conseguir un cuidado de calidad se debe destacar la
importancia de la gestién del cuidado, que esta relacionada directamente con el rol
que ejerce el jefe, lider o coordinador, quien guia las actividades a partir del amplio
conocimiento que posee, influyendo y motivando a sus seguidores a mejorar el
cuidado. La motivacion del profesional de enfermeria es importante para lograr un
entorno 6ptimo para el cuidado, ya que un profesional de enfermeria capacitado,
motivado, identificado y sobre todo que goza de satisfaccion laboral se compromete
a mejorar los procesos del cuidado, favoreciendo asi la comodidad, confort,

comunicacion y colaboracion hacia la persona que se cuida®.

Asi mismo es importante sefialar que un objetivo de la gestion de calidad es la
satisfaccion laboral puesto que, favorece identificar las fortalezas y debilidades a
optimizar y que tendran impacto en la calidad de los servicios que se brindan a los

pacientes®.
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VI. CONCLUSIONES

El estilo de liderazgo situacional principal que optan los profesionales de
enfermeria (coordinadores) del servicio de emergencia, es el estilo guiar (60 % de
la poblacion), siendo necesario ese equilibrio por las tareas y las relaciones que se
generan entre los coordinadores y los profesionales de enfermeria (asistencial) para

el logro de los objetivos planteados.

En general el grado de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria
(asistencial) del servicio de emergencia, es de medio (60.4 % de la poblacién) y un
porcentaje menor (26.1 % de la poblacion) manifiesta un alto grado de satisfaccion
laboral, lo que evidencia preocupacion ya que este resultado puede ser un indicador
que el profesional de enfermeria brinda cuidados por compromiso en lugar de seguir

siendo por vocacion, con calidad y sobre todo humanista.
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V. RECOMENDACIONES
Tomar en cuenta el abordaje del liderazgo situacional en la formacion
académica de los profesionales de enfermeria, ya que permitird optimizar la
madurez de los profesionales de enfermeria frente a las diversas situaciones que

se presenten durante el desempefio laboral.

Esta investigacion podria servir como base para futuras investigaciones, ya que
se podria estudiar satisfaccion laboral y el cuidado humanizado aplicado a
muestras similares. O podria realizarse un estudio similar utilizando otro tipo
de liderazgo como el transformacional y asi poder determinar si existe similitud

en los resultados.

Ampliar el estudio en los diferentes servicios hospitalarios, y asi poder

identificar si aun existe predominio del liderazgo situacional del tipo guiar.

Crear medios no directos, como un buzon de sugerencias para los profesionales
de enfermeria, este canal de comunicacién permitiria, por un lado, que los
directivos conozcan las debilidades y fortalezas del servicio, y, por otro lado,
que los profesionales de enfermeria experimenten ese estado emocional y
placentero de satisfaccion laboral al ser tomados en cuenta en el desarrollo y

mejora del servicio.
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ANEXOS



Anexo 01
Figura 01:

Estilo apropiado de liderazgo situacional
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Fuente: Modelo del Liderazgo Situacional de Hersey Y Blanchard [homepage en
Internet]. Lima: Escuela de Administracion de Negocios; [actualizada 16 junio
2013; citado 02 noviembre 2016]. Disponible en:
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Anexo 02

Test de Liderazgo Situacional

Instrucciones

A continuacidn, encontrara 17 situaciones que podrian presentarse normalmente en el ambiente
laboral de cualquier organizacion. Marque con una “X” de acuerdo a la situacién, la accién que usted

tomaria como opcion de comportamiento frente a la misma.

1. En el balance anual final de la actividad usted observa que los objetivos esperados de su

grupo de trabajo no se han cumplido. Usted:

A. Tomaria las medidas correctivas de inmediato

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

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

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

2. Uno de sus colaboradores es amigo (a) suyo: esta persona resulta involucrada e un fraude

a la organizacién. Usted:

A. Llamaria a su amigo (a) y lo despediria de inmediato.

B. No intervendria.

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

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

para el mejoramiento de la calidad del servicio o producto que ofrece. Usted:

3. Enlaorganizacion se proveen de nuevos equipos, materiales y procedimientos de trabajo

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

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

C. Permite que cada colaborador (a) tenga acceso a la informacién, procura que den su
opinion al respecto.

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

4. Una colaborador (a) bajo su cargo fue ascendido (a) recientemente, quedando aun bajo
su direccion. Los resultados productivos del grupo que maneja son bajos, pero las

relaciones interpersonales entre los miembros del grupo son buenas. Usted:

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

B. La haria participe en la toma de decisiones pero se aseguraria que se cumplan
todos los resultados productivos esperados.

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

D. Tomaria medidas correctivas de inmediato.

5. Usted tiene programado un viaje que durara 15 dias. Bajo su direccion estan 20
colaboradores con los cuales usted ha trabajado eficientemente durante un promedio de

2 afos. Usted:

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

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

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

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




6. Se ha dado cuenta que uno de sus colaboradores ejerce un liderazgo negativo en el grupo,
ya (que presiona continuamente a sus compafieros en contra de las politicas
organizacionales, pero su rendimiento es muy satisfactorio. Usted:

A. Discutiria con él (ella), el porqué de su actitud permitiéndole argumentar su posicion.

B. Tomaria las medidas correctivas pertinentes al caso.

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

problema.

D. Escucharia la argumentacion del colaborador (2) pero se aseguraria que no siguiera

influyendo contra las politicas de la empresa.

7. Usted acaba de reemplazar a un directivo (a) que era muy estimado por el grupo.
Normalmente este grupo ha podido aceptar responsabilidades y desempeiiarse
eficientemente, pero en estos momentos no permiten la direcciéon de parte suya. Usted:

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

B. Plantearia al grupo la situacion que usted percibe que se esta presentando y definiria el

método de trabajo a utilizar.

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

cambios necesarios.

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

directiva.

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

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

mejoramiento del desempefio.

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

C. No intervendria en la situacion.

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

indicada.

9. En una reunioén de trabajo escucha comentarios negativos sobre la organizacion para la
que usted trabaja que pueden perjudicar la imagen corporativa. Usted:

A. Permanece indiferente esperando a que otra persona intervenga

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

sus comentarios.

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

D. Participaria en los dialogos pero se aseguraria que los miembros de ese grupo

comprendieran sus razones.

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

A. Explicaria los motivos de la unificacion de los grupos y luego estableceria los cambios

necesarios con el fin de lograr los indices esperados de rendimiento.

B. Le permitiria al grupo de reciente formacién que determinara su propio rumbo.

C. Discutiria la situacion con el grupo permitiendo una corriente de libre pensamiento.

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

cuidadosamente.




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

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

B. Redefiniria normas y supervisaria cuidadosamente.

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

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

12. Los miembros de su grupo no resuelven problemas por si mismos. Normalmente usted los

ha dejado solos. El desempeiio del grupo en las actividades ha sido bueno. Las relaciones
interpersonales son adecuadas. Usted:

A. Dejaria que el grupo solucione por si mismo sus problemas.
B. Se integraria al grupo y se ocuparian juntos de la solucién a los problemas.
C. Actuaria rapida y firmemente para corregir y dirigir en la solucion de los problemas.

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

-

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

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

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

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

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

A. No hablaria de su inseguridad con el grupo.

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

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

forma bien definida.

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

tratar de ejercer direccion.

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

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

de la misién a cumplir.

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

los objetivos.

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

mision.

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

los objetivos de la mision.




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

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

B. Dejaria la situacion como esta.

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

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

17. El desempeiio de su colaborador (a) ha sido satisfactorio durante varios afios. En el curso

de las dltimas semanas usted ha notado que se deprime constantemente y descuida las
funciones inherentes a su cargo. Usted:

A. Tomaria las medidas correctivas del caso.

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

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

D. Lo (la) apoyaria para que saliera avante de la depresion, pero recalcaria lo importante

que es el desempeiio adecuado de sus funciones para el buen desarrollo del departamento
o de la institucion.




Anexo 03
EVALUACION DEL JUICIO DE EXPERTOS

PRUEBA BINOMIAL PARA LIDERAZGO SITUACIONAL

[] validez de contenido:

El item corresponde a alguna dimension de la variable

JUECES
ITEMS 172 3 2 5 6 7 8 ACUERDOS P

1 AlAA|IA|A|A]A|A 8 0.0039
2 AlAITAITAIAIAIAA 8 0.0039
3 AlAITAITAIAIAIAA 8 0.0039
4 AlAITAIAIAIAIAA 8 0.0039
S) AlAITAITAIAIAIAA 8 0.0039
6 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
7 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
8 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
9 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
10 AIAIAIAIAIAIALA 8 0.0039
11 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
12 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
13 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
14 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
15 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
16 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
17 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039

PROMEDIO 0.0039

El andlisis de los resultados del juicio de expertos, segun la prueba binomial,
evidencia que el instrumento presenta validez de contenido (p=0.0039), el valor de

significancia estadistica resultd inferior a 0.05 (p<0.05)



[] validez de constructo:

El item EI item contribuye a meun e mdicador planteado

ECE
ITEMS 172 3 ‘]4U CSS 6 7 8 ACUERDOS P

1 AlAA|IAIAIA]A|A 8 0.0039
2 AlAITAIAIAIAIATA 8 0.0039
3 AlAITAIAIAIAIATA 8 0.0039
4 AlAITAIAIAIAIATA 8 0.0039
S) AlAITAITAIAIAIATA 8 0.0039
6 AlAIAIAIAIAIAA 8 0.0039
7 AlAIAIAIAIAIAA 8 0.0039
8 AlAITAIAIAIAIAA 8 0.0039
9 AlAITAIAIAIAIAA 8 0.0039
10 AlAITAITAIAIAIAA 8 0.0039
11 AlAIAIAIAIAAA 8 0.0039
12 AlAITAIAIAIAIAA 8 0.0039
13 AIAIAIAIAIAIALA 8 0.0039
14 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
15 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
16 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
17 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039

PROMEDIO 0.0039

El anlisis de los resultados del juicio de expertos, segun la prueba binomial,
evidencia que el instrumento presenta validez de constructo (p=0.0039), el valor de

significancia estadistica resultd inferior a 0.05 (p<0.05)



[] validez de criterio:

El item ftem permite clasificar a los sujetos en las categorias establecidas

ECE
ITEMS 172 3 ‘]4U CSS 6 7 8 ACUERDOS P

1 AlAA|IAIAIA]A|A 8 0.0039
2 AlAITAIAIAIAIATA 8 0.0039
3 AlAITAIAIAIAIATA 8 0.0039
4 AlAITAIAIAIAIATA 8 0.0039
S) DIAIAJAIAAAA 7 0.0352
6 AlAIAIAIAIAIAA 8 0.0039
7 AlAIAIAIAIAIAA 8 0.0039
8 AlAITAIAIAIAIAA 8 0.0039
9 AlAITAIAIAIAIAA 8 0.0039
10 AlAITAITAIAIAIAA 8 0.0039
11 AlAIAIAIAIAAA 8 0.0039
12 AlAITAIAIAIAIAA 8 0.0039
13 AIAIAIAIAIAIALA 8 0.0039
14 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
15 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
16 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039
17 AIAIAIAIAIAAA 8 0.0039

PROMEDIO 0.0057

El anlisis de los resultados del juicio de expertos, segun la prueba binomial,
evidencia que el instrumento presenta validez de criterio (p=0.0057), el valor de

significancia estadistica resulté inferior a 0.05 (p<0.05)



Anexo 04
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SEGUN EL ESTADISTICO
KUDDER RICHARDSON PARA ESTILOS DEL LIDERAZGO

SITUACIONAL

K VAR -Y (P1xQ1)

KR20 = VAR

pi = proporcién de éxito para cada pregunta.
| = proporcién de incidente para cada pregunta.
p/Q, = variacion de cada pregunta.

VAR= variaciéon de los puntajes totales

K= numero de items

DIRIGIR

YP*Q=2.75

K=17

VAR =8.74

KR20=0.728

Segun el estadistico Kudder Richardson (KR20=0.728), el subtest que mide el estilo

de liderazgo DIRIGIR resulto confiable. (KR>0.7)



GUIAR

YP*Q=3.62

K=17

VAR =13.53

KR20=0.778

Segun el estadistico Kudder Richardson (KR20=0.778), el subtest que mide el estilo

de liderazgo GUIAR resulto confiable. (KR>0.7)

PARTICIPAR

YP*Q=2.78

K=17

VAR =8.29

KR20=0.706

Segun el estadistico Kudder Richardson (KR20=0.706), el subtest que mide el estilo

de liderazgo PARTICIPAR resulto confiable. (KR>0.7)

DELEGAR

YP*Q=1.29

K=17

VAR =3.94

KR20=0.715

Segun el estadistico Kudder Richardson (KR20=0.715), el subtest que mide el estilo

de liderazgo DELEGAR resulto confiable. (KR>0.7)



Anexo 05

Cuestionario de Escala de Satisfaccion Laboral S21/26 J.L. Melia.

Instrucciones
Marque con una X dentro del recuadro de V o F que Ud. crea conveniente.

N° PREMISAS RESPUESTA
01 | Me gusta mi trabajo \Y F
02 | Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de Vv F
hacer las cosas en las que yo destaco

03 | Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que V F
me gustan

04 | Mi salario me satisface \Y F

05 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen \Y/ F

06 | La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena \Y F

07 | La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo \YJ F
estan bien reguladas

08 | El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios \Y F

09 | En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de Vv F
promocion y asenso

10 | Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa \Y F

11 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes \Y/ F

12 | Laformaen que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos V F
laborales me satisface

13 | La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria \Y F

14 | Estoy satisfecho de como mi empresa cumple con el convenio, y las \Y F
leyes laborales

15 | Estoy a gusto con la atencién y frecuencia con que me dirigen \Y F

16 | Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de \Y F
mi departamento 0 seccion

17 | Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea \Y F

18 | Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos \Y F
de mi trabajo

19 | Miempresa me trata con buena justicia e igualdad V F

20 | Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores V F

21 | Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de \Y F
mi grupo de trabajo

22 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compaiieros V F

23 | Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan V F

24 | Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son \Y F
adecuados Yy satisfactorios

25 | Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos V F

26 | Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mis actividades V F




Anexo 06

EVALUACION DEL JUICIO DE EXPERTOS
PRUEBA BINOMIAL PARA SATISFACCION LABORAL

[] validez de contenido:
El Item corresponde a alguna dimension de la variable

m
O

>3 > > > > > > > > > > > > > > > > > > > > > > > > vl

ITEMS ACUERDOS P

0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0352
0.0352
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0352
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039
0.0039

8 0.0039
PROMEDIO | 0.0075

[EEN

oo NoO O~ WIN

-
o

[EEN
[EEN

-
N

[N
w

[EnN
(S}

[N
»

[N
~

[N
(o]

[N
©

N
o

N
[

N
N

N
w

N
S

00| 00| 00| 00| 0000 ~|0O0[0O(CO|C0|00|00|~|~|0CO|0O(0O|00|00 (00|00 |00|00|00

N
o1

>
> >> > > > D> D> D> > > > > > > > > > > > > > e

>I> D> > > > > > P> > > DD P> > DD D > > > D DN
> D> D> > > D P> > > > DD > > DD P D> > > > D
> D> D> > D> P> > > > D> > > D> P> > > > o
> D> D> > DD P> > > > PP > > DD P> > > > >N
> D> > > > > D P> > > > D> > > D> P > > > > D@

N
>\> > >\> > > 0> >>>2>2>00>>>>>>>>>>r

El andlisis de los resultados del juicio de expertos, mediante la prueba binomial,
evidencia que el instrumento presenta validez de contenido (p=0.0075), el valor de

significancia estadistica resultd inferior a 0.05 (p<0.05)



[] validez de constructo:

El item EI item contribuye a medir el indicador planteado
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El andlisis de los resultados del juicio de expertos, mediante la prueba binomial,
evidencia que el instrumento presenta validez de constructo (p=0.0087), el valor de

significancia estadistica resulté inferior a 0.05 (p<0.05)



[] validez de criterio:

El item permite clasificar a los sujetos en las categorias establecidas
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El andlisis de los resultados del juicio de expertos, mediante la prueba binomial,
evidencia que el instrumento presenta validez de criterio (p=0.0039), el valor de

significancia estadistica resulté inferior a 0.05 (p<0.05)



Anexo 07
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SL SEGUN ESTADISTICO

KUDDER RICHARDSON (KR20) PARA SATISFACCION LABORAL

K VAR =Y (P1xQ1)

KR20 = VAR

pi = proporcién de éxito para cada pregunta.
Q| = proporcion de incidente para cada pregunta.
p/Q, = variacion de cada pregunta.

VAR= variaciéon de los puntajes totales

K= numero de items

Y (P1*Q1) = 4.50
VAR=26.79
K=26
KR20=0.865

El estadistico Kudder Richardson resulto 0.865, lo que evidencia la confiabilidad
del instrumento (KR20>0.7)



Anexo 08

Instrumento.

LIDERAZGO SITUACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS

PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE EMERGENCIA EN UN
HOSPITAL NACIONAL DE LIMA

I.  PRESENTACION
Buenos dias mi nombre es Cecilia Verénica HUAMAN CRISPIN, egresada de la escuela
universitaria de PostGrado en Enfermeria de la Universidad Peruana Cayetano Heredia, el
presente instrumento tiene como objetivo determinar cual es la relacion que existe entre el
liderazgo situacional y la satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del servicio de
emergencia en un Hospital Nacional de Lima.
Por lo que solicito su colaboracion, la informacion recolectada nos permitira conocer algo mas
acerca de la realidad de nuestro entorno laboral, agradeciendo su participacion me despido de
usted no sin antes recordarle que la informacion es de caracter estrictamente ANONIMA, por
lo que le pido la veracidad en su respuesta.

Muchas Gracias.

1. DATOS GENERALES
Sexo: Edad: Senale aquellos | Situacién Laboral:
Masculino () a) 25- 30 afios estudios de mayor | a) Contrato
Femenino () b) 31- 35 aiios nivel que usted llegdé administrativo de
c) 36- 40 aiios a completar servicios  (CAS)
d) 41- 45 aiios a) Licenciados ( ) ()
e) 46- amasafos | b) Maestrias () b) Contrato a plazo
c) Doctorados ( ) fijo-728 ( )
d) Especialista ( ) | ¢) Nombrado ( )
;Cual es su ocupacion y donde se encuentra | ;Cual es su | Indique en cual de las
rotando? Escribe y detalle por favor, en qué | antigiiedad en aiios | siguientes categorias
area se encuentra laborando ahora en el servicio de | jerarquicas se sitda
emergencia? Ud.,, en su actual
AfoS. puesto de trabajo
dentro del servicio de
emergencia
a) Asistencial
b) Coordinador
c) Jefe
d) Supervisor




Il. Test de Liderazgo Situacional
Instrucciones

A continuacién, encontrara 17 situaciones que podrian presentarse normalmente en el ambiente
laboral de cualquier organizacion. Marque con una “X” de acuerdo a la situacién, la accién que usted
tomaria como opcion de comportamiento frente a la misma.

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

A. Tomaria las medidas correctivas de inmediato
B. Reuniria a su grupo de trabajo buscando las causas y soluciones del problema
C. Dejaria que los miembros del grupo resolvieran por si mismos el problema

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

19. Uno de sus colaboradores es amigo (a) suyo: esta persona resulta involucrada e un fraude
a la organizacién. Usted:

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

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

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

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

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

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

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

opinion al respecto.

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

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

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

B. La haria participe en la toma de decisiones pero se aseguraria que se cumplan
todos los resultados productivos esperados.

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

D. Tomaria medidas correctivas de inmediato.

22. Usted tiene programado un viaje que durara 15 dias. Bajo su direccion estan 20
colaboradores con los cuales usted ha trabajado eficientemente durante un promedio de
2 aiios. Usted:

A. Cita a una reunidn estableciendo en ella prioridades y responsabilidades para los

colaboradores durante su ausencia.

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

C. Retne el equipo de trabajo y permite que cada uno exprese su opinién acerca de como

organizar sus tareas durante su ausencia.

D. Escuchay participa de la discusion con sus colaboradores sobre el método y distribucion

del trabajo en su ausencia pero supervisa el cumplimiento de tareas.




23. Se ha dado cuenta que uno de sus colaboradores ejerce un liderazgo negativo en el grupo,
ya (que presiona continuamente a sus compafieros en contra de las politicas
organizacionales, pero su rendimiento es muy satisfactorio. Usted:

A. Discutiria con él (ella), el porqué de su actitud permitiéndole argumentar su posicion.

B. Tomaria las medidas correctivas pertinentes al caso.

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

problema.

D. Escucharia la argumentacion del colaborador (2) pero se aseguraria que no siguiera

influyendo contra las politicas de la empresa.

24. Usted acaba de reemplazar a un directivo (a) que era muy estimado por el grupo.
Normalmente este grupo ha podido aceptar responsabilidades y desempeiiarse
eficientemente, pero en estos momentos no permiten la direccion de parte suya. Usted:

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

B. Plantearia al grupo la situacion que usted percibe que se esta presentando y definiria el

método de trabajo a utilizar.

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

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

25. Entre dos miembros de su equipo de trabajo se han generado diferencias y altercados
personales que influyen en su desempeiio. Usted:

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

mejoramiento del desempefio.

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

C. No intervendria en la situacion.

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

26. En una reunioén de trabajo escucha comentarios negativos sobre la organizacion para la
que usted trabaja que pueden perjudicar la imagen corporativa. Usted:
A. Permanece indiferente esperando a que otra persona intervenga

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

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

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

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

A. Explicaria los motivos de la unificacion de los grupos y luego estableceria los cambios

necesarios con el fin de lograr los indices esperados de rendimiento.

B. Le permitiria al grupo de reciente formacién que determinara su propio rumbo.

C. Discutiria la situacion con el grupo permitiendo una corriente de libre pensamiento.

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




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

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

B. Redefiniria normas y supervisaria cuidadosamente.

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

sus responsabilidades.

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

participar .

29. Los miembros de su grupo no resuelven nrohlemas por si mismos. Normalmente usted los

ha dejado solos. El desempeiio del grupc tividades ha sido bueno. Las relaciones
interpersonales son adecuadas. Usted:

A. Dejaria que el grupo solucione por si mismo sus problemas.
B. Se integraria al grupo y se ocuparian juntos de la solucién a los problemas.
C. Actuaria rapida y firmemente para corregir y dirigir en la solucion de los problemas.

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

w

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

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

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

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

w

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

A. No hablaria de su inseguridad con el grupo.

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

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

forma bien definida.

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

tratar de ejercer direccion.

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

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

de la misién a cumplir.

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

los objetivos.

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

mision.

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

los objetivos de la mision.




33.

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

A

comentarios al respecto.

Discutiria los cambios de la institucion con su equipo de trabajo y escucharia sus

B.

Dejaria la situacion como esta.

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

D.

normalmente.

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

34.

El desempeiio de su colaborador (a) ha sido satisfactorio durante varios afios. En el curso
de las dltimas semanas usted ha notado que se deprime constantemente y descuida las

funciones inherentes a su cargo. Usted:

A. Tomaria las medidas correctivas del caso.

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

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

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

V.

Cuestionario de Escala de Satisfaccion Laboral S21/26 J.L. Melia.

Instrucciones
Marque con una X dentro del recuadro de V o F que Ud. crea conveniente.

Ne PREMISAS RESPUESTA
01 | Me gusta mi trabajo \Y F
02 | Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de V F
hacer las cosas en las que yo destaco

03 | Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que V F
me gustan

04 | Mi salario me satisface V F

05 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen V F

06 | La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena V F

07 | Lailuminacion, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo \Y F
estan bien reguladas

08 | El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios V F

09 | En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de \Y F
promocién y asenso

10 | Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa V F

11 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes \Y F

12 | Laformaen que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos \Y F
laborales me satisface

13 | La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria V F

14 | Estoy satisfecho de como mi empresa cumple con el convenio, y las \Y F
leyes laborales

15 | Estoy a gusto con la atencién y frecuencia con que me dirigen V F

16 | Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de \Y F
mi departamento o seccion

17 | Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea V F

18 | Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos \Y F
de mi trabajo

19 | Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad V F




20 | Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores \Y

21 | Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de \Y
mi grupo de trabajo

22 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis companeros \Y

23 | Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan \Y/

24 | Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son Vv
adecuados Yy satisfactorios

25 | Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos \Y/

26 | Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mis actividades \Y/




Anexo 10
Calculo de muestra para los profesionales de enfermeria que realizan labor
asistencial en el servicio de emergencia mediante la estimacion de
proporciones:

N*zZ*p*q

EZ*(N-1)+ZZ*p*q

Dénde:

p: es la proporcion de la poblacion que presenta insatisfaccion laboral (no

se conoce), p=0.5
g=1-p,q=1-0.5,0=0.5

E: Error de estimacion (5%), E=0.05
Z: Factor de confianza (95%), Z=1.96
N: Poblacion, N=156.

Reemplazando datos:

156 * 1.96%* 0.5 * 0.5

0.05% * (156-1) + 1.96% * 0.5 *0.5



Gréafico N° 01

Estilo de liderazgo situacional en los profesionales de enfermeria que realizan

labor de coordinar en el servicio de emergencia
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El tipo de liderazgo situacional que prevalecio en los profesionales de enfermeria

fue el estilo Guiar con un 60.0% para la categoria coordinador.



Grafico N2 02

Grado de Satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria que realizan

labor asistencial en ell servicio de emergencia
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El nivel de satisfaccion laboral que prevalecié en los profesionales de enfermeria

(asistencial) fue media con un 60.4%.



Anexo 10
Tabla de conversion del instrumento de liderazgo situacional
Cada situacion tiene 4 opciones de respuesta, y cada una de ellas tiene asociado un

Estilo de Liderazgo, segun la siguiente tabla:

SITUACION DIRIGIR |GUIAR |PARTICIPAR |DELEGAR
1 A D C B
2 A D C B
3 A D C B
4 D A B C
5 A D C B
6 B D A C
7 B C D A
8 D A B C
9 C D B A
10 D A C B
11 B C D A
12 C B D A
13 A C D B
14 C B D A
15 C B D A
16 C D A B
17 A D B C

Para determinar el estilo de liderazgo situacional se contabilizaron las respuestas
asociadas a cada estilo, considerandose como estilo de liderazgo del profesional de

enfermeria, aquel que contd con mayor nimero de respuestas asociadas.



Anexo 11

Los rangos segun Stanones para la medicion de la variable Satisfaccién Laboral

version S21/26 elaborado por José Melia (1998) fueron los siguientes:

» Satisfaccion laboral alta: Mayor de 16 puntos.
> Satisfaccion laboral mediana: Entre 8 y 16 puntos.

» Satisfaccion baja: Menor de 8 puntos.



