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“DIRECCION Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD, DEL
CLAS SANTA ELENA, AYACUCHO 2019”

TELLO MONTES, Noemi

RESUMEN
El objetivo del estudio fue determinar la relacion del desempefio de la direccién, con
la satisfaccion laboral del Personal de Salud del CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019
Materiales y métodos: Disefio no experimental, correlacional, de corte transversal,
la poblacion fue el personal asistencial del establecimiento de salud (40), abordando
al 100%. La técnica de recoleccion de datos, fue el cuestionario autoinformado, como
instrumento se utilizé el cuestionario de satisfaccién de Font Roja y el cuestionario
para evaluar el desempefio de la funcion directiva. Resultados: El mayor porcentaje
(70%) muestra un nivel de satisfaccién regular, asimismo el 52,5% considera que el
desempenio de la direccion es bueno, 45% regular; el 57.5% sefiala que la dimension
de capacidad para la gestién es regular, 40% como bueno; en general esta dimension
se relaciona en forma moderada con el nivel de satisfacciéon laboral (Ro: 0.452,
p<0.05); el 65%, sefiala que la dimension de liderazgo es regular, 25% como bueno;
asimismo esta dimension muestra un alto nivel de correlacion con el nivel de
satisfaccion laboral (Ro: 0.850, p<0.00); el 60% del Personal de Salud, sefiala que la
dimensién de toma de decisién es regular, el 30% como bueno; debe sefalarse que
esta dimension muestra un nivel de correlacion baja con el nivel de satisfacciéon (Ro:
0,332, p<0.05). Conclusion: Contrastando la hipétesis de investigacion, se acepta
la hipétesis de investigacion, es decir el desempefio de la direccion se relaciona de

forma moderada con el nivel de satisfaccion (Ro: 0.451, p<0.05).

Palabras clave: Desempefio de la direccién y satisfaccion laboral.



"MANAGEMENT AND LABOR SATISFACTION IN THE HEALTH STAFF, CLAS
SANTA ELENA, AYACUCHO 2019"

TELLO MONTES, Naomi
ABSTRAC

The objective of the study was to determine the relationship of management
performance with the job satisfaction of CLAS Health Personnel Santa Elena,
Ayacucho, 2019 Materials and methods: Non-experimental, correlational, cross-
sectional design, the population was the healthcare personnel of the health
establishment (40), addressing 100%. The data collection technique was the self-
reported questionnaire, as an instrument the Font Roja satisfaction questionnaire and
the questionnaire were used to evaluate the performance of the directive function.
Results: The highest percentage (70%) shows a regular level of satisfaction, likewise
52.5% consider that the management's performance is good, 45% fair; 57.5% indicate
that the dimension of management capacity is regular, 40% as good; in general, this
dimension is moderately related to the level of job satisfaction (Ro: 0.452, p <0.05);
65% indicate that the leadership dimension is regular, 25% as good; also this
dimension shows a high level of correlation with the level of job satisfaction (Ro:
0.850, p <0.00); 60% of Health Personnel indicate that the dimension of decision-
making capacity is regular, 30% as good; It should be noted that this dimension shows
a low level of correlation with the level of satisfaction (Ro: 0.332, p <0.05).
Conclusion: Contrasting the research hypothesis, the research hypothesis is
accepted, that is, the performance of the management is moderately related to the
level of satisfaction (Ro: 0.451, p <0.05).

Keywords: Management performance and job satisfaction
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INTRODUCCION

El éxito de las organizaciones, depende en gran parte del desempefio de los que
dirigen y de la satisfaccion laboral de sus miembros, en ese sentido la satisfaccion
laboral (SL), es una condicion que repercute en el rendimiento del personal. Se define
como el estado emocional positivo o placentero respecto a las experiencias laborales

del propio trabajador, se sustenta en creencias y valores®.

A la fecha la gestion de las organizaciones de salud, requiere recursos humanos con
habilidades y destrezas, para asegurar el cumplimiento adecuado de cada uno de las
funciones de la administracion, es decir en el planeamiento estratégico y la
programacion, durante la conduccién y/o direccion de las organizaciones, en
organizacion de las funciones, estructuracion de procesos y en el control institucional.
La gestiébn moderna para alcanzar sus propdésitos y fines demanda de grandes retos,
como enfrentar un contexto adverso, alta competitividad, asegurar servicios de
calidad; su desempefio se basa en la eficacia y la eficiencia, para ello es muy
importante definir procesos estratégicos, claves y de apoyo*:. Un administrador en
salud debe debe poseer una vision holistica del sistema; “su vision y quehacer rebasa
la administracion de una clinica, debe ser capaz del disefio, desarrollo,
sistematizacion, evaluacion y retroalimentacion de los planes y programas de trabajo
de los mismos™3. Los responsables de conducir la entidad, deben tener una vision

clara de desarrollo, y ser capaces para implementar los procesos de la gestion*.

Herrera G., y Manrique FG., sefiala que el éxito de toda organizacion va depender
del tipo de recurso humano, sobre todo de su motivacién y de las condiciones en la
que se desarrolla y realiza sus tareas. En efecto existe una serie de condiciones que
pueden afectar su satisfaccion laboral “como la tensién relacionada con el trabajo,

competencia profesional, presion del trabajo, monotonia laboral, remuneracion



econdmica, carga laboral, relaciones interpersonales tanto con los jefes como con los
comparfieros” %2, “Estos factores conllevan a los trabajadores a sentimientos de fatiga,
monotonia, estrés, y desinterés por las actividades realizadas, lo cual afecta
directamente el desempefio laboral®. Es muy importante evaluar las condiciones en
la que se desarrolla la entidad, necesitamos aprovechar todas las potencialidades del

recurso humano, pero a la vez identificar aquello que dificulta o desmotiva se funcién.

Contreras C., sostiene a nivel internacional y a nivel nacional, los indices de
insatisfaccion laboral, en diferentes entidades sean de salud o no, se vienen
incrementando. En la mayoria de los establecimientos de salud del estado, los niveles
de insatisfaccion en el personal de salud, se debe “al incremento en la carga de
trabajo, el nimero insuficiente de trabajadores en comparacion con la demanda, la
escasez de suministro, déficit de insumos, los bajos salarios” 2, los condiciones que
influyen en forma directa, se encuentra “las condiciones laborales, condiciones del
entorno, la naturaleza del trabajo y aspectos propios de la organizacién, entre

otros”®s,

Respecto a la satisfacciéon del personal se menciona; “gque cuanto mayor es la
variacion de las actividades a realizar y menos repetitivas las tareas, mas satisfaccion
experimentan los individuos que desempefian ese puesto de trabajo” %3; “el tipo de
direccion modula el grado de satisfaccion; el estatus que determina un puesto de
trabajo, independientemente de otros componentes; el salario y las oportunidades de
promocion®®; es decir la direccién no solo es encaminar las metas, sino valorar la
eficiencia del recurso humano, determinar sus necesidades, comprender sus

expectativas y sobre ello tomar la mejor decision.

En general el éxito de las organizaciones, depende de las competencias y estrategias

gue plantean sus gerentes o de los que lo conducen, relacionandose ademas con el



clima organizacional, satisfaccién laboral entre otros. Guillén (2014) sefiala que uno
de los principales problemas que se presenta en los servicios de salud, viene a ser
las dificultades que tienen los profesionales de la salud para dirigir y gestionar los
establecimientos de salud, que demandan el conocimiento de habilidades a nivel
administrativo y gerencial, debido a que en su formacion, no han desarrollado las
competencias especificas en el area de gestion, asimismo la falta de experiencia, y
la falta de especializacion en el area, genera dificultades para alcanzar los propésitos
de la entidad, raz6n por la cual, que no se gestiona el desarrollo del recurso humanos,
las mismas que perjudican el desempefio laboral de los trabajadores que laboran en

los establecimientos de salud®.

Las competencias directivas, segun Piqueras (2015) en el marco de la gestion
moderna, responde a un enfoque por resultados y procesos, pero a la vez centra su
atencion en la gestion del recurso humano, en ese sentido ello conlleva desarrollar
diversas habilidades, como habilidades técnicas propias de la gestiéon, habilidades
para ejercer el liderazgo, habilidades para la toma de decisiones correctas, entre
otros. El impacto del desempefio de la direccion trasciende en un mejor clima laboral,

sobre todo en la atisfaccién de los miembros de la organizacién®.

Contreras F, sostiene que los estilos de liderazgo, en interaccién con otros aspectos
organizacionales, “puede ser un factor de impacto sobre el bienestar de los
subordinados, un liderazgo efectivo debe basarse no sélo en la productividad, sino
en la calidad de vida de las personas ...%. A la fecha la conducta del lider se convierte
en un “mediador de las percepciones de los miembros, sobre los métodos y procesos
organizacionales, impactando asi en las emocionales, las creencias y las conductas
de los trabajadores” °. Condiciones como “La falta de autonomia para la toma de
decisiones y la escasa claridad de roles”, igualmente, los “estilos de direccién con

altos niveles de exigencia y coercidn, las condiciones de trabajo caracterizadas por



altas demandas y bajo control percibido y/o altos esfuerzos unidos a bajas
recompensas?’. Toldo estas condiciones influyen en la calidad de vida laboral, en la
percepcién de bienestar y el ausentismo laboral, impactando directamente en el

desempenio del recurso humano.

Valdez, BK. (2013), realizé un estudio, que tuvo como objetivo general, “establecer
la satisfaccion laboral en los prestadores de Servicios de Salud de la Red Asistencial
Jauja”, donde el 97.7% del total del personal de muestra insatisfecho con las
intervenciones que se realizan en la organizacion; 98.3% esté insatisfecho con el
reconocimiento de sus superiores y con su remuneracion econdmica, el 57.5%
considera sentirse insatisfecho con las relaciones laborales, con las condiciones

fisicos entre otros'’.

A nivel de la Regién de Ayacucho, en el marco del cumplimiento de los indicadores
de acuerdos de gestion, implementacién de las estrategias sanitarias, y el incremento
considerable de la demanda a los servicios de salud, el personal de salud percibe
que la carga laboral se ha incrementado significativamente, muchas veces se
manifiesta abrumado, estresado y hasta se afecta el clima organizacional, este
comportamiento es mas evidente en los establecimiento del primer nivel de atencion,
es asi, que en el estudio realizado por Cuba, P. (2018), titulado “Comunicacion
Interna y satisfaccion laboral en los trabajadores del CLAS de San Juan Bautista.
Ayacucho 20177, evidencio que el 50.0% del total del personal, se muestra indiferente
con la entidad, mientras el 33.3% se muestra insatisfecho, el 56.7% considera que la

comunicacion interna, es regular, y el 13.3% considera como deficiente*4.

El CLAS Santa Elena, desde el afio 1994, con Decreto Supremo N° 01-94/SA, pas6
a la Administracion Compartida — CLAS, actualmente se encarga de mdltiples

funciones como “organizar, coordinar, dirigir, controlar, supervisar y evaluar la



ejecucion de todas las acciones de salud de su ambito jurisdiccional”; realizar el
analisis situacional de salud de la poblacion, llevar a cabo la programacion local de
actividades, entre otros. Por otro lado en la marco de los acuerdos de gestion esta
comprometido con el logro de diversos indicadores de gestién, asimismo es
responsable de conducir diversos establecimientos de salud, de la Micro Red a
Cargo, a ello se suma, el incremento de la demanda a los servicios de salud, lo que
genera al interior del establecimiento de salud, el incremento de la presion sobre el
personal asistencial y de apoyo; en estas condiciones hace necesario evaluar la
relacion del desempenfio de la direccién, con la satisfaccion laboral del Personal de
Salud que laboral en el CLAS Santa Elena, Ayacucho, en razén a que no existe

informacién, que explique la relacion de estas variables, en el area establecido.

Teniendo en consideracion los antecedentes se formulé el problema central de
investigacion: ¢ Cémo el desempefio de la direccion, se relaciona con la satisfaccion
laboral del Personal de Salud del CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019?, frente al
problema formulado la hipétesis de investigacién formulada fue (Hi): El desempefio
de la direccion se relaciona con la satisfaccion laboral del Personal de Salud del
CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019, mientras la hip6tesis nula (Ho): El desempefio
de la direccién no se relaciona con la satisfaccion laboral del Personal de Salud del

CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019.

El objetivo principal del estudio fue: Determinar la relacién del desempefio de la
direccion, con la satisfaccion laboral del Personal de Salud del CLAS Santa Elena,
Ayacucho, 2019, los objetivos especificos fueron:
a. Evaluar el desempefio de la direccion, segun la percepcion del Personal de
Salud del CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019.
b. Evaluar la satisfaccion laboral del Personal de Salud, que labora en el CLAS

Santa Elena, Ayacucho, 2019.



c. Establecer la relacion del desempefio de la direccién, en la dimensién de
capacidad de gestidn, con la satisfaccion laboral del Personal de Salud, que
labora en el CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019.

d. Establecer la relacion del desempefio de la direccién, en la dimension del
liderazgo, con la satisfaccion laboral del Personal de Salud, que labora en el
CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019.

e. Establecer larelacion del desempefio de la direccidn, en la dimension de toma
de decisiones, con la satisfaccion laboral del Personal de Salud, que labora

en el CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019.

La finalidad del estudio es proveer informacion actualizada a las entidades sanitarias,
autoridades y profesionales de la salud, a fin de que ellos en funcién a los resultados,
puedan disefiar nuevas politicas y estrategias para mejorar la satisfaccion laboral,
asi como el desempefio en la funcién directiva. En forma directa los beneficiarios del
estudio se constituiran los académicos e investigadores, quienes seguiran abordando

las variables objeto de estudio.

La metodologia del estudio, pertenece a un enfoque cuantitativo de tipo aplicada,
disefio no experimental, correlacional, de corte transversal, la poblacion fue el
personal asistencial del establecimiento de salud (40), abordando al 100%. La técnica
de recoleccion de datos, fue el cuestionario autoinformado, como instrumento se
utilizé el cuestionario de satisfaccion de Font Roja y el cuestionario para evaluar el
desempefio de la funcién directiva. Resultados: El mayor porcentaje (70%) muestra
un nivel de satisfaccion regular, asimismo el 52,5% considera que el desempefio de
la direccidn es bueno, 45% regular; el 57.5% sefiala que la dimension de capacidad
para la gestién, es regular, 40% como bueno; en general esta dimension se relaciona
en forma moderada con el nivel de satisfaccion laboral (Ro: 0.452, p<0.05); el 65%,

sefiala que la dimensién de liderazgo es regular, 25% como bueno; asimismo esta



dimension muestra un alto nivel de correlacién con el nivel de satisfaccion laboral
(Ro: 0.850, p<0.00); el 60% del Personal de Salud, sefiala que la dimension de
capacidad de decision es regular, el 30% como bueno; debe sefialarse que esta
dimension muestra un nivel de correlacion baja con el nivel de satisfaccion (Ro:
0,332, p<0.05). Contrastando la hip6tesis de investigacidn, se acepta la hipotesis de
investigacion, es decir el desemperio de la direccién se relaciona de forma moderada

con el nivel de satisfaccion (Ro: 0.451, p<0.05).

El contenido de la presente tesis es: “Introduccién, Capitulo I: Marco Teo6rico, Capitulo
II: Materiales y Métodos, Capitulo Ill: Resultados, Capitulo [IV: Discusion,

conclusiones y recomendaciones”.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO:

1.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Hernandez YG., el 2016 en México, realiz6 un estudio que tuvo como objetivo evaluar
la percepcién de la satisfaccion laboral en dos instituciones de salud publica, en el
estado de Hidalgo. El tipo de estudio pertenece a un disefio descriptivo, correlacional;
la muestra fue 59 Enfermeras de un hospital A y 149 de otro; para recabar la
informacion utilizaron el instrumento S20/23. Resultados: En ambas instituciones se
personal de Enfermeria se muestra algo satisfechos, asi como en el nivel de
satisfaccion intrinseca, a diferencia de la satisfaccion extrinseca; el factor que genera
mayor satisfaccion es contar con un trabajo, y el que genera menor satisfaccion es
no tener apoyo en el logro metas y objetivos. En la satisfaccion extrinseca, el factor
salario, genera una puntuacion media, generando desinterés. En conclusion, la
satisfaccion laboral se correlaciona de forma positiva con los factores intrinsecos y

extrénsicos®.

Ponce, el 2014 en Uruguay, realiz6 el estudio: Relaciéon de la gestion directiva y el
desempeiio laboral en Centro de Salud del Municipio de Canelones, Uruguay. El
estudio corresponde a un disefio correlacional, abordando a 85 trabajadores como
muestra. La técnica utilizada para el recojo de informacién fue el cuestionario y las
conclusiones afirman que, existen dificultades en la gestion institucional del Centro
de Salud, que no permite organizar eficiente ni en forma efectiva recursos materiales
y humanos, limitando el servicio de salud y generando una percepcion inadecuada

sobre la calidad de atencién en los usuarios®.



Gonzales, en el 2014, realizdé en Venezuela, un estudio titulado: “Importancia de las
competencias directivas en el desempenio laboral en el Centro de Salud del Estado
Federal de Carabobo”. Estudio desarrollado bajo el enfoque cualitativo de la
investigacion social. La muestra de estudio, consider6 a 30 usuarios de la
mencionada sede y el instrumento utilizado para el recojo de informacion fue la
entrevista. Las conclusiones afirman que, la mayoria de los trabajadores opinan, que
la gestién del establecimiento de salud aun mantiene el enfoque estructuralista y
normativa, lo que condiciona negativamente el desempefio laboral de los

trabajadores?.

Cifuentes J., y Manrigue F., en Colombia, el 2014, realizaron un estudio cuyo objetivo
fue “evaluar el grado de satisfaccién laboral de los profesionales de enfermeria e
identificar las caracteristicas sociodemogréficas y laborales que tienen relacién con
los factores determinantes de la misma”. El estudio responde a un disefio descriptivo,
transversal; la muestra fue de 105 profesionales de Enfermeria, para recabar la
informacion se utilizé de Font-Roja. Resultados: El 72% muestra una satisfaccion
regular, 25% muestra un alto nivel de satisfaccién, debido a las condiciones
interpersonales con los compafieros de labores, la competitividad profesional y rutina
laboral. En conclusién, el mayor porcentaje expresa un nivel de satisfaccion regular,

debido a la forma de interaccién entre los miembros de la organizacién®.

Hernandez M., Et Al., el 2011 en México, desarrollaron un estudio, el objetivo fue
“establecer el grado de satisfaccion laboral e identificar los factores asociados a ésta,
en personal de enfermeria de cuatro instituciones publicas de salud del tercer nivel
de atenciéon”. El estudio responde a una metodologia descriptiva, de corte
transversal; la muestra fue 592 Enfermeros(as), para recabar los datos su utilizo el
instrumento de “Font Rojas”. Resultados: El mayor porcentaje del personal muestra

un nivel de satisfaccién de regular a alto, y esta determinado por la promocién dentro



de la organizacion, la competencia profesional, relacién interpersonal con los jefes y

con los comparieros*®.

Hernandez P., et al., el 2010, en Colombia realizaron un estudio cuyo objetivo fue
“evaluar y describir la satisfaccion laboral del personal de Enfermeria, de la E.S.E.
Hospital San Antonio de Soatd”. El estudio se realizé6 mediante un disefio descriptivo,
de corte transversal; la muestra fue el personal de Enfermeria (57), para obtener la
informacién se empled el “cuestionario Font Roja de Aranaz y Mira”. Resultados: El
mayor porcentaje muestra un nivel de satisfaccion media con un puntaje de 3.27, el
componente mejor valorado fue la relacién interpersonal (4.21), la dimensién peor
valorada fue las condiciones extrinsecas (2.88). “Las dimensiones evaluadas fueron:
la competencia profesional, presién por el trabajo, promocion profesional y monotonia

laboral™?.

Jaén R., el 2010, en Panama realizé un estudio, cuyo objetivo fue “valorar el nivel
satisfaccion laboral y de cada uno de sus componentes en el personal médico de
enfermeria y auxiliares de enfermeria”. El estudio responde a un disefio descriptivo,
comparativo; para obtener los datos se empled un cuestionario de Font Roja.
Resultados: ElI mayor porcentaje del personal de salud, muestra una satisfaccion
laboral moderada (SMG = 3. 4), las dimensiones menos valoradas fueron:
“Condiciones ambientales, infraestructura, recursos, promocion profesional y tensién
relacionada con el trabajo”. Las que fueron mas valoradas: “Competencia profesional,

monotonia laboral y exceso o presién de trabajo™?.

1.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Arregui, el 2017 realiz6 una tesis cuyo objetivo fue “establecer el vinculo de la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral en el Centro de Salud Lépez Guillen,

Huarochiri, Lima”. El estudio se realiz6 mediante un disefio descriptivo, correlacional,

10



de corte transversal; la muestra fue de tipo censal, formado por personal de salud y
administrativo (61). Resultados: “La gestion administrativa es medianamente
eficiente segun el 62.3%, y el 50.8% presentan una satisfaccion laboral media

(p=0,025)"%2.

Marin HS y Placencia MD., el 2017 en Lima, realizaron un estudio, cuyo objetivo fue
“establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral del personal
de Socios en Salud Sucursal Per0”. El estudio se realiz6 mediante un disefio
descriptivo, relacional, de corte transversal; la muestra fue 136 trabajadores, para
recabar los datos se aplic6 una encuesta. Resultados: El mayor porcentaje se
muestra "medianamente motivado" (49.3%), los factores mejores valorados fueron:
"Relaciones con el jefe" y "Relaciones con los companeros de trabajo". Respecto a
la satisfacciéon laboral, el mayor porcentaje se muestra "medianamente satisfecho"
(56.6%), la dimension mejor valorada fue la "relacién personal”, mientras los menos
valoradas fueron "presién en el trabajo", "variedad de la tarea" y "distension en el

trabajo". Conclusiones: Se evidencia una correlacion positiva baja entre la motivacion

y la satisfaccion laboral**.

Orellana, el 2015 en Ancash, presento el estudio titulado: “Competencias directivas
y su relacion con el desempenio laboral de los trabajadores del establecimiento de
salud de Pomabamba, Caraz, Ancash”. El estudio responde a un disefio
correlacional, la muestra fue de 39 trabajadores. Para recabar la informacion se utilizo
la encuesta y un cuestionario. Resultados: Se evidencia serias limitaciones en la
forma y manera de dirigir el establecimiento de salud por parte de los responsables,
lo que entrampa, satura y burocratiza los procesos administrativos y operativos de

esta sede, generando servicios lentos, inoportunos*®.
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Chéavez R., en Trujillo, el 2015, realiz6 un estudio cuyo objetivo fue “determinar la
relacibn que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de las
Enfermeras en el Servicio de Cirugia”; el estudio se realizé mediante un disefo
descriptivo, correlacional de corte transversal; la muestra censal fue profesionales de
enfermeria (27); los instrumentos para obtener los datos fueron dos cuestionarios,
ambos tipos escala de Likert. Resultados: el 59% de la poblacion percibe un clima
organizacional medio, mientras que el 41% percibe de forma alto; un 52% sefiala un
nivel de alto de satisfaccion, 41% un nivel medio. En conclusién, el clima
organizacional tiene una correlacion positiva alta con la satisfaccién laboral (Ro

Pearson =0.76)%,

Valdez BK., el 2013 en Jauja, realiz6 un estudio, cuyo objetivo fue “establecer la
satisfaccion laboral en los prestadores de servicios de salud de la Red Asistencial
Jauja”. El estudio, pertenece a disefio no experimental, descriptivo, de corte
transversal; la poblaciéon fue personal de salud (173). Para recabar la informacion se
utilizé la entrevista, un cuestionario tipo Font Roja — AP. Resultados: EI mayor
porcentaje del personal se muestra insatisfecho con la entidad, 97,7% esta
insatisfecho con la labor que realiza, 98,3% con el reconocimiento de sus superiores
y con la remuneracién que percibe; el 57,5% se muestra insatisfecho con las
relaciones laborales, condiciones del entorno fisico, equipos, 76,4% esta satisfecho

con la formacioén continua, desempefio laboral®’.

1.1.3. ANTECEDENTES REGIONALES

Navarro LR., el 2017, realiz6 un estudio cuyo objetivo fue “analizar la relacion entre
el nivel de motivacion y la satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional
de Salud de Ayacucho, 2017”. El estudio se realiz6 mediante un disefio descriptivo
correlacional; la poblacion fue el personal de la entidad (80), la muestra estuvo

representado por 66 miembros; para recabar la informacion se utilizé la encuesta y
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un cuestionario. Resultados: 65.2% (43) muestra un nivel medio la motivacion,
mientras que el 19.7% se muestra desmotivado, el 63.6% muestra un nivel de
satisfaccion media, mientras que el 19.7% muestra un alto nivel de satisfaccion, en
conclusion “existe una relacion significativa entre el nivel de motivacion y la

satisfaccion laboral del personal™®®.

Zusan, el 2016, realizé un estudio el objetivo fue “determinar la relacion entre calidad
de vida profesional y satisfaccion laboral en enfermeras asistenciales del Hospital de
Apoyo Jesus Nazareno”. La metodologia responde a un disefio correlacional, de
corte transversal; la poblacién fue 28 enfermeras. Para recabar la informacion se
utilizo la escala de calidad de vida profesional y el cuestionario de satisfaccion laboral.
Resultados: ElI mayor porcentaje del personal muestra una calidad de vida
profesional fue muy baja (46.4%), baja (35.7%); el 57.1% se muestra satisfecho con
la entidad, 25% de forma moderada y el 17.9% se muestra insatisfecho; en
conclusion “la calidad de vida profesional se relaciona directamente con la

satisfaccion laboral” (rtb = 0,892) 6.

Ledesma NF., el 2014 realiz6 un estudio, el objetivo fue “establecer la relacién entre
la satisfacciéon y el compromiso laboral del personal de salud en la Micro Red de San
Juan Bautista. Ayacucho 2014”. La metodologia empleada pertenece a un disefio
descriptivo, correlacional, de corte transversal; la poblacion fuer el personal
asistencial y administrativo, la muestra estuvo representado por 102 miembros; los
instrumentos fueron el “test de Satisfaccion del Personal de Salud del MINSA vy la
Escala de Compromiso, elaborado por Grajales”. Resultados: el 71.6% del personal
muestra un nivel de compromiso organizacional medio, de todos ellos el 44.1%
muestra una satisfaccion laboral; en conclusion, “existe relacion significativa {p>0,05)

entre ambas variables aceptandose la hipétesis de investigacion™8,
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1.2. BASE TEORICA:

1.2.1. ADMINISTRACION

a. Definicion

Amaru (2009), “sefiala que la administracion es el proceso de tomar decisiones sobre
los objetivos y la utilizacion de los recursos. Abarca cinco procesos o funciones:
planeacién, organizacion, liderazgo, direccién y control”®. Chiavenato (2006),
sostiene que la administracion hace referencia como el logro de los objetivos,
“mediante la planeacién, la organizacién, la direccién y el control de todos los
esfuerzos realizados en todas las areas y en todos los niveles de la organizacion”.
“La administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de

los recursos para lograr los objetivos organizacionales™?.

1.2.2. DIRECCION ESTRATEGICA

A. ENFOQUES TEORICOS:

Para Huertas (2012), la direccion estratégica, se refiere al conjunto de
procedimientos sistematicos orientados a regular, dirigir, controlar y monitorear los
procesos implementados en la organizacion con la intencién de lograr los objetivos
institucionales, asi como las metas a mediano y largo plazo. La direccién estratégica
centra su propuesta en el proceso de planificaciéon, en la medida que este
componente permite anticipar y prever los recursos a fin de garantizar la eficiencia y
eficacia de la labor realizada. La direccién estratégica entonces bajo lo mencionado
es un enfoque que prioriza la sistematizacion de los procesos con la intencion de

garantizar la calidad del producto o servicio ofrecido por la organizacién?:.

Calero (2013), sostiene que la direccion estratégica, viene a ser la organizacion de
actividades técnicamente organizadas orientadas al logro de los objetivos de la
entidad. Por lo tanto, podemos afirmar que la direccion estratégica es el proceso de

sistematizacion de cada una de las actividades, con la intencién de maximizar los
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recursos y gestionar los procesos que permiten hacer de la institucion una

organizacion eficiente y eficaz?.

Segun Vargas A., la direccion o el management, generalmente entendido como un
proceso encadenado y continuo en el que se llevan a cabo una serie de funciones
como: Planificar, es decir prever que estrategias y acciones realizar en funcién a los
objetivos; organizar, es decir definir la estructura y coordinar las acciones para lograr
de forma eficaz los objetivos; integrar el recurso humano necesario, mediante la
seleccién de personal competente, para puestos que requiere la entidad; dirigir al
personal, generando estrategias basado en el liderazgo, y la toma de decisiones
adecuadas y oportunas, finalmente asegurar procesos eficientes, que en forma

continua se retroalimente?s.

Dirigir es conducir a la organizacion, por otro lado, la direccion tiene tres funciones,
una el analisis del problema, segundo la toma de decisiones clave para implementar
en forma oportuna las acciones y finalmente una comunicacién apropiada, que
permita la comprension de las decisiones generadas en la organizacién. Mediante la

direccién se asegura la generacién estrategias claves para el éxito de la entidad?.

La Direccién Estratégica se centra en la innovacion permanente, asimismo plantea
estrategias para adaptarse al contexto en la que se desarrolla. Menguzzato y Renau
(1991, p. 83), sefialan "ya no se trata de capear las dificultades traidas por un entorno
turbulento, sino de ir a su encuentro”. Por ende, la organizacién debe analizar sus
fortalezas y debilidades, en funcién a las oportunidades y amenazas que a la fecha

afecta a la organizacion?,

Los principios generales de la direccion son: “Armonia del objetivo o coordinacién de

intereses, unidad de mando, impersonalidad de mando, resolucién de conflictos,
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aprovechamiento del conflicto, cadena de mando, delegacién, motivacion, liderazgo

y claridad de la comunicacion™?®.

B. DESEMPENO DE LA DIRECCION

Orellana M., hace referencia a Veciana (2008), quien sefiala que la funcion directiva

es fundamental para el éxito o fracaso de la organizacion “...actuacion de una
persona sobre otras con el objeto de guiar su comportamiento hacia una meta u
objetivos determinados a través de su prioridad de decision que le confiere su

posicién de poder...” “Los elementos fundamentales de direccién son: actuacion,

objetivo, decision y poder”?4,

Minch Galindo, sefala que la direccion “es la ejecucién de planes, de acuerdo con
la estructura organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social a
través de la motivacion, la comunicacion y la supervision” 2°. Se entiende entonces,
que “sblo a través de la coordinacion de actividades, los subordinados podran
comprender y contribuir a la organizacién con efectividad y eficiencia en sus
labores?, para el efecto es muy importante una comunicacion efectiva. “El proceso
de la direcciébn contempla una serie de procesos, como la comunicacién, la
motivacion, toma de decisiones, y la supervisién”.

e Comunicar, “consiste en dar a conocer la ejecucion de algo a través de
diferentes medios; escrito, oral, visual, etc; esta accidn debe darse en
cualquier sentido, siempre y cuando sea clara” ?°.

e Motivar, “es mantener el interés del empleado en la ejecucién de las
actividades que le son encomendadas; para ello el administrador debe tratar
de conocer y satisfacer las necesidades del empleado” %.

e La supervision, “consiste en constatar y guiar la realizacion de las tareas en

base a las 6rdenes e instrucciones indicadas”?®.
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e Tomar decisiones. “No importa el momento ni las circunstancias ya que
generalmente se presentan problemas para los cuales debera tomarse una

decision acertada”.

De la adaptacion de Vargas?® y Osorio (2014), se deduce que “el desempefio de la
funcion directiva se resume en tres dimensiones: Capacidad de gestion, liderazgo y

toma de decisiones”.

B.1. CAPACIDAD DE GESTION:
Para Fonseca (2014), la capacidad de la gestién va depender de las competencias
directivas de quienes conducen la organizacion, asimismo del uso de diversos,

métodos, técnicas y herramientas, de esta manera hacer mas eficiente la gestion?.

De acuerdo a Castillo (2012), la capacidad de gestidn, esta relacionado en parte a
las competencias directivas, ello tiene que ver “con habilidades que demuestra el que
dirige una organizacion, promoviendo el desarrollo del capital humano,
sistematizando procesos y garantizando el logro de la mision, visibn de la
institucién”?’. Las competencias directivas se plasman en hechos objetivos, como:
“calidad del servicio que otorga, prestancia y trascendencia a la organizacion. Las
competencias directivas buscan la maximizacién de los recursos para obtener la

mayor productividad posible™?’.

Fayol, H. Emerson y H. Ford., sostienen que “la direccién se ha definido como
influencia consciente y sistematica sobre el colectivo y el hombre individualmente.
Esta influencia se basa en el conocimiento y utilizacion de leyes y tendencias

objetivas..."

Para Osorio (2014) las competencias directivas, “se manifiestan en competencias

elementales, interpersonales y competencias técnicas; la primera es de caracter
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universal y se encuentra ligada al comportamiento universal y superficial del sujeto”.
Las competencias técnicas “son habilidades especificas que implica el correcto
desempenfio de puestos de un area técnica o de una funcién especifica, representada

por habilidades practicas, conocimientos técnicos y especificos...”’.

La direccién “implica que un responsable con nivel de autoridad genere liderazgo, asi
como motivacién, comunicacién, cambio organizacional e individual y creatividad”.
“Direccion es llevar a cabo actividades mediante las cuales el administrador
establece el caracter y tono de su organizacion, a través del fomento de valores,

estilo, liderazgo comunicacién, y motivacion™’.

En general conforme a los antecedentes se deduce que la competencia para la
gestion se centra en la preparacion suficiente para ejercer la gestion, poseer
experiencia en el ejercicio de la gestion, capacidad para planificar y organizar
adecuadamente la gestion, tener habilidades para supervisar en forma apropiada,

saber comunicar las decisiones, utilizando el medio apropiado entre otros.

B.2. LIDERAZGO EN LA DIRECCION.

B.2.1. DEFINICION:

Persona “capaz de inspirar y guiar a individuos o grupos, modelo para todo el grupo,
es sencillo, veraz, capaz de trabajar en equipo, capaz de expresar liboremente sus
ideas, ...%. “Es la habilidad de convencer a otros para que busguen con entusiasmo
el logro de los objetivos definidos, es un proceso mediante el cual un individuo ejerce

poder sobre otros"?.

B.2.2. FUNCIONES DEL LIDERAZGO?:

e Funcion en el equipo: Primero “los lideres representan al equipo ante otros

grupos e instituciones, consiguen los recursos necesarios”, segunda, “los
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B.2.3.

lideres de los equipos solucionan problemas”, en tercer lugar, “los lideres son
administradores de conflictos”. Finalmente, los lideres “son entrenadores
(coaches). Aclaran expectativas y funciones, ensefian, apoyan, alientan al

equipo”.

Funcion de mentor: Muchos lideres establecen relaciones de tutoria,

entrenadores (coaches), consejeros.

Funcién en uno mismo: “Los lideres eficaces ayudan a sus seguidores a
dirigirse ellos mismos. Las personas son responsables, capaces y listas para

ejercer su iniciativa sin restricciones externas”.

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO:?®

“Responsabilidad: Los lideres se diferencian de otras personas por su deseo
de asumir responsabilidades”.

“Vision: la posibilidad de organizar las decisiones y elegir el camino mas
adecuado para alcanzar una meta determinada”.

“Capacidad de comunicarse: deben comunicar sus expectativas para crear un
ambiente de comunicacion a su alrededor y para que se coordinen las
actividades de los seguidores”.

“Influencia: capacidad de imperar sobre otras personas para cambiar su
pensamiento y su comportamiento. De esta manera se podran crear nuevas
politicas, influir en los directores generales”.

“Motivacién: Generar en otros un entusiasmo, compromiso y sentido de
finalidad antes metas compartidas y una motivacion para conseguirlas”.
“Confianza: Permite crear seguridad en otras personas al exponer de forma
clara las estrategias, para conseguir de manera adecuada las metas

deseadas”.
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e “Competencia politica: Este concepto sintetiza la relacién entre aceptacion y
entendimiento. Tales elementos permitiran amalgamar metas vy
comportamientos diferentes de los distintos grupos de personas interesadas”.

e “Revisién y cambio: Significa que no siempre se aceptan los procesos y las
estructuras de la organizacion. Por ello, es hecesario someterlos a revision y

evaluacion”

B.3. TOMA DE DECISIONES

“Una decisibn es la eleccién de la alternativa mas adecuada de entre varias
posibilidades con el fin de alcanzar un estado deseado, considerando la limitacion de
recursos®. En la toma de decisiones se debe escoger entre dos 0 mas alternativas.
Todas las decisiones siguen un proceso comun, de tal manera que no hay diferencias

en la toma de decisiones de tipo administrativo.

Est ot Reconocer ¢l Analizar posibles
“star consciente i
—> | problema ysu | = | aliernativas y sus
de un problema L )
definicitn CONSECUEncias
Proporciona Implementar Seleccionar
[- o ‘ P o
retroalimentacion la decisidn la solucidn

1.2.5. SATISFACCION LABORAL
A. DEFINICION:

Segun Schutlz (1995) propone que la satisfaccion laboral “es la actitud o disposicion
psicolégica de la persona hacia su trabajo...”. Bravo, Peirdé y Rodriguez (1996)
mencionan como “una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona

hacia su situacion de trabajo”®°.
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Por su parte, Robbins (2004) define la satisfaccion laboral “como la actitud general
hacia el trabajo que uno realiza; es la diferencia entre la remuneracién que recibe el
trabajador y lo que cree que debe recibir’*°. Mas tarde, Landy y Conte (2005)
conceptualizan la satisfaccion laboral como “la actitud positiva o estado emocional

que resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral™!.

Segun Rast y Tourani (2012), sefialan que la satisfaccion “es uno de los aspectos
mas importantes del trabajo, asimismo sugiere que existe una relacion con el
desempeiio”. Por otra parte, “se remarca que el recurso humano es vital en las
organizaciones, por ello es importante buscar la satisfacciéon, ya que contar con

empleados satisfechos, impacta en un mayor rendimiento...”®?,

Herzberg (1959) sefiala que la satisfaccion del recurso humano depende de la
motivacién en la organizacion, “la motivacién en el trabajo, se deriva de dos factores,
los factores higiénicos y motivacionales™. Sostiene que los factores higiénicos
“tienen una funcién preventiva de la insatisfaccion, pero sin capacidad de mejorar la
satisfaccion, contempla la supervision, relaciones interpersonales, condiciones
fisicas del trabajo, seguridad en el trabajo, etc”’. Los factores motivacionales, “son
aguellos motivos, cuyo efecto puede afectar la satisfaccién, se encuentra la
realizacion personal, reconocimiento por el desempenio, la trascendencia de la tarea,

las oportunidades de crecimiento y desarrollo”.

“La medicion de la satisfaccion laboral en el campo de la salud constituye una tarea
necesaria y es considerada como una herramienta de gestion que sirve para detectar

las deficiencias que encuentran los trabajadores en su relacion con la organizacion®®.

La satisfaccion laboral se relaciona con los estilos de la organizacién, dentro de ellos
tenemos: “el clasico y el moderno, al clasico se le critica por prescindir del elemento
humano; el moderno se centra su actividad en el ser humano...”*. Pérez y Fildalgo,
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(2003), sefala “como un estado emocional positivo o0 placentero (estados
psicolbgicos, expectativas), experimentado por el trabajador frente a la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” *8, determinado por condiciones
extrinsecos e intrinsecos. De acuerdo a Donabedian “la relacion presente entre los
aspectos intrinsecos y extrinsecos dentro de un contexto determinado, condiciona la

respuesta afectiva del individuo hacia diferentes aspectos del trabajo...™°.

B. FACTORES RELACIONADOS:

Las dimensiones de la satisfaccion laboral son el conjunto de factores extrinsecos e
intrinsecos que permiten determinar el grado de bienestar de un individuo en su
trabajo (Borges, Alves y Regina, 2011)*. Herzberg sefial6 que “existen factores de
motivacion intrinsecos del trabajo, los cuales estan relacionados de manera directa
con la satisfaccion laboral, tales como: el trabajo mismo, los logros, el

reconocimiento...”. Los factores extrinsecos, “se refieren a que no pueden ser
controlados o modificados directamente por el trabajador y estan relacionados con la
higiene, las politicas de organizacién, la supervision, la disponibilidad de recursos, el

salario y la seguridad™®’.

Segun Urquiza, R. (2012), los factores o dimensiones vinculadas con la satisfaccion
de las personas en el trabajo son®®:
¢ “Condiciones de trabajo: Implica las condiciones del ambiente, seguridad y
horario”.
e “Formacion recibida para el desarrollo profesional”.
e “Promocién y desarrollo profesional”.
e “Reconocimiento del trabajo en la propia unidad, en funcion del cumplimiento
de sus responsabilidades”.
e “Retribucion en relacion con el trabajo desarrollado, en relacion con el resto

de categorias”.
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e “Relacion jerarquica como la capacitacion del superior directo, orientacion y
apoyo suministrado por el superior directo para el desempefio, trato...”

e “Participacion, en la mejora del funcionamiento de la unidad”.

e “Organizacion y gestion del cambio”.

e “Clima de trabajo, tienen que ver con relacién entre compafieros y ambiente

de trabajo en la unidad, comunicacion interna, informacion recibida...”.

1.2.6. COMUNIDADES LOCALES DE PARTICIPACION DE SALUD (CLAS)
“La Cogestion en Salud es un mecanismo legal para la reduccion de la pobreza; su
funcionamiento eficiente en las instituciones del pais garantizara su implementacion

y desarrollo...",

El 30 de octubre de 2007, el Congreso de la Republica aprobdé la Ley N° 29124 “Ley
gue establece la Cogestion y Participacion Ciudadana para el primer nivel de atencién
en los establecimientos de Salud del Ministerio de Salud y de las Regiones”, “que
regula el marco general de la cogestion y participaciéon ciudadana para los

establecimientos de salud del primer nivel de atencién del Ministerio de Salud y de

las Regiones™®.

Las asociaciones CLAS destacan entre los actores del Sector Salud por sus atributos.
La cogestién de salud “implica la accion conjunta en salud entre los diferentes niveles
de gobierno y la comunidad, bajo un convenio formal en condiciones reguladas, que

establece las responsabilidades de cada instancia™®.

La Comunidad Local de Administracion de Salud, “son érganos de cogestion
constituidos como asociaciones civiles sin fines de lucro con personeria juridica, de
acuerdo a lo sefialado por el Cadigo Civil”. "La CLAS tiene los siguientes 6rganos de

gobierno: a) Asamblea General b) Consejo Directivo, y c) Gerencia...”8. “La Gerencia
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es el 6érgano de las CLAS que gestiona y organiza la prestacion de los servicios de

salud, administrados por la CLAS y est4 a cargo de un Gerente”.

LT

El Gerente de la

CLAS es el responsable de ejecutar el PSL, asumiendo la jefatura del o los

establecimientos de salud bajo la jurisdiccion de la CLAS™,

1.3. VARIABLES DE ESTUDIO:

1.3.1. IDENTIFICACION DE VARIABLES:

¢ VARIABLE INDEPENDIENTE: Desempefio directivo.

e VARIABLE DEPENDIENTE: Satisfaccion laboral.

1.3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

considerando lo
que piensa de
éste, asi como si
esta contento o
no con su
trabajo, es decir,
el conjunto de
actitudes 0

Colombia, por el
Doctor Fred
Manrique Abril,

Reconocimiento:
Retribucién:

Relacién
jerarquica:

satisfaccién) a 5 (mayor
grado de satisfaccién)”.
“‘De esta manera, el
rango de puntuaciones

de la totalidad del
cuestionario va desde 1
(minimo grado de

satisfaccién laboral)

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Desempefio de | Para Huertas | EI desempefio | Capacidad de | Cuenta con la | Escala Ordinal
la Direccion. (2012) es el | de la direccion | gestion preparacion suficiente en | e Deficiente
conjunto de | del materia de gestion. ¢ Regular
procedimientos establecimiento Tiene la experiencia | ¢ Buena
sistematicos de salud, sera necesaria en gestion
orientados a | evaluado por el publica.
regular, dirigir, | personal de Planifica 'y organiza
controlar y | salud que labora adecuadamente la
monitorear los | en la entidad, gestion.
procesos mediante la Supervisa en forma
implementados percepcion, para adecuada los procesos.
en la | el efecto se hara Comunica las decisiones
organizaciéncon | uso de una utilizando el canal
la intencion de | escala de Likert, adecuado.
lograr los | teniendo en
objetivos cuenta las | Liderazgo Conduce
institucionales. siguientes Promueve la
dimensiones. participacion y el trabajo
en equipo.
Toma de | Las decisiones son
decisiones adecuadas.
Genera decisiones
innovadoras.
VARIABLE Segun  Schutlz | Se utilizara el | Condiciones de | “E| instrumento consta | Escala Ordinal:
DEPENDIENTE | (1995) es la | cuestionario de | trabajo: (de 27 items, valorados | e Insatisfecho
Satisfaccion actitud o | satisfaccién de ., por la escala de Likert 1- | ¢ Regular
laboral. disposicion Font Roja | Formacion: 5, que mide la | e Satisfecho
psicolégica de la | adaptado por J. L satisfaccién laboral a
. Promocién y .
persona hacia su Ara_naz Y | desarrollo través de una escala de
trabajo, validado en profesional: 1 (menor grado de
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sentimientos
respecto a uno
mismo.

Participacion:

Organizacion 'y
gestién del
cambio:

Clima de trabajo
Comunicacion
interna

hasta 5” (maximo grado
de satisfaccion laboral).
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

2.1. ENFOQUE DE INVESTIGACION:

El estudio pertenece a un enfoque cuantitativo, que segun Hernandez afirma que “el
enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. se miden las variables en un
determinado contexto”; “se analizan las mediciones obtenidas con métodos

estadisticos*°.

2.2. TIPO DE INVESTIGACION

“Aplicada porque sus resultados se pueden aplicar para la solucion directa e

inmediata de los problemas que le concierne a dicha investigacién™?.

2.3. TIPO DE DISENO DE INVESTIGACION:

El tipo de disefio de investigacion pertenece a un estudio no experimental,
correlacional de corte transversal. Herndndez “define a la investigacion no
experimental como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente las
variables™®. “Los estudios correlaciénales al evaluar el grado de asociacion entre dos
0 mas variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, después,

cuantifican y analizan la vinculacion™®.

Esquema de un disefio correlacional:

01
M r
02
Donde:
M: Muestra 1
O: Variable 1.
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O: Variable 2.
R: Relacion de las variables de estudio

2.4. AREA DE ESTUDIO:

El estudio se realiz6 en el CLAS Santa Elena, establecimiento de salud, ubicado en
la Ciudad de Ayacucho, situ en el Jr. Lucanas N° 400 Santa Elena. Pertenece a la
Jurisdiccion de la Red de Salud Huamanga, Provincia de Huamanga, Region de

Ayacucho. El establecimiento pertenece a un nivel de complejidad 1.4.

2.5. POBLACION DE ESTUDIO:

Estuvo constituido por el Personal de Salud asistencial, que laboran en el
establecimiento de salud, que asciende a un total de 40, y se tuvo en cuenta los
criterios siguientes:

Criterios de inclusion.- La poblacién se seleccion6 teniendo en cuenta los

siguientes criterios:

e Personal de salud profesional y técnico, que realiza la funcién asistencial en
el establecimiento de salud.

e Personal de Salud, con mayor de 03 meses de permanencia en la

organizacion de salud.

Criterios de exclusion.- Los criterios fueron:

e Personal de salud que pertenece al area de servicios generales (limpieza,
mantenimiento, chofer) y personal que realiza la funcién administrativa.

e Personal con un tiempo menor de 03 meses de permanencia en la

organizacion de salud.

2.6. MUESTRA:

Se abord6 al 100% de la poblacion.
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2.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica de recoleccion de datos, fue el cuestionario autoinformado, y los

instrumentos fueron los siguientes:

a. Cuestionario de satisfaccion de Font Roja, “adaptado por J. Aranaz y

validado en Colombia, demostrando su validez y fiabilidad con un alfa de
Crombach =0.76”; el instrumento “consta de 27 items, valorados por la escala
de Likert 1-5, que mide la satisfaccion laboral a través de una escala de 1
menor grado, a 5 mayor grado de satisfaccion”. “El rango de puntuaciones de
la totalidad del cuestionario va desde 1 (minimo grado de satisfaccion laboral)

hasta 5 (maximo grado de satisfaccién laboral)”.

“El cuestionario aplicado consta de datos generales que contienen preguntas
sobre la situaciéon personal y profesional de cada uno de los abordados”.
“Consta de 27 preguntas que se agruparon en 09 factores, que permitieron

explorar todas las dimensiones que intervienen en la satisfaccion laboral™2.

Cuestionario para evaluar el desempefio de la funcién directiva.- El
instrumento tiene el propoésito de evaluar el desempefio de la funcién directiva
desde la percepcion del personal de salud. El instrumento consta de 22 items,
los cuales se distribuyen en tres dimensiones, y en cada uno se valora una

serie de criterios:

DIMENSIONES CRITERIOS:
Capacidad de | « Cuenta con la preparacién suficiente en materia de
gestion gestion.
e Tiene la experiencia necesaria en gestion publica.
e Planifica y organiza adecuadamente la gestion.
e Supervisa en forma apropiada.
e Comunica las decisiones, utilizando el medio apropiado.
o Etc.
Liderazgo e Capacidad para conducir la organizacion.
e Promueve la participacion y el trabajo en equipo.
o Etc.
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Toma de | e Genera decisiones oportunas y coherentes.

decisiones e Cumple con lo dispuesto con las normas institucionales.
e Genera decisiones innovadoras.

e EtC.

Fuente: Adaptado de Vargas A?3. La direccién estratégica como sistema de direccién

Cada dimension consta de un conjunto de items, en la que el Personal de Salud,
valora el desempefio de la funcién directiva, teniendo en cuenta la escala ordinal

siguiente:

Muy mala Mala Regular Buena Muy buena

El puntaje va desde 01 a 05, es decir a mejor desempefio, se asighara mayor puntaje
(05 puntos), mientras a menor desempefio, se asignara el menor puntaje (01 puntos),
el resultado final de la evaluacion es como se presenta:

a. () Desempefio muy deficiente (22-40)

b. ( ) Desempefio deficiente (41-58)

c. ( ) Desempefio regular (59-76)

d. ( ) Desempefio bueno (77-94)

e. () Desempefio Muy bueno (95-110)

El instrumento fue sometido a juicio de expertos, luego se determiné la prueba de

confiabilidad, obteniéndose el resultado siguiente:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,977 23

Se demuestra un alto nivel de confiabilidad, porque el Alfa de Cronbach es mayor al
0.80.

2.8. Recoleccién de datos

e Mediante la Facultad de Ciencias de la Salud, se solicit6 al Director del
Establecimiento la autorizacion, para ejecutar el presente trabajo de

investigacion.
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e Una vez conseguido la autorizacion, se procedi6 a identificar los trabajadores
de salud que fueron parte del estudio.

e En seguida se aplico el instrumento, previo consentimiento informado.

e Concluido con el recojo de informacién se procedié a la codificacion de los

instrumentos.

2.9. Procesamiento y anédlisis de datos.

Una vez que se obtuvo la informacién, se procedié con el control de calidad de los
instrumentos administrados, luego se cre6 la base, para el efecto se utilizo el
Software Estadistico SPSS 26.0, donde se ingreso6 toda la informacién, procesando
la informacién pertinente, ello permitié determinar el puntaje global y especifico de

las dimensiones que se pretende evaluar.

Los resultados se presentan en tablas, graficos simples y compuestas, haciendo uso
de medidas de frecuencias. Para determinar el nivel de correlacion y contrastar la
hip6tesis de investigacion, se hizo uso de la prueba no paramétrica de Ro de

Spearman; posterior a ello se realizé la interpretacion y el andlisis correspondiente.

30



CAPITULO 1II
RESULTADOS
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3.1. RESULTADO PARA EL OBJETIVO PRINCIPAL
TABLA 01

DESEMPENO DE LA DIRECCION, EN RELACION AL NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL CLAS SANTA ELENA,
AYACUCHO, 2019

NIVEL DE SATISFACCION

DESEMPENO FREC. INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO Total
DEFICIENTE N 0 ! 0 !
% 0,0% 2,5% 0,0% 2,5%
REGULAR N 4 13 1 18
% 10,0% 32,5% 2,5% 45,0%
BUENO N 2 14 5 21
% 5,0% 35,0% 12,5% 52,5%
TOTAL N 6 28 6 40
% 15,0% 70,0% 15,0% 100,0%
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de salud del CLAS Santa Elena.
Ro p
0,451** 0,003

En la tabla 01 se observa el desempefio de la direccién, en relacion al nivel
de satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el CLAS Santa Elena,
Ayacucho 2019, al respecto del 100% del total de la poblacion abordada solo el 15%
se muestra satisfecho con la entidad donde labora, de los cuales el 12.5% considera
gue el desempefio de la direccién es bueno y 2.5% como regular; el 70% muestra un
nivel de satisfaccién regular con la entidad, de los cuales el 35% sefiala que el
desempenio de la direccién es bueno, 32.5% como regular; por otro lado el 15% se
muestra insatisfecho con la entidad, de los cuales el 10%, sefiala que el desempefio

de la direccion es regular y 05% como bueno.

En general contrastando la hipétesis de investigacion, utilizando la prueba de
Ro de Spearman, se acepta la hipotesis de investigacion es decir el desempefio de
la gestion se relaciona en forma moderada con el nivel de satisfaccion, conforme a
la percepcion del personal de salud que labora en el CLAS Santa Elena (Ro: 0.451,

p<0.05).
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3.2. RESULTADOS RELACIONADOS A LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS

GRAFICO 01
DESEMPERNO DE LA DIRECCION, SEGUN LA PERCEPCION DEL PERSONAL
DE SALUD DEL CLAS SANTA ELENA, AYACUCHO, 2019.

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO
DESEMPENO

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de salud del CLAS Santa Elena

En el gréfico 01 se observa el desempefio de la direccion, conforme a la
percepcion del Personal de Salud, que labora en el CLAS Santa Elena, Ayacucho
2029, al respecto el 52% del total de la poblacién que representa al mayor porcentaje,
sostiene que el desempefio de la direccion del CLAS Santa Elena es bueno; 45%
sostiene que el desempefio de la direccién es regular y solo el 2.5% considera

deficiente.
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GRAFICO 02

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD, QUE
LABORA EN EL CLAS SANTA ELENA, AYACUCHO, 2019.

Porcentaje

INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO
SATISFACCION

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de salud del CLAS Santa Elena

En el grafico 02 se observa el nivel de satisfaccion laboral, conforme a la
percepcion del Personal de Salud, que labora en el CLAS Santa Elena, al respecto
se evidencia que solo el 15% del total del Personal de Salud se muestra satisfecho
con el establecimiento de salud donde labora; el 70% que representa el mayor
porcentaje, muestra un nivel de satisfaccion regular con la entidad, mientras el 15%

del Personal de Salud, se muestra insatisfecho con el establecimiento de salud.
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TABLA 02
DESEMPENO DE LA DIRECCION EN LA DIMENSION DE CAPACIDAD DE
GESTION, EN RELACION CON EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD, QUE LABORA EN EL CLAS SANTA ELENA,
AYACUCHO, 2019.

DIMENSION NIVEL DE SATISFACCION
CAPACIDAD DE
GESTION FREC. |INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO Total
DEFICIENTE N 0 1 0 1
% 0,0% 2,5% 0,0% 2,5%
REGULAR N 5 17 1 23
% 12,5% 42.,5% 2,5% 57,5%
BUENO N° 1 10 5 16
% 2,5% 25,0% 12,5% 40,0%
N° 6 28 6 40
TOTAL
% 15,0% 70,0% 15,0% 100,0%
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de salud del CLAS Santa Elena.
Ro p
0,452** 0,003

En la tabla 02 se observa el desempefio de la direccién en la dimensién de
capacidad para la gestion, en relacion al nivel de satisfaccion laboral del personal de
salud que labora en el CLAS Santa Elena; al respecto el 57.5% sostiene que la
direccion del CLAS, muestra una capacidad de gestion regular, de los cuales el
42.5% manifiesta un nivel de satisfaccion regular, 12.5% insatisfecho y solo el 2.5%
se muestra satisfecho. El 40% sostiene que el desempefio de la direccién en la
dimensién de capacidad para la gestién es bueno, de los cuales el 25% refleja un
nivel de satisfaccion regular y 12.5% satisfecho; solo el 2.5% sefiala que la capacidad
de gestion es deficiente, por parte de los que dirigen el establecimiento de salud. En
general, utilizando la prueba de Ro de Spearman, se determina que el desempefio
de la gestion en la dimension de capacidad para la gestion, se relaciona en forma
moderada con el nivel de satisfaccion, conforme a la percepcién del Personal de
Salud que labora en el CLAS Santa Elena (Ro: 0.452, p<0.05); es decir a medida que
mejora el desempefio de la gestion en la dimensién de capacidad para la gestion, se
incrementa la satisfaccion laboral.
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TABLA 03
DESEMPENO DE LA DIRECCION EN LA DIMENSION DEL LIDERAZGO, EN
RELACION CON EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
SALUD, QUE LABORA EN EL CLAS SANTA ELENA, AYACUCHO, 2019.

DIMENSION DE NIVEL DE SATISFACCION
LIDERAZGO FREC. INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO  Total
DEFICIENTE N 2 2 0 4
% 5,0% 5,0% 0,0% 10,0%
REGULAR N 4 22 0 26
% 10,0% 55,0% 0,0% 65,0%
BUENO N° 0 4 6 10
% 0,0% 10,0% 15,0% 25,0%
N° 6 28 6 40
TOTAL
% 15,0% 70,0% 15,0% 100,0%
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de salud del CLAS Santa Elena.
Ro p
0,850** 0,000

En la tabla 03 se observa el desempefio de la direccién en la dimension del
liderazgo, en relacion al nivel de satisfaccién laboral del Personal de Salud que labora
en el CLAS Santa Elena; al respecto el 65% del total de la poblacion abordada,
muestra una capacidad de gestion en la dimension del liderazgo como regular, de los
cuales el 55% manifiesta un nivel de satisfaccion regular y 10% se muestra
insatisfecho. El 25% sostiene que el desempefio de la direccion en la dimension de
liderazgo es bueno, de los cuales el 15% se muestra satisfecho y 10% manifiesta un
nivel de satisfaccion regular; el 10% sostiene que el desempefio de la direccion en la
dimensidén de liderazgo es deficiente, de los cuales el 05% se muestra insatisfecho
con la entidad y el mismo porcentaje, manifiesta una insatisfacciéon regular. En
general, utilizando la prueba de Ro de Spearman, se determina que el desempefio
de la gestion en la dimension de liderazgo para la gestion, muestra un alto nivel de
correlacion con el nivel de satisfaccion, conforme a la percepcién del personal de
salud (Ro: 0.850, p<0.00), es decir cuando mejora desempefio de la direccion en la

dimensién del liderazgo, se incrementa el nivel de satisfaccion.
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TABLA 04
DESEMPENO DE LA DIRECCION EN LA DIMENSION DE TOMA DE
DECISIONES, EN RELACION CON EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL DE SALUD, QUE LABORA EN EL CLAS SANTA ELENA,
AYACUCHO, 2019.

TOMA DE NIVEL DE SATISFACCION
DECISION FREC. INSATISFECHO REGULAR SATISFECHO Total
MUY DEFICIENTE N® 0 1 0 .
% 0,0% 2,5% 0,0% 2,5%
DEFICIENTE N® 0 3 0 3
% 0,0% 7,5% 0,0% 7,5%
REGULAR N° 5 15 4 24
% 12,5% 37,5% 10,0% 60,0%
BUENO N° 1 9 2 12
% 2,5% 22,5% 5,0% 30,0%
TOTAL N 6 28 6 40
% 15,0% 70,0% 15,0% 100,0%
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de salud del CLAS Santa Elena.
Ro p
0,332** 0,036

En la tabla 04 se observa el desempefio de la direccién en la dimension toma
de decision, en relacion al nivel de satisfaccion laboral del Personal de Salud que
labora en el CLAS Santa Elena; al respecto el 60% del total de la poblacién, sefiala
que el desemperfio de la direccién, en la dimensién de toma de decisién como regular,
de los cuales el 37.5% manifiesta un nivel de satisfaccion regulary 12.5% se muestra
insatisfecho y 10% se muestra satisfecho. El 30% sostiene que la capacidad de
decision es buena, de los cuales el 22.5% se muestra un nivel de satisfaccion regular,
05% se muestra satisfecho y 2.5% insatisfecho. Por otro lado, el 7.5% sefiala que el
desempenio de la direccion en la dimension de capacidad de decision como deficiente
y 2.5% como muy deficiente. En general utilizando la prueba de Ro de Spearman, se
determina que el desempefio de la gestién en la dimension de toma de decision,
muestra un nivel de correlacion baja con el nivel de satisfaccion, conforme a la

percepcion del personal de salud (Ro: 0,332, p<0.05).
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CAPITULO IV
DISCUSION

El estudio pretende evaluar la percepcion del personal de salud, respecto al nivel de
desempenfio de la direccion y determinar su relacion con la satisfacciéon laboral; en
ese sentido el valor tedrico del presente, se orientado a contrastar la relacién de las
variables sefialadas, en un establecimiento de salud de la Region, teniendo en
cuenta, que en el contexto actual, el éxito de las organizaciones, dependen en gran
medida de la capacidad de los que lo conducen, es decir de directores o gerentes,
asimismo evaluar su impacto en la satisfaccién laboral, asi generar iniciativas y

estrategias, a partir de los resultados del estudio.

La direccién estratégica, tiene entre sus funciones dirigir, controlar y monitorear los
procesos implementados en la organizacion con la intencion de lograr los objetivos
institucionales, asi como las metas a mediano y largo plazo. Para el efecto, es clave
el proceso de planificacion?!. Calero (2013), sostiene que la direccion estratégica,
viene a ser la organizacion de actividades en forma sistemética, con la intencion de
maximizar los recursos y gestionar los procesos, en forma eficiente y eficaz, con el
proposito de lograr los objetivos institucionales, ello implica asegurar el compromiso

de sus miembros y asegurar la satisfaccién laboral®?.

El objetivo principal del estudio fue: Determinar la relacion del desempefio de la
direccioén, con la satisfaccion laboral del Personal de Salud del CLAS Santa Elena,
Ayacucho, 2019. Al respecto los resultados de la tabla 01, evidencian que del 100%
del total del Personal de Salud abordado, solo el 15% se muestra satisfecho con la
entidad donde labora, de los cuales el 12.5% considera que el desempefio de la
direccion es bueno y 2.5% como regular; el 70% muestra un nivel de satisfaccion
regular con la entidad, de los cuales el 35% sefialan que el desempefio de la direccion
es bueno, 32.5% como regular; por otro lado el 15% muestra insatisfaccion laboral,
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de los cuales el 10%, sefala que el desempefio de la direccion es regular y 05%
como bueno. En general contrastando la hipétesis de investigacion, mediante la
prueba de Ro de Spearman, se acepta la hipétesis de investigacion, es decir el
desempefio de la direccién se relaciona de forma moderada con el nivel de
satisfaccion laboral, conforme a la percepciéon del personal de salud (Ro: 0.451,

p<0.05).

Al respecto, en el estudio realizado por Arregui, titulada “Gestiéon administrativa y
satisfaccion laboral en el Centro de Salud Pedro Abraham Lopez Guillén, Huarochiri,
Lima, 2019, se demostrd que la gestion administrativa es medianamente eficiente
segun el 62.3% del total del personal, y el 50.8% presentan una satisfaccion laboral
media; evidenciandose que la gestion administrativa se relaciona con la satisfaccion
laboral®?; en general se confirma la relacién entre las dos variables, si bien los
resultados difieren con los resultados del desempefio de la direccion, pero se
asemeja a los niveles de satisfaccion laboral. En el estudio realizado por Gonzales,
en el 2014, titulado: “Importancia de las competencias directivas en el desempefio
laboral en el centro de salud del Estado Federal de Carabobo”, se determin6 que la
mayoria de los trabajadores opinan, que la gestion del establecimiento de salud adn
mantiene el enfoque estructuralista y hormativa, o que condiciona negativamente el
desempefio laboral de los trabajadores'®; es decir el impacto del desemperio de la
direccion repercute directamente en diferentes dimensiones de la organizacion y en

el logro de sus objetivos.

En el presente estudio si bien el 52% del total de la poblacidn que representa al mayor
porcentaje, sostiene que el desempefio de la direccion es bueno, pero el 70% que
representa el mayor porcentaje muestra un nivel de satisfaccién regular con la
entidad, y solo el 15% se muestra insatisfecho con la entidad, es decir podemos

deducir que la satisfaccion laboral, no estd Unicamente relacionada con el
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desempefio de la direccién, existen otros factores del entorno, como los factores

motivacionales que pueden repercutir en la satisfaccion del Personal de Salud.

Uno de los objetivos especificos del presente estudio, fue evaluar el desempefio de
la direccidn, segun la percepcion del Personal de Salud del CLAS Santa Elena,
Ayacucho, 2019, al respecto de acuerdo a los resultados del grafico 01, el 52% del
total de la poblacién que representa al mayor porcentaje, sostiene que el desempefio
de la direccién es bueno; 45% sostiene que el desempefio de la direccion es regular
y solo el 2.5% considera deficiente. En general no es comun en los establecimientos
de salud publicos, que el mayor porcentaje del personal de salud, opine de forma
favorable sobre el desempefio de la direccion del establecimiento de salud, en efecto
en el contexto actual se valora la trascendencia del liderazgo de los gestores, la forma
como se adopta las decisiones, y sobre todo la capacidad técnica para ejercer la
funcion directiva, y ello se sustenta en la preparacion, experiencia y la forma como

encamina la organizacion.

Al respecto, de acuerdo al estudio realizado por Orellana en Ancash el 2015, titulado:
“Competencias directivas y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores
del establecimiento de salud de Pomabamba, Caraz, Ancash”, se pudo evidenciar
que existen serias limitaciones en la forma y manera de dirigir el establecimiento de
salud por parte de los responsables, designadas por la sede regional, situacién que
entrampa, satura y burocratiza los procesos administrativos y operativos de esta

sede, lo que genera que los servicios de atencién sean lentas e inoportunos?®.

En efecto segun Castillo, las competencias directivas vienen a ser la habilidad que
demuestra el profesional responsable de dirigir una organizacién o institucién
procurando el desarrollo de capacidades del capital humano, sistematizando

técnicamente los procesos y garantizando el logro de la misién y la visiéon de la
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institucion, reflejada en la calidad del servicio que otorga, asignandole prestancia y

trascendencia a la organizacion?’.

El segundo objetivo especifico del estudio fue evaluar la satisfaccion laboral del
Personal de Salud, que labora en el CLAS Santa Elena, Ayacucho 2019, en ese
sentido conforme a los resultados que se evidencia en el grafico 02, solo el 15% del
total del Personal de Salud se muestra satisfecho con el establecimiento de salud
donde labora; el 70% que representa el mayor porcentaje, muestra un nivel de
satisfaccion regular con la entidad, mientras el 15% del Personal de Salud, se

muestra insatisfecho con el establecimiento de salud.

Los niveles de satisfaccion laboral, no es similar en los establecimientos de salud, es
asi que en el estudio realizado por Valdez BK., el 2013 en Jauja, en los prestadores
de servicios de salud de la Red Asistencial, se concluye que los profesionales de la
salud se encuentran insatisfechos en general con su trabajo (media de 57.17,
puntajes por debajo de 72)'. En el estudio realizado por Chavez R., en Truijillo, el
2015, titulado: "Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de las Enfermeras en el
servicio de Cirugia, Hospital Victor Lazarte Echegaray, Trujillo - Pera 20157,
determinaron entre otros, que el 52% del total de Profesionales de Enfermeria,
percibe un alto nivel de satisfaccién, un nivel medio con 41% y un 07% con nivel

bajo?®.

Herzberg F, sostiene que los factores higiénicos tienen una funcion preventiva de la
insatisfaccion laboral, pero sin capacidad de mejorar la satisfacciobn y abarcan
aspectos como la supervision, relaciones interpersonales, condiciones fisicas del
trabajo, las remuneraciones, las prestaciones, seguridad en el trabajo, politicas y
practicas administrativas, es decir tiene que ver con las condiciones laborales.

Cuando este tipo de factores no se implementa correctamente en la entidad, generan
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insatisfaccién en el trabajador, y cuando estan presentes no generan una fuerte
motivacién. Por otro lado, los factores motivacionales, como la realizacion personal
que se genera en el puesto de trabajo, reconocimiento por el desempefio, la
trascendencia de la tarea, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, generan un

alto nivel de motivacion en el personal estimulando un mejor desempefio®.

El tercer objetivo especifico del estudio fue establecer la relacién del desempefio de
la direccion, en la dimension de capacidad de gestion, con la satisfaccion laboral del
Personal de Salud, que labora en el CLAS Santa Elena, Ayacucho 2019, que de
acuerdo a los resultados de la tabla 02, el 57.5% sefiala que la capacidad de gestion
es regular, de los cuales el 42.5% manifiesta un nivel de satisfaccién regular, 12.5%
insatisfecho y solo el 2.5% se muestra satisfecho. El 40% sostiene que la capacidad
para la gestion es bueno, de los cuales el 25% refleja un nivel de satisfaccién regular
y 12.5% satisfecho; solo el 2.5% sefala que la capacidad de gestion es deficiente.
En general utilizando la prueba de Ro de Spearman, se determina que el desempefio
de la gestion en la dimension de capacidad para la gestién, se relaciona en forma
moderada con el nivel de satisfaccion, conforme a la percepcién del personal de salud

(Ro: 0.452, p<0.05).

En general esta dimension que corresponde al desempefio de la direccién del
establecimiento de salud, no impacta en forma considerable en los niveles de
satisfaccion, teniendo que en cuenta que existen otros determinantes que pudieran
estar repercutiendo en el nivel de satisfaccion, de hecho Fonseca (2014), afirma que
es vital para el ejercicio de la funcién directiva, el desarrollo y fortalecimiento de las
competencias, que a la fecha se considera clave para el éxito organizacional, de
hecho el 57.5% del personal de salud, sostiene que el que dirige la entidad, muestra

una capacidad de gestion regular, mientras el 40% como bueno.
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El cuarto objetivo especifico fue establecer la relacion del desemperio de la direccién,
en la dimensién del liderazgo, con la satisfaccién laboral del Personal de Salud, que
labora en el CLAS Santa Elena, al respecto los resultados de la tabla 03 evidencian
gue el 65% del total de la poblacion abordada, muestra que el desempefio de la
direccién en la dimension del liderazgo es regular, de los cuales el 55% manifiesta
un nivel de satisfaccion regular y el 10% se muestra insatisfecho con la entidad. El
25% sostiene que el desempefio de la direccion en la dimensién de liderazgo es
bueno, de los cuales el 15% se muestra satisfecho y 10% manifiesta un nivel de
satisfaccion regular; el 10% sostiene que el liderazgo es deficiente, de los cuales el
05% se muestra insatisfecho con la entidad y el mismo porcentaje, manifiesta una
insatisfaccion regular. En general, utilizando la prueba de Ro de Spearman, se
determina que el desempefio de la gestion en la dimension de liderazgo, muestra un
alto nivel de correlacion con el nivel de satisfaccion, de acuerdo a la percepcion del

personal de salud (Ro: 0.850, p<0.00).

Analizando esta dimension, se determina que solo el 10% del total del Personal de
salud considera que el desempefio de la direccion en la dimension liderazgo
considera deficiente, es decir el mayor porcentaje considera como regular y bueno el
ejercicio del liderazgo, asimismo el 25% sostiene que el desempefio de la direccion
en la dimensién de liderazgo es bueno, de los cuales el 15% se muestra satisfecho y
10% manifiesta un nivel de satisfaccion regular, es decir a mejor liderazgo, mejora la
satisfaccion del personal de salud, sin embargo el mayor porcentaje considera como

regular el nivel de satisfaccion.

El quinto objetivo especifico del estudio, fue establecer la relacion del desempefio de
la direccion, en la dimension de toma de decisiones, con la satisfaccion laboral del
Personal de Salud, que labora en el CLAS Santa Elena, Ayacucho, 2019, que de

acuerdo a los resultados de la tabla 04, el 60% del total de la poblacion, sefiala que
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el desemperio de la direccion, en la dimension de toma de decisiones como regular,
de los cuales el 37.5% manifiesta un nivel de satisfaccién regular y 12.5% se muestra
insatisfecho y 10% se muestra satisfecho. El 30% sostiene que la capacidad de
decision es buena, de los cuales el 22.5% muestra un nivel de satisfaccion regular,
05% se muestra satisfecho y 2.5% insatisfecho. Por otro lado, el 7.5% del Personal
de Salud, sefala que el desempefio de la direccion en la dimensién de capacidad de
decision es deficiente y 2.5% como muy deficiente. En general utilizando la prueba
de Ro de Spearman, se determina que el desempefio de la gestion en la dimension
de toma de decisiones, muestra un nivel de correlacion baja con el nivel de
satisfaccion, conforme a la percepcion del personal de salud (Ro: 0,332, p<0.05), es

decir esta dimension no repercute en el nivel de satisfaccion.

En general el 10% del total del Personal de Salud, considera sefiala que el
desempenio de la direccion en la dimensién de capacidad de decisiéon es deficiente y
muy deficiente, mientras el mayor porcentaje considera como regular y buena, a su
vez el mayor porcentaje del personal de salud muestra un nivel de satisfaccién
regular, es decir la dimensién de la capacidad de decision, no se relaciona con el

nivel de satisfaccién del personal de salud.

Finalmente uno de los objetivos especificos del estudio, fue establecer la relacion de
las dimensiones del desempefio de la direccion, con la satisfaccion laboral del
Personal de Salud, al respecto se determina que la dimensién que tiene mayor fuerza
de correlacion con la satisfaccion laboral, es la dimensién del liderazgo (Ro: 0.850),
seguido de la capacidad para la gestion (Ro: 0.452); mientras la dimensién de la
capacidad para la toma de decisiones no se relacién en forma intensa con el nivel de

satisfaccion (Ro: 0.332).
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CONCLUSIONES

El mayor porcentaje del Personal de Salud (70%) muestra un nivel de
satisfaccion regular con la entidad, asimismo el 52,5% considera que el
desempenio de la direccion es bueno, relacionandose de forma moderada con
el nivel de satisfaccion (Ro: 0.451, p<0.05).

El mayor porcentaje del Personal de Salud, sostiene que el desempefio de la
direccion es bueno (52%) y regular (45%).

El mayor porcentaje del Personal de Salud (70%), muestra un nivel de
satisfaccion laboral regular, y un menor porcentaje (15%) se muestra
insatisfecho.

El 57.5%, del Personal de Salud, sefiala que el desempefio de la direcciéon en
la dimensién de capacidad para la gestion es regular, relacionandose en
forma moderada con el nivel de satisfaccion laboral (Ro: 0.452, p<0.05).

El 65% del Personal de Salud, sefiala que el desempefio de la direccién en la
dimensién de liderazgo, es regular, 25% como bueno; demostrandose un alto
nivel de correlacion con el nivel de satisfaccion laboral (Ro: 0.850, p<0.00).
El 60% del Personal de Salud, sefiala que el desempefio de la direccion, en
la dimensién de toma de decisiones es regular; debe sefialarse que esta
dimensién muestra un nivel de correlacién baja con el nivel de satisfaccion

(Ro: 0,332, p<0.05).
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RECOMENDACIONES

A la DIRESA, a fin de establecer directivas para evaluar el desempefio de la
funcion directiva en los Establecimientos de Salud, asimismo mejorar las
condiciones para fortalecer sus capacidades antes y durante el proceso de la
gestion.

A la Red de Salud Huamanga, a fin de monitorear en forma permanente, las
condiciones que repercute en el nivel de insatisfaccion laboral del Personal de
Salud, con el propdsito de evitar sus consecuencias en la organizacion.

A la Red de Salud Huamanga a fin de establecer estrategias para mejorar las
condiciones laborales y fortalecer la gestion sanitaria.

A la Gerencia del CLAS Santa Elena, a fin de establecer acciones, para mejorar
las condiciones laborales y generar mecanismos para favorecer el desarrollo del
Personal de Salud.

A la Escuela Profesional de Enfermeria, a fin de promover desde la formacion,
el desarrollo de competencias para ejercer la gestién sanitaria con los nuevos
enfoques y promover estudios para comprender las condiciones que afecta el

desempenio de la funcion directiva y la satisfaccion laboral.
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ANEXO 01
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

léi//iﬁ;“"\%) FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
\ CUESTIONARIO PARA EVALUAR SATISFACCION LABORAL

INSTRUCTIVO

El presente instrumento es de caracter anonimo; tiene como objetivo evaluar
de acuerdo a la percepcién del empleado, el nivel de satisfaccién en la institucion
donde labora, informacién que permitird la sistematizacion del estudio: “DIRECCION
Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD, DEL CLAS SANTA
ELENA, AYACUCHO 2018”. El cuestionario contiene una serie de preguntas sobre su
trabajo y el como se siente usted en el mismo. Debe marcar con una X la respuesta
gue considere sea la mas adecuada a su opinidon sobre lo que se le pregunta. Por
ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

. ASPECTOS GENERALES:

1.3.SEXO:

a. Femenino ()
b. Masculino ()

1.4.PROFESION:

Medico

Licenciado en Enfermeria.
Obstetriz(tra).
Odontodlogo.

Bidlogo.

Técnicos en Enfermeria.
Otros.

e@~oooop

1.5.CONDICION LABORAL:

a. Nombrado ()
b. Contratado ( )

1.6.Servicio donde [abora: ........ooviiiiiii

II.Responder conforme alos items sefialados:
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ITEMS

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en
desacuerdo

1 | Mi trabajo en el centro de salud, es el mismo todos
los dias, no varia nunca

2 | Tengo poca responsabilidad en mi trabajo, en el
centro de salud.

3 | Al final de mi jornada laboral de un dia de trabajo
comun y corriente me suelo encontrar muy cansado.

4 | Con mucha frecuencia pienso en mi trabajo y en
cuestiones relacionadas con él, fuera de mis horas de
labores

5 | Muy pocas veces me he visto obligado a utilizar mi
energia y capacidad para realizar mi trabajo.

6 | En ocasiones, mi trabajo perjudica mi estado de
animo, mi salud o mis horas de suefio.

7 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho.

8 Para organizar el trabajo que realizo, de acuerdo a mi
puesto especifico o categoria profesional, tengo poca
independencia.

9 | Tengo pocas oportunidades para hacer cosas
nuevas.

10 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en
mi trabajo

11 | Tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo no
vale la pena.

12 | Por lo general el reconociendo que obtengo por mi
trabajo es muy reconfortante.

13 | Larelacién con mi jefe(a), jefes(as) es muy cordial

14 | Las relaciones con mis compafieros de mi trabajo,
son muy cordiales

15 | El sueldo que recibo es el adecuado.

16 | Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo
es el que me corresponde por mi capacidad y
preparacion.

17 | Tengo muchas oportunidades de promocion
profesional.

18 | Con frecuencia tengo la sensacién de que me falta
tiempo para realizar mi trabajo.

19 | Estoy seguro de saber lo que se espera de mi trabajo,
por parte de mis jefes/as

20 | Creo que mi trabajo es excesivo, no me doy abasto
con las cosas que hay que hacer

21 | Los problemas personales de mis compafieros/as de
trabajo normalmente me suelen afectar.

22 | Con frecuencia tengo la sensacion de no estar
capacitado para realizar mi trabajo

23 | Con frecuencia siento no contar con los recursos
suficientes para realizar mi trabajo.

24 | Con frecuencia, la competencia o el estar a la altura

de los demas en mi puesto de trabajo me causa
estrés o tension

55




25 | Las condiciones de las instalaciones donde se
realizan las actividades diarias en el centro de salud
no son las adecuadas.

26 | Las condiciones del equipo e instrumental para las
actividades diarias en el centro de salud no son las
adecuadas.

Fuente: Font Roja adaptado por J. Aranaz y validado en Colombia, por el Doctor Fred
Manrique Abril.

Agradecemos anticipadamente su participacion

Evaluacion global:

RANGO DE RESULTADO
RANGO DE CALIFICACION CALIFICACION PUNTUACION
CUANTITATIVA CUALITATIVA

Nivel de satisfaccion
Muy insatisfecho 26-52
Insatisfecho 53-78
Satisfaccién regular 79-104
Satisfecho 105-130

V. MIN: 26
V.MAX: 130
RANGO. 104/5
K=26
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ANEXO 02

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DE LA DIRECCION DEL
CLAS SANTA ELENA

INTRODUCCION

El propésito del instrumento es evaluar el desempefio de la funcion directiva, de las
autoridades que actualmente conducen el establecimiento de salud, para el efecto se
presenta una serie de reactivos que evalla la funcién directiva. En ese sentimos solicitamos
Su consentimiento para responder las preguntas. Para responder cada reactivo, debera leer
con mucho cuidado las preguntas formuladas, luego evaluara el desempefio de la funcion

directiva del quién conduce el Establecimiento de Salud, en la columna correspondiente.

A continuacién evalle cada ITEMS, marcando con un x en la
columna que corresponda:

Muy
mala

Mala

Regul
ar

Buena

Muy
buena

Cumplen sus funciones conforme a los documentos de

L1 gestion (MOF, ROF, etc). C
5 Muestran un alto nivel de desempefio en sus funciones.
| C
3. Manifiestan iniciativa y creatividad para resolver
" | situaciones de trabajo. C
4 Organizan y distribuyen las tareas en la organizacion a
" | fin de optimizar los esfuerzos. C
5.- | Cumple con las normas y los acuerdos establecidos. C
6.- | Evallay supervisa los procesos en forma adecuada. C
Tiene la competencia y la capacidad necesaria para
T | s .
dirigir la entidad. C
8 Supervisa los procesos asistenciales en forma continua.
| C
9.- | Es autoritario con sus decisiones. L
Reconoce oportunamente el desempefio de sus
101 .
trabajadores. L
11 .- Valora y pondera el esfuerzo de sus miembros, por las
" | tareas que realizan. L
12 Demuestra empefio para lograr los objetivos y metas de
" | trabajo. L
13.4 Evidencia tolerancia en los debates y discusiones. L
14 Muestran respeto y cordialidad ante sus subordinados.
L
15 Son colaboradores y muestran apoyo oportuno cuando
| se les necesita. L
16.- Practican la democracia, respetando la decisién de la
| mayoria. L
17.- Muestran empatia con el personal asistencial. L
18 Promueve el consenso y la participacion de los

trabajadores. L
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A continuacion evalle cada ITEMS, marcando con un x en la | Muy Mala | Regul | Buena | Muy
columna que corresponda: mala ar buena

Aplica adecuadamente las normas, en el proceso de

19-- gestion. TD

20.- Adopta decisiones correctas, en el tiempo adecuado. TD

Antes de tomar una decisién, evalla con detenimiento

2L las causas del problema. TD

22.- Resuelve los problemas en forma oportuna. TD

Las decisiones para resolver los problemas, fueron las

23 més adecuadas. TD

24,4 TOTAL

Fuente: Adaptado de Vargas A23. La direccién estratégica como sistema de direccion.
EVALUACION GLOBAL:
1.- () Desempeiio muy deficiente (23-46)

2.- () Desempeifio deficiente (47-69)
3.- () Desempefio regular (70-92)
4.- () Desempefio bueno (93-115)

Valor minimo 23
Valor méaximo 115
Rango: 92/4=23

DIMENSIONES DEL DESEMPENO DE LA DIRECCION:

CAPACIDAD PARA GESTION
1 | Muy deficiente 08-16
2 | Deficiente 17-24
3 | Regular 25-32
4 | Bueno 33-40
V. MAX. 8X5=40
V.MIN. 8
RANGO: 32
K:08
DESEMPENO PARA EL LIDERAZGO
1 | Muy deficiente 10-20
2 | Deficiente 21-30
3 | Regular 31-40
4 | Bueno 41-50
V. MAX. 10X5=50
V. MIN. 10
RANGO: 10
DESEMPENO PARA LA TOMA DE
DECISIONES
1 | Muy deficiente 05-09
2 | Deficiente 10-15
3 | Regular 16-21
4 | Bueno 22-25
V. MAX. 5X5=25
V. MIN. 06
RANGO: 24
K=05
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ANEXO 03

“DIRECCION Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD, DEL
CLAS SANTA ELENA, AYACUCHO 2018”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Problema central: Obijetivo principal: Hi: El | Independie Estudio de tipo
e (Como el desempefio | eDeterminar la relacion | desempefio de | nte: aplicada.
de la direccion, se del desempefio de la | |a direccién se | Desempefi '
relacfiona Ickc:n I dle} direcfcic')n, Ick?n I dla} relaciona con | o de la Dlseﬁ_o | no
satisfacciéon laboral de satisfaccion laboral de - o . . experimental,
Personal de Salud del Personal de Salud del la_satisfaccion | direccion. descriptivo,
CLAS Santa Elena, CLAS Santa Elena, laboral del correlacional, de
Ayacucho, 2018? Ayacucho, 2018? Personal  de corte transversal.
Salud del
Problemas especificos Objetivos especificos: CLAS Santa | Dependient | Area de Estudio:
a. ¢Como es el Evaluar el desempefio | Elena, e CLAS Santa
desempefio de la de la direccion, segin la | Ayacucho, Satisfaccio Elena, Ayacucho.
direccion, segun la percepcion del Personal | 2018. n laboral.
percepcion del de Salud del CLAS Poblacion de
Personal de Salud del Santa Elena, Ayacucho, Ho: El Estudig:
CLAS Santa Elena, 2018. deéem efio de Profesionales
Ayacucho, 2018? Evaluar la satisfaccion : P S, asistenciales.
b. ¢Cémo es la | laboral del Personal de | 1& direccion no
satisfaccion laboral del Salud, que labora en el | S&¢  relaciona Técnica de
Personal de Salud, CLAS Santa Elena, | CON la Recoleccion  de
que labora en el CLAS Ayacucho, 2018. satisfaccion datos:
Santa Elena, Establecer la relacion | laboral del Cuestionario
Ayacucho, 20187 del desempefio de la | personal de autoinformado.
c. ¢Como el desempefio direccion, en la | salud del
d_e la (j_lfeCC|on, en la dlmenS|on_ de la CLAS Santa
dimension de la competencia, con la Elena
competencia, se satisfaccion laboral del ’
relaciona  con la Personal de Salud, que Ayacucho,
satisfaccion laboral del labora en el CLAS | 2018.
Personal de Salud, Santa Elena, Ayacucho,

gue labora en el CLAS
Santa Elena,
Ayacucho, 2018?

d. ¢Cbémo el desempefio
de la direccién, en la
dimension del
liderazgo, se relaciona
con la satisfaccion
laboral del Personal de
Salud, que labora en el
CLAS Santa Elena,
Ayacucho, 2018?

e. ¢Cbémo el desempefio
de la direccién, en la
dimensioén de toma de
decisiones, se
relaciona con la
satisfaccion laboral del
Personal de Salud,
que labora en el CLAS
Santa Elena,
Ayacucho, 2018?

2018.

Establecer la relacion
del desempefio de la
direccioén, en la
dimension del liderazgo,
con la satisfaccion
laboral del Personal de
Salud, que labora en el

CLAS Santa Elena,
Ayacucho, 2018.
Establecer la relacion

del desempefio de la

direccion, en la
dimensiéon de toma de
decisiones, con la

satisfaccion laboral del
Personal de Salud, que
labora en el CLAS
Santa Elena, Ayacucho,
2018.
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ANEXO 04
FORMATO DE JUICIO DE EXPERTOS

I. ASPECTOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante (EXperto): ........cccoiiiiiiiiiiiii e
1.2. Grado AcadémiCo del EXPEItO: ....ccoccviiiiiiiieie e e e e e e e s
1.3, Profesion del EXPEIO: .. ...uiii i e
1.4. Institucién donde labora el EXPerto: .........c.coiiiiiiiii i
SO T o [0 o (U {0 [=1Y=T 0 q] o 1Y T TSR
1.6 Denominacion del InStrumento: ... ..o

II.CRETRIOS DE VALIDACION

T
= =} =}
INDICADORES DE CRITERIOS =22 |3 |8 |>6
; ; - 3 3
EVALUACION DEL ) . = E g é‘ S = S
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad vy calidad de
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL
SUMATORIA TOTAL
Observaciones:
Ayacucho....de ... 2019
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ANEXO 05

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y O identificado con DNIN°...................o.oe.
Domiciliadoen............cccoovivennn Distrito..................... Regidn........ccoiiiiiiiins
Hey tomado conocimiento del estudio titulado:...............coooiii

Y declaro participar como:

() Informante

() Participar en el ensayo clinico
( ) En el programa de intervencion

Y me comprometo a participar y dar la informacion fidedigna para el estudio arriba
mencion, debido a que este acto no compromete mi integridad, fisica y
psicoldgica. Para dar conformidad este acto firmo y estampo mi huella digital al

pie.

FIRMA'Y HUELLA.
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ANEXO 06
TABLA N° 05

RELACION DE LAS DIMENSIONES DEL DESEMPENO DE LA DIRECCION, CON
LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD, QUE LABORA EN
EL CLAS SANTA ELENA, AYACUCHO, 2019.

DIMENSIONES SATISFACCION LIDERAZGO CAPACIDAD DECISION
Ro 1,000 850 452 332"
SATISFACCION P . ,000 ,003 ,036
N 40 40 40 40
Ro 850 1,000 508** 377*
LIDERAZGO P ,000 . ,001 ,017
N 40 40 40 40
Ro 452 508** 1,000 755
ey | P 003 001 . 000
N 40 40 40 40
Ro 332* 377* 755 1,000
DECISION P 036 017 ,000 .
N 40 40 40 40

En la tabla N° 05 se observa la relacion de las dimensiones del desempefio de la
direccion, con la satisfaccion laboral del personal de salud, que labora en el CLAS
Santa Elena, Ayacucho, 2019, al respecto la dimension que tiene mayor fuerza de
correlacion con la satisfaccion laboral es la dimension del liderazgo (Ro: 0.850),
seguido de la capacidad para la gestion (Ro: 0.452); mientras la dimensién de la
capacidad para la toma de decisiones no se relacidn en forma intensa con el nivel de

satisfaccion (Ro: 0.332).
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ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS
RESOLUCION DECANAL N°272-2023-UNSCH-FCSA-D
BACHILLERES: - NOEMI TELLO MONTES

En la ciudad de Ayacucho, siendo las diez de la manana del dia uno de marzo del
dos mil veintitrés, en el auditorium de la Fscuela Profesional de Enfermeria, se
reunieron presencialmente los docentes miembros jurados de la Escuela Profesional
de Iinfermeria, para el acto de sustentacion de trabajo de tesis titulado “DIRECCION
Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD, DEL CLAS SANTA
ELENA, AYACUCHO 2019”, presentado por NOEMI TELLO MONTES; para optar
el titulo profesional de Licenciada en Enfermeria.
[Los miembros del Jurado de Sustentacion estan conformados por:
Presidente : Profesora Iris Jara de Arones (Decana)
Miembros : Profesora Ruth Elena Alarcon Mundaca

: Profesora Mercedes Gallardo Gutiérrez

: Profesor Arturo Morales Silvestre
Asesor : Profesor Manglio Aguirre Andrade

Secretaria Docente : Prof. Marisol L.ozano Rodriguez

Con el quorum de reglamento, se dio inicio la sustentacion de tesis, la presidenta de
la comision pide a la secretaria docente dar lectura a los documentos presentados
por las recurrentes y da algunas indicaciones a la sustentante.

Acto seguido, da inicio a la exposicion la Bachiller NOEMI TELLO MONTES

Una vez concluida, la presidenta de la comision solicita a los miembros del jurado
evaluador realizar sus respectivas preguntas, la cual fue absuelta adecuadamente
por la sustentante.

[a presidenta invita a la sustentante, abandonar el Auditorio de la Escuela
Profesional de Enfermeria, para que los jurados evaluadores puedan proceder con
la calificacion.

RESULTADO DE LA EVALUACION FINAL

BACHILLERES: - NOEMI TELLO MONTES



JURADOS

Prof. Irisﬂjara de Arones
Prof. Ruth Flena Alarcon Mundaca
Prof. Mercedes Gallardo Gutiérrez
Prof. Arturo Morales Silvestre

Prof. Mdﬁglio AglllllGAndladg '

De la evaluacion realizada por los miembros del jurado calificador, llegaron al

siguiente resultado: Aprobar por unanimidad a la Bachiller

TEXTO

| EXPOSICION | PREGUNTAS | PROM.
FINAL
15 15 15
15 15 15
15 | 15 | 15
e e
~ PROMEDIO FINAL: 15

NOEMI TELLO

MONTES, quien obtuvo la nota final de Quince (15), para lo cual, los miembros del

jurado evaluador firman al pie del presente, siendo las 11:30 de la mafiana, se da por

concluido el presente acto académico de sustentacion presencial.

v ),

Prof/Irid Jara de Arones
(Presidente)

w7,

(Miembro)

Prof/ Mercedes Gallardo Gutiérrez

Prof. Mang {o Aguirre Andrade
(Miembro asesor)

Prof. Ruth Elena Alarcén Mundaca
(Miembro)

Prof. Artuto Morales Silvestre

(Miembro)

Prof. Marisol Lozano Rodriguez

(Secretaria)




FACULTAD DE ESCUELA PROFESIONAL DE

UNSCH CIENCIAS DE LA SALUD  ENFERMERIA

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE TESIS CON DEPOSITO

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTORA DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ENFERMERIA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA; (segunda
instancia de verificacion de la originalidad de los trabajos de investigacion
y de tesis (borrador final antes de la sustentacion), en el marco del
Reglamentode Originalidad de Trabajos de Investigacion, aprobado por
Resolucion N.°© 039-2021-UNSCH-CU),

DEJA CONSTANCIA:

Que:
Bach. NOEMI TELLO MONTES

con el informe de tesis titulado: *DIRECCION Y SATISFACCION LABORAL
EN EL PERSONAL DE SALUD, DEL CLAS SANTA ELENA, AYACUCHO
2019"”; ha sido verificado y sometido alsistema de analisis TURNITIN CON
DEPOSITO mediante el cual se concluye quepresenta un porcentaje de 18 % de
similitud.

Por lo que, se concede la Constancia de Originalidad con Deposito.

Ayacucho, 03 de febrero de 2023.

O s

s et 7

O Lee ‘J"' Quenr Loayrs
RECTORA
/

Escuela Profesional ENFERMERIAAv.
Independencia S/N. Ayacucho Ciudad
Universitaria - Pab.“U”

Telf. 066-780992

Correo: ep.enfermeria@unsch.edu.pe
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