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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo
y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario del distrito de Moche,
2023. La investigacioén fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y alcance correlacional. La poblacion estuvo conformada por 45
trabajadores de dicho centro y la muestra fue también de 45 trabajadores, con
nuestros no probabilistico. La técnica aplicada fue la encuesta y se utilizaron dos
cuestionarios como instrumentos para recopilar la informacion de cada una de las
variables en estudio. Los hallazgos indicaron que el 44.4% de los trabajadores
calificaron con un nivel medio el liderazgo ejercido por los jefes de dicho centro.
Asimismo, el 62.2% de trabajadores percibié un nivel medio de desempefio laboral
dentro del centro. Las pruebas de correlacion arrojaron un indicador Rho = 0.547,
gue denota un a media entre ambas variables planteadas, por lo que se acepto la
hipotesis alterna. Esto resultado indica que el personal presenta un nivel medio de
aceptacion del tipo de liderazgo que demuestran los jefes del centro de salud,
porque generalmente brindan 6rdenes, no coordinan las actividades de una forma

adecuada y tampoco fomentan al trabajo en equipo.

Palabras clave: liderazgo, desempefio laboral, centro hospitalario.

VI



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between leadership
and job performance of the staff of a hospital in the Moche district, 2023. The
research was of an applied type, with a quantitative approach, non-experimental
design, and correlational scope. The population consisted of 45 workers from said
center and the sample was also 45 workers, with our non-probabilistic. The
technique applied was the survey and two questionnaires were used as instruments
to collect information on each of the variables under study. The findings indicated
that 44.4% of the workers rated the leadership exercised by the heads of said center
as a medium level. Likewise, 62.2% of workers perceived an average level of work
performance within the center. The correlation tests yielded an indicator Rho =
0.547, which denotes an average between both variables proposed, so the
alternative hypothesis was accepted. This result indicates that the staff presents a
medium level of acceptance of the type of leadership shown by the heads of the
health center, because they generally give orders, do not coordinate activities
adequately and do not encourage teamwork either.

Keywords: leadership, job performance, hospital center.



l. INTRODUCCION

Para hacer frente a las exigentes demandas consumidores y clientes, las empresas
requieren personas capaces de liderar a sus respectivos equipos para cumplir con
todas las actividades del dia a dia. Los miembros también deben estar dispuestos
a invertir un esfuerzo adicional y superar las expectativas laborales formales. Los
miembros deben ir mas alla, porque cuando las tareas son interdependientes, las
descripciones de trabajo no incluyen ni pueden incluir todos los tipos de
comportamiento necesarios para realizar las solicitudes de trabajo. Por lo tanto, es
importante que los lideres entiendan todos los flujos de los procesos previos y
subyacentes que motivan a los miembros a realizar bien su trabajo y que estén
dispuestos a realizar un comportamiento beneficioso que no esta incluido en los

contratos laborales formales (Angeles et al., 2022).

En un entorno de alta competencia, los estilos de liderazgo tradicionales dan paso
a estilos de liderazgo basados en el didlogo, la cooperacién y el uso de
procedimientos que despiertan la autoeficacia y adaptabilidad de los empleados
(AlMazrouei, 2023). En este contexto, la teoria del intercambio social sirve de base
para comprender las relaciones que se desarrollan entre los superiores y sus
subordinados. Asi, el lider brinda beneficios a los subordinados a través de
estrategias de empoderamiento y liderazgo, y los subordinados a su vez aumentan
la capacidad de respuesta al lider al alinear su comportamiento y desempefio de
acuerdo con las preferencias de supervision. En este sentido, el liderazgo y el
empoderamiento emergen como dos estrategias orientadas a las personas que han
demostrado ser efectivas para incrementar el desempefio laboral de los
subordinados (Vivian et al., 2016).

Los hallazgos también revelan que las metas asignadas por la empresa son un
indicador importante del esfuerzo y el desempefio mas alla del comportamiento
tipico de los empleados y anulan cualquier posible impacto negativo de los cambios
de liderazgo (Alilyyani, 2022).

La problematica que presenta el establecimiento de salud esta ligada a la
percepcion de los trabajadores sobre el comportamiento de los jefes con el personal

a su cargo. Segun indicaron, la comunicacién vertical en muchos casos no permite



que los trabajadores puedan brindar opiniones de mejora en los procesos internos
0 para la toma de decisiones sobre los diferentes casos que son atendidos de
manea diaria en el establecimiento de salud. Dicha comunicacion, en la actualidad
es muy vertical y los colaboradores la perciben como muy arbitraria en algunos
casos. Esto ocasion6 que el personal se sienta cohibido a la hora de sugerir
cualquier opinion. También, existe personal que viene desempefiando sus
funciones por afios y han tenido la oportunidad de relacionarse con muchos jefes
y, de manera logica, hacen comparaciones sobre el tipo de liderazgo que cada jefe

aplico en su interaccion con los empleados del establecimiento.

De acuerdo a ello se formuld el problema: ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo y
el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario del distrito de Moche,
2023? Como problemas especificos: ¢Cual es la relaciébn entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario del
distrito de Moche, 2023? ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo transaccional y el
desemperio laboral del personal de un centro hospitalario del distrito de Moche,
20237? ¢ Cudl es la relacién entre el liderazgo laissez faire y el desempefio laboral
del personal de un centro hospitalario del distrito de Moche, 2023? ¢ Cual es la
relacion entre el liderazgo y el desempefio en la funcién del personal de un centro
hospitalario, Moche 2023? ¢Cual es la relacion entre el liderazgo y las
caracteristicas individuales del personal de un centro hospitalario, Moche 20237
¢, Cudl es la relacién entre el liderazgo y la orientacién a resultados del personal de

un centro hospitalario, Moche 20237

La investigacion se justificd a nivel tedrico porque se presenta con mayor detalle

los factores que desencadenan un alto desempefio o un trabajo ineficiente.

A nivel practico, de acuerdo a los resultados hallados se busco generar aportes y
para que la institucion en corto plazo pueda aplicar algunas medidas conducentes
a mejorar las capacidades de liderazgo de sus jefes y, a su vez, mejore el

desemperio de todo el personal que la labora en dicha institucién.

A nivel metodologico se buscd contribuir para obtener resultados validos y
fidedignos que valgan como antecedentes en estudios posteriores sobre dichas

variables.



A nivel social, la presente investigacion busco brindar un aporte a la institucion, ya
que, en la medida que el personal aplique buenas practicas de liderazgo, los
trabajadores de la institucién tendran un buen desempefio y ello redunda en una
mejor atencion a la poblacion del distrito de Moche que acude al centro a atenderse

en temas de salud.

El objetivo general planteado en dicho estudio fue determinar la relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario del distrito
de Moche, 2023. Los siguientes objetivos especificos fueron: Establecer la relacion
entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal de un
centro hospitalario, Moche 2023.Establecer la relacion entre el liderazgo
transaccional y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario del
distrito, Moche 2023. Determinar la relacion entre el liderazgo laissez faire y el
desempeiio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023. Establecer
la relacion entre el liderazgo y el desempefio en la funcién del personal de un centro
hospitalario, Moche 2023. Establecer la relacién entre el liderazgo y las
caracteristicas individuales del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.
Establecer la relacion entre el liderazgo y la orientacion a resultados del personal

de un centro hospitalario, Moche 2023.

Ademas, la hipétesis general planteada fue: existe una relacion significativa entre
el liderazgo y el desemperfio laboral del personal de un centro hospitalario del
distrito de Moche, 2023. Hipoétesis especificas: Existe una relacion significativa
entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral del personal de un centro
hospitalario, Moche 2023. Existe una relacion significativa entre el liderazgo
transaccional y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche
2023. Existe una relacion significativa entre el liderazgo laissez faire y el
desempenio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023. Existe una
relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio en la funcion del personal
de un centro hospitalario, Moche 2023. Existe una relacion significativa entre el
liderazgo y las caracteristicas individuales del personal de un centro hospitalario,
Moche 2023. Existe una relacion significativa entre el liderazgo y la orientacion a

resultados del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.



1. MARCO TEORICO
De acuerdo a las variables definidas para el presente estudio, se plasman los
antecedentes nacionales: la tesis de Carrasco (2021), fue desarrollada bajo un
meétodo cuantitativo y que busco hallar la correlacion entre el liderazgo y el
desempefio del personal de una institucion privada de salud. Tuvo participacién de
40 personas que trabajan en la citada instituciébn. Se aplicaron cuestionarios
adaptados y validados, cuyos hallazgos indicaron que el liderazgo autoritario es el
que predomina en la empresa y es practicado por las jefaturas, lo que causa
malestar emocional conllevando a un pobre desempefio de parte del personal. Las
pruebas estadisticas arrojaron un valor de 0.788, lo que denota una correlacion
fuerte, por consiguiente, se concluyé que el liderazgo se relaciona

significativamente con el desempefio laboral.

Asimismo, la tesis de Cabanillas (2021) evalué a las variables liderazgo y
desemperio para encontrar una correlacion entre ellas en una entidad sanitaria. La
investigacion fue cuantitativa y de corte correlacional. Se aplicaron instrumentos
aprobados por expertos y se consiguio la presencia de 100 personas para el
registro de dichos instrumentos. A nivel de hallazgos, las estadisticas mostraron
gue el 48% de encuestados sefialaron que la conducta de los lideres no es la mas
adecuada, ya que no existe una comunicacion cordial para las coordinaciones de
las actividades diarias. Los estadisticos inferenciales arrojaron un valor de 0.567
(correlacion considerable), lo cual permitié concluir que el liderazgo aplicado por los
jefes se relaciona directamente con el desempefio que demuestran los

colaboradores.

La tesis de Bocanegra (2019) buscé hallar el nivel de correlacion entre el liderazgo
gue ejecutan los jefes de una beneficencia con el desempefio de su personal. La
investigaciéon fue correlacional - trasversal. Participaron los 45 trabajadores de la
institucion, los cuales respondieron los cuestionarios elaborados para recoger sus
opiniones. Los hallazgos arrojaron que el liderazgo autocratico tiene una mayor
preponderancia con un 39% de encuestados. El valor de la prueba de correlacion
arrojo rho = 0.855 (correlacion fuerte); lo que permitié concluir que existe una

relacion significativa entre las variables sefaladas en el objetivo de la investigacion.



En el &mbito de antecedentes internacionales tenemos la investigacion de Angeles
et al.,, (2022), evaluo el efecto de factores ambientales sobre el liderazgo de
trabajadores y su desempefio en el trabajo. Se aplicaron cuestionarios
estandarizados para recoger todas las percepciones de los trabajadores y sus
respectivos supervisores. La muestra estuvo conformada por 73 diadas supervisor-
subordinado. Como hallazgo se demostré que uno de los factores que més afecta
el desempefio es el apoyo social y persona que brinda el lider. Se concluy6 que los
factores ambientales se relacionan altamente con el liderazgo (r = 0.788) y este a

su vez incide en el desempeiio de los trabajadores.

Por otro lado, Dishop y Good (2022) tuvieron como propdésito predecir el
desemperio laboral a través de las metas y el liderazgo. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo. La muestra incluy6 a 135 empleados de ventas durante seis meses de
observaciones. Se concluyé que los comportamientos de liderazgo en lugar de los
cambios de liderazgo (es decir, experimentar un cambio de supervisores), so lo que
alteran el desempefio de los colaboradores. Ademas, las metas de los vendedores
y los cambios de liderazgo se representan como factores externos. Los hallazgos
también revelan que las metas asignadas por la empresa son un indicador
importante del esfuerzo y el desempefio laboral y anulan cualquier posible impacto

negativo de los cambios de liderazgo.

De igual forma, Kim etal.,, (2021) tuvo como objetivo desarrollar un modelo
mediante el cual el liderazgo de apoyo influye en el intercambio entre miembros del
equipo a través del clima de apoyo y el desemperio laboral del empleado individual.
Para probar el modelo propuesto, se llevo a cabo un total de tres estudios. Se
recluté a 200 grupos que estaban interesados en participar la investigacion. Se
distribuyeron un total de 200 encuestas. Los resultados proporcionan evidencia
convincente donde el estilo de liderazgo influye fuertemente en el trabajo en grupo

y este a su vez en el desempefio de los trabajadores.

Mientras, Elbaz y Haddoud, (2017) tuvo como propdésito explorar el nivel de relaciéon
del liderazgo sobre el desempefio del equipo de empleados en agencias de viajes.
Se aplicaron cuestionarios estandarizados y se recopilo datos de 505 agentes de
viajes que operan en Egipto, mostramos que no todos los estilos de liderazgo tienen

una relacion significativa en el desempefio de los empleados. También se demostro
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que se produce una influencia positiva a través del desarrollo del liderazgo
transformacional. Los hallazgos tienen implicaciones importantes tanto para la
comunidad investigadora como para los agentes de viajes. Se determind que el
liderazgo influye fuertemente en el desempefio de los colaboradores de las

empresas estudiadas.

En cambio, Yu y Ko (2017) se plantearon identificar los efectos del liderazgo y la
competencia comunicativa en el desempefio laboral del personal de hospitales
generales. La investigacion tuvo como muestra a 211 personas trabajadoras en
nosocomios de las provincias de Corea del Sur. La recopilacion se realizo a través
de un cuestionario adaptado y se analizaron con SPSS Statistics 21. Se concluyo
gue la competencia de comunicacion y el auto liderazgo, como factor personal, son

factores que influyeron en el desempefio laboral.

Ibrahim (2018) elaboro la investigacion para desarrollar un modelo de liderazgo,
comunicacién dentro del equipo y desempefio laboral entre los lideres escolares en
Malasia. La investigacion fue de tipo aplicada y cuantitativa. Los datos de 1082
encuestados se recopilaron a través de la encuesta en linea y se analizaron
mediante el modelo de ecuaciones estructurales. Los hallazgos mostraron que el
liderazgo contribuye significativamente a la comunicacién interna en los equipos de
trabajo (r = 0.899) y a su vez influye positivamente en el desempefio laboral (r =
0.879). Finalmente, este estudio concluyé que el modelo desarrollado con éxito
permitira obtener recomendaciones de buenas acciones de liderazgo que pueden

practicar los lideres escolares.

Respecto a la primera variable: el liderazgo es la incorporacion de una serie de
aptitudes y habilidades que permiten influir en otras personas. El liderazgo juega
un papel importante para influir en los resultados organizacionales esperados y

puede servir como un medio para lograr estos objetivos (Chiavenato, 2019).

Para, Robbins y Coulter (2018) El liderazgo se asocia positivamente con una serie
de resultados laborales, incluidos el comportamiento ético, el desempefio en el
trabajo, el acuerdo organizacional y la satisfaccion laboral, entre otros. Por el

contrario, el liderazgo se asocia negativamente con la intencion de rotacion, el



comportamiento laboral contraproducente, el estrés laboral y la supervision

abusiva.

Segun Chiavenato (2019), las dimensiones de liderazgo son: Liderazgo
transformacional: inspira cambios positivos en los dirigidos y se invierte en el éxito
de cada uno de los miembros involucrados en el proceso (Chiavenato 2019). Los
lideres transformacionales estan llenos de energia, pasion e impulso. No es una
sorpresa que estas cualidades puedan ser las cosas que pueden hacer o deshacer
una organizaciéon (Robbins et al., 2018). Este tipo de liderazgo es caracteristico de
los lideres que se enfocan en la supervision y metas organizacionales logradas a
través de un sistema de recompensas y castigos; mantenimiento del statu quo
organizativo. Por ende, sus indicadores son: Influencia idealizada: Los lideres
comunican claramente los objetivos y generan confianza. Pone en primer lugar las
necesidades de su equipo. Motivacion inspiradora: es una caracteristica que los
lideres imprimen en sus acciones contagiando el optimismo en su personal.
Estimulacion intelectual: mediante esta cualidad los lideres fomentan el
pensamiento critico y la resolucién de conflictos. Consideracion individualizada: es
el alto nivel de empatia que muestran los lideres hacia sus seguidores y los orientas

hacia un propdsito comun (Chiavenato 2019).

Liderazgo transaccional: es el liderazgo que produce cambios incrementales en la
forma en que se comportan los seguidores, por ejemplo, los lideres transaccionales
generalmente recompensan o disciplinan al seguidor segun la idoneidad del
desemperio del empleado. El modelo de liderazgo ejecutivo transaccional se basa
en un intercambio o transaccion. Los indicadores del liderazgo transaccional son:
Recompensa contingente: Este tipo de liderazgo se usa el reconocimiento y las
recompensas por objetivos como fuerzas motivadoras para sus miembros.
Direccion por excepcion activa: el lider monitorea activamente el trabajo de los
empleados y toma acciones correctivas inmediatas cuando algo sale mal en el

proceso de produccion (Salcedo, 2018).

Liderazgo pasivo: estos lideres se caracterizan porque no interactien am nudo con
sus empleados, dejando que decidan solos y sin consultarles sobre ello. Tampoco
realizan seguimiento y no orientan a sus subordinados. Sus indicadores son:

Direccion por excepcion pasiva: el lider interviene Unicamente al no cumplirse los
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objetivos o después de que los problemas se han vuelto serios. Laissez-faire: es
una caracteristica de personas que no son responsables de las actividades que
ejecutan sus trabajadores, tienen muy poca presencia en el grupo y no acompafan

a su personal en su desarrollo profesional (Salcedo, 2018).

Segun Chiavenato (2019), las teorias més importantes sobre el liderazgo son: La
Teoria Transaccional o Teoria de la Gestion: Este enfoque del liderazgo, también
denominado a veces liderazgo gerencial, enfatiza la importancia de la estructura, la

organizacion, la supervision, el desempefio y los resultados.

Teoria de la Transformacion: esta teoria se basa en el estimulo de un equipo para
conseguir el éxito general. Al subir la moral y la confianza en si mismo de un grupo,
el equipo puede alinearse con una vision general o un propdsito comun. Este
propdsito, sin embargo, debe realizarse desde el principio para que sea efectivo
(Chiavenato, 2019).

La teoria de las contingencias: establece que el liderazgo efectivo depende de la
situacion actual. Esencialmente, depende de si el estilo de liderazgo de un individuo

se adapta a la situacién (Chiavenato, 2019).

La teoria de las situaciones: significa el lider adapta su estilo a cada situacion o
tarea Unica para satisfacer las necesidades del equipo o de los miembros del equipo
(Chiavenato, 2019).

La teoria del gran hombre: defiende a las personas que vienen al mundo con ciertas
caracteristicas y rasgos que no se encuentran en todas las personas (Chiavenato,
2019).

La teoria de los rasgos: es el concepto de que los lideres nacen con caracteristicas

o rasgos clave (Chiavenato, 2019).

Teoria conductista: es una filosofia de gestion que evalla a los lideres de acuerdo

con las acciones que muestran en el lugar de trabajo (Chiavenato, 2019).

La segunda variable; desempefio laboral se define como el valor total esperado en
el comportamiento que un individuo lleva a cabo durante un determinado tiempo

especifico en su trabajo (Carpini, et al., 2017 ).


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296321008110#b0080

Segun Chiavenato (2019), el desempefio puede evaluarse con el método de

evaluacion de Escalas Graficas, que considera las siguientes dimensiones:

Desempefio en la funcion: permite evaluar el comportamiento de los trabajadores
al momento de realizar sus actividades. Los indicadores son: cantidad de trabajo,
calidad, conocimiento del trabajo, responsabilidad y cooperacion.

Caracteristicas individuales: permite identificar la iniciativa y automotivacion que
tienen los trabajadores para realzar su labor. Sus indicadores son: comprension de
situaciones creatividad, liderazgo, habitos de seguridad, iniciativa, relaciones

interpersonales.

Orientacion a Resultados: permite evaluar qué tanto estd comprometido con el logro
de los resultados de su area y de la organizacién. Sus indicadores son: atencion al

cliente, rapidez, cumplimiento, enfoque en resultados.

Segun Chiavenato (2019), la evaluacion del desempefio en los negocios puede
traer a las empresas diversos beneficios, como: En primer lugar, la evaluacion del
desempefio permite que el equipo de gestion tome las decisiones de recursos

humanos (RR. HH.) adecuadas, como promociones, transferencias o despidos.

En segundo lugar, la evaluacién del desempefio ayuda a los profesionales de
recursos humanos a identificar las necesidades del personal y organizar sesiones

de capacitacion y desarrollo oportunas.

En tercer lugar, la evaluacion del desempefio permite a las organizaciones dar

retroalimentacion transparente y evidente a los empleados.

Por altimo, la evaluacién del desempefio respalda a las empresas al proporcionar

la base para recompensas, promociones 0 aumentos salariales.

Segun Chiavenato (2019), existe las siguientes teorias del desempefio: Jerarquia
de necesidades de Maslow: La jerarquia de necesidades de Maslow es una teoria
de gestidén del desempefio que describe como los empleados generalmente estan
motivados para satisfacer sus necesidades en orden, comenzando con las mas

basicas y aumentando hasta las necesidades de nivel superior.



La teoria de la motivacion-higiene de Herzberg: La teoria de la motivacion-higiene
de Herzberg es una teoria de gestion del desempefio que dicta que hay dos tipos
de factores que motivan a los empleados: factores de higiene y factores

motivacionales (Chiavenato, 2019).

Teoria del establecimiento de metas: La teoria del establecimiento de metas es una
teoria de gestion del desempefio que implica identificar metas y objetivos
especificos para los empleados antes de establecer un sistema que rastree su

progreso hacia esas metas (Chiavenato, 2019).

Teoria del liderazgo transformacional: La teoria del liderazgo transformacional es
una teoria de gestion del desempefio que describe cdmo los lideres pueden influir

en el comportamiento y la motivacion de sus empleados (Chiavenato, 2019).

Gestion del rendimiento basada en escenarios: La teoria de la gestion del
rendimiento basada en escenarios es una forma de transformar la forma en que los

lideres pueden gestionar el rendimiento de los empleados (Chiavenato, 2019).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de Investigacion: CONCYTEC (2018) indica que la investigacion
aplicada esta dirigida a determinar, a través del conocimiento cientifico, los
medios (metodologias, protocolos y tecnologias) por los cuales se puede cubrir
una necesidad reconocida y especifica. La investigacion fue aplicada, porque
utiliza los conocimientos y técnicas para abordar un problema empresarial
especifico (Hernandez y Mendoza, 2018). Tiene un enfoque Cuantitativo, ya que
se recogeran datos para validar hipétesis con una base estadistica para explicar

el comportamiento de las variables (Martinez, 2018).

3.1.2 Disefio de Investigacion: Es no experimental de corte transversal ya que
el investigador evalud las variables definidas en un entorno natural sin ningan
tipo de alteracion (Bernal, 2010). También es de corte correlacional, ya que se

pretender revelar cierto tipo de relacidn entre las variables (Martinez, 2018).
Figura 1
Disefio de investigacion

v O,
A

v
40,

Nota: relacion gréafica de las variables

Dénde:

M: muestra

O1: Analisis del liderazgo

02: Analisis del desempefio laboral

r: relacion entre variables

Nota: existe una relacién entre liderazgo y desempefio laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion:

Se definieron como variables liderazgo y el desempefio laboral que fueron

evaluadas al personal de una institucion de salud.

Definicion conceptual: el liderazgo se define como la capacidad de influir y persuadir

en otras personas, para conseguir un fin coman (Chiavenato, 2019).

Definicién operacional: el liderazgo esta compuestos por una serie de habilidad que

permiten influir de manera positiva en las personas.

Dimensiones: el liderazgo es evaluado segun las siguientes dimensiones:
Liderazgo transformacional, con sus indicadores: influencia idealizada, motivacion
inspiradora, estimulaciéon intelectual y consideracion individualizada. Liderazgo
transaccional: con sus indicadores: recompensa Contingente y direccién por
excepcion (activa). Liderazgo laissez-Faire, con sus indicadores: direccion por
Excepcion (pasiva) y laissez-faire.

Definicion conceptual: el desempefio laboral se trata del nivel de esfuerzo y

compromiso que pone al desarrollar su trabajo diario (Robbins y Coulter, 2018).

Definicion operacional: el liderazgo esta compuestos por una serie de habilidad que

permiten influir de manera positiva en las personas.

Dimensiones: Desempefio en la funcion, con sus indicadores: cantidad de trabajo,
calidad, conocimiento del trabajo, responsabilidad y cooperacion. Caracteristicas
individuales, con sus indicadores: comprension de situaciones, creatividad,
liderazgo, habitos de seguridad, iniciativa y relaciones interpersonales. Orientacion
a Resultados, con sus indicadores: atencion al cliente, rapidez, cumplimiento y

enfoque en resultados.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo:

Poblacioén:

Segun Martinez (2018), la poblacion una investigacion esta formada por todos los

articulos con propiedades comparables que se analizan.

La poblacion la conforman 45 trabajadores que trabajan en el centro hospitalario
del distrito de Moche
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Criterio de Inclusién

Martinez (2018) define a los criterios de inclusidbn como las caracteristicas que tiene

los individuos para ser parte de una muestra.
Fueron incluidos todos los colaboradores que labora en el citado centro de salud.
Criterio de Exclusion

Martinez (2018) define a los criterios de inclusion como las caracteristicas que
tienen los individuos que la diferencia del resto que si cumple con ellas para ser

parte de una muestra.
Fue excluido el Jefe del centro hospitalario
Muestra

La muestra la conforman 45 trabajadores que trabajan en el centro hospitalario del

distrito de Moche
Muestreo

El muestreo corresponde al tipo no probabilistico y se precisa como una técnica de
muestreo en la que el indagador opta por muestras en funcion del juicio subjetivo

del mismo, en vez de una seleccién aleatoria (Martinez, 2018).
Unidad de Analisis

Cada una de las personas integrantes de la muestra del centro hospitalario del

distrito de Moche.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se utilizara a la encuesta como técnica para recabar informacion directa de los

sujetos de estudio (Martinez, 2018).

Los instrumentos que seran utilizados son: Cuestionario de Liderazgo Multifactorial
(MLQ-5S corto, 2000), el cual consta de 36 preguntas y evalla tres dimensiones:
liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire, el cual se aplicé de manera

individual a toda la muestra.
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Para la variable desemperio laboral, el cuestionario que se aplicara es adaptado y
basado en el método de Escalas Graficas (Chiavenato, 2019). Cantidad de items:

18. Aplicacion: Personal.

Tabla 1

Expertos que validaron los instrumentos

Datos personales Grado académico
Juan Manuel Aliaga Polo Magister
Luz Angelita Moncada Vergara Magister
Dora Luz Zegarra Escalante Magister

Nota: detalle de expertos
Tabla 2

Nivel de confiabilidad de instrumentos

Alfa de Cronbach

Liderazgo ,933

Desempefio laboral 911

Nota: valor del indicador Alfa de Cronbach

Confiabilidad del instrumento Liderazgo

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 45 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 45 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 36

Confiabilidad del instrumento Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 45 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 45 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,935 18

3.5. Procedimientos
En primera instancia se sostuvo una reunién con el jefe del centro hospitalario para
informarle el objetivo del estudio y solicitar su apoyo para el momento de la

aplicacién de los cuestionarios.

Identificado el problema, se definio el titulo de la investigacion y los objetivos. Lugo
se adaptaron los instrumentos y se coordiné la aplicacion de dichos cuestionarios

a los trabajadores, de forma presencial.

Se les explico a los trabajadores y se les solicité su apoyo con el registro de los
cuestionarios, el cual servira para conocer sus percepciones sobre el liderazgo y
sobre su desempefio. Todo con ello con la finalidad posterior de realizar algunas
mejoras por parte de la institucién.
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3.6. Método de analisis de datos

Luego de la aplicacion de los instrumentos, se registraron los datos en una hoja de
calculo para totalizar los puntajes objetivos de cada instrumento. Luego se procedi6
a exportarlo al software SPSS version 25 para que se procede la data y se apliquen
calculos de estadistica descriptiva, para hallar los niveles de las variables y
dimensiones y la estadistica inferencial para hallar los niveles de correlacién entre

las variables.

3.7. Aspectos éticos

Segun Martinez (2018), los aspectos éticos permiten gque las investigaciones tengo
un alto grado de confiablidad, respecto a su redaccion y resultados, para ello el
investigador cumplié con los siguientes aspectos: consentimiento informado: se

informé claramente los objetivos del estudio a todo el personal del centro de salud.
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V. RESULTADOS

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,197 45 ,000
Desempefio laboral ,223 45 ,000

Nota: Extraido del SPSS v25

La prueba de Kolmogorov-Smirnov arroj6 como resultado arrojo un valor de
significancia = 0.000 para ambas variables. Dichos resultados indica que los datos
no presentan una distribucién normal. Por lo tanto, el indicador de correlacion que
se eligio fue Rho de Spearman, como estadistico no paramétrico.

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 4

Niveles de la variable liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 13 28.9
Medio 20 44.4
Alto 12 26.7
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que el 28.9% del personal percibe una practica de liderazgo con bajo
nivel. El 44.4% del personal de la institucién tiene un nivel medio de aceptacién del
tipo de liderazgo que demuestran los jefes del centro de salud, porque en la mayoria
de casos brindan 6rdenes y no coordinan las actividades de una forma adecuada y
tampoco fomentan al trabajo en equipo. El 26.7% indicO que esta satisfechos con

el liderazgo que ejercen el personal que tiene rol de jefatura.
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Tabla b

Niveles de liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 13 28.9
Medio 19 42.2
Alto 13 28.9
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que el 28.9% califico al liderazgo transformacional con bajo nivel. Un
42,2% del personal perciben que los jefes de la institucion de salud practican un
liderazgo transformacional y que los motiva a superarse y a trabajar en equipo en
favor de la comunidad que diariamente llega a tender en la mencionada institucién.
Un 28.9% esta conforme con el liderazgo transformacional que aplican los jefes del

centro hospitalario.

Tabla 6

Niveles de liderazgo transaccional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 13 28.9
Medio 20 44.4
Alto 12 26.7
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que un 44.4% del personal perciben que los jefes de la institucion de
salud practican un liderazgo transaccional porgue sélo estan enfocados en cumplir
con las metas de atencion y en los resultados sin tener en cuenta el tema personal

o motivacional de los servidores de salud que trabajan en dicho centro hospitalario.
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Tabla 7

Niveles de liderazgo laissez-faire

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 13 28.9
Medio 23 51.1
Alto 9 20.0
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que un 51.1% del personal perciben que los jefes de la institucion de
salud practican un liderazgo ausente (laissez-faire) porque no estan presentes
cuando en reuniones importantes para coordinacion y mejora de los servicios de

salud que el centro hospitalario ofrece a la comunidad.

Tabla 8

Niveles de la variable Desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 13 28.9
Medio 28 62.2
Alto 4 8.9
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que un 28.9% de encuestados calificé con nivel bajo el desempefio
laboral, tomando en cuenta el personal total del centro hospitalario. Un 62.2%
perciben que el desempefio laboral de los servidores de salud es de nivel medio
porque no reciben indicaciones claras y no hay una motivaciéon de parte de las
jefaturas que dirigen las diferentes areas del centro hospitalario. S6lo un 8.9%

califico con alto nivel del desempefio del personal
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Tabla 9

Niveles de la dimension Desempefio en la funcién

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 15 33.3
Medio 28 62.2
Alto 2 4.5
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que un 33.3% de encuestados calificd con bajo nivel el desempefio
de los trabajadores segun su funcién, Un 62.2% perciben que los servidores de
salud demuestran un desempefio de nivel medio, porque indicaron que las
coordinaciones para la programacion de las actividades mensuales no son
oportunas y eso no les permite realizar una atencién adecuada a los pacientes. Y
s6lo un 4.5% afirmo6 que el personal trabaja demostrando alto desempefio en sus

actividades.
Tabla 10

Niveles de la dimensiéon Caracteristicas individuales

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 17 37.8
Medio 16 35.6
Alto 12 26.7
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que el 37.8% de encuestados perciben que los servidores de salud
presentan caracteristicas individuales como creatividad y liderazgo que no son
aprovechadas por los jefes de sus respectivas areas. Un 35.6% calificd con nivel
medio las caracteristicas personales de los trabajadores y un 26.7% indicé que el

personal presenta caracteristicas que ayudan a demostrar un alto desempefio.
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Tabla 11

Niveles de la dimensidon Orientacién a resultados

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 13 28.9
Medio 29 64.4
Alto 3 6.7
Total 45 100.0

Nota: Extraido del SPSS v25

Se evidencia que un 28.9% de encuestados calificaron con bajo nivel la orientacion
a resultados que perciben en el resto de los trabajadores. Un 64.4% de
encuestados perciben que los servidores de salud no estan orientados a logros de
resultados porque desconocen cuéles son las metas mensuales, ya que los jefes
que lideran las areas de trabajo no estan presentes o no comunican de manera
oportuna dichas metas. El 6.7% indic6 que perciben que el personal si trabajan

enfocados lograr unos resultados.

4.2. Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral
del personal de un centro hospitalario del distrito de Moche, 2023.
H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo y el desemperio laboral del

personal de un centro hospitalario del distrito de Moche, 2023.
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Tabla 12

Prueba de hipotesis

: Desempefio
Liderazgo laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente 1.000 547"
Spearman de
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desempefio  Coeficiente 547" 1.000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Nota: datos calculados en SPSS

Los resultados permitieron demostrar la relacion entre el liderazgo y el desempefio

laboral de los servidores del centro hospitalario, con una relacion media y

significativa y con un indicador estadistico en el rango de 0.547. Este hallazgo

permitio aceptar la hipétesis alterna. De la misma manera, esto significa que el

personal de la institucién tiene un nivel medio de aceptacion del tipo de liderazgo

gue demuestran los jefes del centro de salud, porgue generalmente brindan

ordenes, no coordinan las actividades de una forma adecuada y tampoco fomentan

al trabajo en equipo.
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Prueba hipotesis especifica 1

HEL1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

desempeiio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.

Tabla 13

Prueba de hipotesis especifica 1

Liderazgo Desempefio

transformacional laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 ,503™
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desempefio Coeficiente de ,503™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Nota: datos calculados en SPSS

Los resultados permitieron demostrar la relacion entre el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral de los servidores del centro hospitalario, con una relacién
media y significativa y con un indicador estadistico en el rango de 0.503. Este
hallazgo permitié aceptar la hipotesis alterna. De la misma manera, esto significa
qgue el personal de la institucion perciben que los jefes de la institucion de salud
practican un liderazgo transformacional, pero en un nivel medio, pero que deberian
motivarlos en mayor medida a superarse y a trabajar en equipo en favor de la

comunidad que diariamente llega a tender en la mencionada institucion.
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Prueba hipotesis especifica 2

HE2: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el

desempeiio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.

Tabla 14

Prueba de hipétesis especifica 2

Liderazgo  Desempefio

transaccional laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 547"
Spearman transaccional correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desempefio Coeficiente de 547" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Nota: datos calculados en SPSS

Los resultados permitieron demostrar la relacion entre el liderazgo transaccional y
el desempefio laboral de los servidores del centro hospitalario, con una relacion
media y significativa y con un indicador estadistico en el rango de 0.547. Este
hallazgo permitié aceptar la hipétesis alterna. De la misma manera, esto significa
que los colaboradores de la institucion perciben que los jefes de la institucion de
salud practican un liderazgo transaccional porque so6lo estan enfocados en cumplir
con las metas de atencion y en los resultados sin tener en cuenta el tema personal

o motivacional de los servidores de salud que trabajan en dicho centro hospitalario.
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Prueba hipotesis especifica 3

HE3: Existe una relacion significativa entre el liderazgo laissez y el desempeiio

laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.

Tabla 15

Prueba de hipétesis especifica 3

Liderazgo  Desempefio

laissez-faire laboral
Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1.000 ,552"
Spearman laissez-faire correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Desempefio Coeficiente de ,552™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Nota: datos calculados en SPSS

Los resultados permitieron demostrar la relacion entre el liderazgo laissez-faire y el
desempefio laboral de los servidores del centro hospitalario, con una relacién media
y significativa y con un indicador estadistico en el rango de 0.552. Este hallazgo
permitié6 aceptar la hipétesis alterna. De la misma manera, esto significa que el
personal de la institucion perciben que los jefes de la institucion de salud practican
un liderazgo ausente (laissez-faire) porque no estan presentes cuando en
reuniones importantes de coordinacion o para brindar alternativas de solucién para

la mejora de los servicios de salud que el centro hospitalario brinda a la comunidad.
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Prueba hipotesis especifica 4

HE4: Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio en la

funcion del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.

Tabla 16

Prueba de hipétesis especifica 4

Liderazgo ~ DPesempefo

en la funcion

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 ,465™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.001

N 45 45

Desempefio  Coeficiente de ,465™ 1.000
en la funcion correlacion

Sig. (bilateral) 0.001
N 45 45

Nota: datos calculados en SPSS

Los resultados permitieron demostrar la relacion entre el liderazgo y el desempefio
en la funcion de los servidores del centro hospitalario, con una relacién media y
significativa y con un indicador estadistico en el rango de 0.465. Este hallazgo
permitio aceptar la hipétesis alterna. De la misma manera, esto significa que el
personal de la institucién perciben en general un nivel medio de desempefio en las
funciones, ya que no se estan cumpliendo las actividades planificadas en los
servicios que brinda el centro; los encuestados creen que la cantidad de atenciones

puede ser mayor a la actual.
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Prueba hipotesis especifica 5

HE5: Existe una relacion significativa entre el liderazgo y las caracteristicas

individuales del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.

Tabla 17

Prueba de hipétesis especifica 5

Caracteristicas

Liderazgo
g individuales
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 ,639”
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Caracteristicas Coeficiente de ,639" 1.000
individuales correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

Nota: datos calculados en SPSS

Los resultados permitieron demostrar la relacidbn entre el liderazgo y las
caracteristicas individuales de los servidores del centro hospitalario, con una
relacion considerable y significativa y con un indicador estadistico en el rango de
0.639. Este hallazgo permitio aceptar la hip6tesis alterna. De la misma manera, esto
significa que el personal de la institucién percibe que no todos los trabajadores
demuestran buena actitud y capacidad para la ejecucion de su trabajo y ello no
permite brinde un mejor servicio a los usuarios que diariamente llegan para ser

atendidos en el centro hospitalario.
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Prueba hipotesis especifica 6

HEG6: Existe una relacién significativa entre el liderazgo y la orientacion a resultados

del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.

Tabla 18

Prueba de hipétesis especifica 6

Orientacioén a

Liderazgo
resultados
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1.000 ,4307
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.003
N 45 45
Orientacién a  Coeficiente de ,430™ 1.000
resultados correlacion
Sig. (bilateral) 0.003
N 45 45

Nota: datos calculados en SPSS

Los resultados permitieron demostrar la relacidbn entre el liderazgo y las
caracteristicas individuales de los servidores del centro hospitalario, con una
relacion media y significativa y con un indicador estadistico en el rango de 0.430.
Este hallazgo permitié aceptar la hipotesis alterna. De la misma manera, esto
significa que el personal de la institucién percibe que la mayoria de los trabajadores
s6lo cumplen sus funciones asignadas, no hay proactividad y calidad en las

actividades diarias.

28



V. DISCUSION

El objeto general del estudio fue entre el liderazgo y el desempefio laboral del
personal de un centro hospitalario del distrito de Moche, 2023. Segun Chiavenato
(2019) el liderazgo es el desarrollo de habilidades que permiten influir en otras
personas. El liderazgo juega un papel fundamental para influir en los resultados
organizacionales esperados y puede servir como un medio para lograr un alto

desempeiio y por ende lograr los objetivos.

En el mismo sentido, Robbins y Coulter (2018) afirmaron que el liderazgo se asocia
positivamente con una serie de resultados laborales, incluidos el comportamiento
ético, el desempefio laboral, el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral,
entre otros. Por el contrario, el liderazgo se asocia negativamente con la intencion
de rotacion, el comportamiento laboral contraproducente, el estrés laboral y la

supervision abusiva.

Los resultados hallados en el presente estudio arrojaron un estadistico de 0.547,
qgue nos una relacién que demuestra que el personal de la institucién tiene un nivel
medio de aceptacion del tipo de liderazgo que demuestran los jefes del centro de
salud, porque generalmente brindan érdenes, no coordinan las actividades de
manera adecuada y tampoco fomentan al trabajo en equipo. Este hallazgo es
similar a la tesis de Carrasco (2021), que hall6 un estadistico de 0.788 (correlacion
fuerte), en la cual los trabajadores indicaron que el liderazgo autoritario o
autocratico es el que predomina en la empresa y es practicado por las jefaturas, lo
gue causa malestar emocional conllevando a un pobre desempefio de parte del

personal.

También la tesis de Cabanillas (2021) hall6 un estadistico de 0.567 (correlacion
considerable), en la cual los trabajadores sefialaron que la conducta de los lideres
no es la mas adecuada, ya que no existe una comunicacion cordial para las
coordinaciones de las actividades diarias. En estas investigaciones se identifica
claramente que la buena practica de liderazgo de parte de los responsables de los
equipos es de suma importante para lograr mero compromiso y un mejor

desempeiio en las actividades.

29



El objeto especifico 1 del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario,
Moche 2023. Segun Chiavenato (2019), el liderazgo que transforma a las personas
es el mas valorado por los trabajadores, ya que les inspira confianza y sacan lo
mejor de cada uno de ellos en favor del logro de las metas empresariales. Es un

liderazgo que inspira y genera altos nivel de desempefio.

En el mismo sentido, Robbins y Coulter (2018) afirmaron que este liderazgo se
asocia positivamente con excelentes resultados a nivel laboral, porque el trabajador
tiene el respaldo de su lider y eso los motiva a dar todo su esfuerzo por conseguir
los planes establecidos. Los resultados hallados en el presente estudio arrojaron
un estadistico de 0.503 que demuestra que los personales de la institucién perciben
gue los jefes de la institucion de salud practican un liderazgo transformacional, pero
en un nivel medio, pero que deberian motivarlos en mayor medida a superarse y a
trabajar en equipo en favor de la comunidad que diariamente llega a tender en la

mencionada institucion.

Este hallazgo es similar a la tesis de Bocanegra (2019), que hallé un estadistico de
0.659 (correlacion considerable), en la cual los trabajadores indicaron que el
liderazgo transformacional es algo poco usual en las acciones de los jefes ya que
la mayoria de ellos actian de manera autoritaria y poco amable. También la tesis
de Dishop y Good (2022) hallaron un estadistico de 0.438 (correlacion media), en
la cual los trabajadores sefialaron que pueden identificar a pocas personas con las
caracteristicas de lider transformacional. En estas investigaciones se identifica
claramente que el personal esta mas motivado cuando el lider tiene cierto apego
con sus trabajadores guiandolo y brindarles un apoyo sincero y eficaz para trabajar

de mejor manera.

El objetivo especifico 2 del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
transaccional y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche
2023. Segun Chiavenato (2019), este tipo de liderazgo busca lograr sus metas a

costa del sobresfuerzo de su personal, pero no le brinda el reconocimiento debido.
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Se basa en los numeros, pero no en las personas. Es un liderazgo que inspira y

genera altos nivel de desempeiio.

En el mismo sentido, Robbins y Coulter (2018) afirmaron que este liderazgo se
centra en la eficacia y gestiona los recursos con el Unico fin de cumplir la meta, no
analiza la situacion del trabajador. Los resultados hallados en el presente estudio
arrojaron un estadistico de 0.547 que demuestra que el personal de la institucion
perciben que los jefes de la institucion de salud practican un liderazgo transaccional
porque solo estan enfocados en cumplir con las metas de atencion y en los
resultados sin tener en cuenta el tema personal o motivacional de los servidores de

salud que trabajan en dicho centro hospitalario.

Este hallazgo es similar a la tesis de Elbaz y Haddoud, (2017), que hall6 un
estadistico de 0.727 (correlacion considerable), en la cual los trabajadores indicaron
que el liderazgo transaccional no les permite aportar con mejoras al flujo de trabajo
actual que ejecutan. También la tesis de Vivian et al., (2016) hallaron un estadistico
de 0.749 (correlacion considerable), en la cual los trabajadores sefalaron que se
siente desmotivados de trabajar sélo por los resultados y no recibir algun tipo de
reconocimiento a su labor. En estas investigaciones se identifica claramente que el
personal tiene un bajo desempefio porque percibe que su trabajo es requerido sélo
para cumplir y lograr las metas empresariales y no se le reconoce el esfuerzo que

pone en sus labores diarias.

El objetivo especifico 3 del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
laissez y el desempefio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.
Segun Chiavenato (2019). Segun Chiavenato (2019), este tipo de liderazgo no
aporta mejoras ni a los trabajadores ni a las actividades, ya que, generalmente no
esta presente para las coordinaciones pertinentes. En el mismo sentido, Robbins y
Coulter (2018) afirmaron que este liderazgo no acompafia al trabajador, no estimula
el esfuerzo y tampoco reconoce el compromiso de su personal. Los resultados
hallados en el presente estudio arrojaron un estadistico de 0.552 que demuestra
gue los trabajadores de la institucién perciben que los jefes de la institucién de salud
practican un liderazgo ausente (laissez-faire) porque no estan presentes cuando en
reuniones importantes de coordinacion o para brindar alternativas de solucion para

la mejora de los servicios de salud que el centro hospitalario brinda a la comunidad.
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Este hallazgo es similar a la tesis de Carrasco (2021), que hallé un estadistico de
0.850 (correlacion fuerte), en la cual los trabajadores indicaron que no tiene
reuniones con su jefe y por ello no tiene una retroalimentacion oportuna de su
trabajo. También la tesis de Cabanillas (2021) hallaron un estadistico de 0.837
(correlacion fuerte), en la cual los trabajadores sefialaron que su jefe sélo llega al a
oficina cuando hay reuniones importantes con los directivos y no realiza un
seguimiento frecuente. En estas investigaciones se identifica claramente que el
personal tiene un bajo desempefio porque percibe que no tiene un
acompafiamiento de su lider y por ello que no tiene opinién sobre su desempefio

actual.

El objetivo especifico 4 del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo y el
desempefio en la funcion del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.
Segun Chiavenato (2019). Segun Chiavenato (2019), el desempefio en la funcion
esta relacionado directamente con las actividades que el trabajador realiza y su
evaluacion sera de acuerdo a lo estipulado en los manuales de funciones. En el
mismo sentido, Robbins y Coulter (2018) afirmaron que el desempefio en la funcion
es la manera en que el trabajador ejecuta sus tareas y para lograr un alto
rendimiento, dicho trabajo debe ser de calidad. Los resultados hallados en el
presente estudio arrojaron un estadistico de 0.465 que demuestra que los
personales de la institucion perciben que el desempefio de los trabajadores no es
el 6ptimo y que, con un mejor liderazgo y motivacion, puede mejorar y esto

redundaria en una mejor y mayor atencion a los usuarios.

Este hallazgo es similar a la tesis de Bocanegra (2019), que hall6é un estadistico de
0.677 (correlacion considerable), en la cual los trabajadores indicaron que el
desempeio que demuestra el personal es de nivel regular porque no tienen apoyo
de su lider y por ellos que la motivacion es baja. También la tesis de Carrasco
(2021) hallaron un estadistico de 0.648 (correlacion considerable), en la cual los
trabajadores sefialaron que el desempefio del personal esta por debajo de lo
esperado porque no se sienten comprometidos con sus lideres, ya que ellos estan
ausentes y no hay una coordinacién en conjunto. En estas investigaciones se

identifica claramente que el personal tiene un bajo desempefio porque no hay un
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control y seguimiento por parte de sus lideres y no reciben una retroalimentacion

que permita mejorar su actual desempeifio.

El objetivo especifico 5 del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo y
las caracteristicas individuales del personal de un centro hospitalario, Moche 2023.
Segun Chiavenato (2019), el desempefio en la funcion depende mucho del
comportamiento individual de los miembros del equipo y de ciertas caracteristicas
como actitud, proactividad, iniciativa. En el mismo sentido, Robbins y Coulter (2018)
afirmaron que las caracteristicas de las personas influyen fuertemente en su nivel
de desempefio, cuanto mejor caracteristicas desarrolle el trabajado mejor sera su
desemperio. Los resultados hallados en el presente estudio arrojaron un estadistico
de 0.639 que demuestra que los colaboradores de la institucidon perciben que no
tiene un buen nivel de proactividad para el desempefio de sus funciones, ya que

los casos que llegan al centro requieren de una rapida atencion.

Este hallazgo es similar a la tesis de Cabanillas (2021), que hallé un estadistico de
0.604 (correlacion considerable), en la cual los trabajadores indicaron que sus
comparfieros no presentan una buena actitud para ejecutar un buen trabajo y lograr
los objetivos, porque no son motivaos por sus jefes de area. También la tesis de
Carrasco (2021) hallaron un estadistico de 0.626 (correlacion considerable), en la
cual los trabajadores sefalaron que el personal tiene un desempeiio de nivel
regular, presentan desmotivaciéon porque la retroalimentacion que reciben no es la
adecuada por parte de sus jefes. En estas investigaciones se identifica claramente
que el personal puede presentar desmotivacion y baja actitud para trabajar de
manera optima, porque el accionar de sus jefaturas no es el adecuado y no asumen

su rol de mentor para mejorar las caracteristicas individuales de sus trabajadores.

El objetivo especifico 6 del estudio fue determinar la relacion entre liderazgo y la
orientacion a resultados del personal de un centro hospitalario, Moche 2023. Segun
Chiavenato (2019), el personal bebe trabajar pensando en alcanzar las metas de la
organizaciéon y para ello debe tener un bien soporte de sus lideres. En el mismo
sentido, Robbins y Coulter (2018) afirmaron que las metas deben estar bien
definidas para que el personal esté comprometido con dichos objetivos. Los
resultados hallados en el presente estudio arrojaron un estadistico de 0.430 que

demuestra que el trabajador de la institucion perciben que el personal estan
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enfocado a los resultados en un nivel regular, ya que no se logran los indicadores
gue cada centro hospitalario tiene que cumplir mensualmente, como: cantidad de

pacientes atendidos por mes.

Este hallazgo es similar a la tesis de Cabanillas (2021), que hall6é un estadistico de
0.533 (correlacion media), en la cual los colaboradores indicaron que sus
comparieros trabajan orientados a la seguridad, pero no orientados a la calidad.
También la tesis de Carrasco (2021) hallaron un estadistico de 0.511 (correlacion
media), en la cual los trabajadores sefalaron que el personal trabaja bien pero no
tiene una buena capacidad de respuesta ante contingencias. En estas
investigaciones se identifica claramente que las buenas préacticas de los lideres
pueden influir de manera positiva en los trabajadores, generando compromiso por

el logro de los resultados.

Como implicancia practica, se conoce que la pandemia de COVID-19 cred nuevas
condiciones para el funcionamiento de todas las organizaciones. De repente, hubo
un problema con la falta de modelos de estilos de liderazgo apropiados en las
organizaciones de atencion médica (hospitales), que son particularmente
vulnerables a las interrupciones en una pandemia. Los hospitales, en particular, se
han visto expuestos a problemas de organizacion y gestion. La mision de los
hospitales es tratar a los pacientes utilizando los Ultimos avances en medicina
mientras brindan un alto nivel de servicios médicos de calidad. Esto significa la
necesidad de una mejora continua de la gestion de la organizacion y la mejora de

las competencias de los médicos y el personal empleados.

Durante las ultimas tres décadas, las organizaciones de atencion médica del sector
publico (particularmente los hospitales) han adoptado cada vez mas modelos de
gobernanza que se basan en una burocracia convencional. Pero, deben realizarse
cambios que permitan aplicar una estructura mas empresarial en los hospitales
publicos, con el objetivo de aumentar la independencia en la toma de decisiones.
Esta transformacion requiere cambios estructurales significativos en los puestos de
liderazgo, incluido el establecimiento del puesto de Jefes o Gerentes de Centro

Hospitalario.
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Varios centros hospitalarios han disminuido sus rendimientos debido a la falta de
preparacion para enfrentar un aumento drastico en el nimero de pacientes durante
la pandemia. En 2020 hubo cambios bruscos que afectaron las actividades y
también la comunicacién y el comportamiento de todo el personal de los hospitales,
especialmente en los centros publicos de salud. En este momento, el desempefio
de los hospitales y los trabajadores de la salud también es importante para evaluar,
mantener y mejorar la salud de las personas. Este fendmeno es un signo de
interrogacion para los investigadores sobre si existe una influencia entre el estilo de

liderazgo y la identificacion organizacional en el desempefio del hospital.

Como implicancia teorica, sabemos que el enfoque de liderazgo representa un
proceso de maximizacidbn de competencias que fomenta la cultura de alto
rendimiento. El liderazgo dentro de una organizacion también impacta
significativamente en lograr un buen desempefio organizacional. Para lograr el mas
alto nivel de desarrollo de los empleados, se espera que la gestion de recursos
humanos, las relaciones laborales armoniosas entre los empleados y los estilos de
liderazgo aumenten la productividad laboral. El liderazgo efectivo puede
proporcionar direccion a los esfuerzos de cada empleado para lograr las metas de
la organizacion, y al administrar a sus subordinados, un lider debe ser capaz de
leer la situacién correcta para que pueda brindar puntos de vista sobre cémo tratar

y resolver problemas.

Se necesita un buen liderazgo para desarrollar empleados e identificacion
organizacional para aumentar la productividad. ElI fendmeno encontrado por los
investigadores en el estudio previo muestra que los estilos de liderazgo tienen una

influencia en el desempefio de los empleados el centro hospitalario.

Los resultados de investigaciones anteriores sugieren que cuando los trabajadores
ya tienen una alta identificacion con su organizacion, la efectividad del
comportamiento del lider para aumentar la capacidad de adaptacion de los
empleados funcionara mejor. Los trabajadores estan dispuestos a adaptarse al
sistema organizacional cuando se ven a si mismos como miembros de la
organizacion todo ello mejora los niveles de desempefio laboral. Por el contrario, si
los trabajadores no se identifican con la organizacion que los emplea, es dificil que

encuentren significado en el lugar de trabajo. En esta situacion, el liderazgo
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transformacional y los estilos de liderazgo estratégico son mas necesarios y

deberian tener un efecto mas fuerte.

Como implicancias metodologicas; se debe considerar el uso y aplicacion de
instrumentos adecuados; en lo posible que sean instrumentos estandarizados y
aceptados por la comunidad cientifica. Ello garantiza una correcta aplicacion y la
obtencion de resultados acorde a los objetivos plateados. En la presente
investigacion se aplico el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5S corto,
2000) para evaluar la variable Liderazgo y para la variable Desempefio laboral se
utilizé el cuestionario de Escalas Gréficas (Chiavenato, 2019), los cuales obtuvieron
un alto nivel de confiabilidad en los resultados estadisticos el indicador Alfa de

Cronbach.

Respecto a la poblacion, ésta estuvo conformada por 45 personas, lo cual es una
cantidad pequefia en comparacién a otras investigaciones, lo que no permite
generalizar en mayor medida los resultados y las conclusiones vertidas en
instituciones de salud con un mayor nimero de trabajadores. la estadistica sugiere
que las poblaciones sean mas grandes (inicialmente mayores a 100 individuos)
para obtener una mayor representatividad que conlleve a resultados que permita

generalizar las conclusiones.
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VI.

CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral del
personal de un centro hospitalario del distrito de Moche, 2023, demostrada
por el valor estadistico de 0.547.

El liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con el
desemperio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023,
demostrada por el valor estadistico de 0.503.

El liderazgo transaccional se relaciona de manera significativa con el
desemperio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023,
demostrada por el valor estadistico de 0.547.

El liderazgo laissez faire se relaciona de manera significativa con el
desemperio laboral del personal de un centro hospitalario, Moche 2023,
demostrada por el valor estadistico de 0.542.

El liderazgo se relaciona de manera significativa con el desempefio en la
funcién del personal de un centro hospitalario, Moche 2023, demostrada por
el valor estadistico de 0.465.

El liderazgo se relaciona de manera significativa con las caracteristicas
individuales del personal de un centro hospitalario, Moche 2023, demostrada
por el valor estadistico de 0.639.

El liderazgo se relaciona de manera significativa con la orientacién a
resultados del personal de un centro hospitalario, Moche 2023, demostrada
por el valor estadistico de 0.430.
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VII.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

RECOMENDACIONES

Aplicar un programa de capacitaciones a su personal, especialmente a las
personas que ocupan cargos de jefatura, para mejorar la comunicacién y
coordinacion con el resto de los trabajadores de la institucion hospitalaria.
Se sugiere al director del centro hospitalario que identifique a las personas
que fueron calificadas como lideres transformacionales, para que puedan
servir de capacitadores internos y mejorar la relacion entre los trabajadores
de las diferentes areas de la institucion.

Realizar reuniones cada semana o cada 15 dias para informar los avances
e indicadores de los servicios y enfatizar que no sélo se deben enfocar en
cumplir dichos indicadores, sino también en la motivacion y comprensién de
los trabajadores

Controlar la asistencia del personal de manera mas estricta para que los
jefes estén presentes dentro de su horario laboral y puedan apoyar con las
actividades programadas en el centro de salud y dar seguimiento a los
trabajadores de sus areas respectivas.

Evaluar el desempefio de los trabajadores y muestre sus resultados. Luego
de ello, se le debe brindar una retroalimentacién adecuada para que mejoren
su desempefio.

Realizar capacitaciones sobre trabajo en equipo, disciplina laboral y temas
relacionados para mejorar la capacidad de respuesta y proactividad del
personal.

Reunir a todo el personal para que muestre los indicadores que deben
cumplir cada mes y pida compromiso para lograrlos. Ademas, debe
comprometerse a brindar una retroalimentacién y soporte al personal para

mejorar su desempefio y lograr las metas del centro hospitalario.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de consistencia.

Titulo: Liderazgo y desempefio laboral del personal de un centro hospitalario del distrito de Moche, 2023

Problemas

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipodtesis general:

Variable 1: Liderazgo

g,QuéI es la relacion entre DeFerminar la relacién entfe l—!O: No existe una relacién Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
el liderazgo y el el liderazgo y el desempefio | significativa entre el valores rangos
desempefio laboral del laboral del personal de un liderazgo y el desempefio Liderazgo -Influencia 1-8
personal de un centro centro hospitalario del laboral del personal de un | transformacional |idealizada
hospitalario del distrito de | distrito de Moche, 2023. centro hospitalario del -Motivacion 9-12
Moche, 2023? distrito de Moche, 2023. inspiradora
-Estimulacion 13-17 Likert (ordinal)
H1: Existe una relacién intelectual 1 nunca
directa entre el liderazgo y -Consideracion 18-20 2 casi nunca
el desempefio laboral del individualizada 3 aveces
personal de un centro Liderazgo -Recompensa 20-24 4 casi siempre
hospitalario del distrito de | transaccional Contingente 5 siempre
Moche, 2023. -Direccion por 25-28
excepcion (activa)
Liderazgo -Direccion por 29-32
laissez-Faire Excepcion (pasiva)
-Laissez-faire 33-36
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable 2: Desempefio laboral
¢ Cual es la relacion entre El liderazgo Nivele
el Ilderazgo_ Determinar la relacion entre trans_formamonal se Dimensiones Indicadores items Escala de SO
transformacional y el el liderazgo transformacional | relaciona de manera valores rango
desempefio laboral del y el desempefio laboral del significativa con el S
personal de un centro personal de un centro desempefio laboral del Desemperio en -Cantidad de trabajo |1
hospitalario del distrito de | hospitalario, Moche 2023. personal de un centro la funcion -Calidad 2
Moche, 2023? hospitalario, Moche 2023. -Conocimiento del 3-4 Likert (ordinal)
¢ Cual es la relacion entre | Determinar la relacién entre trabajo 1 nunca
el liderazgo transaccional | el liderazgo transaccional y El liderazgo transaccional -Responsabilidad 5 2 casi hunca
y el desempefio laboral el desempefio laboral del se relaciona de manera -Cooperacion 6-7 3 aveces
del personal de un centro | personal de un centro significativa con el Caracteristicas -Comprension de 8 4 casi siempre
hospitalario del distrito de | hospitalario del distrito, desempefio laboral del individuales situaciones 5 siempre
Moche, 2023? Moche 2023. personal de un centro -Creatividad 9
hospitalario, Moche 2023. -Liderazgo 10




¢ Cuél es la relacion entre
el liderazgo laissez faire
y el desempefio laboral
del personal de un centro
hospitalario del distrito de
Moche, 20237

Determinar la relacién entre
el liderazgo laissez faire y el
desempefio laboral del
personal de un centro
hospitalario, Moche 2023.

Determinar la relacién entre
el liderazgo y el desempefio
en la funcion del personal de
un centro hospitalario,
Moche 2023.

Determinar la relaciéon entre
el liderazgo y las
caracteristicas individuales
del personal de un centro
hospitalario, Moche 2023.

Determinar la relacién entre
el liderazgo y la orientacion a
resultados del personal de
un centro hospitalario,
Moche 2023.

El liderazgo laissez faire se
relaciona de manera
significativa con el
desempefio laboral del
personal de un centro
hospitalario, Moche 2023.

El liderazgo se relaciona
de manera significativa con
el desempefio en la
funcién del personal de un
centro hospitalario, Moche
2023.

El liderazgo se relaciona
de manera significativa con
las caracteristicas
individuales del personal
de un centro hospitalario,
Moche 2023.

El liderazgo se relaciona
de manera significativa con
la orientacién a resultados
del personal de un centro
hospitalario, Moche 2023.

-Habitos de 11
seguridad
-Iniciativa 12
-Relaciones 13
interpersonales.
Orientacién a -Atencion al cliente 14-15
Resultados -Rapidez 16
-Cumplimiento 17
-Enfoque en 18
resultados.

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada
Método:

Disefio: Correlacional

Poblacion: 45 trabajadores
Muestra: 45 trabajadores

Técnica: Encuesta:
Instrumentos:

Cuestionario e Liderazgo
Cuestionario e Desempefio Laboral

Método Inferencial




ANEXO 2: Operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
El liderazgo se define EI Cuestionario de o _ ordinal
como la capacidad de Lderazgo  Multifactorial - |nf|U_enC.I<i:1 IC_leaII_zada 1) Nunca

p (MLQ-5S corto), intenta - Motivacioén inspiradora 2) Casi nunca
influir 'y persuadir en medir el nivel liderazgo Liderazgo - Estimulacion 3) A veces
otras personas, para percipido por los transformacional mteleptual 5 4) Casi siembre

) _ _ trabajadores de la - Consideracion 5) Siempre
conseguir un fin comin  grganizacion. Cada item individualizada
(Chiavenato, 2019). tiene una puntuacién de _
tipo escala de Likert del 1 Ordinal
Es aquel liderazgo que al5:Nunca (1), Casinunca - Recompensa 1) Nunca
inspiracié i . 2) Casi nunca
logra unafugrte inspiracion g;m Ar\e (\;e)cessien?)r,e (g)aSI Liderazgo Contingente 3; Lae
Liderazgo en su equipo de trabajo P ’ P " transaccional - Direccion por excepcion o
para llevarlos a logros (activa) 4) Cg5| siembre
superlativos (Robbins et 5) Siempre
al., 2018).
Ordinal
1) Nunca
: - Direccion por Excepcion  2) Casi nunca
Liderazgo .
. . (pasiva) 3) A veces
laissez-Faire

- Laissez-faire

4) Casi siembre
5) Siempre




Desempefio
laboral

Se define como el
comportamiento individual,
algo que las personas
hacen y pueden observar,
que genera valor para la
organizacion y contribuye
a los objetivos de la
organizacién (Chiavenato,
2019)

Segun Chiavenato (2019),
el desempefio puede
evaluarse con el método
de evaluacién de Escalas
Graficas, que consideralas
tres dimensiones. Cada
item tiene una puntuacién
de tipo escala de Likert del
1 al 5: Nunca (1), Casi
nunca (2), A veces (3),
Casi siempre (4), Siempre
(5). La puntuacion final se

obtiene sumando el
puntaje total por cada
dimension.

Ordinal

- Cantidad de trabajo 1) Nunca
Desempefio en Calidad 2) Casi nunca
la f p - Conocimiento del trabajo  3) A veces
afuncion - Responsabilidad 4) Casi siembre
- Cooperacion 5) Siempre
- C.omp.ren3|on de Ordinal
situaciones 1) Nunca
- Creatividad .
i . 2) Casi nunca
Caracteristicas - Liderazgo
e L . 3) A veces
individuales - Habitos de seguridad o
o 4) Casi siembre
- Iniciativa 5) Siempre
- Relaciones P
interpersonales.
Ordinal
- Atencidn al cliente b NunF:a
Orientacion a - Rapidez 2) Casi nunca
3) A veces

Resultados

- Cumplimiento
- Enfoque en resultados.

4) Casi siembre
5) Siempre




ANEXO 3: Instrumento Liderazgo

Tenga usted un excelente dia, soy Cruzado Rodriguez Clarivel, licenciada en
administracion, y pertenezco al Programa de Posgrado de Maestria en Gestion

los 5 minutos que le va a llevara cumplimentar la siguiente encuesta trata sobre

preguntas acerca de Liderazgo. A continuacion, se exponen las preguntas de

Pulblica de la Universidad César Vallejo con sede en la ciudad de Truijillo en Pera.

Estoy estudiando: Liderazgo y Desempefio laboral, es por ello que te agradezco

acuerdo a las siguientes dimensiones, se debe escogersolo una opcion:

NUNCA CASI NUNCA A VECES

CASI
SIEMPRE SIEMPRE
4 5

items

Dimensién: liderazgo transformacional

1) ¢Conversa sobre sus creencias y valores mas
importantes?

2) ¢Enfatiza la importancia de tener un fuerte
sentido de propésito?

3) ¢Toma en consideracion las consecuencias
morales y éticas de las decisiones
adoptadas?

4) ¢Enfatiza la importancia de tener un sentido
colectivo de misién empresarial?

5) ¢Me siento orgulloso (a) de estar asociado
con él/ella?

6) ¢ Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas
alla de sus intereses?

7) ¢Actla de modo que se gana mi respeto?

8) ¢Muestra poder y confianza ?

9) ¢Habla en forma optimista acerca del futuro?

10) ¢ Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que

se necesita lograr?

11) ¢ Construye una vision estimulante del futuro?

12) ¢ Expresa confianza en que se alcanzaran las

metas?




13) ¢ Tiende a evaluar creencias y supuestos para
ver si son los apropiados?

14) ¢ Cuando resuelve problemas tiende a buscar
diferentes perspectivas?

15) ¢ Me lleva a mirar los problemas desde varios
angulos diferentes?

16) ¢ Sugiere a los deméas nuevas formas de
hacer su trabajo?

17) ¢ Dedica gran parte de su tiempo a ensefiar y
entrenar?

18) ¢ Me trata como individuo y no sélo como
miembro de un grupo?

19)¢Considera que tengo necesidades,
habilidades y aspiraciones distintas a las de
los demas?

20) ¢ Me ayuda a desarrollar mis fortalezas?

Dimensién: Liderazgo transaccional

21) ¢Aclara lo que uno puede esperar recibir
cuando son alcanzadas las metas de
desempeio?

22)¢Me entrega ayuda a cambio de mis
esfuerzos?

23) ¢ Define en términos especificos quién es
responsable de alcanzar los objetivos de
desempefno?

24) ¢ Expresa satisfaccion cuando cumplo con las
expectativas?

25) ¢Focaliza la atencion en irregularidades,
errores, excepciones y desviaciones de los
estandares?

26) ¢, Concentra toda su atenciéon en tratar con
errores, quejas y fallas?

27) ¢ Mantiene un seguimiento de todos los
errores?

28) ¢, Dirige mi atencion hacia fallas para lograr los
estandares?

Dimension: Liderazgo laissez-Faire

29) ¢ No interfiere hasta que los problemas llegan
a ser serios?

30) ¢ Espera que las cosas salgan mal antes de
actuar?

31) ¢ Demuestra su firme creencia en que “lo que
no esta roto no se arregla”

32) ¢Antes de actuar demuestra que los
problemas llegaran a ser crénicos?

33) ¢ Evita involucrarse cuando surge un tema
importante?

34) ¢ Esta ausente cuando se le necesita?

35) ¢ Evita tomar decisiones?

36) ¢ Dilata la respuesta a cuestiones urgentes?




ANEXO 4: Instrumento Desempefio laboral

administracion, y pertenezco al Programa de Posgrado de Maestria en Gestion
Pulblica de la Universidad César Vallejo con sede en la ciudad de Truijillo en Pera.
Estoy estudiando: Liderazgo y Desemperio laboral, es por ello que te agradezco
los 5 minutos que le va a llevara cumplimentar la siguiente encuesta trata sobre
preguntas acerca de Desempefio Laboral. A continuacion, se exponen las

preguntas de acuerdo a las siguientes dimensiones, se debe escogersolo una

opcion:

NUNCA CASI NUNCA A VECES

CASI
SIEMPRE

4

Tenga usted un excelente dia, soy Cruzado Rodriguez Clarivel, licenciada en

SIEMPRE

5

N° EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Di

mensién: Desempefio en la funcién

1

¢ La cantidad de tareas realizadas y tiempo requerido
para ejecutarlas fueron satisfactorios?

¢, Cumple con precision la ejecucion de la tarea,
logrando calidad en su trabajo?

¢Al trabajador se le brinda retroalimentacion de
manera precisa y oportuna?

¢,Demuestra conocimiento de sus funciones al ejecutar
su trabajo?

¢Muestra dedicacion y responsabilidad en el
cumplimiento de sus funciones?

6

¢ Tiene buena actitud con su jefe, supervisor y
compafieros?

7

¢, Cumple su funcion utilizando correctamente todos
sus EPP’s?

Dimensién: Caracteristicas individuales

8

¢,Comprende perfectamente las funciones asignadas
para la ejecucién de su trabajo?




9 ¢Demuestra capacidad para proponer nuevas ideas de
solucién a los problemas en su trabajo?

10 ¢Lidera y se anticipa a las necesidades y problemas
gque se podrian suscitar en su trabajo?

11 ¢Trabaja cumpliendo las normas de bioseguridad
establecidas por la empresa?

12 ¢Demuestra iniciativa a la hora de ejecutar sus
actividades?

13 ¢ Tiene buena relacién con el resto de sus compafieros
de trabajo?

Dimension: Orientacion a Resultados

14| ¢ Trabaja con orientacion a la seguridad?

15| ¢ Trabaja con orientacion hacia la calidad?

16 | ¢ Trabaja demostrando capacidad de respuesta?

17 ¢,Cumple con los horarios establecidos y se registra
puntualmente?
¢,Cumple con los objetivos demostrando proactividad

18 |en la realizacion de las actividades en tiempo
establecido?




ANEXO 5: Evaluacion de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO
DE LIDERAZGO.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del iuez

Nombre del juez:

JUAN MANUEL ALIAGA POLO

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica:

Social

()

Organizacional ( )

Clinica

()

Educativa ( )

Areas de experiencia profesional:

EDUCACION, RECURSOS HUMANOS

Instituciéon donde labora:

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2 a4 afios ( )
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del estudio

(si realizado.
corresponde)
2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Liderazgo
Autora: Bernard Bass y Bruce Avolio
Procedencia: Estados Unidos
Administracion: Cruzado Rodriguez, Clarivel
Tiempo de aplicacion: 15 min
Ambito de aplicacién: .
Empresarial
Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)
4, Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)




Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
_ Liderazgo _ _Es el que i_nsp_ira cambio‘s positivos en los
Ordinal . dirigidos y se invierte en el éxito de cada uno de
transformacional | : -
0s miembros involucrados en el proceso
Es el liderazgo que produce cambios
incrementales en la forma en que se comportan
. . , los seguidores, por ejemplo, los lideres
Ordinal Liderazgo transaccional transaccionales generalmente recompensan o
disciplinan al seguidor segun la idoneidad del
desempefio del empleado
Ordinal Liderazgo laissez-Faire Los lideres de laissez-faire tienen una actitud de
confianza en sus empleados.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario de Liderazgo

elaborado por

...Bas y Avolio ......en el afio ...2000.... De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
E| ftemn se 2. Bajo Nivel o una modificaciéon muy grande en el uso
comprende facilmente, d_e ‘Igs palabras de ac_ugrdo con su
esdecir, su significado o por laordenacion de estas.
sintacticay semantica ) Se requiere una modificacion muy
sonadecuadas. 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
itern.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene relacion
logica conla dimension
o indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana conla dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimension que esta midiendo.
1. Nocumplo con lcrtore | L 1 pued ser kvt ar e s
RELEVANCIA .

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: .................... e
° Primera dimension: Liderazgo transformacional

° Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo transformacional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia t
Recomendaciones
Influencia Conversa sobre sus creencias y valores mas importantes
idealizada Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido de
proposito.

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas
de las decisiones adoptadas
Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de 4

mision empresarial. 4 %
Me siento orgulloso (a) de estar asociado con él/ella.
Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus
intereses
Actua de modo que se gana mi respeto
Muestra poder y confianza.
Motivacién Habla en forma optimista acerca del futuro 4 i 4

Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita




inspiradora

lograr
Construye una visién estimulante del futuro
Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

Estimulacion
intelectual

Tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si son los
apropiados

Cuando resuelve problemas tiende a buscar diferentes
perspectivas

Me lleva a mirar los problemas desde varios angulos 4 4 4
diferentes
Sugiere a los demas nuevas formas de hacer su trabajo
Dedica gran parte de su tiempo a ensefiar y entrenar
Consideracion [Me trata como individuo y no sélo como miembro de un
individualizada [grupo
Considera que tengo necesidades, habilidades y 4 4 4
aspiraciones distintas a las de los demas
Me ayuda a desarrollar mis fortalezas
. Segunda dimensidn: Liderazgo transaccional
. Objetivos de la Dimension: medir la percepcién del personal sobre el liderazgo transaccional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | o >orvaciones/
Recomendaciones
Recompensa Aclara lo que uno puede esperar recibir cuando son
Contingente alcanzadas las metas de desempefio
Me entrega ayuda a cambio de mis esfuerzos 4 4 4
Define en términos especificos quién es responsable de
alcanzar los objetivos de desempefio
Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas
Direccion por Focaliza la atencion en irregularidades, errores,
excepcion (activa) |excepciones y desviaciones de los estandares
Concentra toda su atencion en tratar con errores, quejas 4 4 4
y fallas
Mantiene un seguimiento de todos los errores




Dirige mi atencion hacia fallas para lograr los estandares

. Tercera dimension: Liderazgo laissez-Faire
. Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo laissez-Faire que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Observaciones/

Evita tomar decisiones

Dilata la respuesta a cuestiones urgentes

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Direccién por No interfiere hasta que los problemas llegan a ser serios
Excepcidn Espera que las cosas salgan mal antes de actuar
(pasiva) Demuestra su firme creencia en que “lo que no esta roto 4 4 4
no se arregla”
Antes de actuar demuestra que los problemas llegaran
a ser cronicos
Laissez-faire Evita involucrarse cuando surge un tema importante
Esta ausente cuando se le necesita 4 4 4

Firma del valuador

DNI 18832789




Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO
DE DESEMPENO LABORAL.". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: EDUCACION, RECURSOS HUMANOS
Instituciéon donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( )
en Mas de 5 afios (X )
el area:
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si realizado.
corresponde)

7. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Liderazgo
Autora: Idalberto Chiavenato
Procedencia: Brasil
Administracion: Cruzado Rodriguez, Clarivel
Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién: .
Empresarial

Significacién: | Explicar Cémo estd compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)




9. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
permite evaluar el comportamiento de los
Ordinal Desempefio en la funcion trabajadores al momento de realizar sus
actividades
Ordinal Cgra_ct_eristicas permite identificar Ié_a iniciativa y automotivacion
individuales que tienen los trabajadores para realzar su labor
permite evaluar qué tanto esta comprometido con
Ordinal Orientacion a Resultados el logro de los resultados de su area y de la
organizacion
10. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuaciéon a usted le presento el cuestionario de Desempefio Laboral.. elaborado por
...... Chiavenato..........en el afio ...2009. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificaciéon Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item rquierglbastantes modificaciones
El item se . Bajo Nivel o una modificacion muy grande en el uso
comprende facilmente, d_e ,If'?]s dpalabrals d; ac!.,{er(éljo c:t)n su
esdecir, s significado o por laordenacion de estas.
sintacticay semantica ) Se requiere una modificacion muy
sonadecuadas. - Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene relacion
logica conla dimension
o indicador que esta

. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana conla dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. - Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimensién que esta midiendo.
Nocumple con el crero. | gaatactadala medicon de la dmension.
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus observaciones que
considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ........ ... ...
. Primera dimension: Desempefio en la funcion
. Objetivos de la Dimensidn: medir la percepcién del personal sobre el desempefio en las funciones que cumplen en un centro

hospitalario del distrito de Moche, 2023

Observaciones/

cumplimiento de sus funciones

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Cantidad de La cantidad de tareas realizadas y tiempo requerido 4 4 4
trabajo para ejecutarlas fueron satisfactorios
Calidad Cumple con precisidn la ejecucion de la tarea,
; : 4 4 4

logrando calidad en su trabajo
Conocimiento delAl trabajador se le brinda retroalimentacion de manera
trabajo precisa y oportuna 4 4 4

Demuestra conocimiento de sus funciones al ejecutar

su trabajo
Responsabilidad |Muestra dedicacion y responsabilidad en el 4 4 4




Cooperacion

Tiene buena actitud con su jefe, supervisor y
compafieros

Cumple su funcién utilizando correctamente todos sus 4 4 4
EPP’s
® Segunda dimension: Caracteristicas individuales
® Objetivos de la Dimension: medir la percepcion sobre las caracteristicas individuales que presenta el personal de un centro hospitalario
del distrito de Moche, 2023
s Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones

Comprensién de  |Comprende perfectamente las funciones asignadas 4 4 4
situaciones para la ejecucién de su trabajo
Creatividad Demuestra capacidad para proponer nuevas ideas 4 4 4

de solucién a los problemas en su trabajo
Liderazgo Lidera y se anticipa a las necesidades y problemas 4 4 4

que se podrian suscitar en su trabajo
Habitos de Trabaja cumpliendo las normas de bioseguridad 4 4 4
seguridad establecidas por la empresa
Iniciativa Demuestra iniciativa a la hora de ejecutar sus 4 4 4

actividades
Relaciones Tiene buena relacion con el resto de sus 4 4 4
interpersonales.  |compafieros de trabajo
- Tercera dimension: Orientacién a Resultados
. Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion sobre la orientacion a resultados que demuestra el personal de un centro hospitalario

del distrito de Moche, 2023
. . . . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Atencion al cliente [Trabaja con orientacion a la seguridad 4 4 4

Trabaja con orientacién hacia la calidad




Rapidez Trabaja demostrando capacidad de respuesta

Cumplimiento Cumple con los horarios establecidos y se registra
puntualmente

Enfoque en Cumple con los objetivos demostrando proactividad

resultados en la realizacion de las actividades en tiempo
establecido

Firma del valuador

DNI 18832789




Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO
DE LIDERAZGO.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

LUZ ANGELITA MONCADA VERGARA

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

INGENIERIA, EDUCACION, FINANZAS

Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Tiempo de experiencia profesional
en
el drea:

2 a4 afnos ( )
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos
realizadosTitulo del estudio

(si realizado.
corresponde)
2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Liderazgo
Autores: Bernard Bass y Bruce Avolio
Procedencia: Estados Unidos
Administracion: Cruzado Rodriguez, Clarivel
Tiempo de aplicacion: 15 min
Ambito de aplicacion: '
Empresarial
Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)
4, Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)




Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazao Es el que inspira cambios positivos en los
Ordinal 9 dirigidos y se invierte en el éxito de cada uno de
transformacional : :
los miembros involucrados en el proceso
Es el liderazgo que produce cambios
incrementales en la forma en que se comportan
. . . los seguidores, por ejemplo, los lideres
Ordinal Liderazgo transaccional °d » Por ejemplo,
transaccionales generalmente recompensan o
disciplinan al seguidor segun la idoneidad del
desempefio del empleado
. . , , Los lideres de laissez-faire tienen una actitud de
Ordinal Liderazgo laissez-Faire
confianza en sus empleados.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién a usted le presento el cuestionario de Liderazgo .................
en el afio ...2000. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

elaborado por

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se 2. Bajo Nivel o una modificacion muy grande en el uso
comprende facilmente de las palabras de acuerdo con su
P esdecis. su ! significado o por laordenacion de estas.
sintacticay semantica ) Se requiere una modificacion muy
sonadecuadas. 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene relacion
logica conla dimension
o indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana conla dimension.

El item tiene una relacién moderada con la

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimensiéon que esta midiendo.
1. Nocumpioconcrtoro | 1 1em pusde ser ckminado o au e
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ....... ...
. Primera dimensidn: Liderazgo transformacional

. Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo transformacional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Influencia
idealizada

Conversa sobre sus creencias y valores mas importantes
Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido de
propaésito.

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas|
de las decisiones adoptadas

Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
mision empresarial.

Me siento orgulloso (a) de estar asociado con él/ella.

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus
intereses

Actla de modo que se gana mi respeto

Muestra poder y confianza.




Motivacion Habla en forma optimista acerca del futuro
inspiradora Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita
lograr 4 4 4
Construye una vision estimulante del futuro
Expresa confianza en que se alcanzaran las metas
Estimulacion |Tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si son los
intelectual apropiados
Cuando resuelve problemas tiende a buscar diferentes
perspectivas 4 4 4
Me lleva a mirar los problemas desde varios angulos
diferentes
Sugiere a los demas nuevas formas de hacer su trabajo
Dedica gran parte de su tiempo a ensefiar y entrenar
Consideracion |Me trata como individuo y no sélo como miembro de un
individualizada |grupo
Considera que tengo necesidades, habilidades y 4 4 4
aspiraciones distintas a las de los demas
Me ayuda a desarrollar mis fortalezas
- Segunda dimension: Liderazgo transaccional
» Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo transaccional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023
s i i . Observaciones/
INDICADORES ltem Claridad Coherencia | Relevancia Racomendacionss
Recompensa Aclara lo que uno puede esperar recibir cuando son
Contingente alcanzadas las metas de desempefio
Me entrega ayuda a cambio de mis esfuerzos 4 4 4
Define en términos especificos quién es responsable de
alcanzar los objetivos de desempefio
Expresa satisfaccién cuando cumplo con las expectativas
Direccion por Focaliza la atencion en irregularidades, errores,
excepcidn (activa) |excepciones y desviaciones de los estandares 4 4 4
Concentra toda su atencion en fratar con errores, quejas




y fallas
Mantiene un seguimiento de todos los errores
Dirige mi atencién hacia fallas para lograr los estandares

. Tercera dimension: Liderazgo laissez-Faire
o Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo laissez-Faire que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Observaciones/

INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Riiheeaduciiaas
Direccién por No interfiere hasta que los problemas llegan a ser serios
Excepcion Espera que las cosas salgan mal antes de actuar
(pasiva) Demuestra su firme creencia en que “lo que no esta roto 4 4 4

no se arregla”
Antes de actuar demuestra que los problemas llegaran
a ser cronicos

Laissez-faire Evita involucrarse cuando surge un tema importante
Esta ausente cuando se le necesita

Evita tomar decisiones

Dilata la respuesta a cuestiones urgentes

Firma del valuador ;7/4/127’\/«/&7

DNI 18110664




Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO
DE DESEMPENO LABORAL.". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

LUZ ANGELITA MONCADA VERGARA

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

INGENIERIA, EDUCACION, FINANZAS

Institucién donde labora:

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2 a4 afnos ( )
Mas de S5 afos (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(5i

Trabajo(s) psicomeétricos
realizadosTitulo del estudio
realizado.

corresponde)

7. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Desempefio Laboral

Autor: |dalberto Chiavenato

Procedencia: Brasil

Administracion: Cruzado Rodriguez, Clarivel

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién: .
Empresarial

Significacion: | Explicar Cémo estad compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de

medicion)




9. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
permite evaluar el comportamiento de los
Ordinal Desempefio en la funcion trabajadores al momento de realizar sus
actividades
Ordinal Cara_ct_eristicas permile identificar I_a iniciativa y automotivacion
individuales que tienen los trabajadores para realzar su labor
permite evaluar qué tanto esta comprometido con
Ordinal Orientacion a Resultados| el logro de los resultados de su areay de la
organizacion
10. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario de Desempefio Laboral.. elaborado por
veee.....Chiavenato..........en el afio ...2009. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se 2. Bajo Nivel o una modificacién muy grande en el uso
comprende facilmente de las palabras de acuerdo con su
esdecit. su ! significado o por laordenacion de estas.
sintacticay semantica ) Se requiere una modificacion muy
sonadecuadas. 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion Iégica con la
(nocumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA

El item tiene relacion
logica conla dimensidan
o indicador que esta

. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana conla dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimension que esta midiendo.
1. No cumpl con lcrtro | 1 e pusde ser sumiaco an e se
RELEVANCIA

El item es esencialo

importante, es decir | 2- Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide
debe ser incluido. éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

El item tiene alguna relevancia, pero otro

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brindesus observaciones que

considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del iInStrumento: .. .. ... e

° Primera dimension: Desempefio en la funcién

. Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion del personal sobre el desempefio en las funciones que cumplen en un centro

hospitalario del distrito de Moche, 2023

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Obsewacio.nesf
Recomendaciones
Cantidad de La cantidad de tareas realizadas y tiempo requerido 4 4 4
trabajo para ejecutarlas fueron satisfactorios
Calidad Cumple con precision la ejecucion de la tarea,
. . 4 4 4
logrando calidad en su trabajo
Conocimiento dellAl trabajador se le brinda retroalimentacion de manera
trabajo precisa y oportuna 4 4 4
Demuestra conocimiento de sus funciones al ejecutar
su trabajo
Responsabilidad |Muestra dedicacion y responsabilidad en el 4 4 4

cumplimiento de sus funciones




Cooperacion Tiene buena actitud con su jefe, supervisor y
compareros 4 4 4
Cumple su funcion utilizando correctamente todos sus
EPP’s
. Segunda dimension: Caracteristicas individuales
. Objetivos de la Dimension: medir la percepcidn sobre las caracteristicas individuales que presenta el personal de un centro hospitalario
del distrito de Moche, 2023
. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia R -
ecomendaciones
Comprension de  [Comprende perfectamente las funciones asignadas 4 4 4
situaciones para la ejecucion de su trabajo
Creatividad Demuestra capacidad para proponer nuevas ideas 4 4 4
de solucién a los problemas en su trabajo
Liderazgo Lidera y se anticipa a las necesidades y problemas 4 4 4
que se podrian suscitar en su trabajo
Habitos de Trabaja cumpliendo las normas de bioseguridad 4 4 4
seguridad establecidas por la empresa
Iniciativa Demuestra iniciativa a la hora de ejecutar sus 4 4 4
actividades
Relaciones Tiene buena relacion con el resto de sus 4 4 4
interpersonales.  |compafieros de trabajo
. Tercera dimension: Orientacion a Resultados
. Objetivos de la Dimension: medir la percepcion sobre la orientacion a resultados que demuestra el personal de un centro hospitalario
del distrito de Moche, 2023
p . . . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia Recomendacionss
Atencion al cliente |Trabaja con orientacion a la seguridad 4 4 4
Trabaja con orientacién hacia la calidad




Rapidez Trabaja demostrando capacidad de respuesta

Cumplimiento Cumple con los horarios establecidos y se registra
puntualmente

Enfoque en Cumple con los objetivos demostrando proactividad
resultados en la realizacion de las actividades en tiempo
establecido

Firma del valuador ;jﬂ“jyﬁfw
1

DNI 18110664




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO
DE LIDERAZGO.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DRatos generales del juez

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: EDUCACION, RECURSOS HUMANOS
Instituciéon donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos ( )
en Mas de 5 afios (X )

el area:
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicomeétricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si realizado.
corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Liderazgo
Autora: Bernard Bass y Bruce Avolio
Procedencia: Estados Unidos
Administracion: Cruzado Rodriguez, Clarivel
Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: .
Empresarial

Significacion: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)

4, Soporte teérico
(describir en funcion al modelo tedrico)




Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazdo Es el que inspira cambios positivos en los
Ordinal transformagional dirigidos y se invierte en el éxito de cada uno de
los miembros involucrados en el proceso
Es el liderazgo que produce cambios
incrementales en la forma en que se comportan
. . . los seguidores, por ejemplo, los lideres
Ordinal Liderazgo transaccional : : !
9 transaccionales generalmente recompensan o
disciplinan al seguidor segun la idoneidad del
desemperio del empleado
Ordinal Liderazgo laissez-Faire Los lideres de laissez-faire tienen una actitud de
confianza en sus empleados.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién a usted le presento el cuestionario de Liderazgo .................
......... Bass y Avolio.......en el afio

cada uno de los items segun corresponda.

elaborado por

De acuerdo con los siguientes indicadores califique

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El itemn se 2. Bajo Nivel o0 una modificacion muy grande en el uso
comprende facilmente, d_e ‘Igs palabras de acHerdo con su
esdacir, su significado o por laordenacion de estas.
sintacticay semantica ) Se requiere una modificacion muy
sonadecuadas. 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene relacién
légica conla dimension
o indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana conla dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimension que esta midiendo.
1. No cumpl con alcrter | o e ser amiado o e se
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ... s
. Primera dimensién: Liderazgo transformacional

. Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo transformacional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Influencia
idealizada

Conversa sobre sus creencias y valores mas importantes
Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido de
propasita.

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas
de las decisiones adoptadas

Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
mision empresarial.

Me siento orgulloso (a) de estar asociado con élfella.

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus
intereses

Actia de modo que se gana mi respeto

Muestra poder y confianza.




Motivacion
inspiradora

Habla en forma optimista acerca del futuro

Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita
lograr

Construye una vision estimulante del futuro

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

Estimulacién
intelectual

Tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si son los
apropiados

Cuando resuelve problemas tiende a buscar diferentes
perspectivas

Me lleva a mirar los problemas desde varios angulos
diferentes

Sugiere a los demas nuevas formas de hacer su trabajo
Dedica gran parte de su tiempo a ensefiar y entrenar

Consideracion
individualizada

Me trata como individuo y no sélo como miembro de un
grupo

Considera que tengo necesidades, habilidades y
aspiraciones distintas a las de los demas

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas

B Segunda dimensién: Liderazgo transaccional
B Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo transaccional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Recompensa
Contingente

Aclara lo que uno puede esperar recibir cuando son
alcanzadas las metas de desempefio

Me entrega ayuda a cambio de mis esfuerzos

Define en términos especificos quién es responsable de
alcanzar los objetivos de desempefio

Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas

Direccion por

Focaliza la atencién en irregularidades, errores,

excepcion (activa) |excepciones y desviaciones de los estandares

Concentra toda su atencion en tratar con errores, quejas




y fallas
Mantiene un seguimiento de todos los errores

Dirige mi atencion hacia fallas para lograr los estandares

. Tercera dimension: Liderazgo laissez-Faire
. Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo laissez-Faire que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Observaciones/

Evita tomar decisiones

Dilata la respuesta a cuestiones urgentes

INDICADORES item Claridad Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Direccion por No interfiere hasta que los problemas llegan a ser serios
Excepcion Espera que las cosas salgan mal antes de actuar
(pasiva) Demuestra su firme creencia en que “lo que no esta roto 4 4 4
no se arregla”
Antes de actuar demuestra que los problemas llegaran
a ser cronicos
Laissez-faire Evita involucrarse cuando surge un tema importante
Esta ausente cuando se le necesita 4 4 4

Firma del valuador

DNI 17861911




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO
DE LIDERAZGO.". La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Grado profesional: Maestria ( X)) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: EDUCACION, RECURSOS HUMANOS
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos ( )
en Mas de b afios (X )

el area:
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si realizado.
corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Liderazgo
Autora: Bernard Bass y Bruce Avolio
Procedencia: Estados Unidos
Administracion: Cruzado Rodriguez, Clarivel
Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacion: .
Empresarial

Significacién: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)

4, Soporte teérico
(describir en funcion al modelo tedrico)




Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazdo Es el que inspira cambios positivos en los
Ordinal transformagional dirigidos y se invierte en el éxito de cada uno de
los miembros involucrados en el proceso
Es el liderazgo que produce cambios
incrementales en la forma en que se comportan
. . . los seguidores, por ejemplo, los lideres
Ordinal Liderazgo transaccional : : !
9 transaccionales generalmente recompensan o
disciplinan al seguidor segun la idoneidad del
desemperio del empleado
Ordinal Liderazgo laissez-Faire Los lideres de laissez-faire tienen una actitud de
confianza en sus empleados.
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién a usted le presento el cuestionario de Liderazgo .................
......... Bass y Avolio.......en el afio

cada uno de los items segun corresponda.

elaborado por

De acuerdo con los siguientes indicadores califique

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El itemn se 2. Bajo Nivel o0 una modificacion muy grande en el uso
comprende facilmente, d_e ‘Igs palabras de acHerdo con su
esdacir, su significado o por laordenacion de estas.
sintacticay semantica ) Se requiere una modificacion muy
sonadecuadas. 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene relacién
légica conla dimension
o indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo nivel
deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana conla dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimension que esta midiendo.
1. No cumpl con alcrter | o e ser amiado o e se
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente.




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ...
- Primera dimension: Liderazgo transformacional

» Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo transformacional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Influencia
idealizada

Conversa sobre sus creencias y valores mas importantes
Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido de
propasito.

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas
de las decisiones adoptadas

Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
mision empresarial.

Me siento orgulloso (a) de estar asociado con él/ella.

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus
intereses

Actia de modo que se gana mi respeto

Muestra poder y confianza.




Motivacion
inspiradora

Habla en forma optimista acerca del futuro

Tiende a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita
lograr

Construye una vision estimulante del futuro

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

Estimulacién
intelectual

Tiende a evaluar creencias y supuestos para ver si son los
apropiados

Cuando resuelve problemas tiende a buscar diferentes
perspectivas

Me lleva a mirar los problemas desde varios angulos
diferentes

Sugiere a los demas nuevas formas de hacer su trabajo
Dedica gran parte de su tiempo a ensefiar y entrenar

Consideracion
individualizada

Me trata como individuo y no sélo como miembro de un

grupo
Considera que tengo necesidades, habilidades y

aspiraciones distintas a las de los demas
Me ayuda a desarrollar mis fortalezas

v Segunda dimensién: Liderazgo transaccional
B Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo transaccional que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Recompensa
Contingente

Aclara lo que uno puede esperar recibir cuando son
alcanzadas las metas de desempefio

Me entrega ayuda a cambio de mis esfuerzos

Define en términos especificos quién es responsable de
alcanzar los objetivos de desempefio

Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas

Direccién por

Focaliza la atencién en irregularidades, errores,

excepcion (activa) |excepciones y desviaciones de los estandares

Concentra toda su atencion en tratar con errores, quejas




y fallas
Mantiene un seguimiento de todos los errores

Dirige mi atencion hacia fallas para lograr los estandares

. Tercera dimension: Liderazgo laissez-Faire
. Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion del personal sobre el liderazgo laissez-Faire que aplican los jefes de un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Observaciones/

Evita tomar decisiones

Dilata la respuesta a cuestiones urgentes

INDICADORES item Claridad Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Direccion por No interfiere hasta que los problemas llegan a ser serios
Excepcion Espera que las cosas salgan mal antes de actuar
(pasiva) Demuestra su firme creencia en que “lo que no esta roto 4 4 4
no se arregla”
Antes de actuar demuestra que los problemas llegaran
a ser cronicos
Laissez-faire Evita involucrarse cuando surge un tema importante
Esta ausente cuando se le necesita 4 4 4

Firma del valuador

DNI 17861911




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO
DE DESEMPENO LABORAL.". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolagico. Agradecemaos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del iuez

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: EDUCACION, RECURSOS HUMANOS
Instituciéon donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en Mas de 5 afios (X )

el area:
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicomeétricos
Psicométrica: realizadosTitulo del estudio
(si realizado.
corresponde)

7. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario de Liderazgo
Autora: Cruzado Rodriguez, Clarivel

Procedencia:

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: 15 min

Ambito de aplicacién: .
Empresarial

Significacion: | Explicar Cémo esta compuesta la escala (dimensiones, areas,
items pordrea, explicacién breve de cual es el objetivo de
medicion)




9. Soporte teodrico
(describir en funcion al modelo teodrico)

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
permite evaluar el comportamiento de los
Ordinal Desempefio en la funcion trabajadores al momento de realizar sus
actividades
Ordi Caracteristicas permite identificar la iniciativa y automotivacion
rdinal C . ;
individuales que tienen los trabajadores para realzar su labor
permite evaluar qué tanto esta comprometido con
Ordinal Orientacion a Resultados| el logro de los resultados de su areay de la
organizacion
10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion a usted le presento el cuestionario de Desempefio Laboral.. elaborado por

cada uno de los items segun corresponda.

en el afio ...2000.......... De acuerdo con los siguientes indicadores califique

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El itorn - 2. Bajo Nivel o una modificacion muy grande en el uso
comprende facilmente de las palabras de acuerdo con su
eadaci. su ' significado o por laordenacion de estas.
sintacticay semantica . Se requiere una modificacién muy
sonadecuadas. 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion logica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA

El item tiene relacion
légica conla dimension
o indicador que esta

2. Desacuerdo (bajo nivel

deacuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana conla dimension.

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado
nivel) con ladimension que esta midiendo.
1. Nocumpleconacrtario | EL 1 Bt ser sumiaco s cue se
RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus observaciones que
considere pertinente.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: ......... ...
. Primera dimension: Desempefio en la funcion

. Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del personal sobre el desempefio en las funciones que cumplen en un centro
hospitalario del distrito de Moche, 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Cantidad de La cantidad de tareas realizadas y tiempo requerido 4 4 4
trabajo para ejecutarlas fueron satisfactorios
Calidad Cumple con precisién la ejecucion de la tarea, 4 4 4
logrando calidad en su trabajo
Conocimiento del|Al trabajador se le brinda retroalimentacion de manera
trabajo precisa y oportuna 4 4 4
Demuestra conocimiento de sus funciones al ejecutar
su trabajo
Responsabilidad [Muestra dedicacion y responsabilidad en el 4 4 4

cumplimiento de sus funciones




Cooperacién Tiene buena actitud con su jefe, supervisor y
compafieros L 4 4 4
Cumple su funcion utilizando correctamente todos sus
EPP’s
° Segunda dimensién: Caracteristicas individuales
® Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion sobre las caracteristicas individuales que presenta el personal de un centro hospitalario
del distrito de Moche, 2023
. . . ) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia -
Recomendaciones
Comprensiéon de  |Comprende perfectamente las funciones asignadas 4 4 4
situaciones para la ejecucion de su trabajo
Creatividad Demuestra capacidad para proponer nuevas ideas 4 4 4
de solucién a los problemas en su trabajo
Liderazgo Lidera y se anticipa a las necesidades y problemas 4 4 4
que se podrian suscitar en su frabajo
Habitos de Trabaja cumpliendo las normas de bioseguridad 4 4 4
seguridad establecidas por la empresa
Iniciativa Demuestra iniciativa a la hora de ejecutar sus 4 4 4
actividades
Relaciones Tiene buena relacién con el resto de sus 4 4 4
interpersonales.  |compafieros de trabajo
s Tercera dimension: Orientacion a Resultados
° Objetivos de la Dimension: medir la percepcién sobre la orientacién a resultados que demuestra el personal de un centro hospitalario
del distrito de Moche, 2023
. . . . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia Recomandacionss
Atencion al cliente [Trabaja con orientacion a la seguridad 4 4 4
Trabaja con orientacion hacia la calidad




Rapidez Trabaja demostrando capacidad de respuesta

Cumplimiento Cumple con los horarios establecidos y se registra
puntualmente

Enfoque en Cumple con los objetivos demostrando proactividad

resultados en la realizacion de las actividades en tiempo
establecido

Firma del valuador

W/

DNI 17861911




VARIABLE 1: LIDERAZGO

Total
Liderazgo

57

80
80
80
80
80
80
80
80
80
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Dimension : Laissez-faire
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Dimension: Liderazgo Transaccional
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Dimension: Liderazgo Transformacional
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2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
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4
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