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Presentacion

En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad César Vallejo,
presento a consideracion de la Escuela de posgrado la investigacion titulada:
“Liderazgo gerencial y el desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad
publica del Ministerio de Salud del Perd, 2016”, a fin de obtener el Grado

Académico de Maestro en Gestion publica.

Esta investigacion de tipo cualitativa, se encuentra estructurada en 8
capitulos: el primer capitulo permite dar una introduccion en el tema, el segundo
capitulo refiere al marco metodoldgico, el cual presenta las variables asi como la
operacionalizacion de estas y el andlisis de los datos. El tercer capitulo muestra
los resultados obtenidos en el presente estudio y el cuarto capitulo confronta
dichos resultados con los obtenidos en otras investigaciones similares. El quinto
capitulo muestra las conclusiones a las cuales se ha llegado en este estudio. El
sexto capitulo permite dar algunas recomendaciones para futuras investigaciones
similares. El séptimo capitulo refiere a las referencias bibliograficas utilizadas en
el presente estudio y finalmente el octavo capitulo incluye algunos anexos que

complementan el presente estudio.

El objetivo del presente trabajo fue determinar la relacion entre el Liderazgo
gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del
Ministerio de Salud del Perd, lo cual permitira evidenciar tanto lo positivo como lo

negativo en el manejo de la gestion publica actual.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea tomada en

cuenta para su evaluacion y aprobacion.
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Resumen

La actividad laboral viene sufriendo cambios caracterizados basicamente por la
inclusion de trabajar con un “lider” y no con un jefe, lo cual se convierte en un
nuevo reto para los nuevos gestores publicos. Ademas, el no contar en la
actualidad con un instrumento que permita dimensionar la relacién existente entre
el liderazgo y desempefio laboral en el area especifica de salud del sector publico
peruano, tal y como si se cuentan en otros sectores como por ejemplo
“Educacion”, el cual ha demostrado una mejora sustancial en la gestion después
de su aplicacion. Es por esto se surge la motivacion de desarrollar un instrumento
el cual permitirhd cuantificar y “Determinar la relacién existente entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del
Ministerio de Salud del Peru, 2016”.

Para lo cual, se realiz6 la revision de conceptos y teorias propuestas por
diversos autores nacionales y extranjeros referentes a las 2 variables analizadas y
sus respectivas dimensiones. La metodologia fue de tipo basica, el tipo de estudio
fue descriptivo correlacional y su disefio no experimental de corte transversal.
La poblacion objeto estuvo constituida por un total de 80 trabajadores y el
instrumento utilizado para la obtencién de datos fue el cuestinario, el cual incluyo
37 preguntas en la escala de Likert del 1 al 5. El criterio de confiabilidad del
instrumento se determind mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual
dio 0.848 para la variable liderazgo gerencial y 0.890 para la variable desempefio
laboral, considerandose a dichos instrumentos de Fuerte confiabilidad. Se aplico

el coeficiente de correlacion de Spearman el cual fue de 0,789 positivo.
Con lo cual, el presente trabajo demuestra que existe un nivel alto de

correlacion entre las variables liderazgo gerencial y Desempefio laboral de los

trabajadores del Ministerio de Salud del Peru, 2016.

Palabras clave: Liderazgo gerencial, desempefio laboral, ministerio de salud.
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Abstract

The work activity has undergone changes characterized basically by the inclusion
of working with a "leader" and not with a boss, which becomes a new challenge for
the new public managers. In addition, it does not currently have an instrument that
allows the dimensioning of the relationship between leadership and work
performance in the specific health area of the Peruvian public sector, as it is in
other sectors such as "Education” Which has shown a substantial improvement in
its management after its implementation. This is why the motivation to develop an
instrument that will "Determine the relationship between managerial leadership
and the work performance of the workers of a public entity of the Ministry of Health

of Peru, 2016" arises.

For that, a review of concepts and theories proposed by various national
and foreign authors concerning the two analyzed variables and their respective
dimensions was carried out. The methodology was of basic type, the type of study
was observational - descriptive - transversal and its correlational (non -
experimental) design. The target population consisted of a total of 80 workers and
the instrument used to obtain data was the questionnaire, which included 37
guestions on the Likert scale from 1 to 5. The reliability criterion of the instrument
was determined by the coefficient Of Alpha of Cronbach, which gave 0.848 for the
managerial leadership variable and 0.890 for the variable Labor performance,
considering these instruments of strong reliability. The Spearman correlation

coefficient was applied, which was 0.789 positive.
With this, the present study demonstrates that there is a high level of
correlation between the variables Managerial Leadership and Work Performance

of the workers of the Ministry of Health of Peru, 2016.

Key words: Management leadership, work performance, health ministry.
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Desde tiempo muy remotos el ser humano ha demostrado que su nivel de
organizacion incluy6 la conformacion de sociedades con niveles jerarquizados, es
decir, que de esta manera va surgiendo la necesidad de contar con aquel
miembro que influye sobre los otros, con el fin de desarrollar acciones para el

logro de metas comunes y personales.

De esta manera es como surge el personaje denominado “Lider”, quien tiene
la habilidad de hacer que sus “seguidores” lo consideren como aquella persona
que les permitira potenciar sus habilidades, con el fin de lograr sus propios
deseos, aspiraciones y necesidades.

Es por esto, que el lider de una entidad ya sea publica o privada debe estar
capacitado para tomar las decisiones méas pertinentes, ser apto y capaz de
motivar, accionar, gerenciar, asignar responsabilidades e inspirar respeto,
confianza, cooperacion, elementos claves para influir en el comportamiento de los

trabajadores mejorando de esta manera su desempefio laboral.

Un buen lider que logre identificar el tipo de motivacion de sus
colaboradores, es posible que pueda evidenciar de la mejor manera qué es lo que

las personas desean y por qué actuan en la forma en que lo hacen.

Por lo mencionado, es importante identificar la relaciébn que existe entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral en instituciones publicas peruanas, asi

como también contar con un instrumento de medicidon de dicha relacion.

1.1 Antecedentes

El presente capitulo tiene como objetivo presentar y analizar diversas
investigaciones llevadas a cabo tanto en el &mbito internacional y nacional
referentes a las variables y sus respectivas dimensiones a utilizar en el presente
trabajo, lo cual nos permitira contar con un panorama previo a la realizacion de la

investigacion.
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1.1.1 Antecedentes internacionales

Parra (2011) desarrollo su trabajo titulado “Liderazgo transformacional del director
y desempenio laboral de los docentes”, el cual fue un estudio de tipo descriptivo y
el disefio de tipo transaccional o transversal cuyo propdésito en un momento dado
fue desarrollar las variables y analizar su incidencia e interrelacion. La poblacion
en este estudio lo constituyeron catorce (14) directores y ciento veinte (120)
docentes. Asimismo, se hizo un muestreo aleatorio de tipo probabilistico
estratificado, conformado por catorce (14) directores y sesenta y siete (67)
docentes. El instrumento utilizado fue un cuestionario con treinta y dos (32)
preguntas de alternativas multiples. La validez del instrumento se realizd
siguiendo el criterio de juicio de expertos y la confiabilidad se obtuvo mediante el
calculo del coeficiente de Cronbach (alfa), el cual fue de 0.97, considerado
altamente confiable. En este trabajo se concluy6 que los docentes consideran que
las actividades que desarrollan no son reconocidas, tampoco no son actualizados
ni motivados. Asimismo, casi nunca reciben supervision ni son tomados en cuenta
al informar sobre el trabajo a ejecutar, ocasionando incertidumbre por falta de
informacion. Igualmente, consideran que el directivo es autocratico, ya que casi

nunca desarrolla la funcién de lider transformacional.

Asimismo, Hernandez, Quintana, Mederos, Guedes, y Garcia (2009)
publicaron el trabajo de investigacion titulado “Motivacion, satisfaccién laboral,
liderazgo y su relacién con la calidad del servicio”, el cual tuvo como objetivo
principal analizar la calidad brindada en el servicio hospitalario y su relacién con
la variable socio-psicolégicos (motivacién, satisfaccion laboral, liderazgo) en el
Hospital "Mario Mufioz Monroy". Se realizd el diagnostico de cada variable y se
identifico la relacion existente entre ellas a partir de diferentes métodos-técnicas
de recogida y analisis de informacion (cuestionario, observacién, entre otras),
ademas de la estadistica descriptiva (mediana, percentil) y no paramétrica
(correlacion de Spearman, Kruskall Wallis). Se utilizé el muestreo probabilistico
estratificado por afijacion proporcional y se analizaron los indicadores mas
influyentes ya sea positiva 0 negativamente. Asi, se determinando que la
motivacion laboral es la variable que mayor correlacion tiene con la calidad,

seguida de la satisfaccion laboral, y por ultimo del liderazgo.
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Por otro lado, el trabajo realizado por Altuve y Serrano (1999) titulado “Relacion
entre los estilos de liderazgo segun el modelo de Bolman y Deal y el desempefio
laboral” tuvo como objetivo determinar la relacion entre el estilo de liderazgo
percibidos por los empleados profesionales y el desempefio laboral de los
mismos, en una empresa privada perteneciente al sector servicios. Dicho trabajo
fue un estudio de tipo descriptivo — correlacional, realizando la recoleccién de
datos a través de un cuestionario — tipo Escala de Linkert. El tamafio poblacion
finita fue un total de 129 trabajadores y el analisis de los datos se realizo a través
de la distribucion de frecuencias, tablas de contingencia, y la aplicacion del
coeficiente de correlacion de Pearson y los resultados obtenidos revelan que
existio una relacion positiva débil entre el estilo estructural y el desempefio
laboral, no existe relacion entre los estilos de recursos humanos y simbdlico y el
desempefio laboral y finalmente la correlacion entre el estilo politico y la variable
desempefio laboral fue negativa y débil.

Adicionalmente, Amaya, Conde y Pedraza (2010) en su trabajo de
investigaciéon titulado “Desempefio laboral y estabilidad del personal
administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia”
el cual tuvo como objetivo conceptualizar al desempefio laboral y su relacion con
la estabilidad del personal contratado. La investigacion fue de tipo descriptiva y
su disefio transversal no experimental. La poblacién la constituyo 50 empleados
administrativos contratados. El estudio evidencio una relacion entre el desempefio
y la estabilidad laboral de los empleados, concluyendo que se registro
insatisfaccion y desmotivacion en los empleados a causa de su remuneracién y su
evaluacion de desempefo. Asimismo, mencionaron que el desempefio laboral es
el elemento fundamental para el adecuado funcionamiento de una organizacion,
por lo cual se le debe brindar especial atencién dentro del proceso de
administracion de recursos humanos. Finalmente, mencionan que la evaluacion
del desempefio laboral debe proporcionar beneficios tanto a la organizacion como
a las personas, garantizandose de esta manera el alcance de los objetivos

institucionales y la satisfaccion de los trabajadores.
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Sin embargo, Quintero, Africano y Faria (2008), publicaron el trabajo titulado
“Clima organizacional y desempefio laboral del personal empresa de vigilantes
asociados Costa oriental del lago”, el cual fue de tipo descriptivo cuantitativo y
conto con una muestra total de 45 trabajadores, utilizando la técnica de muestreo
probabilistica y la recoleccién de datos se realiz6 mediante la aplicacion de un
cuestionario que const6 de 36 preguntas con cinco alternativas, concluyendo que
el clima organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una
organizacion; lo cual ocasiona que la productividad sea eficiente y eficaz.
Asimismo, se afirma que para que las organizaciones puedan lograr un alto grado
de eficiencia es necesario trabajar en ambientes que motiven e incluyan al
personal, a fin que estos se sientan identificados con la organizacion. Asi, los
directivos deberan considerar a los empleados como una de las piezas mas
importantes dentro de una institucion para poder alcanzar indices de eficacia y de
productividad elevada.

En otro trabajo de investigacion realizado por Queipo y Useche (2002)
titulado “El desempefio laboral en el departamento de mantenimiento del
ambulatorio La Victoria”, el cual tuvo como objetivo principal el identificar los
factores que influyen en el desempefio del personal del Ambulatorio Urbano Il
durante el periodo1998-1999. La investigacion fue de tipo exploratorio y
descriptivo y la metodologia fue de tipo cualitativa. Asimismo, se desarroll6 una
metodologia de tipo cuantitativa con el fin de obtener las frecuencias de las
variables. Entre las técnicas de recoleccion de datos se utilizaron: a) observaciéon
directa del proceso de mantenimiento y de sus resultados, b) Andlisis de
documentos relacionados con investigacién y, ¢) Encuesta al supervisor y al total
del personal de mantenimiento. En esta Ultima, la encuesta estuvo conformada
por 21 (veintiuno) personas. Los dos instrumentos de recoleccion de informacion
incluian 38 preguntas cerradas cada uno, con escala tipo likert, Los resultados
obtenidos indican que el desempefio del personal en el area de mantenimiento es
deficiente, debido a que el personal no cuenta de manera oportuna con los
materiales y herramientas que les permita desarrollar sus labores. Asimismo, se
evidencio que el proceso de entrenamiento que reciben es insuficiente para la

ejecucion de sus actividades o el poder ascender dentro de la institucion.
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Finalmente, Serrano y Portalanza (2014) en su articulo titulado “Influencia del
liderazgo sobre el clima organizacional” el cual tuvo como objetivo central
identificar la influencia del liderazgo sobre el clima organizacional, concluyeron
que la construccidon de un buen clima organizacional en base a las percepciones
provocadas por el lider, permitir4 lograr un gran desempefio en los empleados.
Ademas, afirman que el lider es el principal generador de la calidad del clima
organizacional debido a su capacidad para formar en los trabajadores aquellas
percepciones que le dan vida al clima organizacional, logrando que las
organizaciones cumplan con sus metas esperadas. Si el lider no logra que sus
seguidores trabajen con entusiasmo y disposicion para el logro de sus metas,
sencillamente no esta siendo eficaz. Finalmente se afirma que el lider debe ser
capaz de incentivar el crecimiento personal y desarrollar habilidades y

competencias en los miembros de una organizacion.

1.1.2 Antecedentes nacionales

En el trabajo realizado por Urbano (2015) titulado “Clima organizacional y el
desemperio laboral segun los trabajadores del diario oficial EI Peruano, 2014”, el
cual tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral segun los trabajadores del diario oficial El
Peruano. EI método de investigacion utilizado fue de tipo hipotético-deductivo,
disefio no experimental de nivel correlacional y corte transversal y un total de
muestra de 119 trabajadores. Como instrumento utiliz6 un cuestionario, el cual
estuvo consitutido por un total de 71 preguntas en la escala de Likert (50 para la
variable clima organizacional y 21 pra la variable desempefio laboral), las cuales
después de su analisis representados a traves de graficos y textualmente dieron
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.686, permitieron concluir que
existe evidencia para afirmar que el clima organizacional tiene un acorrelacion
moderada con el desempefio laboral segun los trabajadores del Diario oficial El

Peruano en el 2014.
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Asimismo, en el trabajo de investigacion realizado por Zarate (2011) titulado
“Liderazgo directivo y el desempefio docente en instituciones educativas de
primaria del distrito de Independencia, Lima (2011), tuvo como obijetivo principal el
establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio de los docentes
de las instituciones educativas de Primaria del distrito de Independencia - Lima.
Para lo cual, se utilizé el método de investigacion de tipo descriptivo, el disefio fue
basado en un enfoque no experimental cuantitativo de tipo descriptivo
transaccional o transversal. La muestra empleada fue un total de 935 personas (5
directores, 201 maestros y 729 alumnos). En cuanto a los instrumentos de
recoleccion de datos se utilizados cuestionarios tanto para los directores,
docentes y alumnos. Estos cuestionarios estuvieron constituidos por un total de
68 preguntas en la escala de Likert (36 para la variable liderazgo y 32 para la
variable desempefio docente). Asi, después del analisis realizado, el trabajo
concluye demostrando la existencia de un alto grado de correlacion lineal entre el

liderazgo directivo y desempefio docente con sus respectivas dimensiones.

Ademaés, el trabajo realizado por Huillca (2015) titulado “Liderazgo
transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias histérico -
sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico”, tuvo como objetivo
principal identificar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional vy el
desempefio docente segun la percepcidon de los estudiantes del Instituto
Pedagdgico Nacional Monterrico y fue planteado como un estudio de tipo
descriptivo correlacional y con un tamafio muestral de 49 estudiantes del centro
educativo que cursan el V, VIl y IX ciclo de la carrera de educacion. ). En cuanto
al instrumento utilizado fue un cuestionario constituido por un total de 56
preguntas (32 para la variable liderazgo transformacional y 24 para la variable
desempefio docente). El andlisis inferencial realizado (Correlacion de Pearson)
permitié evidenciar una alta correlacion positiva y significativa entre la variable

liderazgo transformacional y desempefio docente (0.842).
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Adicionalmente, Serrano (2016) en su tesis titulada “Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
municipalidad distrital de Carabayllo”, la cual tuvo como objetivo principal
determinar los factores motivacionales que afectan en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, demostrando que los
factores motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento laboral
Esta investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, con una muestra de 104
participantes. EIl instrumento utilizado fue la encuesta y se establecido su
confiabilidad a través del célculo del coeficiente del alfa de Cronbach el cual fue
de 0.74 (Buena confiabilidad). Asi, este trabajo evidencia la importancia y el valor
que los lideres de las instituciones publicas o privadas deben de brindar a la
motivacion del personal, toda vez que las instituciones requieren no solo personas
con conocimiento, sino también motivadas por las funciones o labores que
ejecuten, que encuentren en sus actividades una forma de realizacion personal y
no como una obligacion por una contraprestacion salarial. En la medida en que la
motivacion genere competitividad, esta sera un elemento importante en el éxito de

toda organizacion.

Finalmente, Sorados (2010) presentd su trabajo titulado “Influencia del
liderazgo en la calidad de la gestidon educativa”, tuvo como objetivo principal
determinar la relacién del liderazgo de los directores con la calidad de la gestion
educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03-Lima, en el periodo
marzo-mayo del 2009. Dicho estudio fue de tipo basico, con un disefio no
experimental de corte transversal y de nivel descriptivo- correlacional, con una
muestra de 20 participantes. Dentro de los instrumentos de recoleccion de datos
se utilizaron: Ficha de observacién, encuesta y entrevista no estructurada,
estableciéndose la confiabilidad del instrumento encuesta a través del calculo del
coeficiente de Cronbach, el cual fue de 0.987. Este trabajo determino el grado de
influencia entre Liderazgo y Calidad de la gestion educativa en las 3 instituciones
que formaron parte del estudio, ya que obtuvo una correlacion de conjunta fue de
0.949.
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1.2 Fundamentacién cientifica

1.2.1 Bases teoricas de la variable liderazgo gerencial

1.2.1.1 Definicion del liderazgo gerencial

Paez en su articulo “Competencias para el liderazgo gerencial” realizé el analisis
de diversos trabajos de investigacion realizados por el Centro de Liderazgo de la
facultad de Administracion de empresas de la Universidad externado de
Colombia, con el objetivo de identificar las competencias relacionadas al liderazgo
en el desempenfio laboral, con el propdsito de una vez identificadas y analizadas
dichas competencias, estas sean implementadas en el surgimiento del liderazgo
en los nuevos gerentes empresariales. Es por esto, que el mencionado trabajo de

investigacion fue tomado como la linea de base en el presente estudio.

En relacién a esto, P4ez menciona que las principales investigaciones
referentes al Liderazgo se han realizado en el area de las ciencias sociales
orientadas a identificar los factores de liderazgo en el rol directivo, que hacen que
su desempefio sea exitoso y eficaz, logrando de esta manera que la organizacion

cumpla con sus objetivos y metas trazadas (p. 2).

Asi, se realizo la clasificacion de las caracteristicas mas relevantes con que
los autores analizados asociaban el liderazgo de los lideres gerenciales y se
identificaron los perfiles mas sobresalientes. Se identificaron un total de setenta y
tres caracteristicas diferentes (Se incluyé cualquier caracteristica que describa al
lider, incluyendo atributos, conocimientos, habilidades y valores). De esta
clasificacion se destacan las siguientes: Visidn, comunicacion, integridad y
confianza, creatividad, credibilidad, honestidad, inteligencia, organizacion,

orientacion al resultado y relaciones interpersonales (p. 3).

En base a dichas caracteristicas, conceptualiza que el término de liderazgo
se ha asociado ampliamente con el poder, el dominio y autoridad hacia una o un
grupo de personas con el fin de ejercer o influir en sus decisiones. Asimismo,
defini6 al liderazgo gerencial como un fendbmeno social el cual se manifiesta
cuando el gerente logra que su grupo de colaboradores se sienta comprometido

con el logro de la vision de la empresa donde laboran, asi, el lider gerencial es
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aguel que al poseer ciertas cualidades, actitudes, conocimientos y destrezas,
logra inspirar, generar confianza y credibilidad en su equipo, con la finalidad de
alinear la vision, metas y objetivos de la empresa, con los intereses individuales
de cada uno de los integrantes de la institucion, por intermedio de la motivacién y
sobre todo con el ejemplo como elemento fundamental de inspiracion para los

trabajadores (p. 6).

Adicionalmente, Paez dimensiondé la variable liderazgo gerencial en 3

dimensiones (p. 9):

a) Liderazgo personal.- Forman parte de esta categoria los siguientes
componentes: la integridad y confianza, la perseverancia, la importancia en
la accion, y la administracion del tiempo.

b) Liderazgo social.- Se han considerado dentro de esta categoria los
siguientes componentes: la capacidad para escuchar, y la facilidad para
conformar equipos.

c) Liderazgo directivo.- Esta categoria incluye los componentes: ser habil
estratega, estar orientado a resultados, tener la capacidad para tomar

decisiones con calidad y oportunidad, y ser un buen negociador.

Por otro lado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definieron al liderazgo
como un la interaccién entre un grupo de personas, de las cuales una de ellas
ejerce influencia sobre el resto con el fin de alcanzar una meta comun a fin
transformar tanto a la empresa como a las personas que colaboran en ella.
Asimismo, explica la importancia del liderazgo en las especies animales, ya que
esto garantiza la supervivencia de la especie, ya que unidos superaran la

busqueda de alimento, proteccidn y su reproduccién (p. 10).

Asimismo, Robbins & Judge (2009), sefialé que el liderazgo es “La capacidad
de influir en un grupo hacia el logro de una vision para que consiga sus metas”

(p.385), lo cual coincide con lo mencionado por Péez.
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Por su parte, Chiavenato (2007), mencion6 que “el liderazgo es la capacidad que
tienen las personas para influir en otras con el fin de orientarlos para el

cumplimiento de sus objetivos” (p.563).

Madrigal (2005), definié al liderazgo “como un proceso de influencia mediante
el cual los lideres, mediante sus acciones, facilitan el movimiento de un grupo

hacia una meta comun o compartida” (p. 212).

Ademas, David y Newstrom (2003), expusieron como liderazgo “al proceso de
lograr influir sobre los demés con trabajo en equipo, con el propdsito de que
trabajen con entusiasmo en el logro de sus objetivos” (292).

1.2.1.2 Dimensiones del liderazgo gerencial

Pé&ez (2008) propuso para el variable liderazgo gerencial tres dimensiones, las
cuales son utilizadas como linea de base en el presente trabajo de investigacion y

gue a continuacién desarrollamos

Primera dimension: Liderazgo personal.

‘Forman parte de esta categoria los siguientes componentes: la integridad y
confianza, la perseverancia, la importancia en la accion, y la administracion del

tiempo” (Paez. 2008, p. 9).

Segunda dimension: Liderazgo social

“Se han considerado dentro de esta categoria los siguientes componentes: la
capacidad para escuchar, y la facilidad para conformar equipos” (Paez. 2008, p.
9).

Tercera dimension: Liderazgo directivo.
“Esta categoria incluye los componentes: ser habil estratega, estar orientado a
resultados, tener la capacidad para tomar decisiones con calidad y oportunidad, y
ser un buen negociador” (Paez. 2008, p. 9).
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Asimismo, Chiavenato (2007), incluy6 dos dimensiones:

Primera dimension: “la capacidad de motivar a las personas para que hagan

aguello que debe realizarse”

Segunda dimensién: “La tendencia de los subordinados a seguir aquello que
perciben como instrumento para conseguir sus objetivos y satisfacer las

necesidades personales” (p.563).

Por otro lado Torres y Contreras (2012), mencionaron 3 factores

preponderantes en el liderazgo de los gerentes:
Primer factor: Personalidad

“Es la adicion de diversas caracteristicas externas de un individuo para responder

ante otros e interactuar con ellos.
Segundo factor: Percepcion de los seguidores

Se pueden dar segun dos procesos: (i) cuando el grupo de personas identifica las
caracteristicas propias del lider, y, (ii) a partir de la efectividad de sus acciones, es

decir el poder lograr el éxito o el fracaso en su rol emprendido.
Tercer factor: Cultura organizacional

Algunos autores incluyen la cultura como un factor influyente en las conductas del

lider.

Aubert (2011) identifico en su articulo “El liderazgo gerencial” cuatro dimensiones:

Primera dimension: Liderazgo Personal

Se refiere cuando el lider es consciente de su manera de pensar y actuar al
liderarse a si mismo, lo cual le permite tener la seguridad y la autoestima
necesaria para vencer cualquier barrera y aprovechar al maximo sus cualidades

de lider.
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Segunda dimensién: Liderazgo de Influencia

Es el liderazgo que el lider ejerce en otras personas para que realicen cosas que
normalmente no harian, lo cual incluye el saber manejar una adecuada
comunicaciéon para promover la colaboracion y mantener un clima organizacional
favorable, logrando asi, que los colaboradores tengan confianza en si mismos y

acepten retos.
Tercera dimension: Liderazgo Estratégico

Este liderazgo permite que el lider establezca el rumbo, oriente sus acciones
y alinee los esfuerzos del equipo de trabajo, con el objetivo de identificar la vision,
la mision y los valores compartidos de la institucién a fin de disefiar el mapa
estratégico. Este liderazgo permite que la organizacion se adapte hacia las

nuevas exigencias del mercado competitivo.
Cuarta dimension: Liderazgo de Resultados

El liderazgo de resultados es la consecuencia del desarrollo positivo de las 3
anteriores dimensiones., ya que el lider optimiza y operativiza la estrategia, para
lograr resultados y crear una mayor capacidad organizacional.

Finalmente, Avolio y Bass (1990) desarrollaron un modelo de liderazgo de
rango completo, el cual incluy6 tres dimensiones que pueden adecuarse a los

diversos estilos de liderazgo (p. 182):
Primera dimensién: Liderazgo transaccional

Este tipo de lider orienta sus acciones a la “transaccion”, es decir, cambia una
cosa por otra, éstas podrian ser: trabajos por votos, como lo hacen los lideres
politicos con el electorado o cuando un gerente brinda un clima de trabajo

agradable y seguro a cambio de la direccion sin interferencias.
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Segunda dimensién: Liderazgo transformacional

Se refiere cuando un lider establece metas y objetivos con el fin de trasformar e

incentivar a su seguidor en un lider, lo cual se realizara a través del tiempo.
Tercera dimension: No liderazgo

Se refiere a la ausencia del liderazgo o también conocido como “Dejar hacer”,

lo cual implica evadir la toma de decisiones.

Teorias del liderazgo

El presente trabajo de investigacion se centra tanto en la teoria basada en las
caracteristicas como también en la del comportamiento, ya que definen y explican
de una manera clara y concisa los aspectos a considerar en el analisis tanto de la
variable como de las dimensiones incluidas. Dichos conceptos descritos por
Robbins & Judge (2009).

Teorias basadas en las caracteristicas

Esta teoria se basa en diferencian a quienes son lideres de quienes no lo son
basandose en sus cualidades, -caracteristicas personales, atributos de
personalidad, sociales, fisicos o intelectuales, como por ejemplo: carismatico,

paciente, entusiasta, eficaz, valiente, etc.

En un inicio, se realizo la revision de diversos estudios a fin de definir las
principales caracteristicas de un lider, lograndose identificar cerca de 80 rasgos
del liderazgo, pero sélo cinco de ellos eran comunes a cuatro o mas de las
investigaciones. Asi, estas principales caracteristicas son: Extroversion (ambicion
y energia), la responsabilidad y apertura, amabilidad y estabilidad emocional,

inteligencia emocional y empatia (p. 382).
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Teorias basadas en el comportamiento

La diferencia entre la teoria basadas en las caracteristicas y la teoria basada en el
comportamiento radica principalmente en que la primera se basa en “seleccionar
o elegir a las personas correctas” de acuerdo a sus caracteristicas personales de
liderazgo, mientras que la segunda teoria se basa en que “un lider no nace sino
se hace”, es decir, si se lograran identificar comportamientos especificos de los
lideres, entonces se podria implementar y ensefiar patrones de liderazgo a
individuos que desean ser lideres eficaces, lo cual garantizaria contar con lideres

eficaces en toda organizacion.

Dentro de las teorias conductistas se encuentran las desarrolladas por 2
grupos de investigadores que pertenecen a la (i) Ohio State University vy, (ii)
University of Michigan’s Survey Research Center.

Los investigadores de la Ohio State University buscaron identificar
dimensiones independientes del comportamiento de los lideres. Durante su
investigacion, el grupo fue ir restringiendo la inclusion de comportamientos,
guedando finalmente la lista a dos categorias que agrupaban sustancialmente la
mayor parte de los comportamientos de liderazgo descritos por los empleados. A

estas dos dimensiones las llamaron:

a) Estructura de iniciacion.- Se refiere al grado que el lider define y estructura su
rol y el de sus colaboradores a fin de conseguir el logro de las metas. Este
lider se caracteriza por “asignar miembros del grupo a tareas particulares”,
“esperar que los trabajadores mantengan estdndares definidos de
desempeno” y “hace énfasis en el cumplimiento de los plazos finales”.

b) Estructura de consideracion.- Describe al lider que se caracteriza por la
confianza y respeto que brinda a sus colaboradores en el desarrollo de sus
actividades. Este lider se caracteriza “como aquel que ayuda a los
empleados con sus problemas personales, es amistoso y permite que se le

acerquen” y “trata a todos los trabajadores como iguales”.
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Por otro lado, los estudios realizados por el grupo de investigacién de la University
of Michigan’s Survey Research Center, tuvieron objetivos similares al grupo de
Ohio, el cual se basé6 en identificar las caracteristicas del comportamiento de los
lideres que parecian estar relacionadas con las mediciones de la eficacia de su
desempefio. Asi, dicho grupo llegé a dos dimensiones del comportamiento del

liderazgo que los denominaron:

a) Orientado al empleado.- Los lideres han desarrollado positivamente las
relaciones interpersonales, brindan gran interés a las necesidades de sus
colaboradores y aceptan diferencias de los miembros.

b) Orientado a la tarea.- Estos lideres suelen dar importancia a los aspectos

técnicos del puesto (p. 389).

1.2.2 Bases teodricas de la variable desempefio laboral

1.2.2.1 Definiciéon de la variable desempefio laboral

Quintero, Africano y Faria (2008), autores que han sido utilizados como linea de
base en el presente trabajo, definieron al desempeiio laboral como aquellas
capacidades, habilidades y cualidades que posee un trabajador, las cuales al
interactuar con sus labores de trabajo y con las de organizacion, van a producir
comportamientos que pueden influir en sus resultados y en las metas de la

institucion.

Asimismo, sefalaron que la calidad intelectual y el comportamiento de los
trabajadores de una institucion definen en una elevada magnitud la competitividad
en los mercados, haciendo que el éxito organizacional dependa en gran medida
del nivel de competencia que posea cada uno de los miembros de la
organizaciéon. Asi, las caracteristicas del factor humano de una organizacion
afectan directamente a los resultados empresariales, por lo que es necesario
contar con una estrategia de seleccion bien disefiada. Es necesario que en toda
institucion el talento humano sea reconocido, comprometido y se dirija con

efectividad hacia la estrategia organizacional.
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El fortalecimiento tanto del desempefio y como del compromiso en los
trabajadores requiere de ciertas técnicas de andlisis de la conducta humana, por
lo que las instituciones, los jefes y los trabajadores, en la actualidad, requieren
del conocimiento de estas técnicas conductuales validas y eficaces para llevar a
cabo un adecuado desarrollo organizacional, esto generara un ambiente positivo
en los trabajadores, lo cual finalmente promoverd la confianza y su colaboracion

para alcanzar las metas establecidas.

Ademas, mencionaron que las empresas para poder ofrecer una buena
atencion a sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
relacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los trabajares,
entre los cuales se consideran para esta investigacion: la satisfaccion del

trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitaciéon para el trabajador.

a) Satisfaccion del trabajador.- Se refiere al conjunto de sentimientos de placer o
dolor con los que el empleado percibe su trabajo, los cuales se van a
manifestar en el desarrollo de determinadas actitudes laborales e influirdn en
su calidad de trabajo. Asimismo, sefalan que estas actitudes ayudan a los
gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el comportamiento
futuro.

b) Autoestima.- Es un estado de animo, el cual al exteriorizarse le permiten al
individuo manifestar la necesidad por lograr una nueva situacion y el deseo de
ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante
en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar
sus habilidades.

c) Trabajo en Equipo.- El desarrollar trabajo en equipo por los trabajadores
puede mejorar su desempefio laboral, ya que cuando los trabajadores se
reunen y satisfacen un conjunto de necesidades laborales, se produce una
interaccién entre ellos, produciéndose ciertos procesos, como la cohesién del
grupo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo,
comunicacion acertiva, entre otros.

d) Capacitacidon del Trabajador.- Es un proceso de formacién con el objetivo de

gue el personal pueda desempefar su papel lo mas eficientemente posible. El
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objetivo de un programa de capacitacion debe ser de  proporcionar
informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de

modelos.

Asimismo, Pedraza y Conde (2010) sefalaron al desempefio laboral como aquel
comportamiento observado en los trabajadores que la institucion considera como
relevantes para el logro de sus metas u objetivos y pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la

empresa.

Por su parte Palaci (2005), planteé el desempefio laboral como la conducta
que adquiere un individuo en el desarrollo de sus labores en un periodo de
tiempo, la cual aportara positiva o negativamente a la organizacién. Sin embargo,
existen elementos que van a incidir en el desempefio laboral. Entre estos
tenemos: Retribuciones salariales y no salariales, satisfaccién con las labores
asignadas, habilidades y aptitudes para desarrollar las labores asignadas,
capacitacion y desarrollo constante de los empleados, factores motivacionales y
conductuales del individuo, clima organizacional, cultura organizacional y

expectativas del empleado (p. 237).

Ademas Chiavenato (2000), mencion6 que el desempefio laboral se refiere al
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados por la
institucién contratante. Mas adelante, el mismo autor (2002 y 2004), complementa
este concepto mencionando que el trabajador al desarrollar su desempefio laboral
de manera eficaz, constituye una estrategia individual y también institucional para

lograr los objetivos.

Finalmente, Bitell (2000), plante6 que el desempefio laboral se encuentra
influenciado en gran parte por las expectativas y actitudes hacia los logros del
empleado sobre su trabajo.
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1.2.2.2 Dimensiones de la variable desempefio laboral

Quintero, et. al. (2008) consideraron cuatro dimensiones, las cuales han sido

utilizadas como base en esta investigacion y se detallan a continuacion:

Primera dimensién: Satisfaccion del trabajador

Son el conjunto de sentimientos de placer o dolor con los que el empleado
percibe su trabajo, los cuales seran manifestados en el desarrollo de
determinadas actitudes laborales e influiran en su calidad de trabajo. Estas
actitudes ayudaran a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el

comportamiento futuro.

Segunda dimensién: Autoestima

Es un estado de &nimo, el cual al exteriorizarse le permiten al individuo
manifestar la necesidad por lograr una nueva situacion y el deseo de ser
reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es importante en aquellos

trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

Tercera dimension: Trabajo en Equipo

El desarrollar trabajo en equipo, segun los autores, puede mejorar el
desemperio laboral, ya que cuando los trabajadores se relnen y satisfacen un
conjunto de necesidades laborales, se produce una interaccion entre ellos,
produciéndose ciertos procesos, como la cohesién, uniformidad de sus miembros,

el surgimiento del liderazgo, comunicacién acertiva, entre otros.

Cuarta dimension: Capacitacion del Trabajador

Es un proceso de formacién, cuyo objetivo es que el personal desempefie su
papel lo mas eficientemente posible. El objetivo de un programa de capacitacion
debe ser de proporcionar informacion y un contenido especifico al cargo o

promover la imitacion de modelos.
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Por otro lado, Vargas (2011), en su trabajo de investigacion titulado “El
desempeiio laboral y su incidencia en la calidad del servicio de la empresa
“SAFE DRIVE” de la ciudad de Ambato” sefialo 3 dimensiones:

Primera dimension: Motivacion

Se refiere a todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta de un individuo hacia el logro de un objetivo. La motivacion también es
considerada como el empuje que conduce a un individuo elegir a realizar o0 no una

accion para dar solucion a una determinada situacion.

Segunda dimension: Clima organizacional
Se define como el comportamiento temporal de los trabajadores frente a
diversos acontecimientos o razones, como: reduccién de personal, incremento de

los salarios.

Tercera dimension: Capacitacion
Es un proceso de formacion intelectual o practica, con el objeto de que el
personal desemperie su papel lo mas eficiente posible.

Finalmente, Ghiselli (1998), sefialé que el desempefio laboral se encuentra
influenciado por cuatro (4) factores: la motivacion, habilidades y rasgos

personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para realizarse.

Teorias del desempefio laboral

Debido a que el desempefio laboral se encuentra directamente influenciado
por la motivacion que le empleado pueda recibir, se define a continuacion las
teorias de la motivacion que han sido consideradas en el disefio del modelo del

presente estudio.
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Teoria de la jerarquia de las necesidades (Maslow).-

En esta teoria, Maslow (1954) se basa en que existe un nivel de jerarquia de
necesidades que influyen en el comportamiento de toda persona. El autor
identificé que existen cinco niveles de necesidades, las cuales se encuentran
jerarquizadas de forma piramidal, colocando a las necesidades basicas en la base
de la piramide y las superiores o racionales en la parte de arriba. Asi, a medida
que el individuo satisface sus necesidades de los niveles inferiores, las
necesidades de los niveles superiores van predominando. La clasificacion de las

necesidades se da de la siguiente manera:

a) Necesidades fisiologicas.- Denominadas también biolégicas o basicas:
alimentacion, salud, descanso, reposo, abrigo. Su principal caracteristica es la
prisa de satisfaccion, del cual, si una de ellas no puede satisfacerse, se

evidencia dicha carencia en el comportamiento de la persona.

ILJ/?RAMIDE DE
MASLOW o s

Necesidad de autorrealizacion
Desarrollo del potencial.

Necesidad de autoestima
Reconocimiento, confianza,

respeto, éxito. [ "

]

Necesidad iales | l
Desarrollo afectivo, asociacion, o
aceptacion, afecto, intimidad sexual. "
Necesidad de sentirse seguroy o r -
protegido: Vivienda, empleo. ry
. TRy Z ; ,
Necesidades fisiolégicas o basicas ————— Z ; ﬁ .
Alimentacion, mantenimiento de salud, = R ! 4 ‘

respiracion, descanso, sexo.
Figura 1: Piramide de Maslow

Adaptado:https://www.google.com.pe/search?q=piramide+de+maslow&biw=1280&hih=667&source=Inms&tbm=isch&sa=
X&sqi=2&ved=0ahUKEwWj2-uDjyL XRAWXHQCYKHZ-YAOEQ_ AUIBigB#imgrc=WfIBC1xk70DrHM%3A

b) Necesidades de seguridad.- Se encuentran en el segundo nivel e incluyen la
necesidad de proteccion de cualquier peligro sea este real o imaginario, fisico

0 abstracto.


https://www.google.com.pe/search?q=piramide+de+maslow&biw=1280&bih=667&source=lnms&tbm=isch&sa=X&sqi=2&ved=0ahUKEwj2-uDjyLXRAhXHQCYKHZ-YA0EQ_AUIBigB#imgrc=WfIBC1xk7oDrHM%3A
https://www.google.com.pe/search?q=piramide+de+maslow&biw=1280&bih=667&source=lnms&tbm=isch&sa=X&sqi=2&ved=0ahUKEwj2-uDjyLXRAhXHQCYKHZ-YA0EQ_AUIBigB#imgrc=WfIBC1xk7oDrHM%3A
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c) Necesidades sociales.- Relacionadas con la vida social del individuo y surgen
cuando las necesidades de ler y 2do nivel se encuentran relativamente
satisfechas. Incluye necesidades de desarrollo afectivo, de asociacion,
aceptacion (colegas, amistad, afecto y amor), trabajo en equipo.

d) Necesidades de autoestima.- Relacionadas con la manera que el individuo se
ve, se siente y se cuestiona. Incluye el reconocimiento social, de estatus,
prestigio, reputacion, consideracion y confianza en si mismo.

e) Necesidades de autorrealizacion.- Son las necesidades que se encuentran en
el nivel mas superior e incluyen el deseo de superacion cada vez mas
desarrollando todas sus potenciales humanas. Estas necesidades solo
pueden satisfacerse mediante recompensas propias, desarrollo y realizacion

del potencial propio, utilizacién plena de sus talentos.

Aquellas necesidades no satisfechas influiran en el comportamiento del individuo
y lo encaminan o no en el logro de sus objetivos. Las necesidades que se
encuentran en el ler y 2do nivel (fisiologicas y de seguridad) son las
denominadas “necesidades primarias” y tienen que ver con su conservacion
personal. Los niveles mas superiores sélo surgen cuando los niveles mas bajos
han sido alcanzados, sin embargo, las necesidades mas bajas requieren de una
motivacion relativamente rapida, en tanto que las mas elevadas necesitan una
motivacion mucha mas prolongada. Si alguna de las necesidades mas bajas no
logra ser satisfecha por un largo periodo, esta se hace obligatoria y por lo tanto

neutralizara el efecto de las mas elevadas.

Teoria de los dos factores (Herzberg).

Esta teoria se centra en el ambiente externo y en el trabajo de la persona. A
través de encuestas, los autores identificaron que cuando las personas
encuestadas se sentian bien en su trabajo, asumian esto a caracteristicas o
factores intrinsecos de ellos mismos (logros, reconocimiento, responsabilidad,
ascensos, etc), sin embargo, cuando se encontraban insatisfechos asumian esto
a factores externos (condiciones laborales, politica de organizacion laboral,

relaciones personales, etc). Asi, se concluyd, que los factores que pueden
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motivar a un individuo no son los mismos que los desmotiven. La motivacion de

las personas depende de dos factores:

a) Factores higiénicos.- Son las condiciones que rodean a la persona en su
entorno laboral. Incluyen: condiciones laborales; politicas organizacionales,
relacion con el supervisor; salarios; estabilidad laboral; trabajo en equipo.
Estos factores constituyen el contexto del cargo.

b) Factores motivacionales.- Tienen que ver con las tareas y los deberes
relacionados con el cargo. Incluyen: delegacion de responsabilidades;
libertad de decision; ascensos; formulacion de objetivos y evaluacion.

Teoria de las expectativas (Lawler).-

El autor mas destacado de esta teoria es Vroom (1964), pero ha sido completada
por Porter y Lawler (1968). Esta teoria sostiene que los individuos tienen
esperanzas y expectativas respecto a su futuro, asi, su conducta es el resultado
de sus elecciones, con el fin de maximizar las recompensas y minimizar el “dolor”.
Las personas altamente motivadas percibirdn ciertas metas e incentivos valiosos

pero a la vez dificiles de alcanzarlas.

1.3 Justificacién
En la actualidad existe poca informacion referente a cémo realizar la medicion
de la relacion que existe entre el Liderazgo gerencial y el desempefio laboral en el

sector publico peruano.

Asi, el presente trabajo de investigacion permitira el desarrollo de una
herramienta con la cual se podra cuantificar la relaciéon entre el Liderazgo
gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del
Peru, lo cual conllevara a (i) conocer la relacion entre el Liderazgo gerencial y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Peru, (i)
realizar una evaluacion mas eficaz de los gestores y de los empleados publicos,
(i) aplicar las medidas correctivas pertinentes, (iv) brindar un ambiente mas

cordial y beneficioso para el desarrollo de las labores de los empleados publicos.
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1.4Formulacion del problema

La actividad laboral tanto en el pais como a nivel mundial, viene sufriendo
violentos cambios y transformaciones significativas que se caracterizan por la
inclusién de avances tecnoldgicos, lo cual se convierte en un verdadero reto para
la nueva gerencia, tomando en cuenta que: se debe aprender cémo trabajar
efectivamente en equipo, intermediar para solucionar un problema, desarrollar
una buena reputacion con los colegas, todo lo cual constituye actualmente los
aspectos mas importantes de un lider.

Para lo cual, las organizaciones tanto publicas como privadas deben de
desarrollar practicas gerenciales eficaces con el fin de promover la transformacion

de sus realidades y por consiguiente el compromiso de sus colaboradores.

Asi, un lider debe reunir un conjunto de requisitos y cualidades, que le
permita no sélo cumplir con el ejercicio de las funciones gerenciales basicas
(planificacién, organizacion, direccion, control), sino también conducir al talento
humano de su organizacion para la optimizacion de su desempefio laboral como

elemento esencial para lograr las metas propuestas.

De acuerdo con lo antes expuesto, el lider debe estar capacitado para
tomar las decisiones mas pertinentes, ser apto y capaz de motivar, accionar,
gerenciar, asignar responsabilidades e inspirar respeto, confianza, cooperacion,
elementos claves para influir en el comportamiento de los trabajadores mejorando

su desempefio laboral.

En tal sentido, diversos paises latinoamericanos como Argentina, Costa
Rica, México, vienen adoptando los cambios necesarios para conformar el
gerente de la actualidad, obligandoles a no permanecer aferrados a los viejos
esquemas de jefatura, sino a ejercer un liderazgo en sus instituciones, el cual les
permita conducir al personal de la organizacion hacia el logro de las metas

propuestas.
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La situacion en Perl no es muy diferente a la del resto de los paises
latinoamericanos, ya que las exigencias laborales, estan caracterizadas por los
cambios de paradigmas e innovaciones que se producen dia a dia, las cuales
reclaman una adecuacion de la estructura y funcionamiento de las institucionales

tanto publicas como privadas.

Cabe mencionar que dentro de los trabajos de investigacion revisados
referente a las variables liderazgo gerencial y desempefio laboral en entidades
publicas sanitarias se encontr6 muy poca o casi nula informacion al respecto, lo

cual demuestra la importancia del presente trabajo de investigacion.

1.4.1 Problema general:
¢, Cudl es la relacién entre el Liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Pera, 2016.

1.4.2 Problema especifico
Problema especifico 1:
¢, Cual es la relacion entre el liderazgo personal y el desempefio laboral de los

trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Pera, 20167

Problema especifico 2:

¢, Cual es la relacion entre el liderazgo social y el desempefio laboral de los

trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Pera, 20167

Problema especifico 3:
¢, Cudl es la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Pera, 20167?.

1.5Hipotesis

1.5.1 Hipotesis general

El liderazgo gerencial se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
de una entidad publica del Ministerio de Salud del Perua, 2016.
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1.5.2 Hipadtesis especificas

Hipotesis especifica 1:

El liderazgo personal se relaciona con desempefio laboral de los trabajadores del
Ministerio de Salud del Peru, 2016.

Hipotesis especifica 2:

El liderazgo social se relaciona con el desempeiio laboral de los trabajadores
de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru, 2016.

Hipodtesis especifica 3:

El liderazgo directivo se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores

de una entidad publica del Ministerio de Salud del Pera, 2016.

1.60Dbjetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo gerencial y el desemperio laboral de los

trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru, 2016.

1.6.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1:

Determinar la relacion entre el liderazgo personal y el desempefio laboral de los

trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru, 2016.

Objetivo especifico 2:

Determinar la relacion entre el liderazgo social y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Perq, 2016.

Objetivo especifico 3:

Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Perq, 2016.
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2.11dentificaciéon de las variables

Se define como una variable a toda magnitud que es susceptible de ser medido,
contado u observado y pueden ser de tipo cuantitativas o cualitativas. En ese

sentido, las variables para este estudio fueron:

a) Variable 1: liderazgo gerencial, siendo sus dimensiones: liderazgo personal,
liderazgo social y liderazgo directivo.

b) Variable 2: desempefio laboral, siendo sus dimensiones: satisfaccion del
trabajo, autoestima, trabajo en equipo, capacitacion del trabajador.

2.2Definicion conceptual de las variables utilizadas

Variable 1: Liderazgo gerencial

Paez definié al liderazgo gerencial como un fendmeno social que se manifiesta
cuando el gerente logra que su grupo de colaboradores se comprometa alrededor
del logro de la vision corporativa y el lider gerencial es quien por sus cualidades,
actitudes, conocimientos y destrezas en el campo empresarial donde se
desenvuelve, en un momento dado, logra inspirar, generar confianza y
credibilidad en su grupo de colaboradores con el fin de alinear la vision
corporativa con los intereses particulares de todos los integrantes de la
organizacién, a través de la motivacion y el ejemplo como elemento fundamental
de inspiracion para los seguidores (Paez, 2008). EI mencionado autor definié las

competencias de liderazgo en 3 categorias:

a) Liderazgo personal.- Forman parte de esta categoria los siguientes
componentes: la integridad y confianza, la perseverancia, la importancia en la
accion, y la administracion del tiempo.

b) Liderazgo social.- Se han considerado dentro de esta categoria los siguientes
componentes: la capacidad para escuchar, y la facilidad para conformar
equipos.

c) Liderazgo directivo.- Esta categoria incluye los componentes: ser habil
estratega, estar orientado a resultados, tener la capacidad para tomar
decisiones con calidad y oportunidad, y ser un buen negociador.
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Variable 2: Desempefio laboral

Se define al desempefio laboral como “las capacidades, habilidades, necesidades
y cualidades del trabajador que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones” (Quintero et,
al., 2008). Asimismo, considera las siguientes dimensiones: satisfaccion del

trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.

2.30peracionalizacion de variables

La operacionalizacion de las variables es un proceso metodolégico que
consiste en descomponer deductivamente las variables que componen el
problema de investigacion, partiendo desde lo mas general a lo mas especifico;
es decir que estas variables se dividen (si son complejas) en dimensiones, areas,

aspectos, indicadores, indices, subindices, items. (Carrasco, 2009, p. 226).

Asi, la operacionalizacidon de las variables permitira identifican los indicadores
gue proporcionan respuestas de forma directa a las variables en medicion con
el objeto de ser concretos en la busqueda de los datos para el desarrollo
Optimo de la investigacion que se esté llevando a cabo.
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Tabla 1:
Matriz de Operacionalizacién de Variable 1: Liderazgo gerencial
Variable Dimensiones Indicadores items Categorias
Integridad y confianza ly?2
LIDERAZGO GERENCIAL LIDERAZGO PERSONAL
. . Perseverancia 3
El Liderazgo ha estado asociado al Forman parte del Liderazgo personal la
p.ode.r, al domln[o y ala autondapl, categoria de indole persoqal, la ?ntegridad.y Importancia en la accion 4y5
ejercida a través de una o mas confianza, la perseverancia, la importancia
personas hacia un grupo social en la accién, y la administracion del tiempo . L,
sobre el que ejercen influencia en (Paez, 2008, p. 95). Admlnlstracmn del 6
algin grado. Los principales tiempo
estudios se encuentran en 1= Nunca
investigaciones en ciencias -'PERAZGO SOCIAL Comunicacion - 7y8 o= Casi
sociales orleqtadas a identificar oo de 1a categoria de indole social se Capacidad de escuchar Nunca
fa}ctorgs de liderazgo en' el rol encuentra la capacidad de escuchar y la »
d|rect|vo,~que hacen que este S€ aiilidad para conformar equipos (Péez, Cre<.';1C|on y desarrollo de 9 3= A veces
desempefie eX|t0fsam.e,nte, Yy aue 5608, p. 95). equipos
logre que la organizacion que dirige 4= Casi
cumpla los objetivos corporativos Habil estratega y siempre
esperados. perspectiva / rango de 10al 12
LIDERAZGO DIRECTIVO int 5= Siempre
El lider gerencial es quien logra Intereses B P
alinear la vision corporativa con los Dentro de la categoria de liderazgo .
intereses particulares de todos los directivo esta el de ser habil estratega, Obtencion de resultados 13y 14
integrantes de la organizacién, a estar orientado a los resultados, tener la o
través de la motivacion y el ejemplo  capacidad de tomar decisiones con calidad 10mMa decisiones  con 15
como elemento fundamental de Yy oportunidad, y ser un buen negociador calidad y oportunidad
inspiracion para los seguidores (Paez, 2008, p. 95).
(Paez, 2008, p. 80). Buen negociador 16y 17




Tabla 2:
Matriz de Operacionalizaciéon de Variable 2: Desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Categorias
SATISFACC;!ON DEL TRABAJO - Equipo de trabajo ly?2
N La satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que L
DESEMPENO difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del Supervisién de  3y4
LABORAL comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir trabajo
el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro Estructura S
El desempefio laboral (Quintero et, al., 2008, p. 40). organizativa o
son las capacidades, AUTOESTIMA Reconocimiento Y
habilidades, Es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la
necesidades y necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como Oportunidades 8
cualidades del €l deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. (Quintero 5 9V 10
trabajador que €t al. 2008, p. 40). Depresion y 1= Nunca
'mfraclt”an | IC(t)nb 2 TRABAJO EN EQUIPO Calidad lyl2 2= Casi
naturaieza del rabajo o\ ,ando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de Interaccion 13 Nunca
y de la 0rganizacion  npecesidades se produce una estructura que posee un sistema y 14 3= A veces
para producir  estable de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo ~ Cohesién 4= Casi
comportamientos que de trabajo. (Quintero et, al., 2008, p. 41). Comunicacion 15y 16 siempre
pueden afectar  cApACITACION DEL TRABAJADOR Métodos 17y18 o= Siempre
resultados y los cyando los trabajadores se relinen vy satisfacen un conjunto de
cambios sin necesidades se produce una estructura que posee un sistema Técnicas 19
precedentes que se estable de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo
estan dando en las de trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenémenos vy se
organizaciones de_sarro!lan ciertos procesos, como Ia cohespn del equipo, la
: | uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones
(Quintero et, al, de comunicacién, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un Coordinaciones 20

2008, p. 36).

equipo en gran medida descansan en el comportamiento de sus
integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los
individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un
trabajo efectivo (Quintero et, al., 2008, p. 41).
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2.4Metodologia

La metodologia de la investigacion utilizada en el presente estudio de
investigacion fue aplicando el método cientifico, que segun Bunge (1981)
consiste en analizar la realidad, constituyendo asi, una via sistematica y
estructurada para llegar al descubrimiento y conocimiento de la verdad; por lo
cual, donde no hay método no hay ciencia (p. 21).

Ademas, el método empleado en este estudio fue de tipo hipotético deductivo
que Bernal (2006) lo menciona como un concepto que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipotesis y el cual busca afirmar o refutar dichas

hipotesis, obteniendo finalmente conclusiones a ser analizadas con los hechos.

2.4.1 Tipo de estudio

De acuerdo al propésito de nuestra investigacion y los objetivos formulados,
el presente estudio fue calificado como un estudio de tipo béasico, o también
llamada pura, el cual tiene como objetivo acrecentar o a la busqueda del

conocimiento (Gomez, 2006) apoyandose dentro de un contexto tedrico.

Por lo cual, este estudio es de tipo descriptivo de corte transversal. Se
consideré de tipo descriptivo ya que el investigador ha descrito las caracteristicas
tanto de las variables como las dimensiones en cuestién (Nagui, 2005, p.91). y se
consideré de tipo transversal porque las variables fueron analizadas en un
momento dado, con el fin de evidenciar la incidencia y su interrelaciéon (Hernandez
et al., 2014, p.154).

2.4.2 Disefio
El disefio de investigacion se refiere al plan o a la estrategia concebida para
obtener la informacion que se desee, es decir, es el plan de accién a seguir en el

trabajo de campo (Goméz, 2006, p. 85)
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Asi, el disefio de investigacion del presente trabajo fue de tipo correlacional (No
experimental), Ademas, para el analisis de los datos se ha utilizado el modelo de
regresion y correlacion lineal de Pearson, el cual tiene por objetivo determinar el
grado de relacion o asociacion existente entre dos variables de interés en una

misma muestra de sujetos.

Sanchez y Reyes (2002) sefialan que esta es la forma mas elemental de
investigacion a la que puede recurrir un investigador. En este tipo de investigacion
el investigador busca y recoge informacion contemporanea con respecto a una
situacién previamente determinada (objeto de estudio) no presentdndose la
administracion o control de un tratamiento y es representado en este diagrama (p.
87):

Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M : Los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de salud del Pera.
O1 : Observacion sobre el Liderazgo gerencial

R : Relacién entre variables.

02 : Observacion sobre el desempefio laboral

2.5Poblacién, muestray muestreo
2.5.1 Poblacién

Se define a la poblacion como el conjunto de todas las unidades de estudio que
tienen determinadas caracteristicas comunes (Hernandez et al., 2014, p. 239). En
el presente estudio la poblacion la constituyo un universo finito conformado por

100 trabajadores de una entidad publica del Ministerio de salud del Peru.
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2.5.2 Muestra:

La muestra se define como un subgrupo de la poblacién del cual se
recolectan lo datos de interés y tiene como caracteristica principal la

representatividad de dicha poblaciéon (Hernandez et al., 2014, p. 237).

Para el presente trabajo, la muestra es de tipo no probabilistica, ya que la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion (Hernandez et al., 2014, p.
241).

En ese sentido, la muestra sera aleatoria simple y estara conformada por
un total de 80 trabajadores de una entidad publica del Ministerio de salud del
Perd. Dicho tamafio muestreal ha sido calculada aplicando la siguiente férmula
(Bernal, 2010, p. 183):

_ Z2.P.Q.N
" E2(N-1)+2Z2.P.Q

n

Donde:

Z=1.96: para el nivel de confianza del 95%.
E= 0.05: Tolerancia al error

P=0,5: Proporcién de éxito.

Q= 0,5: Proporcion de fracaso (Q =1 - P)
N= 100 Tamario de poblacion

n: tamano de la muestra

Reemplazando la férmula por los valores:

~ (1.96)050(1 — 0.50)100
M= 0.052(100 — 1) + (1.96)20.5(0.5)

= 79.5
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2.5.3 Criterios de inclusién
Fueron incluidos al presente estudio a aquellos trabajadores que se encontraban
laborando en la entidad publica del Ministerio de salud del Perd al momento de

realizar la encuesta.

2.5.4 Criterios de exclusién
Fueron excluidos del presente estudio a aquellos trabajadores que no
laboraban en la entidad publica del Ministerio de salud del Perd al momento de

realizar la encuesta y aquellos trabajadores que no aceptaron participar.

2.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.6.1 Técnicas

En este estudio se utilizé la técnica de la encuesta, la cual es la metodologia
cuantitativa mas utilizada para la recoleccion de informacion primaria, debido a
que permite recuperar informacion especifica, en rapida en su desarrollo, de facil

aplicacion y es relativamente menos costosa (Fernandez, 2004, p. 99).

2.6.2 Instrumento
Recolectar datos implica seleccionar un instrumento de medicion disponible o

desarrollar uno propio (Hernandez et al., 2014, p. 428)

Asi, el instrumento utilizado en la presente investigacion fue un cuestionario
estructurado el cual consiste en un conjunto de preguntas elaboradas de acuerdo
a los hechos o aspectos que interesaron en la investigacion y que fueron
contestadas por los encuestados. Dicho cuestionario estuvo dirigido a los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de salud del Pera y contiene un
total de 37 preguntas en la escala de Likert del 1 al 5 con el fin de recabar
informacion sobre las variables de investigacion, donde:

1 indica nunca

2 indica casi nunca
3 indica a veces

4 indica casi siempre

5 indica siempre
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Cabe mencionar que el encuestado conto con las indicaciones necesarias para

orientar el tipo de respuestas a dar, sean relacionadas con la variable

independiente (Liderazgo gerencial), la cual hizo referencia a la opinién o forma

de pensar del encuestado hacia su lider o jefe inmediato o la variable dependiente

(Desempefio laboral) la cual hizo referencia a la opinion o forma de pensar del

encuestado hacia su pensar o sentir de la entidad publica en la cual labora o

laboro.

Ficha técnica de la variable liderazgo gerencial

1. Nombre:
2. Autor:
3. Objetivo:

. Duracion:
. Edad:

. Significacién:

~N oo 01 b

8. Estructura:

. Administracion:

Escala valorativa de la variable liderazgo gerencial.
Alvarado, J.

Determinar la relacién entre el liderazgo gerencial y el
desempeiio laboral de los trabajadores de una entidad
publica del Ministerio de Salud del Peru, 2016.
Individual.

15-20 minutos

23 — 65 afios

La escala esta referida a evaluar la relacion entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral.

Consiste en un conjunto de 17 preguntas en la Escala
de Likert del 1 al 5, donde: 1 indica nunca, 2 indica
casi nunca, 3 indica a veces, 4 indica casi siempre y 5
indica siempre. La puntuacion se dio en cinco puntos
con una direccion positiva. Asimismo, la escala esta
conformada por un total de 3 dimensiones: Liderazgo

personal, Liderazgo social y Liderazgo directivo.
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Ficha técnica de la variable Desempefio laboral

1. Nombre: Escala valorativa de la variable desemperio laboral.
Autor: Alvarado, J.
3. Objetivo: Determinar la relacién entre el desempefio laboral y el

liderazgo gerencial de los trabajadores de una entidad
publica del Ministerio de Salud del Peru, 2016.

4. Administracion: Individual.

5. Duracion: 20-30 minutos

6. Edad: 23 — 65 afios

7. Significacion: La escala esta referida a evaluar la relacién entre el
desempeiio laboral y el liderazgo gerencial.

8. Estructura: Consiste en un conjunto de 20 preguntas en la Escala

de Likert del 1 al 5, donde: 1 indica nunca, 2 indica
casi nunca, 3 indica a veces, 4 indica casi siempre y 5
indica siempre. La puntuacion se dio en cinco puntos
con una direccion positiva. Asimismo, la escala esta
conformada por un total de 4 dimensiones: Satisfaccion
del trabajo, Autoestima, Trabajo en equipo Yy

Capacitacion del trabajador.

2.6.3 Opinidn de expertos

El instrumento ha sido validado mediante el sometimiento del mismo al juicio de
tres catedraticos expertos a través de una ficha de validacién. Sus aportes han
sido considerados en la construccion y el contenido del instrumento, a fin que

éstos se ajusten al estudio planteado.

2.6.4 Confiabilidad del instrumento
La confiablidad del instrumento consiste en el grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes, es decir, que su aplicacion repetida

al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales. (Kerlinger, 2002, 607).
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Asi, el criterio de confiabilidad del instrumento se determiné mediante el
coeficiente de Alpha de Cronbach, que requiere de una sola administracion del
instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre uno y cero. Su
férmula determina el grado de consistencia y precision: la escala de valores que
determina la confiabilidad fue dado por los siguientes valores (Hernandez et, al.
(2014, p. 203):

No es confiable -1a0

Baja confiabilidad 0,01 0,49
Moderada confiabilidad 0,5 a 0,75
Fuerte confiabilidad 0,76 a 0,89
Alta confiabilidad 0,9 a 1

En este estudio de investigacion, el analisis de confiabilidad se realizé dela
siguiente manera:
Variable 1: Liderazgo gerencial

Resumen del procesamiento de los casos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

=Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,848 17

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados del andlisis de fiabilidad se obtuvdé un Alpha de
Cronbach de 0,848 y segun la escala de valores se determina que el instrumento

de medicion es de Fuerte confiabilidad.
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Variable 2: Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluidoa 0 ,0

Total 15 100,0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,890 20

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad se obtuvé un Alpha de

Cronbach de 0,890 y segun la escala de valores se determina que el instrumento

de mediciéon es de Fuerte confiabilidad.

2.7Métodos de analisis de datos

La metodologia para el analisis de los datos sigui6 los siguientes pasos:

a)

b)

Generacion de datos.- Los resultados de cada cuestionario fueron
ingresados a la base de datos mediante las herramientas computacionales,
utilizando el software SPSS en su version 21y Microsoft Excel 2010.
Aplicacion de herramientas estadisticas.- En el software SPSS en su version
21 se utilizé los estadisticos de correlacion.

Andlisis.- Se realizé un analisis de tipo bivariado y cuantitativo.

Visualizacion de datos.- Los datos fueron representados mediante graficos y
tablas de distribucion de frecuencias para facilitar su interpretacion.

Andlisis e interpretacion de resultados.- Para el analisis se aplico el

coeficiente de correlacion lineal de Spearman (Cualitativas)

2.8 Aspectos éticos

Se consider6 en todo momento el anonimato y la confidencialidad de la

informacion dada. Asimismo, no se ha realizado manipulacion de los resultados.
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3.1 Descripcion de resultados

Variable 1: Liderazgo gerencial

Tabla 3:
Distribucion de frecuencia y porcentajes de la variable Liderazgo gerencial

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 6 7,5
Medio 34 42,5
Alto 40 50,0
Total 80 100,0

Liderazgo gerencial

Porcentaje

Bajo Mecdlio Alto

Figura 2: Niveles de la variable liderazgo gerencial

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 8 y Figura 2, de la totalidad de
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru
encuestados, el 50% de los encuestados manifiesta que la variable liderazgo
gerencial se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 42,5% de los
encuestados lo considera en un nivel “Medio” y un 7,50% lo considera en un
nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados consideran que el

liderazgo gerencial se encuentra en un nivel “Alto”, en esta institucién.



Dimensiones de la variable liderazgo gerencial

Dimension 1: Liderazgo personal

Tabla 4:
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Distribucion de frecuencia y porcentajes de la dimension liderazgo personal

Frecuencia Porcentaje
Vaélidos Bajo 5 6,3
Medio 12 15,0
Alto 63 78,8
Total 80 100,0

Liderazgo personal

Porcentaje

Eajo

Medio

Liderazgo personal

Alto

Figura 3: Niveles de la dimension liderazgo personal.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 9 y Figura 3, de la totalidad de

trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru

encuestados, el 78,75% de los encuestados manifiesta que la dimension liderazgo

personal se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 15% considera en un

nivel “Medio” y un 6,25% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se

determina que los encuestados consideran que la dimension liderazgo personal

se encuentra en un nivel “Alto” en esta institucion.
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Dimension 2: Liderazgo social

Tabla 5:
Distribucion de frecuenciay porcentajes de la dimension liderazgo social

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Bajo a7 58,8
Medio 20 25,0
Alto 13 16,3
Total 80 100,0

Liderazgo social

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 4: Niveles de la dimensién liderazgo social.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 10 y Figura 4, de la totalidad de
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru
encuestados, el 16,25% de los encuestados manifiesta que la dimension liderazgo
social se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 25% lo considera en un
nivel “Medio” y un 58,75% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se
determina que los encuestados consideran que la dimension Liderazgo social se

encuentra en un nivel “Bajo” en esta institucion.
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Dimension 3: Liderazgo directivo

Tabla 6:
Distribucion de frecuenciay porcentajes de la dimension liderazgo directivo

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 17 21,3
Medio 49 61,3
Alto 14 17,5
Total 80 100,0

Liderazgo directivo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 5: Niveles de la dimension liderazgo directivo.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 11 y Figura 5, de la totalidad de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru
encuestados, el 17,50% de los encuestados manifiesta que la dimension liderazgo
directivo se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 61,25% lo considera en
un nivel “Medio” y un 21,25% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se
determina que los encuestados consideran que la dimensioén liderazgo directivo se

encuentra en un nivel “Medio” en esta institucion.
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Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 7:
Distribucion de frecuenciay porcentajes de la variable Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 2 25
Medio 48 60,0
Alto 30 37,5
Total 80 100,0

Desempenrio laboral

Porcentaje

bajo Medio Alto

Desempefio laboral

Figura 6: Niveles de la variable desempefio laboral.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 12 y Figura 6, de la totalidad de
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru
encuestados, el 37,50% de los encuestados manifiesta que la variable
desempefio laboral se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 60,5% lo
considera en un nivel “Medio” y un 2,50% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo
tanto se determina que los encuestados consideran que la variable Desempefio

laboral se encuentra en un nivel “Medio” en esta institucion.
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Dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimension 1: Satisfaccion del trabajo

Tabla 8:
Distribucion de frecuencia y porcentajes de la dimension satisfaccion del
trabajo

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 2 25
Medio 50 62,5
Alto 28 35,0
Total 80 100,0

Satisfaccion del trabajo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 7: Niveles de la dimension satisfaccion del trabajo.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 13 y Figura 7, de la totalidad de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Perl
encuestados, el 35% de los encuestados manifiesta que la dimension satisfaccion
del trabajo se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 62,5% lo considera en
un nivel “Medio” y un 2,50% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se
determina que los encuestados consideran que la dimension Satisfaccion del

trabajo se encuentra en un nivel “Medio” en esta institucion.
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Dimensién 2: Autoestima

Tabla 9:
Distribucion de frecuenciay porcentajes de la dimension autoestima

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 13 16,3
Medio 44 55,0
Alto 23 28,7
Total 80 100,0
Autoestima

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 8: Niveles de la dimension autoestima.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 14 y Figura 8, de la totalidad de
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Pera
encuestados, el 28,75% de los encuestados manifiesta que la dimension
autoestima se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 55% lo considera en
un nivel “Medio” y un 16,25% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se
determina que los encuestados consideran que la dimension autoestima se

encuentra en un nivel “Medio” en esta institucion.
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Dimension 3: Trabajo en equipo

Tabla 10:
Distribucion de frecuenciay porcentajes de la dimension trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 5 6,3
Medio 19 23,8
Alto 56 70,0
Total 80 100,0

Trabajo en equipo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 9: Niveles de la dimensién trabajo en equipo.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 15 y Figura 9, de la totalidad de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Pera
encuestados, el 70% de los encuestados manifiesta que la dimension trabajo en
equipo se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el 23,75% lo considera en un
nivel “Medio” y un 6,25% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se
determina que los encuestados consideran que la dimension trabajo en equipo se

encuentra en un nivel “Alto” en esta institucion.
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Dimensioén 4: Capacitacion del trabajador

Tabla 11:
Distribucion de frecuenciay porcentajes de la dimension capacitacion del
trabajador

Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 41 51,2
Medio 11 13,8
Alto 28 35,0
Total 80 100,0

capacitacion del trabajador

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 10: Niveles de la dimensién capacitacion del trabajador.

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la Tabla 16 y Figura 10, de la totalidad de
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru
encuestados, el 35% de los encuestados manifiesta que la dimension
capacitacion del trabajador se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el
17,25% lo considera en un nivel “Medio” y un 51,25% lo considera en un nivel
“‘Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados consideran que la
dimension capacitacion del trabajador se encuentra en un nivel “Bajo” en esta

institucion.
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Tabla 12:
Distribucion de frecuencia del Liderazgo gerencial y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Liderazgo gerencial Bajo Medio Alto Total
fi % Fi % fi %
Bajo 2 3% 4 5% 0 0% 6 8%
Medio 0 0% 33 41% 1 1% 34 43%
Alto 0 0% 11 14% 29 36% 40 50%
2 3% 48 60% 30 38% 80 100%
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Bajo Medio Alto

Desempefio  laboral

Figura 11: Niveles del liderazgo gerencial y el desempefio laboral

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la Tabla 12 y Figura 11 de la totalidad de
encuestados, se obtiene que solo el 3% (2) de ellos, identifica tanto al liderazgo
gerencial como al desempefio laboral en un nivel “bajo”. Ademas, del 60% (48)
que considera en un nivel “medio” al desempefo laboral, el 41% (33) de estos,
consideran al liderazgo gerencial y al desempefo laboral en un nivel “medio”,
mientras que el 5% de estos, considera al liderazgo gerencial en un nivel “bajo” y
un 14% (11) lo considera en un nivel “alto”. Asimismo, del 38% (30) que considera
en un nivel “alto” al desempefio laboral, el 36% (29) de estos, ubican tanto al
liderazgo gerencial y al desempefio laboral en un nivel “alto”, mientras que solo el

1% (1) considera al liderazgo gerencial en un nivel “medio”.
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Tabla 13:
Distribucion de frecuencia del Liderazgo personal y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Liderazgo personal Bajo Medio Alto Total
fi % fi % Fi %
Bajo 2 3% 3 4% 0 0% 5 6%
Medio 0 0% 8 10% 4 5% 12 15%
Alto 0 0% 37 46% 26 33% 63 79%
2 3% 48 60% 30 38% 80 100%
g 46 %
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Bajo Medio Alto

Desempefio laboral

Figura 12: Niveles del liderazgo personal y el desempefio laboral

Interpretacion:

De la totalidad de encuestados, se obtiene que solo el 3% (2) de ellos, identifica
tanto al liderazgo personal como al desempefio laboral en un nivel “bajo”,
mientras que del 60% (48) que consideran en un nivel “medio” al desempefo
laboral, el 10% (8) de estos, consideran al liderazgo personal y al desempefio
laboral en un nivel “medio”, mientras que el 4% (3) de estos, considera al
liderazgo personal en un nivel “bajo” y un 46% (37) lo consideran en un nivel
“alto”. Asimismo, del 38% (30) que considera en un nivel “alto” al desempefio
laboral, el 5% (4) de estos, ubican al liderazgo personal en un nivel “medio” y el
33% (26) considera al liderazgo personal y al desempefio laboral en un nivel

“alto”.



64

Tabla 14:
Distribucion de frecuencia del Liderazgo social y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Liderazgo social Bajo Medio Alto Total
fi % fi % fi %
Bajo 2 3% 45 56% 0 0% 47 59%
Medio 0 0% 3 4% 17 21% 20 25%
Alto 0 0% 0 0% 13 16% 13 16%
2 3% 48 60% 30 38% 80 100%
o
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Bajo Medio Alto

Desempefio laboral

Figura 13: Niveles del liderazgo social y el desempefio laboral

Interpretacion:

De la totalidad de encuestados, se obtiene que solo el 3% (2) de ellos, identifica
tanto al liderazgo social como al desempefio laboral en un nivel “bajo”, mientras
que del 60% (48) que consideran en un nivel “medio” al desempenio laboral, el 4%
(3) de estos, consideran al liderazgo social y al desempefio laboral en un nivel
“‘medio” y el 56% (45) de estos, considera al liderazgo social en un nivel “bajo”.
Asimismo, del 38% (30) que considera en un nivel “alto” al desempefio laboral, el
16% (13) de estos, ubican tanto al liderazgo social y al desempefio laboral en un

nivel “alto” y un 21% (17) considera al liderazgo social en un nivel “medio”.
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Tabla 15:
Distribucion de frecuencia del Liderazgo directivo y el desempefio laboral

Desemperio laboral

Liderazgo directivo Bajo Medio Alto Total
fi % Fi % fi %
Bajo 2 3% 15 19% 0 0% 17 21%
Medio 0 0% 33 41% 16 20% 49 61%
Alto 0 0% 0 0% 14 18% 14 18%
2 3% 48 60% 30 38% 80 100%
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Bajo Medio Alto

Desempefio laboral

Figura 14: Niveles del liderazgo directivo y el desempefio laboral

Interpretacion:

De la totalidad de encuestados, se obtiene que solo el 3% (2) de ellos, identifica
tanto al liderazgo directivo como al desempefio laboral en un nivel “bajo”, mientras
que del 60% (48) que consideran en un nivel “medio” al desempefo laboral, el
41% (33) de estos, consideran al liderazgo directivo y al desempefio laboral en un
nivel “medio” y el 19% (15) de estos, considera al liderazgo directivo en un nivel
“bajo”. Asimismo, del 38% (30) que considera en un nivel “alto” al desempefio
laboral, el 18% (14) de estos, ubican tanto al liderazgo directivo y al desempeiio
laboral en un nivel “alto” y un 20% (16) considera al liderazgo directivo en un nivel

“medio”.
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3.2 Proceso de contraste de hipotesis

3.2.1 Estadistica de contraste de hipotesis.- La contrastacion de hipotesis fue
procesada por el programa estadistico SPSS V. 21, donde se obtuvo la Rho de
Spearman para mostrar la relacion significativa entre la variable: Liderazgo

gerencial y la variable: desempefio laboral. Es decir:

Si el valor p = 0.05 se acepta la Hipétesis Nula (Ho).

Si el valor p < 0.05 se rechaza la Hipétesis Nula (Ho).

Para la interpretacion de la correlacion de Spearman se utilizo la siguiente tabla:

Tabla 16:

Interpretacion de la Correlacion de Spearman
Valor Interpretacion
091 a-1 Correlacion negativa muy alta
0.71a-0.90 Correlacion negativa alta
0.41 a-0.70 Correlacién negativa moderada
0.21 a-0.40 Correlaciéon negativa baja
0a-0.20 Correlacion nula
0a0.20 Correlacion nula
0.21a0.40 Correlacion positiva baja
0.41a0.70 Correlacion positiva moderada
0.71a0.90 Correlacién positiva alta
091 a1l Correlacién positiva muy alta

Fuente: Bisquerra (2009). Metodologia de la investigacion educativa.
Madrid-Espafia: Editorial Muralla SA p.212.
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3.2.2 Hipotesis general

Hipétesis nula (Ho): El liderazgo gerencial no se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del
Peru, 2016.

Hipdtesis de investigacion (Hi): El liderazgo gerencial se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de
Salud del Peru, 2016.

Tabla 17:
Correlacion de Hipodtesis general

Correlaciones

Liderazgo Desemperio
gerencial laboral
Rho de Spearman  Liderazgo gerencial Coeficiente de correlacién 1,000 ,789™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacion ,789™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

El analisis de la correlacion demuestra como resultado de significancia (bilateral)
de 0,000; lo cual hace que este valor sea <0,05, por lo tanto se rechaza la Ho y de
esta manera se demuestra que la relacibn entre ambas variables si es

significativa.

Ademas, siendo el coeficiente de correlacién de 0,789 positivo, se demuestra que
existe un alto nivel de correlacion entre las variables liderazgo gerencial y

desempeiio laboral.
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3.2.3 Hipotesis especifica 1

Hipétesis nula (Ho): El liderazgo personal no se relaciona con desempefio laboral

de los trabajadores del Ministerio de Salud del Perq, 2016.

Hipotesis de investigacion (Hi): El liderazgo personal se relaciona con desempefio

laboral de los trabajadores del Ministerio de Salud del Peru, 2016.

Tabla 18:
Correlacion de Hipodtesis especifica 1

Correlaciones

Liderazgo Desempefio
personal laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 225"
Liderazgo personal Sig. (bilateral) .045
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 225" 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) .045
N 80 80

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

El analisis de la correlacion demuestra como resultado de significancia (bilateral)
de 0,045; lo cual hace que este valor sea <0,05, por lo tanto se rechaza la Ho y de
esta manera se demuestra que la relacion entre la dimension liderazgo personal y

la variable desempefio laboral si es significativa.

Ademas, siendo el coeficiente de correlacion de 0,225 positivo, se demuestra que
existe una correlacién positiva baja entre la dimension liderazgo personal y la

variable desempefio laboral.
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3.2.4 Hipotesis especifica 2

Hipétesis nula (Ho): El liderazgo social no se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Perq,
2016.

Hipotesis de investigacion (Hi): El liderazgo social se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de
Salud del Peru, 2016.

Tabla 19:
Correlacion de Hipotesis especifica 2

Correlaciones

Liderazgo social Desempefio

laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 .780™
Liderazgo social Sig. (bilateral) .000

N 80 80

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion .780" 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) .000

N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

El analisis de la correlacion demuestra como resultado de significancia (bilateral)
de 0,000; lo cual hace que este valor sea <0,05, por lo tanto se rechaza la Ho y de
esta manera se demuestra que la relacion entre la dimension liderazgo social y la

variable desempeiio laboral si es significativa.

Ademas, siendo el coeficiente de correlacién de 0,780 positivo, se demuestra que
existe un nivel de correlacion positiva alta entre la dimensién liderazgo social y la

variable desempefio laboral.
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3.2.5 Hipotesis especifica 3

Hipétesis nula (Ho): El liderazgo directivo no se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del

Perd, 2016.

Hipotesis de investigacion (Ha): El liderazgo directivo se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de
Salud del Peru, 2016.

Tabla 20:
Correlaciéon de Hipotesis especifica 3

Correlaciones

Liderazgo Desempefio
directivo laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 .558"
Liderazgo directivo Sig. (bilateral) .000
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 558" 1.000
Desempefio laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

El andlisis de la correlacion demuestra como resultado de significancia (bilateral)
de 0,000; lo cual hace que este valor sea <0,05, por lo tanto se rechaza la Ho y de
esta manera se demuestra que la relacion entre la dimension liderazgo directivo y

la variable desempefio laboral si es significativa.

Ademas, siendo el coeficiente de correlacion de 0,558 positivo, se demuestra que

existe un nivel de correlacién positiva moderada entre la dimension liderazgo

directivo y la variable desempefio laboral.
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Una vez levantada la informacién de los trabajadores a través de los cuestionarios
referentes a las variables: liderazgo gerencial y desempefio laboral, se procedio a

incluirlos en la base de datos para el analisis respectivo.

Los resultados estadisticos obtenidos en el presente estudio para la Hipétesis
general hall6 una correlacion significativa entre las variables en estudio a nivel de
0,000 (p <0,05), por lo tanto se afirma que el liderazgo gerencial se relaciona con
le desempefio laboral en la poblacién de estudio. De igual manera, en la hipotesis
especifica 1, se determind una correlacion estadistica significativa a nivel de
0,045 (p <0,05), entre la dimension 1 y la variable 2, por lo cual se afirma que
existe la relacion entre la dimension liderazgo personal y la variable desempefio
laboral si es significativa. Con respecto a la hipétesis especifica 2, se determino
una correlacion estadistica significativa a nivel de 0,000 (p <0,05), entre la
dimension 2 y la variable 2, asi, también se demuestra que la relacion entre la
dimension liderazgo social y la variable desempefio laboral es significativa.
Finalmente, en cuanto a la hipétesis especifica 3, se demostré que también la
relacion entre la dimensién liderazgo directivo y la variable desempefio laboral es

significativa.

A partir de ello, se puede evidenciar que los resultados obtenidos en el
presente estudio concuerdan con los resultados obtenidos por Zarate en el 2011
en su trabajo “Liderazgo directivo y el desempeno docente en instituciones
educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima, en el cual se
demostré también la existencia de un alto grado de correlacion lineal entre el

liderazgo directivo y desempefio docente con sus respectivas dimensiones.

Asimismo, concuerdan con otro trabajo realizado por Huillca (2015) titulado
“Liderazgo transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias
histérico - sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico”, el cual
evidencio una alta correlacion positiva y significativa entre la variable liderazgo

transformacional y desempefio docente.
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Los hallazgos obtenidos evidencian la importancia y el valor que los lideres de las
instituciones publicas o privadas deben de brindar a la motivacion del personal, a
fin que vean en su trabajo como un medio de realizacion de tipo personal y no
como una obligacion por una contraprestacion monetaria. En la medida en que la
motivacion genere competitividad, esta serd un elemento fundamental en el éxito

de toda organizacion.

Con referencia a la variable liderazgo, los resultados obtenidos en el presente
estudio no concuerdan con los resultados dados por Parra en el 2011, ya que este
altimo identifico que en opinién de los docentes que participaron en su trabajo
titulado “Liderazgo transformacional del director y desempeno laboral de los
docentes”, los directivos casi nunca desarrollan la funcién de lider, lo cual
evidencia que los gestores publicos de la institucion en la cual se ha desarrollado
el presente trabajo vienen desarrollando buenas labores de “lider” y estas
acciones son percibidas por los empleados, esto se evidencia en el analsis de la
distribucion de frecuencias de la variable Liderazgo gerencial, la cual presenta
evidencia en los resultados obtenidos en la Tabla 08 y Figura 1 que los
trabajadores consideran que el Liderazgo gerencial se encuentra en un nivel

“Alto”, en esta institucion.

Este hallazgo es de suma importancia, ya que quizas pueda demostrar la
importancia de seguir realizando el analisis de esta variables en el area de salud
del Perd, ya que en la actualidad es uno de los sectores publicos con mayores
problemas en la gestion de los recursos humanos debido a diversos aspectos
como por ejemplo: el régimen de contratacion del personal, el régimen salarial
diverso, falta de un sistema de monitoreo y evaluacién del desempefio, deficiente
sistemas de incentivos, clima laboral, la gestion de recursos humanos, entre

algunos otros aspectos.
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De los analisis realizados en el presente trabajo de investigacién se concluye lo

siguiente:

Primera conclusion:

Se confirma la hipétesis general del presente trabajo, ya que se ha demostrado
con un alto nivel de correlacion. que el liderazgo gerencial se relaciona con el
desemperio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de
Salud del Perq, con un nivel de significancia (bilateral) de 0,000 lo cual hace que
este valor sea <0,05. Esto indica que la relacion entre ambas variables si es
significativa por lo tanto se rechaza la Ho. Esto se evidencia a un nivel de

confianza del 95%, con un margen de error del 5% en ambas variables.

Segunda conclusion:

Se hallé una correlacion positiva baja en relacion entre la dimensién Liderazgo
personal y la variable Desempefio laboral con un nivel de significancia (bilateral)
de 0,045; lo cual hace que se rechace la Ho: “El liderazgo personal se relaciona
con desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio de Salud del Perd,

2016”, con un nivel de confianza del 95% con un margen de error del 5%.

Tercera conclusion:

En cuanto a la hipétesis especifica 2 se demostrd que existe un nivel de
correlacion positiva alta entre la dimension Liderazgo social y la variable
Desempefio laboral con una significancia (bilateral) de 0,000 lo cual hace que se
rechace la Ho: : “El liderazgo social se relaciona con el desempeio laboral de los
trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru, 2016”, con

un nivel de confianza del 95% con un margen de error del 5%.

Cuarta conclusion:

Con referencia a la hipotesis especifica 3 se demostrd que existe un nivel de
correlacion positiva alta entre la dimension Liderazgo directivo y la variable
Desempefio laboral con una significancia (bilateral) de 0,000 lo cual hace que se

rechace la Ho: : “El liderazgo directivo se relaciona con el desempeiio laboral de
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los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru, 20167,

con un nivel de confianza del 95% con un margen de error del 5%.

Quinta conclusion:

Se demuestra que las 3 dimensiones pertenecientes a la variable Liderazgo
gerencial, tienen relacion con la variable desempefio laboral. Ademas, la
dimension Liderazgo social es la dimension que mas influye en el desempefio

laboral de los trabajadores.

Sexta conclusion:
Los trabajadores encuestados consideran que el Liderazgo gerencial se
encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el desempefio laboral se encuentra en

un nivel “Medio” en su institucion.

Séptima conclusion:

Dentro de las dimensiones de la variable Liderazgo gerencial, se puede concluir
que el Liderazgo personal se encuentra en un nivel “Alto”, el liderazgo social se
encuentra en un nivel “Bajo” y el liderazgo directivo se encuentra en un nivel
“Medio”.

Octava conclusion:

Dentro de las dimensiones de la variable Desempefio laboral se puede concluir
que la Satisfaccion del trabajo y la Autoestima se encuentran en un nivel “Medio”,
el Trabajo en equipo se encuentra en un nivel “Alto” mientras que la Capacitacion

del trabajador se encuentra en un nivel “Bajo”.
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Primera recomendacion:

El presente trabajo evidencia la relacion que existe entre el liderazgo gerencial y
el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de
Salud del Peru , asi, los gestores publicos encargados de llevar las riendas de
diferentes instituciones publicas, deberian invertir esfuerzos en conocer la fuerza
motivadora de sus trabajadores y considerar la inclusion y/o fortalecimiento de los
recursos humanos en sus instituciones, con la finalidad adecuar las acciones en
funcibn de las necesidades, intereses y motivos, planificar e implementar
programas de motivacién adecuados que sean capaces de estimular a la fuerza

de trabajo en orden de obtener un rendimiento excelente de cada empleado.

Segunda recomendacion:

Los resultados obtenidos demuestran que las instituciones publicas deberian
poner mayor atencion al area de capacitacion al trabajador, ya que como se
confirmo, los trabajadores lo han calificado como en un nivel “bajo”, lo cual influye

negativamente en su motivacion laboral.

Tercera recomendacion:

La gestion publica moderna necesita de mayor numero de trabajos de
investigacion referentes al liderazgo gerencial y el desempefio laboral
desarrollados en el area sanitaria, ya que en la actualidad existen muy pocos
estudios de investigacion en dicha area.

Cuarta recomendacion:

Las instituciones publicas deben de realizar evaluaciones periodicas sobre la

motivacion de su personal a fin que se puedan implementar correcciones.
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Titulo: Liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del Per(, 2016.

Autor: Jessica Irene Alvarado Guerrero

Problema

Problema General:

;Cual es la relacion
entre el Liderazgo
gerencial y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad publica  del
Ministerio de Salud del
Peru, 2016.

Problemas Especificos:

¢Cuél es la relacién
entre el liderazgo
personal y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad publica  del
Ministerio de Salud del
Pera, 20167

,Cudl es la relacion
entre el liderazgo social
y el desempefio laboral
de los trabajadores de
una entidad publica del
Ministerio de Salud del
Peru, 20167?

Objetivos

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre el liderazgo
gerencial y el desempefio
laboral de los
trabajadores de una
entidad publica del
Ministerio de Salud del
Peru, 2016.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre el liderazgo
personal y el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
entidad publica del
Ministerio de Salud del
Peru, 2016.

Determinar la relacion
entre el liderazgo social y
el desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad publica del
Ministerio de Salud del
Pera, 2016.

Hipotesis

Hipotesis general:

El liderazgo gerencial se

relaciona  con el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
entidad publica del

Ministerio de Salud del
Perq, 2016.

Hipotesis especificas:

El liderazgo personal se

relacionan con
desempefio laboral de los
trabajadores del

Ministerio de Salud del
Per(, 2016.

El liderazgo social se

relaciona  con el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
entidad publica del

Ministerio de Salud del
Pert, 2016.

Variables e indicadores

Variable 1: Liderazgo gerencial

. . . P Escala de .
Dimensiones Indicadores Items medicion Niveles o rangos
Integridad y confianza 1,2 Alto (26-28)
1= Nunca
Perseverancia 3 2= Casi Nunca Medio (23-25)
Liderazgo personal 3= A veces
Importancia en la accién 4,5 4= Casi siempre Bajo (19-22)
5= Siempre
Administracion del tiempo 6
Comunicacion - Capacidad 7,8 Alto (14-15)
de escuchar 1= Nunca
Liderazgo social > 9a3| hunca Medio (12-13)
9 Creacién y desarrollo de _3‘ A veces
equipos 9 4= Cas_| siempre Bajo (10-11)
5= Siempre
Habil estratega y perspectiva 10, 11, 12 Alto (35-38)
/ rango de intereses 1= Nunca
2= CasiNunca | \edio (32-34)
Obtencion de resultados _3_ A veces
13,14 4= Casisiempre | pai5  (29-31)
Liderazgo directivo Toma decisiones con calidad 5= Siempre
y oportunidad 15
Buen negociador 16, 17




86

,Cudl es la relacion
entre el liderazgo
directivo y el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
entidad publica  del
Ministerio de Salud del
Perd, 20167

Determinar la relacion
entre el liderazgo directivo
y el desempefio laboral
de los trabajadores de
una entidad publica del
Ministerio de Salud del
Perd, 2016.

El liderazgo directivo se

relaciona  con el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
entidad publica del

Ministerio de Salud del
Per(, 2016.

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o rangos
valores
Equipo de trabajo 1,2 Alto (21-23)
Satisfaccion del trabajo iSi6 1= Nunca i .
! Supe_rV|S|on de | 3,4 2= Casi Nunca Medio (19-20)
trabajo 3= A veces
£ 4= Casi siempre Bajo (16-18)
structura 5= Siempre
organizativa 5
Reconocimiento 6,7 1= Nunca Alto (22-24)
; . 2= Casi Nunca .
Autoestima -
Oportunidades 8 3= A veces Medio (20-21)
L 4= Casi siempre .
Depresion 9, 10 5= Siempre Bajo (17-19)
Calidad 11, 12 Alto (25-28)
Trabajo en equipo i6 1= Nunca i R
J quip Interaccion 13 2= Casi Nunca Medio (22-24)
L 3= A veces .
Cohesién 14 4= Casi siempre Bajo (19-21)
L 5= Siempre
Comunicacion 15, 16
Métodos 17,18 Alto (16-18)
Capacitacion del | Técnicas 19 Medio (14-15)
trabajador
Coordinaciones 20 Bajo (12-13)
1= Nunca
2= Casi Nunca
3= A veces

4= Casi siempre
5= Siempre
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Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:  Basica con un
enfoque cualitativo

Disefio: Disefio de
correlacién  transversal
de enfoque descriptivo

Método: Método
hipotético deductivo y
un enfoque cuantitativo.

Poblacion: 100
trabajadores de una
entidad publica del

Ministerio de salud del
Pera.

Tipo de muestreo:
Probabilistica aleatorio y
estratificado

Tamafio de muestra: 80
trabajadores de una
entidad publica del
Ministerio de salud del
Pera.

Variable 1: Liderazgo gerencial
Técnicas: Técnica de Encuesta
Instrumentos: Cuestionarios.

Autor: Péaez Gabriunas lliana

Afo: 2008

Ambito de Aplicacién: Trabajadores de una entidad
publica del Ministerio de salud del Peru.

Forma de Administracién: Colectiva

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Técnica de Encuesta
Instrumentos: Cuestionarios.

Autor: Quintero N.

Afo: 2008

Ambito de Aplicacién: Trabajadores de una entidad

publica del Ministerio de salud del Peru.

Forma de Administracién: Colectiva

DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia

-Figuras estadisticas

INFERENCIAL: Para la prueba de Hipétesis se realizaran los calculos estadisticos

necesarios mediante las férmulas de Correlacion de Spearman:

63 d2

TS:l_n(nz—l)

Doénde:
1, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = NUmero de datos
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Valoracion
Definicion Dimensiones Indicadores ftems Nunca Casi A C_aS| Siempre
conceptual nunca | veces | siempre
1 2 3 4 5
El Liderazgo | Liderazgo personal Integridad y confianza 1,2
erencial es un . . S

9 Capacidad que tiene una persona para dirigir responsablemente su - 3
proceso de | desarrollo personal, tomando las decisiones mas acertadas para | Perseverancia
interaccién  entre mejorar su desempefio y alcanzar metas compartidas de manera

coherente con la filosofia de la organizacién en la que labora, medido Importancia en la accién 4,5
personas en el | a través del puntaje que se obtiene al aplicar un test estandarizado
cual una de ellas | 9ue evalla su capacidad de autocontrol del ego, el equilibrio organico-

mental y espiritual, alcanzando desapego, auto motivacién y o » ) 6
conduce, mediante | responsabilidad (Fischman, D., 2005) Administracion del tiempo
su influencia S— _

Liderazao social Comunicacion - Capacidad | 7, g
personal y poder, g de escuchar
las energias, | pg aquel liderazgo basado en el deseo de servir a los demas y a un _ g o g
potencialidades y | propdsito mas alla del interés personal (Greenleaf, R., 1970) eccraiﬁ;:clgn y desarrolio de | g
actividades de un
grupo para Habil estratega y perspectiva | 10 11, 12

/ rango de intereses
alcanzar una meta
. ) Liderazgo directivo .,

comin a fin 9 Obtencion de resultados 13,14
transformar tanto a | Cualidad que posee una persona que es capaz de asumir riesgos y _ i
la empresa como a llevar a cabo lo que otros no estan dispuestos a realizar. El Liderazgo | Toma decisiones con calidad | 15

directivo debe desarrollarse para dar una respuesta adecuada a todas | Y oportunidad
las personas que | sus fases, partiendo de la implicacién personal de los lideres en cada

P p p

colaboran en ella. | una de ellas a la hora de definir, implantar y monitorizar los métodos,

sistemas y procesos a utilizar.(Adaptado de Del Castillo, 2010) .
(Hernandez et al. Buen negociador 16, 17

2014).

Fuente: Adaptado de Paez 2008




Matriz de operacionalizacion de la variable 2: desempefio laboral

89

Valoracion
Items . Casi
. . . . Casi A . .
Definicion conceptual | Dimensiones Indicadores Nunca siempr | Siempre
nunca | veces | |
1 2 3 4 5

Satisfaccion del trabajo Equipo de trabajo 1,2

Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables | Supervisién de trabajo 3,4

con los que el empleado percibe su trabajo, que se

manifiestan en determinadas actitudes laborales. (Davis y E o 5

Newtrom, 1991) structura organizativa
El desempefio laboral | Autoestima Reconocimiento 6,7
son aquellas acciones
o comportamientos | Es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la .
observados en los | necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi | Oportunidades 8
empleados que son | como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de :
relevantes para los | trabajo. (Quintero et, al., 2008) Depresion 9,10
objetivos de la
organizacion, y . . Calidad 11, 12

. Trabajo en equipo

pueden ser medidos
en termlnc_)s de las Cuando los trabajadores se relinen y satisfacen un conjunto Interaccion 13
competencias de d idad d truct
cada individuo y su e necesidades se produce una estructura que posee un i—=——— o 12
nivel de contribucion sistema estable de interacciones dando origen a lo que se
ala empresa. denomina equipo de trabajo. (Quintero et, al., 2008) Comunicacion 15, 16

Capacitacion del trabajador Métodos 17,18

Es un proceso de formacién implementado por el area de Técnicas 19

recursos humanos con el objeto de que el personal

desempefie su papel lo mas eficientemente posible. (Drovett,

Coordinaciones 20

1992).

Fuente: Quintero et, al. 2008




Apéndice C: Instrumentos de medicion

Variable 1: liderazgo gerencial

Dimensiones | Indicadores Iltems Valoracion Instrumento
. ; ' 2
Integridad y 1 ¢Es una persona discreta?
confianza 5 - X X
¢Admite sus propios errores sin culpar a otros?
Perseverancia 3 ¢Rara vez deja un trabajo sin terminar, especialmente
, cuando surgen problemas o dificultades?
Liderazgo
personal , | 4 ¢cToma accién y enfrenta los desafios con mucha
Importancia en la energia? 1= Nunca
accion
S ¢, Teme actuar con poca planificacion? 2= Casi Nunca
s -z Cuestionario
Administracion  del | 6 : . - . _
¢Organiza efectivamente las actividades a nivel de | 3= Aveces
d t
tiempo formulacién y ejecucion? € encuesta
4= Casi siempre
Comunicacion -7 ¢ Escucha con paciencia a las personas hasta el final?
Capacidad de 5= Siempre
Liderazgo escuchar 8 ¢Puede repetir exactamente la opinion de las personas
_ aunque no esté de acuerdo con ellas?
social
Creacién y desarrollo | 9 . .
¢Comprende cabalmente el alcance de sus acciones en
de equipos relacion con su equipo para una gestion exitosa?
, . 10 ¢Examina todas las posibilidades para predecir las
Liderazgo Habil estratega vy consecuencias futuras?
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directivo

perspectiva / rango | 11 ¢Tiene miltiples intereses y metas, tanto personales
. como profesionales?
de intereses
12 ¢Puede analizar los multiples aspectos y efectos de un
asunto y proyectarlos a largo plazo?
13 ¢Mantiene su concentracion en los objetivos por
Obtencion de alcanzar?
resultados 14 ¢,Pide mucho de si mismo y de los demas para conseguir
buenos resultados?
Toma decisiones con | 15 i L .
¢Puede tomar decisiones y actuar sin contar con toda la
calidad y oportunidad informacion?
16 ¢ Se altera ante situaciones negativas?
Buen negociador
17

¢Necesita concluir una tarea para seguir adelante?




Variable 2: desempeiio laboral

92

Dimensiones | Indicadores ltems Valoracién Instrumento
1 | ¢Cuando se te presenta alguna dificultad laboral, la
Equipo de solucionas desarrollando acciones en equipo?
trabajo 2 | ¢Consideras que tu institucion fomenta el trabajo en
: ., equipo?
Satisfaccion
del trabajo 3 | ¢Consideras que tus funciones y responsabilidades
Supervision de laborales se encuentran bien definidas?
trabajo ) : : P _
4 | ¢Consideras que recibes adecuada supervision para | 1= Nunca
desarrollar eficientemente tus labores?
Estructura 5 | ¢Te consideras dentro de la estructura organizativa de 2= Casi Nunca
o tu institucién?
organizativa 3= A veces Cuestionario
. — - de encuesta
6 | ¢Consideras que tu institucion reconoce tus acciones | 4 Casi
o positivas? _
Reconocimiento siempre
Autoestima 7 | ¢ Tus condiciones salariales son adecuadas?
5= Siempre
Oportunidades |8 |¢Tienes las  mismas  oportunidades que  tus
comparnieros para el desarrollo de tus actividades?
9 | ¢Te sientes motivado al desarrollar tus labores?
Depresion
10 | ¢ Desarrollas tus labores sin miedos o temores?
Calidad 11 | ¢El trabajo en mi &rea se encuentra bien distribuido y

Trabajo en
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equipo

organizado?

12

¢, Consideras que la calidad de tu trabajo permite
cumplir con los objetivos y metas de tu institucion?

Interaccion

13

¢, Te consideras parte de tu equipo de trabajo?

Cohesién

14

¢ Te sientes parte de los logros alcanzados por tu
institucion?

Comunicacién

15

¢,Puedes expresar tus ideas o formas de pensar de
manera efectiva a tus compafneros?

16

¢ Percibes que la comunicacién en tu area es eficaz?

Capacitacion
del
trabajador

Métodos

17

¢ Tu institucion aplica frecuentemente algiin método de
capacitacion continua de sus trabajadores?

18

¢Tu institucién te brinda oportunidades para tu
desarrollo profesional?

Técnicas

19

¢ Tu institucién asigna tareas y/o trabajos que van de
acuerdo con sus objetivos?

Coordinaciones

20

¢Tu institucién coordina las acciones antes de su
desarrollo con los empleados?




Apéndice D: Resultados de confiabilidad

Variable 1: liderazgo gerencial

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

¢ Es una persona discreta?
¢SAdmite sus propios errores
sin culpar a otros?

¢Rara vez deja un trabajo
sin terminar, especialmente
cuando surgen problemas o
dificultades?

¢ Toma accioén y enfrenta los
desafios con mucha
energia?

¢No teme actuar con poca
planificacion?

¢ Organiza efectivamente las
actividades a nivel de
formulacion y ejecucion?
¢Escucha con paciencia a
las personas hasta el final?
¢ Puede repetir exactamente
la opinion de las personas
aungue no esté de acuerdo
con ellas?

¢ Comprende cabalmente el
alcance de sus acciones en
relacién con su equipo para
una gestion exitosa?

¢ Examina todas las
posibilidades para predecir
las consecuencias futuras?
¢ Tiene multiples intereses y
metas, tanto personales

como profesionales?

68,93
68,93

69,00

68,60

68,40

68,87

68,27

68,93

68,60

68,47

68,27

24,495
24,210

22,857

28,829

23,829

25,981

24,210

24,495

24,400

24,695

24,495

,488
435

, 707

-,209

,565

279

, 732

,664

,610

,536

,664

,838
,842

,825

,880

,834

,848

,829

,832

,833

,836

,832
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¢ Puede analizar los
multiples aspectos y efectos
de un asunto y proyectarlos
a largo plazo?

¢ Mantiene su concentracion
en los objetivos por
alcanzar?

¢ Pide mucho de si mismoy
de los demas para conseguir
buenos resultados?

¢ Puede tomar decisiones y
actuar sin contar con toda la
informacién?

¢ Se altera ante situaciones
negativas?

¢ Puede iniciar una tarea sin
necesidad de haber

concluido otra?

68,47

68,87

68,53

68,93

69,40

68,53

23,124

26,410

24,552

24,495

26,114

24,124

,679

,136

434

,664

,259

,655

,827

,857

,841

,832

,848

,831
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Variable 2: desempeiio laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

¢ Cuéando se te presenta
alguna dificultad laboral, la
solucionas desarrollando
acciones en equipo?
¢Consideras que tu
institucion fomenta el trabajo
en equipo?

¢Consideras que la
supervision de tu trabajo es
acorde a tus funciones y
responsabilidades laborales?
¢ Consideras que la
supervision de tus labores
influyen en la calidad del
trabajo que desarrollas?

¢ Te consideras dentro de la
estructura organizativa de tu
institucion?

¢Consideras que tu
institucion reconoce tus
acciones positivas?
¢Consideras que el
reconocimiento de las
acciones positivas del
empleado influyen en su
desempefio?

¢ Tienes las mismas
oportunidades que tus
compafieros para el
desarrollo de tus
actividades?

¢ Te sientes motivado al

desarrollar tus labores?

79,53

79,47

79,20

79,67

79,13

79,20

79,00

79,40

79,33

50,838

51,981

55,600

50,238

47,838

48,457

53,000

48,543

50,238

,520

443

,039

,506

,760

,848

,380

,593

,566

,885

,887

,896

,885

877

,875

,889

,883

,883



¢ Desarrollas tus labores sin
miedos o temores?

¢ Consideras que el trabajo
en equipo influye en la
calidad del servicio que
brindan?

¢ Consideras que la calidad
de tu trabajo permite cumplir
con los objetivos y metas de
tu institucion?

¢Consideras que interacttas
adecuadamente con tu
equipo de trabajo?

¢ Consideras que tu equipo
de trabajo se encuentra
adecuadamente
cohesionado?

¢Comunicas tus ideas o

formas de pensar de manera

efectiva a tus compafieros?
¢ Percibes que la
comunicacién en tu area es
eficaz?

¢ Tu institucion aplica
frecuentemente algun
método de capacitacion
continua de sus
trabajadores?

¢ Tu institucion te brinda
oportunidades para tu
desarrollo profesional?

¢ Tu institucion aplica
técnicas de capacitacion o
entrenamiento a los nuevos
empleados?

¢ Tu institucién coordina las
acciones de capacitacion

con los empleados?

79,53

79,60

79,33

79,33

79,27

79,07

78,87

79,93

79,80

79,13

79,33

50,981

51,400

49,810

54,381

50,352

53,210

50,695

51,210

52,743

47,552

49,810

423

,514

,614

,100

,643

,268

747

,642

ATT

,937

,409

,888

,885

,882

,899

,882

,892

,880

,883

,887

,872

,891
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APENDICE E: certificado de validacion

Experto 1
ANEXO D
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DEL LIDERAZGO
GERENCIAL
VARIABLE | INDICADORES DRMENSIONES/ Rewe _,;_ Sugerencias
Si
Integridad y 1 | «Esuna persona decreta? x »
conflanza | 2 | LAdmite sus propios eimores e culpar & oirs? - -
LRiva voz dej un rabao sin lemines, especalments
Liderazgo Forsovrenes | 8 : sUgan problemas o GRcultades? ’ ol
personal an | 4 |4TOma m Y onfrenta los desafics con mucha | .
hooﬂo‘ 0 LNommoon ‘ "« G
Acenimrecion U ¢,Ormmuoroclmmlum~mouonwo.:
doltempo %Mbn y eocucitn? X »
Comuricacon - | 7|/ Excucha con paciencia a las perscnas hasta ol ine? | ¢ 2
Liderasgo Capackdad g0 | 8 | ,Punde repote  oxactaments 18 opindn  de ¥
sociel escuchar Parsanan aurum no st de scuerto con eles? 2 %
mz. Y | LComprende cabaiments ef sicance de sus acclones | X A
g 00 OlRCkON CON SU BGUIPO Pars UNa QestOn axions?
10| LExamina 1odis Ies posibiidades pars predecr ae
HAE oelrategs CONBOCLONCIN Mulrns? oS X ’
yperspectiva s | 11 | Tiane mubpls Nterases y malss, tands persoraies
e | rango e oamo profaskonales? == -
nintesns 12 | Pusde analizar los milliples aspectos y efecios de un A
= asunto y proyactarios @ Ko pleso? »
Oblencin de | 13 | JMantiene su concantacidn an s objetivos por
resullados alcanzar? P "
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| Pide mucho de sl mismo y de ks demas para =
consegur buanos resutacos? K { »
Tomn 18 1
declsones con & Puedo tomar decsionss y aclsar sin contar con toda » .
caldad y I nfomacion? »
| oportunidag L1 | -
Bidn 10 /Se akern ante situaciones negativas”? 0 Rd AL
negocinder nlg,mmacmommummaomw: 2 o
concluida otra? o . i |

Observaciones (procisar sl hay sulickencia)

Uy AL
Opinion de aplicabllidad. Aplicable W[/ Aplicable despues do corregir [ | No aplicable [ )
Lima  de diciembre del 2018
/.
Apeliidos y nombres del jusz evaluador: Dra, Gliria Sussns Mbndes Bearhe ONI 07000554 .// ¥
el ovaluador: Mutodologa de is Investigaoon, Metoddlogs

Especiatidad |

' Pertinencia: Bl b oormesponds ol concepto tedrnco fonmuado.
*Rolovancia: £ item os apropiado parm reprasantar al componante o dimensidn especfica del construcia
* Claridad: Se ertonde §n diliculad sigune o erunclade del Ilem. a8 concho, axcto y directo

Nota: Sulidencia, se dice sufidencia cuando ks tems plantsados son suflgentes parn medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

DESEMPENO LABORAL 1
DINENSIONES! ltems Pertinen = Relava | Claridad
VARIABLE | INDICADORES cia' ncia? & Sugerencias
* Si_No Si No | Si  No
1 (G0 s 18 preserts siguna dificuliad laboral,
Equipo de solucorss desarroliando acdones enequipo? | F | ¢ A
rabajo 2 | (Cormideras que lu insStuckn fomenta el %abajo an | !
equpa? . ’ B »
Satistaccion 3 | (Consideras que tus funclones y responsabiidades .
Oel trabajo | Supervisidn de laborakes 56 GncusntTaN bien delinkdss? W »
vabso 4 ;Comsideras que reches Adecuads supervision pars v
Cesarrollar eficerienants lus lsbores? A 1
Estructura 5 owuummlafmrmmsemm“ <
organTative ? ¥ *
s,,comuuu? quoh:mummnmlunodom.' \ .
Reconocimienio ‘ |
Astossti 7 ¢Tus condiciones salariales 500 A0ecus0as? ¥ . 19
Oportunidsdes 8 | cTenes las mismas OPOMUNGRcEs Que D CoMpafarcs s ‘ | ¢
DA e a0t pars ol desarrolo de hus actividades? A |
Deprason 3_| cTe sientas mothRoo & Cesarolla s labores? L] S |
10 L&mmruhmaln Medos o lemores? ¥ 1 ¥ o .
1 @Wmm“um&ndwaw
| srgankaco? ’ L Il .
G I'm ,,cumuuwamwpoMmmph . x| I»
Trabsjoen | ~ | ©on ks obyedvos y metss de b institucitn?
squipo FRTRCCIOn 13 | ¢ Te consideras parte de tu equipo de rabajo? . A | K
Cohesié 14 | £ Te siermes parte de ios 13108 AKAZAGHS pOr (U . M
rsstucion? b
15 | (Pusdes axprasar 1uk Kews O TOMEs de persar de maners | + ) 2|
Comunicacion olocihva o &8 heros? A
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| & (Foroles Que I COMUINCARGON 6n N es s oficar? ¥ w|

Sel rabagador Tecni ik ¢;-Mq‘-mwmmu

17 | (Te mellucitn spica Wecuertemenie algin mélode co

corminua de sus
Miodos I3 ‘¥o%-mmmumm

I0UBICD CON SUS obyathos? » »
Cossdraciones | 20 ¢ Tu ms3tucidon coording 1as coones ames 96 su dessnobo |
con los empleaccs? . L |

-
-
x| | =

Obtservacionss (preciaar =i hay suficencia):

,@M&_&M

Opnrton Gu aphcatfatiod “ Aplicabie despuds de comregir [ ) No aplicable | )

Lima de diciembee del 2016

Apelidos y nombres del juez evaluador: Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe DNI: 07050554
Especialidad de! evaluador: Metodologia de la investigacidon, Metoddloga
T Pertinencia: £ flem comesponde i concaplo tedrizo formulado,

T Relevancia: £1 lem &5 apropisto pars representar al componante 0 GMensidn especiliica del construmo v

? Claridad: Se entiende sn Sficuitad alguna of enunciado del ltem, 88 concso, exscto y directo

Nota: SufiGencia se dice suficenca cuando I0s lems plantesdos son suficienies para medr la dimenson
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Experto 2:
ANEXO D
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DEL LIDERAZGO
o GERENCIAL
VARIABLE | INDSCADORES ORESNINONSN Sems o Sugerencian
| SN B wo 8] Ne e
Irterednd y ' ‘&w”m’ > | s
corfanza PR T e p———————— | > i =1 | | - i
LR val O8ga un TE0E0 S Jerminy | sspecisimenie
Liderarge Pesseverancia | 3 | cuando swpen prebiemas o dificutades? > x|
perwonal | L caen | ¢ (Toma accon y enfenta i0s desalios CON mMucha
@ accadn | enengia? = =]
S | ¢ No teme actusr con poca plandicacon? P < | %
Adminstracton | 0 | ;Omganga elechvamente las acthvdaces 8 nivel de ;
et Berpo. SormeiaciOn v epecucson? b | X -
Comunicacdn - | 7 | (Fscuchs con pacenca a las personas hasta ol final? | o »
Liderazgo | Capaccad de= 8 cmmmvnwnum ‘
| sscuhar | 3uUnGue 1O £33 B8 SCuerdo Con eles? e § 28 ——
somaent | ¥ cComprende cabaimente of sicance de sus accones en &
! equpos | FelaGdn COM S EJUEO FARA UNA QESHON exnosa? x ‘ |
1 ' 0 ‘gEﬂ-'- t1odas ©s posbicades para predecs las !
Habd esrasega | consecusncas futuras? x | x
Lid yperspectval | 11 | Tene muliphes mleveses y metas, tanio personaies -
directve = oot .—._frm.‘_ ¢ ? x| |
e Mumummymam | | e
t S50UN0 y PIOYECIios 3 largo plaro? 2| |
. Ostercsin de ,¢H-u~ SuU conCentracion en 10 COStVOS POT | [' IiE
[ et aos | alcanza? - | =]
Pl




103

| (Pde mucho de si mamo y 06 los demas pars | ' l
| _corsegue buenos resutados? : P X »
I Toms | 15 | AT S e
decmianes con <Pusde tomar decisiones y aciiuar sin cortar con foda | |
calilad y I8 nformacion? x ¢ | | >
R ' (Se sitera ante sitvaciones negatvas? % x | | > =
negocador VW e Puede micar una 806 sn nocesdad de haber |
| conchido cew? xi || |5

Observaciones (pracisar sl hay subcloncia)
r\}tcknm p a?‘nca r"*"-w\ & valdez
Opirdon de aplicabilidad er‘l/ Aplicable despuss do cormegie | ] No aphcatie | )

Lirma  de moviembee del 2016

Apelicios ymummu.g%%hé_%qm_w /@4—;
GEQL0 5] [=) ‘JLA ==

Especialidad dol evaluador.
" Partinencia: El item cormespond al concepto teorce formulade.

#Relevancia: El Ham €3 Spropiado para repeesantan o componente o drmensidn ssceclics el constnucte
* Claridad: Se entiende sin dfcultad alguna el snuncesdo del fem. &8 concss. unct y Srecso

Nots. Suficiencia, se cice SufiCienta CUINCO ICS HRMS PIEMESaos Son MACErton DOrs mede i Srmesin




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL
DESEMPENO

Portmon Chlaridad
VARIABLE m' ORIENSIONES! fems ’w | mele’ | 7 | gugerencies
- TL' Cusras preseia siguna oMcUiad leborel e | He S b1k ‘
e -
e ) ‘___;gan | ¥ [ a l
e : ¢ Conmuserms oun b mashcatn loments of vatac en equpo? | - x =
Satistaccion 3 | Comosms gue Wi Ancones y  esponsabiddaoes
del abajo | Supervaiin de _ucg_‘:_z%mvum“v i X X X
racaR 4 Q0 1POLES  330CUB3E  MaDerVION  pars X
S vhCertorem0e Wy hores A x
Eaructre s L LT TR e ——
I B eenchep eI X - x -
| (Conuomns Que W WEIRUODN CONOCE 1U8  BCCIONES
Heconocrmerto | « A A 1
. : \ i T Condenmes salanakes son adecusdny’ x| »
Opotursades | T ¢ TONS 8 mieman coorunciaies Gue 1k COMDINITS DaTa X
o dopaercits de ha achvidades? = x s =
» T savten motvads ol J ~
Dupramdn "© r r Wh BOnes SN e © iemones T » } >
" mnnmnm*“rv - x|
e S muu“auwmwm | —
" 199 Shjebven y cmstes do b ngliypiin? x| X
oeiod® [ wesnctn | 13 |, Te conacieras parte 8 iy squipo de SabET x x X —
Cohesttn (T® 30r0es pane de 4 s akcarTads por
rattucdn? x ¥ X
Comurscagien | 12 | Puedes sapressr b Sees © formas de perar de manera
S \ SN 8 b compateros? b3 X »
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b TU08 Qb 18 COMUVCRUON e 1 res os shcar? * | 1 x -
v mm-o-..wmm. - o
Metoon " oortinus do sus Pabaacores
\ 18 | (T neiBucion W brvs oportundaces pa'a t cesancio * = x
Copaciacion | |
Aol W abayndor Soasions N¢flm.~'“ﬂw"m~x [
i % .t’uvwmu T * - T
Ty msthucem coordna las accones anes 0o su desarolo I
.._°°““‘°""1 con fos emplaados? ™ x| |
Obiservacsones (precine i hay suficencia)
Plf)rﬁ\n » a!)lun Cn*‘nuo\ & colider
. : Aplicable [/]7  Aplicable después de corregir | ] No aplicable | ]
Lims  &e noviembre del 2016
Apetiidon y nombres el juss evaluador Or f«.,..g (“ 4 o Q A
Especiaidad del evatuador SLSLe (LD

'mammdmw lldo

 Relevancia: E] Bem es spropiado pata representar al componants o dimension especifica del consiructo
? Claridad: Se enbende sin dificultad alguna ol enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota Suficenca, se dice suficencia cuando los tems planteados son suliciemes para medir & dmensdn



Experto 3

ANEXO D
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO DEL LIDERAZGO
GERENCIAL - I
DINENSIONES! toms
VARIABLE | WDICADORES Sugerencias
- "8 Ne | 8i | No | 8i| Ne il
roagecad y 1 | (55 uma pansons ducneta” | = » o
o . - - -
confanza 2 Mnmmmuﬂam" | > x - |
| » (Rars vez dep un ¥rabap s temnar. especalmenta |
Liderargo a cuando surpen probilemas o dficukades? | * = <
personal | iz en 4 | Toma accon y enfrenta kos desafios con mucha
1 acoén energia? . 2 23 x
S | ¢{No teme actuar con poca planificacin? = * =
Agmwesvacdn | 6 | ;Omganza efectivamente las sctividades a nivel de
| O tempo 1oMUESCION y epecucan? X > >
Comuvcacen - | 1| 4Escucha con pacencia 2 1as personas hasts el inal? | > *
" Cxpaccatce | 8 | Pusce repetir exactamente & cpimitn oe las personas
Lw""" il SUNQUe NO eslé de acuerda con elas? x ’” x
m; 9 | .Comprende cabaimerde el sicance de sus acciones en
T equipos 1elscitn con su eguipo pata una gestian exitosa? L ® Ly
o 10 | (Examina todas s posbdades para prodec @s |
Had eswatega consecuencias futuras? X x
Liderazgo yoespecien ! | 11 | (Tene muliples intereses y metas, tanto personales
rectivo o QOO Prom ? s N Lo
EECTT 12 | (Pusde analzar 10 malliples aspecios y efectos de un
25UMD y Proyectanos 8 lalgo plazc? = =
Ottercence | 13 | (Mantene su concentracion on los objolwos por
resutacos slcanzar? o x > |
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T W[ Pde mucho de = mismo y do ios cemas para
l ¥ | conseguad buencs resaitados”? x ~
| =3 \L B T
dacwenes con | | (Pusde tomar deciuonas y actusr & contar con 1038 |
calam l | @ indormacaon? . »
| Sporervaad |
Been 36 | S0 o ante slusciones negatvens? w >
negooacer | 1 | & Punde Wit une taes s necesidad de haber
. cenchsdo cera? x -
Observaciones (preciar i hay suficencia)

Presenta yopliar. cnliog o yelred

Opinidn de apicabidad:  Aplicable (L]~  Aplicable desputs de comegh | |

No aplicable [ )

Lima  de noviemtbwe del 2096

¥ nombres del juer evaluador: Msc. Mﬂﬂ kL

" Pertinencia: £1 Sem comsponds al CONCHCN0 NANCS TOMLIacs

I Relevancia: £) Bem o soropeado para representar 3l components © dmension sspacica o Consiruco

? Claridadt: Se ertende sn Afotad JA0UNS & SNUNCECO G B 85 CONCIO S2ACtD y Becio

Nota SECence 36 dos sulicencs Cusnd ios ems parteados son suficertes pars medt & dmenson
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

DESEMPENO LABORAL g
| - Pertinen | Relova !Eum
VARIABLE  INDICADORES S cie! | Suesrencies
| : - . 8 No 8iNo 8 | No 4
T | ¢Cuanco se e preserza alguna dificutac labors, la ' J &
"‘"',.m‘" | Whcianas desamolends nosiones en equpo? > pt
| k.4 cConuderas Gus by rstitucen foments of ¥abajo en equipo? | ~ * »
; 3 | (Considerss gue s funciones y responsablcdades
e | Soevstnd fbox ales 86 ercustian tren defrvoms ? 3 P .} ===l
Yaoao 4  (Conscloras Que reches adocuadn  woevRIEN pars ¥
%  desarolar eficenternente hus labores ? x >
LR ) g | Porcbes que tu ceniro Taboral diunde becunntements su »
rgeestive RIS Dpanzativa? = | X
’ 6 | (Consideras aue W walilucdn woonooe &e  0CIONES
| Reconpcimenny | | postives? . > ~ X
Autosaibes ' |— 1| aTus condisorms saloriales son adecundes? e [ x >
Oporturvasdes 8 | (Tienes lan mmmaes oportun Qe tus companaros pars 5
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Apéndice G: Articulo Cientifico

1. TiTULO
“Liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad
publica del Ministerio de Salud del Peru, 2016”.

2. AUTOR

Jessica Irene Alvarado Guerrrero jalvaradoguerrero@yahoo.es

3. RESUMEN

La actividad laboral viene sufriendo cambios caracterizados basicamente por la
inclusion de trabajar con un “lider” y no con un jefe, lo cual se convierte en un
nuevo reto para los nuevos gestores publicos. Ademdas, el no contar en la
actualidad con un instrumento que permita dimensionar la relacién existente entre
el liderazgo y desempefio laboral en el area especifica de salud del sector publico
peruano, tal y como si se cuentan en otros sectores como por ejemplo
“Educacion”, el cual ha demostrado una mejora sustancial en la gestién después
de su aplicacion. Es por esto se surge la motivaciéon de desarrollar un instrumento
el cual permitira cuantificar y “Determinar la relacién existente entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del
Ministerio de Salud del Peru, 2016”.

Para lo cual, se realizo la revision de conceptos y teorias propuestas por diversos
autores nacionales y extranjeros referentes a las 2 variables analizadas y sus
respectivas dimensiones. La metodologia fue de tipo basica, el tipo de estudio fue
descriptivo correlacional y su disefio no experimental de corte transversal. La
poblacién objeto estuvo constituida por un total de 80 trabajadores y el instrumento
utilizado para la obtencion de datos fue el cuestinario, el cual incluyd 37 preguntas
en la escala de Likert del 1 al 5. El criterio de confiabilidad del instrumento se
determiné mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual dio 0.848 para la
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variable liderazgo gerencial y 0.890 para la variable desempefio laboral,
considerandose a dichos instrumentos de Fuerte confiabilidad. Se aplico el

coeficiente de correlacion de Spearman el cual fue de 0,789 positivo.

Con lo cual, el presente trabajo demuestra que existe un nivel alto de correlacién
entre las variables liderazgo gerencial y Desempefio laboral de los trabajadores
del Ministerio de Salud del Peru, 2016.

Palabras clave: Liderazgo gerencial, desempefio laboral, ministerio de salud.

4. ABSTRACT

The work activity has undergone changes characterized basically by the inclusion
of working with a "leader" and not with a boss, which becomes a new challenge for
the new public managers. In addition, it does not currently have an instrument that
allows the dimensioning of the relationship between leadership and work
performance in the specific health area of the Peruvian public sector, as it is in
other sectors such as "Education” Which has shown a substantial improvement in
its management after its implementation. This is why the motivation to develop an
instrument that will "Determine the relationship between managerial leadership and
the work performance of the workers of a public entity of the Ministry of Health of

Peru, 2016" arises.

For that, a review of concepts and theories proposed by various national
and foreign authors concerning the two analyzed variables and their respective
dimensions was carried out. The methodology was of basic type, the type of study
was observational - descriptive - transversal and its correlational (non -
experimental) design. The target population consisted of a total of 80 workers and
the instrument used to obtain data was the questionnaire, which included 37

guestions on the Likert scale from 1 to 5. The reliability criterion of the instrument
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was determined by the coefficient Of Alpha of Cronbach, which gave 0.848 for the
managerial leadership variable and 0.890 for the variable Labor performance,
considering these instruments of strong reliability. The Spearman correlation
coefficient was applied, which was 0.789 positive.

With this results, the present study demonstrates that there is a high level of
correlation between the variables Managerial Leadership and Work Performance of
the workers of the Ministry of Health of Peru, 2016.

Key words: Management leadership, work performance, health ministry.

5.  INTRODUCCION

Desde tiempo muy remotos el ser humano ha demostrado que su nivel de
organizacion incluyo la conformacion de sociedades con niveles jerarquizados, es
decir, que de esta manera va surgiendo la necesidad de contar con aquel miembro
que influye sobre los otros, con el fin de desarrollar acciones para el logro de
metas comunes y personales.

De esta manera es como surge el personaje denominado “Lider”, quien
tiene la habilidad de hacer que sus “seguidores” lo consideren como aquella
persona que les permitira potenciar sus habilidades, con el fin de lograr sus
propios deseos, aspiraciones y necesidades.

Es por esto, que el lider de una entidad ya sea publica o privada debe
estar capacitado para tomar las decisiones mas pertinentes, ser apto y capaz de
motivar, accionar, gerenciar, asignar responsabilidades e inspirar respeto,
confianza, cooperacién, elementos claves para influir en el comportamiento de los
trabajadores mejorando de esta manera su desempefio laboral.

Un buen lider que logre identificar el tipo de motivacion de sus
colaboradores, es posible que pueda evidenciar de la mejor manera qué es lo que

las personas desean y por qué actian en la forma en que lo hacen.
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Por lo mencionado, es importante identificar la relacidbn que existe entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral en instituciones publicas peruanas, asi

como también contar con un instrumento de medicion de dicha relacion.

6. REVISION LITERARIA
6.1Liderazgo gerencial

Paez en su articulo “Competencias para el liderazgo gerencial” realizé el analisis
de diversos trabajos de investigacion realizados por el Centro de Liderazgo de la
facultad de Administracion de empresas de la Universidad externado de Colombia,
con el objetivo de identificar las competencias relacionadas al liderazgo en el
desemperio laboral, con el propdsito de una vez identificadas y analizadas dichas
competencias, estas sean implementadas en el surgimiento del liderazgo en los

nuevos gerentes empresariales.

En base a dichas caracteristicas, conceptualiza que el término de liderazgo
se ha asociado ampliamente con el poder, el dominio y autoridad hacia una o un
grupo de personas con el fin de ejercer o influir en sus decisiones. Asimismo,
definié al liderazgo gerencial como un fendbmeno social el cual se manifiesta
cuando el gerente logra que su grupo de colaboradores se sienta comprometido
con el logro de la vision de la empresa donde laboran, asi, el lider gerencial es
aguel que al poseer ciertas cualidades, actitudes, conocimientos y destrezas, logra
inspirar, generar confianza y credibilidad en su equipo, con la finalidad de alinear
la visibn, metas y objetivos de la empresa, con los intereses individuales de cada
uno de los integrantes de la institucién, por intermedio de la motivacion y sobre
todo con el ejemplo como elemento fundamental de inspiracion para los

trabajadores.

Adicionalmente, Péez dimension6 la variable liderazgo gerencial en 3

dimensiones:



120

a) Liderazgo personal.- Forman parte de esta categoria los siguientes
componentes: la integridad y confianza, la perseverancia, la importancia en
la accion, y la administracion del tiempo.

b) Liderazgo social.- Se han considerado dentro de esta categoria los
siguientes componentes: la capacidad para escuchar, y la facilidad para
conformar equipos.

c) Liderazgo directivo.- Esta categoria incluye los componentes: ser habil
estratega, estar orientado a resultados, tener la capacidad para tomar

decisiones con calidad y oportunidad, y ser un buen negociador.

Por otro lado, Hernandez, Ferndndez y Baptista, definieron al liderazgo como un la
interacciébn entre un grupo de personas, de las cuales una de ellas ejerce
influencia sobre el resto con el fin de alcanzar una meta comun a fin transformar
tanto a la empresa como a las personas que colaboran en ella. Asimismo, explica
la importancia del liderazgo en las especies animales, ya que esto garantiza la
supervivencia de la especie, ya que unidos superaran la busqueda de alimento,

proteccién y su reproduccion.

Asimismo, Aubert, afirmé en su articulo “El liderazgo gerencial” que liderazgo es el
proceso que permite a un individuo influir en otras personas con el fin de
direccionar sus esfuerzos hacia el cumplimiento de metas especificas. Asi, el

liderazgo gerencial se encuentra conformado por cuatro dimensiones:

a) Liderazgo Personal.- Se refiere cuando el lider es consciente de su
manera de pensar y actuar al liderarse a si mismo, lo cual le permite tener
la seguridad y la autoestima necesaria para vencer cualquier barrera y
aprovechar al maximo sus cualidades de lider.

b) Liderazgo de Influencia.- Es el liderazgo que el lider ejerce en otras
personas para que realicen cosas que normalmente no harian, lo cual
incluye el saber manejar una adecuada comunicacién para promover la
colaboracion y mantener un clima organizacional favorable, logrando asi,

gue los colaboradores tengan confianza en si mismos y acepten retos.
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c) Liderazgo Estratégico.- Este liderazgo permite que el lider establezca el
rumbo, oriente sus acciones y alinee los esfuerzos del equipo de trabajo,
con el objetivo de identificar la vision, la mision y los valores compartidos de
la institucién a fin de disefiar el mapa estratégico. Este liderazgo permite
que la organizacion se adapte hacia las nuevas exigencias del mercado
competitivo.

d) Liderazgo de Resultados.- El liderazgo de resultados es la consecuencia
del desarrollo positivo de las 3 anteriores dimensiones., ya que el lider
optimiza y operativiza la estrategia, para lograr resultados y crear una
mayor capacidad organizacional.

6.2 Teorias del liderazgo

El presente trabajo de investigacion se basa tanto en la teoria basada en las
caracteristicas como también en la del comportamiento, ya que definen y explican
de una manera clara y concisa los aspectos a considerar en el analisis tanto de la
variable como de las dimensiones incluidas. Dichos conceptos descritos por
Robbins & Judge.

Teorias basadas en las caracteristicas

Esta teoria se basa en diferencian a quienes son lideres de quienes no lo son
basandose en sus cualidades, caracteristicas personales, atributos de
personalidad, sociales, fisicos o intelectuales, como por ejemplo: carismatico,

paciente, entusiasta, eficaz, valiente, etc.

En un inicio, se realizo la revision de diversos estudios a fin de definir las
principales caracteristicas de un lider, lograndose identificar cerca de 80 rasgos
del liderazgo, pero solo cinco de ellos eran comunes a cuatro o0 mas de las
investigaciones. Asi, estas principales caracteristicas son: Extroversion (ambicién
y energia), la responsabilidad y apertura, amabilidad y estabilidad emocional,

inteligencia emocional y empatia (p. 382).
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Teoria basada en el comportamiento

La diferencia entre la teoria basadas en las caracteristicas y la teoria basada en el
comportamiento radica principalmente en que la primera se basa en “seleccionar o
elegir a las personas correctas” de acuerdo a sus caracteristicas personales de
liderazgo, mientras que la segunda teoria se basa en que “un lider no nace sino se
hace”, es decir, si se lograran identificar comportamientos especificos de los
lideres, entonces se podria implementar y ensefiar patrones de liderazgo a
individuos que desean ser lideres eficaces, lo cual garantizaria contar con lideres

eficaces en toda organizacion.

Dentro de las teorias conductistas se encuentran las desarrolladas por 2
grupos de investigadores que pertenecen a la (i) Ohio State University vy, (ii)
University of Michigan’s Survey Research Center.

Los investigadores de la Ohio State University buscaron identificar dimensiones
independientes del comportamiento de los lideres. Durante su investigacion, el
grupo fue ir restringiendo la inclusion de comportamientos, quedando finalmente la
lista a dos categorias que agrupaban sustancialmente la mayor parte de los
comportamientos de liderazgo descritos por los empleados. A estas dos

dimensiones las llamaron:

a) Estructura de iniciacion.- Se refiere al grado que el lider define y estructura su
rol y el de sus colaboradores a fin de conseguir el logro de las metas. Este
lider se caracteriza por “asignar miembros del grupo a tareas particulares”,
‘esperar que los trabajadores mantengan estandares definidos de
desempefo” y “hace énfasis en el cumplimiento de los plazos finales”.

b) Estructura de consideraciéon.- Describe al lider que se caracteriza por la
confianza y respeto que brinda a sus colaboradores en el desarrollo de sus
actividades. Este lider se caracteriza “como aquel que ayuda a los empleados
con sus problemas personales, es amistoso y permite que se le acerquen” y

“trata a todos los trabajadores como iguales”.
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Por otro lado, los estudios realizados por el grupo de investigacién de la University
of Michigan’s Survey Research Center, tuvieron objetivos similares al grupo de
Ohio, el cual se baso6 en identificar las caracteristicas del comportamiento de los
lideres que parecian estar relacionadas con las mediciones de la eficacia de su
desempefio. Asi, dicho grupo llegé a dos dimensiones del comportamiento del

liderazgo que los denominaron:

a) Orientado al empleado.- Los lideres han desarrollado positivamente las
relaciones interpersonales, brindan gran interés a las necesidades de sus
colaboradores y aceptan diferencias de los miembros.

b) Orientado a la tarea.- Estos lideres suelen dar importancia a los aspectos
técnicos del puesto (p. 389).

6.3Desempeiio laboral

Quintero et, al. defini6 al desempefio laboral como aquellas capacidades,
habilidades y cualidades que posee un trabajador, las cuales al interactuar con sus
labores de trabajo y con las de organizacién, van a producir comportamientos que

pueden influir en sus resultados y en las metas de la institucion.

Ademas, mencion6 que las empresas para poder ofrecer una buena atencion a
sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran relacionados e
inciden de manera directa en el desemperio de los trabajares, entre los cuales se
consideran para esta investigacion:  la satisfaccion del trabajador, autoestima,

trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador.

a) Satisfaccion del trabajador.- Se refiere al conjunto de sentimientos de placer o
dolor con los que el empleado percibe su trabajo, los cuales se van a
manifestar en el desarrollo de determinadas actitudes laborales e influirdn en

su calidad de trabajo. Asimismo, sefialan que estas actitudes ayudan a los
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gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el comportamiento
futuro.

Autoestima.- Es un estado de animo, el cual al exteriorizarse le permiten al
individuo manifestar la necesidad por lograr una nueva situacion y el deseo de
ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante
en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar
sus habilidades.

Trabajo en Equipo.- El desarrollar trabajo en equipo por los trabajadores
puede mejorar su desempefio laboral, ya que cuando los trabajadores se
relnen y satisfacen un conjunto de necesidades laborales, se produce una
interaccion entre ellos, produciéndose ciertos procesos, como la cohesion del
grupo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo,
comunicacion acertiva, entre otros.

Capacitacion del Trabajador.- Es un proceso de formacion con el objetivo de
qgue el personal pueda desempefiar su papel lo mas eficientemente posible. El
objetivo de un programa de capacitacion debe ser de  proporcionar
informaciéon y un contenido especifico al cargo o promover la imitacién de

modelos.

Asimismo, Pedraza y Conde (2010) sefalaron, que al desempefio laboral

como aquel comportamiento observado en los trabajadores que la institucion

considera como relevantes para el logro de sus metas u objetivos y pueden ser

medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa.

Vargas (2011), en su trabajo de investigacion titulado “El desempeno laboral y

su incidencia en la calidad del servicio de la empresa “SAFE DRIVE” de la ciudad

de Ambato” sefalo 3 dimensiones:

a)

Motivacién.- Se refiere a todos los factores capaces de provocar, mantener y

dirigir la conducta de un individuo hacia el logro de un objetivo. La motivacién
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también es considerada como el empuje que conduce a un individuo elegir a
realizar o no una accién para dar solucién a una determinada situacion.

b) Clima organizacional.- Se define como el comportamiento temporal de los
trabajadores frente a diversos acontecimientos o razones, como: reduccion de
personal, incremento de los salarios.

c) Capacitacion.- Es un proceso de formacion intelectual o practica, con el objeto

de que el personal desempefie su papel lo méas eficiente posible.

6.4Teorias del desemperio laboral

Debido a que el desemperio laboral se encuentra directamente influenciado por la
motivacion que le empleado pueda recibir, se define a continuacion las teorias de
la motivacion que han sido consideradas en el disefio del modelo del presente
estudio.

Teoria de la jerarquia de las necesidades (Maslow).-

En esta teoria, Maslow (1954) se basa en que existe un nivel de jerarquia de
necesidades que influyen en el comportamiento de toda persona. El autor
identificO que existen cinco niveles de necesidades, las cuales se encuentran
jerarquizadas de forma piramidal, colocando a las necesidades basicas en la base
de la pirdmide y las superiores o racionales en la parte de arriba. Asi, a medida
que el individuo satisface sus necesidades de los niveles inferiores, las
necesidades de los niveles superiores van predominando. La clasificacién de las

necesidades se da de la siguiente manera:

a) Necesidades fisiologicas.- Denominadas también bioldgicas o basicas:
alimentacion, salud, descanso, reposo, abrigo. Su principal caracteristica es la
prisa de satisfaccién, del cual, si una de ellas no puede satisfacerse, se

evidencia dicha carencia en el comportamiento de la persona.
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b) Necesidades de seguridad.- Se encuentran en el segundo nivel e incluyen la
necesidad de proteccion de cualquier peligro sea este real o imaginario, fisico
0 abstracto.

c) Necesidades sociales.- Relacionadas con la vida social del individuo y surgen
cuando las necesidades de ler y 2do nivel se encuentran relativamente
satisfechas. Incluye necesidades de desarrollo afectivo, de asociacion,
aceptacion (colegas, amistad, afecto y amor), trabajo en equipo.

d) Necesidades de autoestima.- Relacionadas con la manera que el individuo se
ve, se siente y se cuestiona. Incluye el reconocimiento social, de estatus,
prestigio, reputacion, consideracion y confianza en si mismo.

e) Necesidades de autorrealizacidon.- Son las necesidades que se encuentran en
el nivel mas superior e incluyen el deseo de superaciéon cada vez mas
desarrollando todas sus potenciales humanas. Estas necesidades solo pueden
satisfacerse mediante recompensas propias, desarrollo y realizaciéon del

potencial propio, utilizacién plena de sus talentos.

Aquellas necesidades no satisfechas influirdn en el comportamiento del
individuo y lo encaminan o no en el logro de sus objetivos. Las necesidades que
se encuentran en el ler y 2do nivel (fisiolégicas y de seguridad) son las
denominadas “necesidades primarias” y tienen que ver con su conservacion
personal. Los niveles mas superiores sélo surgen cuando los niveles mas bajos
han sido alcanzados, sin embargo, las necesidades mas bajas requieren de una
motivacion relativamente rapida, en tanto que las mas elevadas necesitan una
motivacion mucha mas prolongada. Si alguna de las necesidades mas bajas no
logra ser satisfecha por un largo periodo, esta se hace obligatoria y por lo tanto

neutralizara el efecto de las mas elevadas.

Teoria de los dos factores (Herzberg).
Esta teoria se centra en el ambiente externo y en el trabajo de la persona. A
través de encuestas, los autores identificaron que cuando las personas

encuestadas se sentian bien en su trabajo, asumian esto a caracteristicas o
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factores intrinsecos de ellos mismos (logros, reconocimiento, responsabilidad,

ascensos, etc), sin embargo, cuando se encontraban insatisfechos asumian esto a

factores externos (condiciones laborales, politica de organizacion laboral,

relaciones personales, etc). Asi, se concluyd, que los factores que pueden motivar

a un individuo no son los mismos que los desmotiven. La motivacion de las

personas depende de dos factores:

a) Factores higiénicos.- Son las condiciones que rodean a la persona en su
entorno laboral. Incluyen: condiciones laborales; politicas organizacionales,
relacion con el supervisor; salarios; estabilidad laboral; trabajo en equipo.
Estos factores constituyen el contexto del cargo.

b) Factores motivacionales.- Tienen que ver con las tareas y los deberes
relacionados con el cargo. Incluyen: delegacién de responsabilidades; libertad

de decision; ascensos; formulacion de objetivos y evaluacion.

7. METODOLOGIA

La presente investigacion tiene un disefio de tipo no experimental, el estudio es
cualitativo, con un enfoque cuantitativo y el estudio es de tipo observacional,
descriptivo y transversal. Se utilizaron 02 variables: el liderazgo gerencial, siendo
sus dimensiones: liderazgo personal, liderazgo social y liderazgo directivo, y la
variable b) desempefio laboral, siendo sus dimensiones: satifaccién en el trabajo,
autoestima, trabajo en equipo y capacitacion del trabajador.

La poblacion objeto estuvo constituida por un total de 80 trabajadores y el
instrumento utilizado para la obtencién de datos fue el cuestinario, el cual incluyo
37 preguntas en la escala de Likert del 1 al 5. El criterio de confiabilidad del
instrumento se determind mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual
dio 0=0.848 para la variable liderazgo gerencial y a=0.890 para la variable
desemperio laboral, considerandose a dichos instrumentos de Fuerte confiabilidad.

Se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman el cual fue de 0,789 positivo.
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8. RESULTADOS

Como se puede observar en la Tabla 1, en el analisis de la correlacion de
Spearman se encontré como resultado de significancia (bilateral) de 0,000, lo cual
demuestra que existe una relacion significativa entre la variable liderazgo gerencial
y desempefio laboral. Ademas, siendo el coeficiente de correlacién de 0,789

positivo, se demuestra que este nivel de correlacion es alto.

Tabla 1
Correlaciones
Liderazgo Desempefio
gerencial laboral
Rho de Spearman Liderazgo gerencial Coeficiente de correlacion 1,000 , 789"
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Desempefio laboral Coeficiente de correlacién , 789" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Asimismo, del analisis realizado a la Figura 1, de la totalidad de trabajadores de
una entidad publica del Ministerio de Salud del Peru encuestados, el 50% de los
encuestados manifiesta que la variable liderazgo gerencial se encuentra en un
nivel “Alto”, mientras que el 42,5% de los encuestados lo considera en un nivel
“Medio” y un 7,50% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que
los encuestados consideran que el liderazgo gerencial se encuentra en un nivel

“Alto”, en esta institucion.
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Liderazgo gerencial

Porcentaje

Bajo Iedio Alto

Figura 1: Niveles de la variable liderazgo gerencial

Como se puede visualizar en la figura 2, de la totalidad de trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Peru encuestados, el 78,75% de los
encuestados manifiesta que la dimension liderazgo personal se encuentra en un
nivel “Alto”, mientras que el 15% considera en un nivel “Medio” y un 6,25% lo
considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados
consideran que la dimensién liderazgo personal se encuentra en un nivel “Alto” en

esta institucion.
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Figura 2 Niveles de la dimensidn liderazgo personal.

Como se puede visualizar en la figura 3, de la totalidad de trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Peru encuestados, el 16,25% de los
encuestados manifiesta que la dimensién liderazgo social se encuentra en un nivel
“Alto”, mientras que el 25% lo considera en un nivel “Medio” y un 58,75% lo
considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados
consideran que la dimensién Liderazgo social se encuentra en un nivel “Bajo” en

esta institucion.

Liderazgo social

Porcentaje

Figura 3 Niveles de la dimensién liderazgo social
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Como se puede visualizar en la figura 4, de la totalidad de los trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Peru encuestados, el 17,50% de los
encuestados manifiesta que la dimensién liderazgo directivo se encuentra en un
nivel “Alto”, mientras que el 61,25% lo considera en un nivel “Medio” y un 21,25%
lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados
consideran que la dimensién liderazgo directivo se encuentra en un nivel “Medio”

en esta institucion.

Liderazgo directivo

Porcentaje

Bajo Mecio Alto

Figura 4. Niveles de la dimension liderazgo directivo.

Como se puede visualizar en la figura 5, de la totalidad de trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Peri encuestados, el 37,50% de los
encuestados manifiesta que la variable desempefio laboral se encuentra en un
nivel “Alto”, mientras que el 60,5% lo considera en un nivel “Medio” y un 2,50% lo
considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados
consideran que la variable Desempefio laboral se encuentra en un nivel “Medio”

en esta institucion.
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Desempefio laboral

Porcentaje

bajo Meclio Alto

Desempefio laboral

Figura 5 Niveles de la variable desempefio laboral.

Como se puede visualizar en la figura 6, de la totalidad de los trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Perd encuestados, el 35% de los
encuestados manifiesta que la dimension satisfaccién del trabajo se encuentra en
un nivel “Alto”, mientras que el 62,5% lo considera en un nivel “Medio” y un 2,50%
lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados
consideran que la dimensién Satisfaccion del trabajo se encuentra en un nivel

“Medio” en esta institucion.

Satisfaccion del trabajo

Porcentaje

Figura 6 Niveles de la dimensién satisfaccion del trabajo.
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Como se puede visualizar en la figura 7, de la totalidad de trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Peru encuestados, el 28,75%de los
encuestados manifiesta que la dimensidn autoestima se encuentra en un nivel
“Alto”, mientras que el 55% lo considera en un nivel “Medio” y un 16,25% lo
considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados
consideran que la dimension autoestima se encuentra en un nivel “Medio” en esta
institucion.

Autoestima

Porcentaje

Bajo Medic Alto

Figura 7: Niveles de la dimension autoestima.

Como se puede visualizar en la figura 8, de la totalidad de los trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Peru encuestados, el 70% de los
encuestados manifiesta que la dimension trabajo en equipo se encuentra en un
nivel “Alto”, mientras que el 23,75% lo considera en un nivel “Medio” y un 6,25%
lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los encuestados
consideran que la dimensién trabajo en equipo se encuentra en un nivel “Alto” en

esta institucion.



134

Trabajo en equipo

Porcentaje

T
Bajo Mecdio Alto

Figura 8: Niveles de la dimension trabajo en equipo.

Como se puede visualizar en la figura 9, de la totalidad de trabajadores de una
entidad publica del Ministerio de Salud del Per( encuestados, el 35% de los
encuestados manifiesta que la dimensién capacitacion del trabajador se encuentra
en un nivel “Alto”, mientras que el 17,25% lo considera en un nivel “Medio” y un
51,25% lo considera en un nivel “Bajo”. Por lo tanto se determina que los
encuestados consideran que la dimensién capacitacion del trabajador se

encuentra en un nivel “Bajo” en esta institucion.

capacitacion del trabajador

Porcentaje

Figura 9 Niveles de la dimensién capacitacién del trabajador
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9. DISCUSION
Una vez levantada la informacion de los trabajadores a traves de los cuestionarios
referentes a las variables: liderazgo gerencial y desempefio laboral, se procedio a

incluirlos en la base de datos para el analisis respectivo.

Los resultados estadisticos obtenidos en el presente estudio para la Hipotesis
general hallé una correlacion significativa entre las variables en estudio a nivel de
0,000 (p <0,05), por lo tanto se afirma que el liderazgo gerencial se relaciona con
le desempefio laboral en la poblacién de estudio. De igual manera, en la hipétesis
especifica 1, se determind una correlacion estadistica significativa a nivel de 0,045
(p <0,05), entre la dimension 1 y la variable 2, por lo cual se afirma que existe la
relacion entre la dimension liderazgo personal y la variable desempefio laboral si
es significativa. Con respecto a la hipétesis especifica 2, se determind una
correlacion estadistica significativa a nivel de 0,000 (p <0,05), entre la dimensién 2
y la variable 2, asi, también se demuestra que la relacién entre la dimensién
liderazgo social y la variable desempefio laboral es significativa. Finalmente, en
cuanto a la hipétesis especifica 3, se demostré que también la relacion entre la

dimension liderazgo directivo y la variable desemperio laboral es significativa.

A partir de ello, se puede evidenciar que los resultados obtenidos en el presente
estudio concuerdan con los resultados obtenidos por Zarate en el 2011 en su
trabajo “Liderazgo directivo y el desempefio docente en instituciones educativas
de primaria del distrito de Independencia, Lima, en el cual se demostro también la
existencia de un alto grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo y
desempeiio docente con sus respectivas dimensiones.

Asimismo, concuerdan con otro trabajo realizado por Huillca (2015) titulado
“Liderazgo transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias
histérico - sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico”, el cual evidencio
una alta correlacion positiva y significativa entre la variable liderazgo

transformacional y desempefio docente.
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Los hallazgos obtenidos evidencian la importancia y el valor que los lideres de las
instituciones publicas o privadas deben de brindar a la motivacion del personal, a
fin que vean en su trabajo como un medio de realizacion de tipo personal y no
como una obligacién por una contraprestacion monetaria. En la medida en que la
motivacion genere competitividad, esta serd un elemento fundamental en el éxito

de toda organizacion.

Con referencia a la variable liderazgo, los resultados obtenidos en el presente
estudio no concuerdan con los resultados dados por Parra en el 2011, ya que este
altimo identifico que en opinion de los docentes que participaron en su trabajo
titulado “Liderazgo transformacional del director y desempefio laboral de los
docentes”, los directivos casi nunca desarrollan la funcion de lider, lo cual
evidencia que los gestores publicos de la institucion en la cual se ha desarrollado
el presente trabajo vienen desarrollando buenas labores de ‘lider” y estas
acciones son percibidas por los empleados, esto se evidencia en el analsis de la
distribucion de frecuencias de la variable Liderazgo gerencial, la cual presenta
evidencia en los resultados obtenidos en la Tabla 08 y Figura 1 que los
trabajadores consideran que el Liderazgo gerencial se encuentra en un nivel

“Alto”, en esta institucion.

Este hallazgo es de suma importancia, ya que quizas pueda demostrar la
importancia de seguir realizando el andlisis de esta variables en el area de salud
del Perl, ya que en la actualidad es uno de los sectores publicos con mayores
problemas en la gestion de los recursos humanos debido a diversos aspectos
como por ejemplo: el régimen de contratacion del personal, el régimen salarial
diverso, falta de un sistema de monitoreo y evaluacion del desempeiio, deficiente
sistemas de incentivos, clima laboral, la gestibn de recursos humanos, entre

algunos otros aspectos.
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10. CONCLUSIONES

De los andlisis realizados en el presente trabajo de investigacion se concluye lo
siguiente:

Primera conclusion: Se confirma la hipotesis general del presente trabajo, ya que
se ha demostrado con un alto nivel de correlacion. que el liderazgo gerencial se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica
del Ministerio de Salud del Perd, con un nivel de significancia (bilateral) de 0,000 lo
cual hace que este valor sea <0,05. Esto indica que la relacion entre ambas
variables si es significativa por lo tanto se rechaza la Ho. Esto se evidencia a un
nivel de confianza del 95%, con un margen de error del 5% en ambas variables.
Segunda conclusion: Se hallé una correlacién positiva baja en relacion entre la
dimensién Liderazgo personal y la variable Desempefio laboral con un nivel de
significancia (bilateral) de 0,045; lo cual hace que se rechace la Ho: “El liderazgo
personal se relaciona con desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio de
Salud del Peru, 2016”, con un nivel de confianza del 95% con un margen de error
del 5%.

Tercera conclusién: En cuanto a la hipétesis especifica 2 se demostré que existe
un nivel de correlacidon positiva alta entre la dimensién Liderazgo social y la
variable Desempefio laboral con una significancia (bilateral) de 0,000 lo cual hace
que se rechace la Ho: : “El liderazgo social se relaciona con el desempeio
laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de Salud del
Pera, 2016”, con un nivel de confianza del 95% con un margen de error del 5%.
Cuarta conclusién: Con referencia a la hipétesis especifica 3 se demostré que
existe un nivel de correlacion positiva alta entre la dimension Liderazgo directivo y
la variable Desempefio laboral con una significancia (bilateral) de 0,000 lo cual
hace que se rechace la Ho: : “El liderazgo directivo se relaciona con el
desemperio laboral de los trabajadores de una entidad publica del Ministerio de
Salud del Peru, 2016”, con un nivel de confianza del 95% con un margen de error
del 5%.

Quinta conclusion: Se demuestra que las 3 dimensiones pertenecientes a la

variable Liderazgo gerencial, tienen relacion con la variable desempefio laboral.
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Ademas, la dimension Liderazgo social es la dimension que mas influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores.

Sexta conclusion: Los trabajadores encuestados consideran que el Liderazgo
gerencial se encuentra en un nivel “Alto”, mientras que el desempefio laboral se
encuentra en un nivel “Medio” en su institucion.

Séptima conclusion: Dentro de las dimensiones de la variable Liderazgo gerencial,
se puede concluir que el Liderazgo personal se encuentra en un nivel “Alto”, el
liderazgo social se encuentra en un nivel “Bajo” y el liderazgo directivo se
encuentra en un nivel “Medio”.

Octava conclusion: Dentro de las dimensiones de la variable Desempefio laboral
se puede concluir que la Satisfaccion del trabajo y la Autoestima se encuentran en
un nivel “Medio”, el Trabajo en equipo se encuentra en un nivel “Alto” mientras que

la Capacitacion del trabajador se encuentra en un nivel “Bajo”.
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