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RESUMEN

Introduccion: El liderazgo es una habilidad que permite a un equipo u organizacion
lograr sus metas. Respecto a los estilos, el liderazgo autocratico predominé en las
dltimas décadas, mas aun en los sistemas de salud, lo cual puede influir en el
desemperio laboral de los miembros del equipo. Si el personal asistencial no
organiza adecuadamente su forma de trabajo, la calidad del servicio ofrecido podria
ser mal percibido. Objetivo: Evaluar la relaciébn entre el estilo de liderazgo
autocrético y el desempefio laboral del personal asistencial de un establecimiento
de salud de la costa piurana. Métodos: Disefio descriptivo correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 22 miembros del personal de salud del CLAS
Batanes, tomados como una muestra censal, a quienes se les aplicé dos
instrumentos para evaluar el liderazgo autocritico y el desempefio laboral.
Resultados: La edad media fue de 40.1 + 7.4 afios, con un predominio de personal
femenino, nombrado y de enfermeria técnica. Ademas, se evidencié una
correlacién positiva media (Pearson=0.205, p<0.05) entre el liderazgo autocratico y
el desempefio laboral, a la vez que sus dimensiones de liderazgo de influencia
(Pearson=0.559, p=0.007), liderazgo estratégico (Pearson=0.564, p=0.006) y
liderazgo por resultados (Pearson=0.534, p=0.01) tuvieron una correlacién positiva
considerable. Conclusiones: El liderazgo autocratico tuvo una correlacion
significativa con el desempefio laboral, predominantemente en sus dimensiones de
influencia, estratégico y de resultados.

Palabras clave: Liderazgo, evaluacion del rendimiento de empleados, sistemas de
salud, Peru (DeCS-BIREME)
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ABSTRACT

Overview: Leadership is an ability that allow to the team or company to accomplish
their goals. Regarding the styles, the autocratic leadership predominate the last
decades, even more in the healthcare systems, this could affect to the team
members’ job performance. If healthcare staff can’t manage properly their
performance, the quality of offered service could be poorly perceived. Aim: Assess
the relationship about autocratic leadership and healthcare staff's job performance
in a Piuran coast healthcare center. Methods: Correlational descriptive design. The
population was around 22 healthcare staff from CLAS Batanes, which was taken as
census sample, to whom two instruments were applied to assess autocratic
leadership and job performance. Results: The mean age was 40.1 = 7.4 years, with
predominance of female, permanent work, and technical nursing personnel. In
addition, a medium positive correlation (Pearson=0.205, p<0.05) was evidenced
between autocratic leadership and job performance, as well as influence leadership
dimension (Pearson=0.559, p=0.007), strategic leadership dimension (Pearson
=0.564, p=0.006) and leadership by results dimension (Pearson=0.534, p=0.01) had
a considerable positive correlation. Conclusions: Autocratic leadership had a
significant correlation with job performance, mostly in its dimensions of influence,
strategy and results.

Keywords: Leadership, employee performance appraisal, health systems, Peru
(MeSH-Medline)
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INTRODUCCION

El cumplimiento de diferentes objetivos dentro de un proyecto u organizacion
depende sobremanera del compromiso y la actitud de sus miembros, sin embargo,
se debe resaltar la figura del lider como figura influyente en todos los entes que
conforman el equipo para lograr un propdésito comun (Northouse, 2018). Cabe
mencionar que la influencia de dicho lider debe ser considerada como una habilidad
para dar confianza a otro ser sobre las intenciones mutuas para alcanzar una meta,

y no la autoridad para buscar que se obedezcan sus indicaciones (Adair, 2019).

Desde la descripcién basada en cualidades personales hasta el surgimiento del
liderazgo transformacional, la concepcion del liderazgo es valorado de diversas
formas, segun el autor que se cite (Swanwick & McKimm, 2011). En la actualidad,
la idea de tener una gran capacidad de influir en las personas ha cobrado
importancia, pero es necesario comprender que es un proceso interactivo entre el

lider y sus seguidores (Northouse, 2018).

Por otro lado, nuevos enfoques han tomado relevancia, especialmente en el sector
salud, los cuales conducen sus esfuerzos hacia el liderazgo compartido y la
asignacion reflexiva de responsabilidades, demostrando que la participacion activa
de cada parte en la toma de decisiones contribuye a un desempefio laboral 6ptimo
(van Diggele, Burgess, Roberts, & Mellis, 2020). Es preciso definir que el
desemperio laboral es un comportamiento por el cual se puede lograr el éxito y la
productividad en un trabajo (Jacobs, Hellman, Wuest, & Markowitz, 2013), de
manera que, cuando el liderazgo se orienta a los trabajadores de una institucién, el
impacto en el desempefio laboral es significativo (Parveen, Quang Bao Tran,
Kumar, & Shah, 2022), asi las actividades realizadas de forma individual y como

conjunto también se veran afectadas, influyendo a su vez en los usuarios.

En las dltimas décadas, los sistemas de salud se estuvieron basando en una
estructura de autoridad vertical que, segun la “teoria de sistemas gerenciales” de
Likert (1976), corresponde a un sistema explotador-autoritario, descrita por Buble y
Pavic (2007) como aquel en donde el lider prioriza los medios para alcanzar los
objetivos organizacionales por encima del bienestar del personal, recurriendo en
ocasiones a infundir miedo. Estas caracteristicas definen parcialmente al lider

autocratico, quien considera menos el grado de participaciéon de su equipo, por el



contrario, busca un mayor control sobre los procesos de toma de decisiones y
actividades en curso (Bass, 1990; Van Vugt, Jepson, Hart, & De Cremer, 2004). Es
un estilo que no consulta decisiones, no aprecia opiniones o ideas, pues se enfoca
en direccionar a cada miembro de su equipo segun el modo y tiempo que disponga
para realizar las actividades, las técnicas a utilizar, inclusive supervisar y asegurar
gue se realice cada indicacion proporcionada, todo en base a su poder ilimitado y

requerimientos para su satisfaccion propia.

Por tanto, esta investigacion tiene como objetivo evaluar la relacion que existe entre
el estilo de liderazgo autocratico y el desempefio laboral del personal asistencial de
un establecimiento de salud de la costa piurana. Para ello se toma en consideracion
el estudio realizado en un grupo control de nifios, en el cual Chiavenato (2001) nos
explica las caracteristica del lider y del grupo durante la investigaciéon se pudo
observar que el liderazgo autocratico tiene caracteristica en el lider es fuerte e
impositiva, en el grupo no se fomenta la integracién del grupo por ello hay cierta
agresividad y frustracion, falto de espontaneidad, iniciativa, presenta alguna
satisfaccion en cuanto a la realizacidén de sus actividades, ejecutandolas solo si el
lider esta presente y en su ausencia expresa sus sentimientos reprimidos (pag.
316). Asi, podemos inferir en las vivencias y caracteristicas que se puede apreciar
en las autoridades de dicha institucion en salud en Chulucanas se inclina por el
liderazgo autoritario, y la manera en que el tipo de liderazgo identificado se
relaciona con el desempefio laboral y las competencias que debe presentar todo
trabajador del sector salud. Al mismo tiempo, desde la posicion del Ministerio de
Salud peruano (2011), se identifican también competencias para un adecuado
desemperio laboral de los trabajadores, tales como compromiso ético, respeto por
la vida de las personas y el ambiente, comunicacién en base a interculturalidad,
trabajo en equipo, capacidad de organizacion y planificacion, solucion de
problemas, siendo de suma importancia que el lider reconozca el valor del factor
humano, de esa manera se pueda alinear las competencias identificadas en cada

colaborador con los objetivos institucionales. (pag. 45).

De este modo, el presente proyecto se desarrollara en un periodo que comprende
entre el 4 de abril al 04 de agosto del 2022, en un puesto de salud de la ciudad de

Chulucanas, provincia de Morropon, departamento de Piura, la presente



investigacion es de tipo cuantitativa, ya que se realizara mediante la confeccion de
encuestas, las cuales seran aplicadas a la totalidad de los trabajadores en salud

que forman parte de esta institucion.

En el mundo actual es necesario y de suma importancia que al dirigir una
organizacion o estado, tener la habilidad y el conocimiento necesario para ejercer
un adecuado liderazgo, teniendo en cuenta por sobre todo el lider debe contar con
la habilidad motivacional necesaria para cambiar comportamientos y actitudes de
las personas, dentro de este marco, convenientemente lo que se lograra es
transformar en lideres a cada integrante del grupo humano que dirige y con una
perspectiva mas amplia, adoptara la capacidad de reconocer, reforzar las
competencias y habilidades propias de sus colaboradores, llevandolos al maximo
de su potencial, evidentemente, esto fomentara de manera constante el desarrollo
de sus capacidades tanto individuales, como del equipo de humano del cual se

forma parte (Selman, 2008)

En efecto, esta vision objetiva del lider permite que todos los niveles jerarquicos
estén alineados con la vision y la mision de la organizacion, en consecuencia
permite obtener de forma efectiva los resultados previstos, no obstante esto genera
bienestar en el colaborador, debido a que es reconocido su desempefio de acuerdo
a la confianza depositada en él, para un desarrollo eficiente de las funciones que le
fueron asignadas, el efecto esperado seria su automotivacién para seguir logrando
objetivos presentes y futuros tanto dentro de la organizacién como a nivel personal.
En esa misma linea, Zuluaga (2019) nos refiere que aun no se pudo determinar el
orden exacto de ambos términos, sobre si el lider nace o se hace, pero si que la
importancia que radica al ejercer el liderazgo es necesario tener las competencias
gerenciales y la experiencia, ya que esta influye en la calidad del ejercicio del
liderazgo, siendo clara en el hecho que la responsabilidad que conlleva el liderazgo
no puede inculcarse en una persona que no quiere ser lider. Por el contrario, explica
gue se puede tener un liderazgo importante en niveles jerarquicos altos, pero puede
no ser efectivo el los demas niveles restantes, por lo que hace notar que de acuerdo

a las circunstancias y exigencias se deben aplicar los estilos de liderazgo (pag. 2).

En una revisién bibliografica rapida, se puede encontrar estudios que aluden a un

impacto preferentemente negativo del liderazgo autocratico en un pais, asi como



en el desempefio laboral dentro de una organizaciéon, pero de alguna manera en
situaciones imprevistas puede ser de ayuda. Segun Biglieri et al (2021), existe cierta
correlacion en la escala de positividad medida con el liderazgo autocratico, es decir,
los autores mencionan, en cierto modo, que en ocasiones viene a ser este liderazgo
necesario para una adecuada toma de decisiones cuando se presenta un

imprevisto o hay problemas con algun trabajador.

En América latina, el liderazgo en momentos de crisis politica, econémica y, sobre
todo ahora, en el sector salud, es un tema de mucha importancia, ya que es
necesario, en todos los paises latinoamericanos que lo conforman, el ejercicio de
un liderazgo transformacional, siendo que la gran mayoria de los ciudadanos
residentes en estos paises quienes se encuentran a la espera de que, en un
potencial cambio de gobierno, se permita un cambio que mejore la situacion actual.
Sin embargo, hasta el momento, ain no hay una persona idonea para tan
importante cargo, inclusive funcionarios idoneos capacitados y responsables que
contribuyan con el crecimiento econdmico de sus paises y trabajen por el bienestar
social, pero hasta el momento tenemos representantes que, si bien no tienen
dominio de liderazgo, practican el liderazgo autocratico. Asi, tal como lo manifiesta
Selman (2008), la solucion a muchos de los problemas de los paises
latinoamericanos podria ser el liderazgo que transforma, pero no llega a ser una
solucion sin el compromiso de todos para el logro de un futuro diferente, asumir la
responsabilidad como lider y del mismo modo aprender a otorgar poder y
responsabilidad a aquellos que nos siguen, ya que la responsabilidad ensefiada
nos sirve de guia y referente, en suma esta pueda ser la base para crear un mejor

futuro mediante una cultura de liderazgo compartido (pag. 5).

A nivel nacional, se percibe mas la falta de liderazgo, con mayor énfasis en el sector
publico, con predominio del liderazgo autocratico, pues “los lideres estan orientados
hacia la comandancia y el control siendo de caracteristica unidireccional’
(Gonzalez, 2018). Incluso en gran parte de las macrorregiones, coexiste la ausencia
de trabajo en equipo por parte de nuestras maximas autoridades politicas, en
quienes predomina un conflicto de intereses individualistas, en retrospectiva, se
puede colegir que, por las caracteristicas que presentan nuestras principales

autoridades es de caracter autocratico, aun no tenemos en los cargos importantes



del estado peruano personas idoneas “lideres” que nos representen de forma
eficiente y eficaz, detalles importantes para asegurar el bienestar de la poblacion,
sobre todo de los mas vulnerables de nuestro pais. (Tuesta Soldevilla, 2002). Este
autor también resalta el distanciamiento que existe entre la ciudadania, el estado,
siendo que nuestra sociedad se haya a la busqueda de hombres providenciales y
de fuerte liderazgo quienes basados en formas nuevas de construir politica y sean
estos quienes puedan reemplazar a los caducos quienes perdieron la capacidad de
agregar, canalizar intereses y demandas sociales, donde lo que impera es la
capacidad de dar soluciones inmediatas a las necesidades que agobian a la
sociedad (Tuesta Soldevilla, 2002). Por esta razon, un politico debe ser guia, un
referente, en habidas cuentas, debe desempeiarse de manera eficiente en pro del
bienestar social, pero en nuestro pais es evidente la falta total o parcial de
conocimiento y practica de liderazgo, siendo necesario acotar que nuestras
autoridades en muchas ocasiones son elegidas no por sus capacidades o
concursos publicos sino mas bien como cargos de confianza y de ahi radica el
hecho que muchas veces no tienen ni las capacidades, competencias que requiere
un lider exitoso que propicie la gestion de talento humano y obtenga de sus

colaboradores un alto rendimiento laboral.

El lugar elegido para realizar la investigacion, es un establecimiento de salud del
primer nivel de atencion en salud en el distrito de Chulucanas - Piura, dedicada a
brindar atencion primaria con actividades preventivo-promocionales, de manera
gue con este estudio se pretende interpretar la realidad que vive los que laboran en
el establecimiento de salud, donde la gran mayoria de trabajadores concuerdan de
manera empirica, que el liderazgo predominante de dicha institucién es el
autocratico. Las autoridades del centro de salud presentan un perfil de liderazgo
gue aparentemente no impacta de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores, por tal motivo, y segun las caracteristicas que predominan en las

autoridades se considera que existe el ejercicio del liderazgo autocratico.

Entre las diferentes causas por las que es considerado un liderazgo autoritario que
afecta el desemperio laboral de los trabajadores, se detectaron las siguientes, solo
entrega Ordenes a los colaboradores, ausencia constante de las autoridades en el

establecimiento, conflictos entre los usuarios internos y externos, las decisiones



tomadas por el lider son consideradas injustas, no hay equidad e igualdad de
oportunidad para todos los trabajadores, no hay comunicacion clara de los roles,
actividades, funciones, objetivos, metas y vision de donde se quiere llegar como
institucién, reuniones de coordinacion poco frecuentes con todo el equipo de trabajo
para aportar ideas de innovacion o mejoras y si son expresadas ideas u opiniones
son desestimadas, solo si se presentan quejas o llamadas de atencion hay
comunicacién directa con el lider, no se respeta los niveles de mando asignados,
siendo que al final la dltima palabra la toman la cupula de la institucién, no se
realizan evaluacion de desempefio o rendimiento laboral de acuerdo a las metas o
indicadores, el lider es considerado autoritario, poco humilde, no le interesa el
bienestar de sus colaboradores ni del usuario final, manejandose en la ambigledad
y en sus propios Juicios de valor y creencias, el estatus quo solo esté en el area
de enfermeria siendo ahi donde por afios vienen rotando los cargos de jefatura y
gerencia del establecimiento de salud. Por estas caracteristicas las autoridades del
establecimiento son consideradas autocraticas y/o autoritarias “el lider asume y
centraliza todas las decisiones, mientras los subordinados sélo obedecen sus

ordenes” (Chiavenato, 2006)

Algunos de los efectos que trae consigo este problema es que afecta el desempefio
laboral ya que los trabajadores e inclusive las autoridades, no estan capacitados o
alineados con los valores, objetivos, vision y mision del establecimiento, existe falta
de compromiso, bajo rendimiento y productividad, clima laboral insatisfactorio
debido a los conflictos frecuentes entre el personal de las diferentes areas los
cuales no son oportunamente atendidos, conductas negativas, desmotivacion ya
gue no es valorado o reconocida la labor realizada por el colaborador, alto grado
estrés o miedo ante algunas amenazas por parte de las autoridades, hay deterioro
en la relacion entre el personal y los usuarios externos, por lo que el desempefio y
rendimiento laboral se ve afectado, en la medida de lo que se espera que cada
trabajador cumpla con competencias, capacidades y habilidades genéricas que
debe presentar todo individuo para que la realizacion de sus actividades de manera
Optima, eficaz y con ello se permita el logro de objetivos, que en el caso de los
recursos humanos en salud contribuyan y respondan a las necesidades y

demandas de la poblacion. (Chiavenato, 2006).



Por ello con la realizacibn de esta investigacion, se pretende obtener el
conocimiento necesario para contribuir con cambios importantes que mediante la
autoevaluacion y autorrealizacion, mejore el desarrollo del estilo de liderazgo y el
desempeiio laboral de los trabajadores del establecimiento de salud en
Chulucanas, Piura, y a su vez, mediante una adecuada capacitacion de las
funciones, roles, vision, mision, objetivos, establecer valores normas, sumado a
ello, una adecuada resolucién de conflictos y gestién del talento humano,
reconociendo las competencias, habilidades, valor y esfuerzo de los trabajadores,
con todo ello mejore o cambie el estilo de liderazgo y pueda impactar de manera

positiva en el desempefio laboral de los trabajadores del establecimiento de salud.

El problema general de la investigacion determinar ¢ Cual es la relacion que existe
entre el estilo de liderazgo autocratico y el desempefio laboral del personal de un
establecimiento de salud en Chulucanas, Piura, 20227?;los problemas especificos
seran: (a) ¢Cual es la Relacion que existe entre el Liderazgo personal y el
desempeiio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 20227?; (b) ¢ Cudl es la Relacion que existe entre el liderazgo de influencia y
el desempefio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 20227; (c) ¢ Cudl es la Relacion que existe entre el liderazgo estratégico y el
desempeiio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 20227; (d) ¢ Cual es la Relacién que existe entre el liderazgo de resultados y
el desempefio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 20227

La justificacion tedrica; aportara conocimiento sobre el comportamiento de un lider
autocratico, permitiendo también corroborar teorias como la de Chiavenato (2006),
en el que afirma que este lider concentra todo el poder en él, siendo que el lider
asume y centraliza todas las decisiones y acciones, mientras los colaboradores sélo
obedecen sus 6rdenes” (pag. 150). Asimismo, el estudio permitir4 identificar nueva
informacion sobre la forma de proceder y actuar de las autoridades que dirigen el
establecimiento de salud, contribuyendo asi, con aporte tedrico sobre estilos de
liderazgo autocratico, ademas, es necesario el desarrollo de investigaciones con
estas variables en otros establecimientos de salud del ambito nacional y regional,

siendo que en referencia a los resultados que nos proporcione esta investigacion



se identifique el estilo de liderazgo autocratico mediante sus caracteristicas, las
cuales impactan de manera negativa en el desempefio laboral de los trabajadores,
finalmente mediante las recomendaciones el lider del establecimiento de salud en
Chulucanas, Piura, podra hacer uso de la informacion, mejorar sus conocimientos,
adiestrarse y la aplicar de manera estratégica la combinacioén de los tres estilos
liderazgos “autocratico, democratico y liberal” de acuerdo a los talentos que

presenta cada colaborador, como sostiene Chiavenato (2001).

En funcién de lo planteado anteriormente, la investigacion convenientemente
favoreceria el aprendizaje en el lider, sobre liderazgo, y su impacto positivo en el
desempeiio laboral de los trabajadores, para ello es recomendada la ayuda
especializada de un coaching, que largo plazo, con cambio de actitudes, generaria
dentro del establecimiento el fomento de la cultura organizacional, por consiguiente,
las prestaciones de servicio serian eficientes, reflejandose en la satisfaccién laboral

del personal de salud de esta institucion.

Relevancia social, en la medida que se mejore el estilo de liderazgo en las
autoridades del establecimiento de salud, esto impactaria de manera positiva en el
desempefio laboral de los colaboradores de dicha institucién, sino también de
manera prioritaria en beneficio y satisfaccion de las necesidades en salud de la
poblacién usuaria; quienes se le debe brindar una atencién oportuna, eficiente,

eficaz, de calidad y con calidez.

La justificacion practica del estudio se enfoca en identificar y comprobar de qué
manera relaciona el estilo de liderazgo autocratico ejercido por las autoridades del
establecimiento de salud en Chulucanas y el desempefio laboral de sus
trabajadores mediante sus competencias como las descritas para el liderazgo
autoritario tales como liderazgo personal, liderazgo de influencia, liderazgo
estratégico, liderazgo de resultados (Aubert, 2014), estas puedan ser llevadas a la
practica, mejorando los métodos y técnicas de trabajo del lider y el roles y funciones
gue asigne a cada trabajador, otorgando confianza y responsabilidad compartida,
que contribuya elevar el rendimiento, mejore el desempefio de las personas que
laboran en las diversas areas y con ello contribuya como establecimiento de salud
del primer nivel de atencién con la promocién y prevencion de las principales

enfermedades que aquejan a las pobladores del ambito del centro de salud y



enfocandonos en el modelo de cuidado integral por curso de vida, de la persona,

familia y comunidad, elevar su calidad de vida.

El objetivo general de la investigacion sera (a) Determinar cudl es la relacion que
existe entre el estilo de liderazgo autocratico y el desempefio laboral del personal

de un establecimiento de salud en Chulucanas,2021.

los objetivos especificos seran: (a) Determinar cual es la Relacion que existe entre

el Liderazgo personal y el desemperio laboral del laboral de un establecimiento de
salud en Chulucanas, Piura, 2022; (b) Determinar cual es la Relacién que existe
entre el liderazgo de influencia y el desempefo laboral del personal de un
establecimiento de salud en Chulucanas, Piura, 2022; (c) Determinar cuél es la
Relacion que existe entre el liderazgo estratégico y el desempefio laboral del
personal de un establecimiento de salud en Chulucanas, Piura, 2022; (d)
Determinar cudl es la Relacion que existe entre el liderazgo de resultados y el
desempeiio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 2022

La hipétesis general de la investigacion sera la siguiente: El estilo de liderazgo
autocratico se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal
de un establecimiento de salud en Chulucanas, Piura, 2022; las hipétesis
especificas seran: (H1) Existe relacion directa entre el Liderazgo personal y el
desempeiio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 2022; (H2) Existe relacion directa entre el liderazgo de influencia y el
desemperio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 2022; (H3) Existe relacion directa entre el liderazgo estratégico y el
desempeiio laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 2022; (H4) Existe relacion directa entre el liderazgo de resultados y el
desempenfo laboral del personal de un establecimiento de salud en Chulucanas,
Piura, 2022.



MARCO TEORICO

A nivel internacional, Schwarz (2017) demostré que el desempefio, y la
identificacion organizacional se ven afectados de manera positiva por el liderazgo,
sobre todo el transformacional, que emplean los supervisores de esta empresa, por
lo que se afirma en este estudio que los lideres transformacionales si obtienen en
sus colaboradores un mayor desempefio ya que encuentran un vinculo emocional
con ellos, lo que les permite identificarse con su organizacion, por lo que segun este
estudio en el contexto asiético si influye el liderazgo en el desempefio laboral.

En el estudio de Boada (2017), cuyo fin fue identificar el estilo de liderazgo y
relacionarlo con el clima laboral en Northospital en la ciudad de Quito, los resultados
permitieron conocer la prevalencia de los estilos de liderazgo Laissez Farie,
misionero y paternalista, mientras que, respecto al clima laboral, se demostré que
no hay relaciéon existente entre el estilo de liderazgo del gerente y el clima laboral
del area, este estudio se concluyo que el estilo de liderazgo que opera en los jefes
de las areas de dicha institucion no influye en el clima laboral, el indicador con
menos satisfaccion es el de autorrealizacion y el indicador con mayor satisfaccion
entre los colaboradores de Northospital es el de involucramiento laboral.

Es necesario resaltar una profunda investigacion realizada en Chile por Mufioz
(2019), en donde se identificd distintos estados de satisfaccion de los liderazgos
ejercidos, pero existiendo un predominio del estilo de liderazgo transformacional, la
cual favorece una vision clara, inspirada hacia el compromiso, logrando confianza,
motivacion, sentido de pertenencia e identificacion de los colaboradores, mediante
el cambio de conducta, valores, creencias, lo cual favorece al mejoramiento de la
gestion interna y al proceso de cambio e innovacién dentro de la organizacion.
Como también dentro de su hallazgos en algunos grupos de colaboradores
encuestados, hubo ausencia de liderazgo debido a la falta de comunicacion,
motivacion, ausencia de carisma por parte de lider, lo que genera ausencia de
identidad del endogrupo, esto asociado al aumento de la carga laboral y la
remuneracion diferenciada, por lo que este estudio nos dice que mientras mas
tenga un comportamiento de liderazgo transformacional el lider, los integrantes de
su equipo de trabajo lo veran como un prototipo a seguir y como uno de los suyos

y de esa manera se comprometeran con los objetivos establecidos por el lider;
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considera también que este estilo de liderazgo también influye en la disminucion
de enfermedades de tipo psicolaboral.

Esta investigacion habla también del estilo Laissez Farie relacionandolo de manera
negativa con el desempefio laboral, ya que no nocién de un lider modelo o prototipo
del grupo, disminuyendo el compromiso e identidad del endogrupo, pero si este el
liderazgo Lassiez Farie lo hace de manera positiva con las enfermedades de riesgo
psicolaboral.

Segun Lai et al (2020), afirma que los lideres transformacionales provocan
comportamientos organizacionales de ayuda que benefician a los seguidores, ya
gue esto genera un mejor desemperio de las tareas asignadas, concluyendo que el
rendimiento y el compromiso laboral de sus colaboradores se ven influenciados por
el tipo de liderazgo que ejercen sus lideres.

A nivel nacional, Alvarado (2017), en una revisién profunda de conceptos y teorias
nacionales y extranjeras referente a sus variables y sus dimensiones, su método
fue basico de tipo descriptivo y correlacional, disefio no experimental de corte
transversal, conto con una poblacién de 80 trabajadores, en ellos utilizo como
instrumento de fuerte confiabilidad basados en un cuestionario de 37 preguntas en
la escala de Likert y el coeficiente de Alpha Crombach, dando como resultado para
liderazgo gerencial 0.848 y para desempefio laboral 0.890, con un coeficiente de
Spearman positivo de 0.789, arrojando como resultado un alto nivel de correlacion
entre liderazgo gerencial y desempefio laboral de una entidad del ministerio de
salud. A su vez otros hallazgos encontrados fueron una relacién positiva baja entre
la dimension liderazgo personal y el desempefio laboral, relacion positiva alta entre
liderazgo social, liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de
una entidad publica del ministerio de salud del Perd 2016. Por su parte, Torres
(2016) alude a una relacion significativa entre estilo de liderazgo y el desempefio
laboral, indicando que un mayor valor en el estilo de liderazgo incrementa los
niveles de desempefio laboral; mientras que, respecto a su hipoétesis sobre
liderazgo autoritario o autocratico indica que existe relacion entre este estilo y el
desemperio laboral, algunas areas se encontré toma de decisiones vertical, baja
practica de valores, bajos niveles de labor administrativa, improvisacion en el

desempeiio.
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En el estudio de Silva (2017), se aplico un instrumento basado en los estilos de
liderazgo segun teorias de Goleman, mencionando que el personal de enfermeria
en cargos de jefatura presenta estilo de liderazgo en timonel con un 44.11%,
seguido del liderazgo visionario con un 23.52, afiliativo 14.70%, coaching 8.82% y
un estilo democratico con un 5,88%, mientras que menos del 3% desarrollan un
tipo de liderazgo mas tradicional, como es el autoritario, coligiendo que es el menos
usado por las profesionales de enfermeria, debido a que los resultados de
desempeiio son desfavorables.

Roca (2017), por su parte, determiné la relacion entre las variables liderazgo y
desempefio laboral en una muestra de administrativos chimbotanos,
estableciéndose un grado de relacién predominante y directamente positiva entre
ambas variables, indicando los resultados que, al establecer y tener en practica un
estilo de liderazgo eficaz se mejora de manera positiva el desempefio laboral.
Afade Yarcuri (2018) que, el 40% de los trabajadores tiene la percepcion que los
directivos tiene un estilo de liderazgo bueno/positivo, siendo estos quienes
presentan un desempefio laboral excelente, definiendo relacion significativa fuerte
entre el estilo de liderazgo y el desempefio laboral.

Yucra (2018) revel6 una correlacién positiva alta entre cada estilo de liderazgo y el
desempeiio laboral, mencionando a los liderazgos directivo, participativo y el
orientado a resultados. A su vez, Lazaro (2018) midi6 el grado de relacién que hubo
entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo, resultando una correlacion alta,
en tanto Machado (2019) determiné una correlacion positiva moderada entre ambas
variables, afladiendo que el liderazgo gerencial fue calificado como de alto nivel por
el 60% de los encuestados, y un 56,7% calificé su desempefio laboral como muy
alto.

Carrasco (2021) afirma que cuanto mejor se ejerza el liderazgo, mayor sera la
motivacion en sus trabajadores, por ende, su desempefio laboral sera oportuno. Al
mismo tiempo, Caicho (2021) concluyo que existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la productividad laboral, aseverando que en esta
institucion habra una mayor productividad laboral a mayor gestion del talento
humano.

Segun etimologia, autocracia alude a “gobernarse a uno mismo”, de modo que las

personas que ejercen este tipo de liderazgo cuentan con pocas o nulas habilidades
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interpersonales, tales como escuchar asertivamente para obtener informacion
beneficiosa para la toma de decisiones en conjunto y para beneficio de la
organizacion, o mantener una confianza mutua con sus colaboradores. Por el
contrario, es quien decide por el grupo, demostrando ser controlador e inflexible,
razon por la que impone el cumplimiento indiscutible de las normas y reglas, exige
y demanda al control absoluto, por lo que en ocasiones se vale de la manipulacion,
coaccion e incluso la fuerza para que se cumplan sus exigencias y asi logra cumplir
sus propios objetivos.

Es necesario resaltar que muy pocos poseen el don innato del liderazgo, el cual
conlleva al desarrollo de ciertas habilidades como la empatia, conocimiento,
competencias, destrezas motivacionales, paciencia, entre otras caracteristicas, las
que fungiran de guia motivacional e influencia en los seguidores, rasgo importante
de quienes ejercen de forma exitosa el liderazgo democratico o transformacional.
No obstante, existen también quienes no son participes, ni guias del proceso y
seguimiento de las actividades a realizar dentro de la organizacion, sino mas bien
son los colaboradores quienes ejecutan las 6rdenes y actividades, lo que hace dificil
e ineficaz el trabajo de sus colaboradores, convirtiéndose estos en personas
pasivas en el ambito laboral, ya que estan acostumbrados solo a seguir 6rdenes
directas para saber exactamente que se debe hacer, por lo que no se encuentran
comprometidos con los objetivos trazados y consecuentemente proporcionan a la
organizaciéon baja o nula productividad. Un estudio previo (Foladori) nos habla que
Kurt Lewin no coloca en ninguna categoria al lider o al liderazgo, no lo destaca en
un esquema de forma que lo diferencie, para el estudioso el grupo lo es todo, para
él observar el comportamiento del grupo, proporciona informacién que nos permite
caracterizar el rol que cumple cada individuo dentro de este grupo (pag. 2). Por lo
tanto, es importante destacar que muy pocos individuos llevan consigo innato el
ejercicio idéneo del liderazgo.

Segun Valdez y Vidal (2010), “el liderazgo autocratico ejerce el poder de manera
absoluta, dirigiendo al equipo de trabajo sin considerar las opiniones de sus
miembros”. Por otro lado, Sole (2021) menciona que el liderazgo autoritario o
autocratico puede llegar a ser muy negativo, ya que es ejercido de forma
inconveniente tanto para la organizacion como para los colaboradores, suele dar

ordenes sin dar mayores detalles ni explicaciones demandando se cumplan sus
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requerimientos sin tomar en cuenta ideas, siendo asi que incluye amenazas si no
son cumplidas sus ordenes tal y como el pide se realicen, ademas, no ostenta la
capacidad para delegar funciones y confiar en el talento de sus colaboradores, en
cuanto a ellos tampoco confian en él, por temor a sus represalias, Mientras la autora
concuerda que en momentos de crisis y circunstancias especificas con algunos
colaboradores no alineados y de toma de decisiones rapidas puede ser de mucha
ayuda si es empleado adecuadamente, nos dice también que aun en la actualidad
se fomenta el uso del este tipo de liderazgo, a pesar de ser considerado un veneno
para el clima emocional del grupo de trabajo, lo que al final afecta de manera directa
al usuario externo. (pag. 32). Ademas, Ortiz (2015) analiza la propuesta de David
Fishman, quien nos habla de un falso lider o seudolider, estilo muy parecido al
autocrético, en donde el seudolider basa acciones en sus propios intereses, valores
y principios, siendo que de manera encubierta busca perpetuar la dependencia de
sus colaboradores (pag. 4). Indica también, que un lider no debe maltratar a sus
colaboradores, mucho menos los obliga a realizar funciones, por el contrario, de
manera intrinseca y extrinseca los motiva a trabajar con el fin de alcanzar las metas
propuestas para la organizacion, después de estar en ella: confianza, conexion,
creatividad e innovacion. Dentro de una organizacion debemos destacar la
importancia del liderazgo, ante todo es donde el gerente o lider desarrolla todas la
habilidades y competencias que deben caracterizarlo, como la capacidad de guiar,
dirigir, orientar, ensenar, controlar, supervisar al equipo humano el cual dirige, lo
gue es de suma importancia para la supervivencia de la organizacién o negocio
(Ortiz Vasquez, 2015).

Autores y estudiosos han tratado de manera distinta al liderazgo, sobre todo
indicando que el ejercicio adecuado del lider debe otorgarsele a quien tenga la
capacidad o habilidad de guiar, influir, destacando su capacidad motivacional para
la ejecucion eficaz de las actividades asignadas y se llegue a la meta deseada, aun
en la actualidad existen diversos cambios de paradigma en torno a este tema,
sobre todo en la combinacion de estilos que se debe o puede ejercer con la
diversidad de colaboradores que tenga a cargo el lider. Segun Chiavenato (2001),
los sistemas administrativos de Likert dentro de los cuales definiremos a dos de
ellos, los cuales tiene a fin con el presente estudio: (1) autoritario coercitivo y el

sistema (2) autoritario benevolente; siendo el sistema (1) uno de los mas duros y
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cerrados, “autocratico, fuerte, coercitivo y arbitrario que controla rigidamente todo
lo que ocurre dentro de la empresa” (pag. 290). Este sistema este sistema se
caracteristica por ser: (a) el proceso de toma de decisiones es totalmente centrado
y sobrecargado en nivel jerarquico alto de la empresa, y es en este mismo donde
resuelven los contratiempos. (b) presenta escaso flujo de comunicaciones, la cual
se da solo de forma vertical llevando las ordenes, con escasa bidireccionalidad, no
se toma en cuenta ideas, informacion u opiniones, por lo que los lideres de la
organizacion en muchas ocasiones tienen informacion limitada, erronea o
incompleta. (c) estan restringidas las conversaciones entre los colaboradores, por
ello prohibe se organicen dichas conversaciones informales, ya que el lider ve como
una amenaza a las relaciones interpersonales para la correcta ejecucion de las
actividades, y para evitar esta situacién asigna tareas y cargos que eviten que se
produzcan tales conversaciones, con la finalidad de aislar a sus colaboradores. (d)
este tipo de lider genera desconfianza y temor en sus colaboradores ya que
establece un sistema de recompensa escasas y castigos continuos, “las personas
deben obedecer las normas y reglamentos internos, ejecutando las tareas de
acuerdo a métodos procedimientos impuestos” (Chiavenato, 2001). Por otro lado,
el sistema (2) autoritario benevolente, se dice de este que es mas suave,
condescendiente, por lo tanto, menos rigido, siendo sus caracteristicas las
siguientes; (1) en el proceso de toma de decisiones aun se centra en nivel jerarquico
superior, pero con cierta delegacion para tomar decisiones las cuales son rutinarias
y no son muy importantes, por lo que estan sujetas a ser aprobadas por las
autoridades. (2) si bien es cierto existe algin grado de comunicacion y los niveles
jerarquicos altos se retroalimentan de la informacién brindada, ain se mantiene de
forma vertical y hacia abajo del nivel jerarquico. (3) existe cierto permiso por parte
de las autoridades para las relaciones interpersonales, pero aun es relativamente
escasa la organizacion informal, porque aun es considerada una amenaza para la
realizacion de las actividades dirigidas al cumplimiento de los objetivos
institucionales. (4) el sistema de recompensa y castigos en este estilo es mas
equilibrado, tanto como hay recompensas salariales y materiales, las hay en
medidas disciplinarias y castigos (Chiavenato, 2001). Cabe resaltar que este autor
recomienda que, en la practica diaria, el lider, debe combinar el uso de estos tres

tipos de liderazgo “autocratico, democratico y liberal”, consecuente con la situacién,
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como también de los individuos y las actividades a realizar, sugiriendo
determinadas labores, impartiendo orden, escuchando opiniones y consultando
antes de tomar decisiones, es muy importante que el lider sepa qué determinado
estilo de liderazgo usar de acuerdo a la circunstancia y actividad a desarrollar. (pag.
317)

Un hallazgo interesante es el articulo de Goleman (2017), en donde se destaca que
los estilos de liderazgo deben ir de la mano con la inteligencia emocional, sumado
esto a la “capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover,
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo” por lo tanto todas estas
caracteristicas deben favorecer tanto al lider como al colaborador, lo que
transformara su desempefio y permitird que se eficaz y eficiente, por ello el lider
debe influir, motivar, ser carismatico, debe favorecer la cultura y clima
organizacional, asi mismo, nos dice que el foco debe estar puesto en ambos lider-
colaborador, en el que el lider debe tener la capacidad de un liderazgo flexible y
tener dominio de los diversos estilos con los que debe estar particularmente
entrenado, para su practica de acuerdo al comportamiento de cada colaborador o
situacion negativa que se presenta (pag. 1). Por otro lado, Ayoub (2011) cita a
French y Raven (2001) para reforzar su teoria sobre liderazgo autocratico, quien
explica que este estilo toma la decision sobre normas, politicas internas, forma de
dirigir, trabajar y el desarrollo de actividades a realizar las centralizada totalmente
en él, no toma en cuenta opiniones, no obstante enfatizan en la obediencia, lealtad,
seguimiento de roles, manejando de manera excepcional un sistema de coercion y
recompensas (pag. 35). Asimismo, Sanchez (2017) presenta en su analisis de los
tres estilos basicos de liderazgo segun Kurt Lewin, el cual coincide en su
descripcion con los autores anteriormente mencionados, nos dice que estilo de
liderazgo autocratico es caracteristico de una autoridad centralizada, asume que
tiene la verdad en de sus decisiones las cuales son unilaterales, afirma que estas
son las mas acertadas e incuestionables, solo por ello incluye seguimiento para que
sean cumplidas, Sanchez agrega que este estilo enfatiza como debe ser método y
las técnicas a trabajar, restringe la participacibn y comunicacion entre los
integrantes de su equipo, realiza sus apreciaciones y criticas sobre sus
colaboradores de acuerdo a sus propios juicios de valor, por ultimo este lider a

pesar de asignar y establece las tareas a realizar no participa junto a sus
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colaboradores de la realizacibn de dichas actividades (pags. 46,47). Cabe
mencionar que este autor, citando a Duro (2006), refiere que el liderazgo es un
tema obligado en las teorias sobre comportamiento y psicologia organizacional,
direccion y administracion, destacando el liderazgo y su estrecha relacién con la
eficacia organizacional, supervision y una bien llevada toma de decisiones, en tanto
que caracterizar y llevar un analisis constante del estilo de liderazgo que se esta
ejerciendo, permitira orientar al lider en su proceso de valoracion, entrenamiento
desarrollo y formacion constante. (pag. 73). Asimismo, Martin et al (2021)
dimensiona las tres modalidades de liderazgo segun Kurt Lewin: (1) Autoritario: El
lider realiza la toma de decisiones con respecto a los roles, técnicas y métodos de
realizacion de tareas y condiciones en que desarrollan el trabajo los subordinados.
Realiza tanto criticas como alabanzas a los trabajadores. (2) Democratico: La toma
de decisiones viene determinada por un proceso de debate colectivo y el lider actia
COmo un experto que aconseja a sus subordinados. Basado en la identificacion del
lider con su grupo de subordinados. (3) Lassiez-Faire: Los subordinados toman sus
propias decisiones con toda libertad, pero no siempre se responsabilizan de las
consecuencias de las mismas. Asociado a baja productividad (pag. 3).

Segun Chiavenato (2001), y corroborado desde la perspectiva de Ayoub (2011), se
colige que el liderazgo autoritario o autocratico implica un caracter de mando y de
imposicién, en el equipo de trabajo existe tensién, agresividad, ausencia de
espontaneidad, iniciativa, amistad. Aparentemente se realizan las actividades con
gusto, pero solo se realizan de manera adecuada cuando el lider esta presente, en
el momento de su ausencia, todo se detiene y salen a relucir los sentimientos de
insatisfaccion laboral y un deficiente clima laboral.

Es necesario hacer destacar, en la actualidad aun los gerentes no aprecian la
importancia de capacitarse y entrenar constantemente el liderazgo y la manera en
que favorece al clima laboral y la forma en que este ultimo influye en el logro de
resultados, por lo tanto, los gerentes actualmente no logran apreciar cuan
profundamente el clima organizacional puede influir en la consecucion de
resultados esperados para la organizacion. el liderazgo a su vez influye de gran
manera en la cultura y el logro de objetivos organizacionales. Desde la posicion
actual de Goleman (2017), nos presenta sus enfoques de estilos basicos de

liderazgo, todos ellos relacionados con un tipo de inteligencia emocional, que
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pueden afectar al clima organizacional de manera distinta, pero para la realizacion
de la presente investigacion nos centraremos en dos de ellos. El estilo coercitivo,
gue hace referencia el hacer lo que se les indica, en algunas ocasiones puede ser
efectivo en un cambio de rumbo situacion, de quizds fomentando el arreglo una
situacion desastrosa por la que esta pasando en la organizacion, o cuando tratamos
con trabajadores problematicos. A pesar de ello, el liderazgo coercitivo llega a
inhibir la flexibilidad de la organizacién y desanimando a los empleados (Goleman,
2017). Por su parte, el estilo autoritario, asociada a la locucién “Ven conmigo”,
busca movilizar a las personas segun su criterio, el uso de este tipo de liderazgo es
atil cuando el negocio no va por buen camino ya que el gerente es quien establece
el objetivo general, aunque da a los colaboradores la libertad de elegir sus propios
medios de lograrlo, si este lider trabaja juntos a otros lideres expertos no le va bien
(Goleman, 2017). En este estudio, Goleman permite hacer un analisis de las
capacidades que todo lider debe tener dentro del ambito laboral al respecto se
considera de importancia inferir en la teoria motivacional, que como hemos
mencionado anteriormente nos describe una facultad imperativa que todo lider
debe presentar en la direccion de personas y lograr el éxito organizacional, y nos
presenta la perspectiva de la inteligencia emocional, pues hall6 que
tradicionalmente al liderazgo, estan asociadas cualidades tales como: inteligencia,
firmeza, determinacion y vision compartida, no obstante, nos dice, no ser suficientes
para asegurar el éxito, también son necesarias: autoconciencia, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades sociales, necesarias para ser identificado como
lider efectivo y con un alto grado de inteligencia emocional. Como apreciamos,
pueden considerarse cualidades blandas segun el estudio realizado, siendo
necesario tener destreza sobre todas estas caracteristicas para asegurar el éxito
empresarial con resultados cuantificables. (pag. 1)

Goleman también hace mencién que es necesario mejorar la inteligencia emocional
en nuestras organizaciones, y para ello hay que entrenarla, ya que esta aumenta
con la madurez de los afos e inclusive a pesar de ella es necesario que el lider y
sus seguidores se entrenen para la mejora de la inteligencia emocional, debido
qgue los individuos presentan la ausencia de una o mas de estas cualidades
descritas en el parrafo anterior, por ello la persona que presenta esta conducta,

debe afirmar un deseo sincero de cambio y compromiso, al mismo tiempo con la
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ayuda del profesional especializado, por ello Goleman nos brinda estos cinco
componentes de la inteligencia emocional que deben estar presentes en todo
centro laboral. (pags. 9,10). Simultdneamente, Ortiz (2015) también proporciona
caracteristicas, segun su la teoria de David Fishman, tales como autoestima,
inteligencia emocional, autoconocimiento, autocritica, manejo de métodos y
técnicas a emplear en el desarrollo de las actividades, saber delegar funciones,
fomentar y desarrollar las capacitaciones constantemente para el desarrollo eficaz
y eficiente de las funciones, plantear y planificar metas y acompafar al desarrollo
de las mismas, manejo de comunicacion organizacional asertiva, generar retos en
el colaborador mediante el autoconocimiento, autorrealizacion y la autocritica,
recompensas a todos por igual, valorar el potencial de cada uno de sus
colaboradores, saber realizar una evaluacion de 180° y 360° (pag. 7).

En esta investigacion, se tomara en cuenta la teoria de Chiavenato (2006) para la
variable de exposicion “liderazgo autocratico”, definida como “estilo de liderazgo se
caracteriza por autoridad y poder sin limites, asumiendo y centralizando todas las
decisiones, mientras los subordinados so6lo obedecen sus érdenes” (pag. 150). Esta
variable fue dimensionada bajo los compendios teoricos de Gilbert (2014), debido
a que se evaluo el estilo de liderazgo autocratico de la gerencia del establecimiento
de salud en Chulucanas, el cual comprende cuatro dimensiones:

(a) Liderazgo personal:

También llamado autoliderazgo, debido a que el lider es consciente de fortalecer la
seguridad y autoestima donde impera la necesidad de vencer barreras cognitivas,
con el desarrollo de estrategias flexibles en su actuar, caracter y forma de pensar,
al manejar su desarrollo individual, se conoce y comprende el propésito y
significado de la vida, va por ello, desplegando al maximo de su potencial,
habilidades blandas, inteligencia emocional, automotivacion. (Gilbert, 2014, pag. 4)
(b) Liderazgo de influencia:

El jefe o lider que persigue este liderazgo dirigido a las personas, tiene un manejo
adecuado de la comunicacion interpersonal, que favorece en su entorno laboral la
cultura organizacional, cimentando en sus colaboradores confianza, suprimiendo
los temores, aceptando retos, logrando autoconfianza en si mismos, de este modo
se obtengan los resultados propuestos por el equipo de trabajo. Mediante esta

dimensién de automotivacion se logra que las personas logren metas, desarrollen
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sus habilidades blandas, lo que genera bienestar en cada integrante de la
organizacion. (Gilbert, 2014, pag. 4)

(c) Liderazgo estratégico

Esta dimension se la considera como una habilidad técnica o dura, ya que el lider
se organiza, presenta un plan de trabajo, desarrolla un mapa estratégico, orienta
las acciones, alinea los esfuerzos hacia el cumplimiento de la mision, vision y
valores compartidos, brinda herramientas y estrategias de acuerdo a las exigencias
del mercado competitivo, llevando a la organizacién al logro de la misién. (Gilbert,
2014, pag. 4)

(d) Liderazgo de resultados

Esta dimension es la confluencia de los tres liderazgos anteriores, en este punto el
lider optimiza y operativiza las estrategia propuestas, para alcanzar los resultados,
genero la transformacién de la organizacion incrementando su capacidad y
progreso al maximizar sus activos, genera bienestar y fidelidad en sus usuarios o
clientes, esta perspectiva, se debe a la toma rapida de decisiones, gestion y manejo
de conflictos, negociacion, absolucion de problemas, liderazgo caracterizado por
ser de habilidad dura o de negocios. (Gilbert, 2014, pag. 5)

Por otra parte, la variable desenlace “desempefio laboral” posee distintas
acepciones, de forma que es importante evaluar el desempefio laboral en las
organizaciones, sobre todo si la rama a las que se dedican es la salud, ya que por
medio esta la salud y la vida de personas quienes depositan toda su confianza en
los profesionales del sector salud, resulta claro que los trabajadores de todos los
niveles de atencion del ministerio de salud deben cumplir ciertas competencias
laborales tanto genéricas como especificas, para el logro del principal propdsito
clave propuesto por el ministerio de salud, como también el logro de sus objetivos.
Con respecto a Chiavenato (2011), el desempefio es “el comportamiento del
individuo encaminado a lograr efectivamente los objetivos”, siendo el aspecto
principal del sistema. El desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar
los objetivos pretendidos (pag. 204). En términos simples, segun una obra del
Ministerio de Salud peruano (1999), el desempefio estad relacionado con las
expectativas que se tienen de los colaboradores, las cuales deben estar orientadas

hacia la efectividad y eficacia.
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La administracién define al desempefo como “el proceso mediante el cual la
compafia asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la
organizacion” indicando también que en instituciones donde implemento el ciclo
dinamico del sistema de administracion de desempefio, tales como:
conceptualizacion, desarrollo, implementacion, retroalimentaciéon, evaluacion, con
objetivo de obtener resultados de manera mas beneficiosa de los empleados.

De acuerdo a Ramirez (2014), apoyandose de Garcia y Ruiz (2002), para definir
desempeiio las cuales son acciones y comportamientos observables en los
empleados, los cuales vienen a ser imperativos para la realizacion de los objetivos
de la organizacion y pueden ser medibles en niveles de competitividad y nivel de
contribucion a su institucién laboral (pag. 27). Dentro de este marco, es importante
destacar que las competencias laborales para la mejora del desempefio de los
recursos humanos en salud. Ante ello, un manual del Ministerio de Salud peruano
(Direccion General de Gestion del Desarrollo de Recursos Humanos, 2011)
considera que todo trabajador del ministerio debe contar con competencias,
valores, comportamientos y compromisos éticos, que debe asumir de acuerdo las
actividades que realiza dentro del sector salud, las cuales favorecen el clima
organizacional de la institucion para la que labora y son base para brindar un trato
humanizado a las y los usuarios del sistema de salud Peruano, por lo tanto, el
trabajador debe cumplir con las competencias de desempeiio laboral descritas en
este documento técnico normativo, en el cual se describe:

(&) Compromiso ético: Demuestra actitudes y acciones de servicio responsable,
basados en principios y valores de justicia, bien comun, dignidad de la personay el
derecho a la salud, en respuesta a las necesidades que la sociedad le demanda,
enfocando en el los siguientes criterios de evaluacion del desempefio (Direccion
General de Gestion del Desarrollo de Recursos Humanos, 2011)

(b) Respeto por la vida, las personas y el ambiente: Practican la convivencia en
armonia con todas las formas de vida, con la construccion de una sociedad mas
humanizada, la defensa y preservacion de la biodiversidad. enfocando en el los
siguientes criterios de evaluacion del desempefio (Direccion General de Gestion del
Desarrollo de Recursos Humanos, 2011).

(c) Comunicacién en base a interculturalidad: comunican asertivamente entre ellos

y con la poblacion, mediante mensajes que incorporan patrones culturales,
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linglisticos y sociales, propiciando la inclusion social e identidad con los servicios
de salud, enfocando en el los siguientes criterios de evaluacién del desempefio
(Direccién General de Gestion del Desarrollo de Recursos Humanos, 2011).

(d) Trabajo en equipo: cooperar y colaborar, integrdndose en equipos
transdisciplinarios, para el logro de objetivos organizacionales y de la calidad de la
atencion de los servicios de salud y comunidad, enfocando en el los siguientes
criterios de evaluacion del desempefio (Direccion General de Gestion del Desarrollo
de Recursos Humanos, 2011).

(e) Capacidad de organizacion y planificacion: organizar sus metas, objetivos,
recursos, funciones, actividades y tareas, para lograr resultados de mejora de la
salud y transformacion social, en el marco de lineamientos y politicas de salud,
enfocando en los siguientes criterios de evaluacion del desempefio (Direccion
General de Gestion del Desarrollo de Recursos Humanos, 2011).

(f) Solucién de problemas: Los trabajadores del sector salud manifiestan actitud y
aptitud critica para la identificacion de problemas de salud, priorizacion y toma de
decisiones para la solucion de los mismos, en todos los niveles de atencion de los
servicios de salud y en la comunidad, enfocando en el los siguientes criterios de
evaluacion del desempefio (Direccion General de Gestion del Desarrollo de
Recursos Humanos, 2011).

Por otro lado, el desempefio individual apunta hacia la eficacia con la que el
personal se desenvuelve en su centro laboral. En el cual en forma individual
ejecuta, decide y planea, por si misma; en base a ello la organizacion actian en la
medida en que es administrada (Chiavenato, 2006, pag. 132).

En ello radica la importancia de que la mayor parte de las personas deben ser
eficientes para que la organizacion de la cual forman parte funcione de acuerdo a
la mision, visién y objetivos, para que se autorrealicen y satisfagan sus propias
necesidades. Por ello se afirma que la organizacion o empresa viene a ser un
instrumento necesario para obtencion de resultados necesarios para el bienestar
de una sociedad. (Chiavenato, 2006, pag. 132)

Teniendo en cuenta la premisa anterior para nuestra segunda variable desempefio
laboral, la dimensionaremos, segun el estudio de Ramirez (2014), en el cual plantea
su definicion de la gestion desempefio segun Wayne y Robert (2005). Su

argumento refiere que cada proceso ejecutado dentro de una organizacion,
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permitira establecer la calidad, eficacia y eficacia laboral que desempefian tanto los
empleados como los equipos de trabajo en sus funciones asignadas, para ello la
organizacion implementara con medios apropiados la ejecucion del adecuado

control y evaluacién del desemperio individual y de quipo. (pag. 28)

METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
La presente investigacion es de tipo aplicada, con un disefio de investigacion
descriptivo, transversal y correlacional.
Mediante el método deductivo, en el presente estudio podremos determinar si
existe o no relacion entre la variable estilo de liderazgo autocratico y la variable

desempeiio laboral de los trabajadores de un establecimiento de salud en

Chulucanas.
0y
M/ r
02
Dénde:

= Personal asistencial que labora en el establecimiento de salud
Chulucanas
O1 = Liderazgo Autocratico
02 = Desempefio Laboral

r = Relacién entre ambas variables

3.2. Variables y operacionalizacion
V1: LIDERAZGO AUTOCRATICO
Definicion conceptual:
“Estilo de liderazgo se caracteriza por autoridad y poder sin limites, asumiendo
y centralizando todas las decisiones, mientras los subordinados, sélo

obedecen sus 6rdenes” (Chiavenato, 2006)
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3.3.

Definicion operacional:
Liderazgo basado en las areas personal, de influencia, estratégica y de
resultados, segun Gilbert (2014)

V2: DESEMPENO LABORAL

Definicion conceptual:

“Medio para alcanzar una meta o un conjunto de metas dentro de un trabajo,
rol u organizacion, el cual es un comportamiento y una entidad separada de
los resultados de un trabajo en particular que se relacionan con el éxito y la
productividad” (Jacobs, Hellman, Wuest, & Markowitz, 2013)

Definicién operacional:
Competencias, capacidades y habilidades en la realizacion de una actividad,

enmarcadas en la eficacia, la eficiencia y la calidad de servicios

En los anexos 2 y 3, se muestra la operacionalizacion de las variables de

exposicion y de desenlace

Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

En el presente estudio, la poblacién estuvo constituida por 22 personas, entre
profesionales y técnicos de la salud, encargados de la labor asistencial y
personal administrativo del Puesto del primer nivel de atencién Batanes, del
distrito de Chulucanas, provincia de Morropén, departamento de Piura, Pera.
De este modo, se trabajara con el total de la poblacién para la recoleccién de

datos.

Criterios de inclusién
¢ Personal de salud que labore un tiempo minimo de 1 mes

e Personal de salud que acepte y firme el consentimiento informado

Criterios de exclusioén

¢ Personal de salud que reporte datos incompletos en su encuesta
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3.4.

Unidad de analisis

e Personal de salud relacionado a la labor asistencial en el establecimiento

de salud

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para medir las variables de exposicién y de desenlace, se aplicard una
encuesta, la cual serd representada por un cuestionario adaptados por la
autora, como se evidencia en las fichas técnicas (tablas 1y 2).

El instrumento para medir el liderazgo autocratico fue adaptado del trabajo
realizado por Malpica (2015), mientras que el instrumento para medir el
desempefio laboral fue adaptado del trabajo realizado por Bisetti (2015).

INSTRUMENTO

Cuestionario sobre liderazgo autocratico
Autor Carmen Malpica Pajares
Afio 2015
Adaptacion Grassi Lisseth Guzman Ibarra
Afo de adaptacion 2022
Pais y ciudad de origen Cajamarca - Peru
Dimensiones Liderazgo Personal

Liderazgo de influencia
Liderazgo estratégico
Liderazgo de resultados

Numero de items 26

Aplicacién Personal que labora en el establecimiento de salud
Chulucanas

Nivel de aplicacién Individual

Duracion 30 minutos

Objetivo Analizar de qué manera la dimension de liderazgo

autocratico gerencial incide en el desemperfio
laboral del personal asistencial de un
establecimiento de salud de la costa Piurana.
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Escala de medicion

Prueba de validez
Indice de confiabilidad

1= Siempre

2= La mayoria de las veces si
3= A veces si, a veces no

4= La mayoria de las veces no
5= Nunca

Alta
0,941

Tabla 1. Ficha técnica de la adaptacion del instrumento sobre liderazgo

autocratico

Tabla 2. Ficha técnica de la adaptacion del instrumento sobre desempefio

laboral
INSTRUMENTO
Cuestionario sobre desempefio laboral

Autor Bisetti Tapia, José Antonio
Afo 2015
Adaptacion Grassi Lisseth Guzman lIbarra
Afio de adaptacion 2022
Pais y ciudad de origen Lima - Peru
Dimensiones Eficacia

Eficiencia

Calidad
Numero de items 18

Aplicacion

Nivel de aplicacién
Duracion
Objetivo

Personal que labora en el establecimiento de salud
Chulucanas

Individual
30 minutos

Analizar la relacion existente entre las dimensiones
liderazgo estratégico, influencia, personal y resultados
con el desempefio laboral del personal asistencial un
establecimiento de salud en la costa Piurana.
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3.5.

3.6.

Escala de medicion 1= Siempre
2= La mayoria de las veces si
3= A veces si, a veces no
4= La mayoria de las veces no
5= Nunca

Prueba de validez Alta
indice de confiabilidad 0,872

Respecto a la validez de ambos instrumentos, se aplico el juicio de 3 expertos,
quienes debian contar minimo con el grado de maestria, cuyas evaluaciones
se incluyen en los anexos 4, 5 y 6. Posteriormente, se realiz6 una prueba
piloto con 6 miembros del personal de salud de un establecimiento cercano,
con las mismas caracteristicas que el personal del CLAS Batanes, en quienes
finalmente se obtuvo los datos a todas las variables, como se aprecia en los
anexos 7y 8.

Tras la aplicaciéon de la prueba piloto, se aplicé la prueba alfa de Cronbach a
cada instrumento para medir su confiabilidad. El instrumento de liderazgo
autocratico tuvo un puntaje de 0.941, indicando un nivel de fiabilidad
excelente, mientras el instrumento de desempefio laboral tuvo un puntaje de

0.872, indicando un nivel de fiabilidad muy bueno.

Procedimientos

Se coordind con las autoridades del puesto de salud Batanes para brindar la
autorizacion de aplicacion de la encuesta, la cual fue solicitada y aprobada,
tal como se evidencia en el anexo 9. Ademas, se realizé una charla presencial
para los trabajadores, con el fin de motivarlos a participar con el llenado del
cuestionario sobre liderazgo autocratico y desempefio laboral, para luego
identificar cada dato recolectado sobre las variables de estudio, y proceder a

la confeccién de la base de datos.

Método de analisis de datos
Se colocaron los datos en una hoja de calculo de Microsoft Excel, describiendo
cada variable sociodemografica (edad, sexo, ocupacioén, tipo de contrato), asi

como el puntaje total y por dimensiones para una de las variables liderazgo

27



autocratico y desempefio laboral. Dicha base de datos fue importada y
analizada utilizando el software estadistico STATA™ versién 14.

Se utiliz6 estadistica descriptiva, con ayuda de tablas para presentar los
datos. Los datos de la poblacion de estudio se presentan tabulados en forma
de frecuencias y proporciones para las variables categoricas, y presentando
su respectiva medida de resumen y dispersion para las variables numéricas.
Cabe resaltar que se tom6é como nivel de significancia estadistica un valor
p<0.05 y un nivel de confianza de los datos del 95%.

Se utilizé la prueba de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad de las
variables de exposicion y de desenlace, de modo que, para comprobar la
correlacion, se utilizo la prueba de correlacion de Pearson, teniendo en cuenta
que ambas variables cumpliran con los supuestos para definir una distribucion
normal, caso contrario, tendriamos a la mano la prueba de correlacién de
Spearman. Para la interpretacion de la prueba, se utilizé la informacion

ubicada en la tabla 3.

Tabla 3. Grado de correlacion segun coeficiente de correlacion

RANGO RELACION
-1.00a-0.91 Correlacion negativa perfecta
-0.90 a -0.76 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75a-0.51 Correlacion negativa considerable
-0.50a-0.11 Correlacién negativa media
-0.10a-0.01 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Herndndez Sampieri y Fernandez Collado (1998)
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3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion, se respeté la autonomia de cada participante al
momento de brindar su consentimiento informado, a la vez que se mantuvo la
anonimidad de cada uno, recolectando la informacién necesaria para el
estudio, evitando los datos que permitan un facil reconocimiento de su
participacion. Todo ello fue basado en las “Pautas éticas internacionales para
la investigacion relacionada con la salud de seres humanos” del Consejo de
Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas, en conjunto con la
Organizacion Panamericana de la Salud (2016).

Adicionalmente, se respetd los codigos de ética de la Universidad Cesar
Vallejo, por lo que se solicitdé una carta de presentacion a la universidad para
el aval respectivo del trabajo de investigacion, la cual fue presentada a la
jefatura del CLAS Batanes, con el fin de que se brinde las facilidades y
permisos del uso del instrumento. Asimismo, se brindd informacién clara y
oportuna a los trabajadores para su colaboracion voluntaria y comprension
definitiva del tema de investigacion, el cual fue explicado de forma sencilla y
entendible, informandoles que se respetaria la seguridad, confiabilidad de la
informacion brindada y su derecho a acceder a los resultados que arroje el

estudio. Todo ello para evitar ocasionar inconvenientes durante su desarrollo.

29



IV. RESULTADOS

Se obtuvo las caracteristicas de 22 personas que conforman el personal asistencial
del puesto de salud Batanes, cuyas caracteristicas se presentan a detalle en la
tabla 4.

La edad promedio fue de 40.1 + 7.4 afos, mientras que hubo un predominio de
personal femenino, personal nombrado y de personal que labora en enfermeria
técnica. Se observd que todos los participantes tuvieron un puntaje > 37 en el
cuestionario de liderazgo autocratico, asi como tuvieron un puntaje > 19 en el
cuestionario de desemperio laboral.

Analisis descriptivo

Tabla 4. Caracteristicas de los participantes del estudio

Caracteristicas

(n=22) N (%)
Edad (afios) @ 40.1+ 7.4
Sexo femenino 16 (72.7)
Grupo ocupacional
Enfermeria 4 (18.2)
Obstetricia 2(9.1)
Estomatologia 2(9.1)
Psicologia 1(4.5)
Enfermeria técnica 10 (45.5)
Laboratorio técnico 1(4.5)
Administrativo 2(9.1)
Tipo de contrato
Nombramiento 12 (54.6)
Contrato Temporal 3 (13.6)
Locacion de servicios 1(4.5)
Contrato Administrativo de Servicios (CAS) 3(13.6)
CAS COVID-19 2(9.1)
SERUMS 1(4.5)
Puntaje de liderazgo autocratico (puntos) 63.7 + 15.9
Liderazgo personal 21.3+6.1
Liderazgo de influencia 171+ 49
Liderazgo estratégico 177+ 4.3
Liderazgo de resultados 75+21
Puntaje de desempefio laboral (puntos) 40.7 +£ 8.9
Eficacia 13.2 + 3.8
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Eficiencia 155+ 4.0
Calidad de servicio 12 + 3.3
a8 Media + DE

Analisis inferencial

Tabla N° 5: Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk

Variables Estadistico gl Sig.
Liderazgo Autocritico 0,959 22 0,465
Desemperio Laboral 0,967 22 0,653

* Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a Correccién de significacion de Lilliefors

Los resultados obtenidos que se evidencian en la Tabla N° 5, es la prueba de
distribucion normal de datos, que para este caso se ha utilizado la prueba de
Shapiro Wilk (poblaciones menores a 50) ponen en evidencia que existe
distribucion normal porque las probabilidades de significancia en las dos variables
son mayores a 0.05 por lo tanto, se tomo la decision de utilizar estadistica
paramétrica, especificamente la prueba de correlacibn de Pearson para la

comprobacién de hipétesis.

Tabla 6. Correlacién de Pearson entre el liderazgo autocratico y sus dimensiones,
con el desempeiio laboral

Caracteristicas Delsempeno p
aboral
Liderazgo autocratico 0.479* 0.024
Liderazgo personal 0.205 0.36
Liderazgo por influencia 0.559* 0.007
Liderazgo estratégico 0.564* 0.006
Liderazgo por resultados 0.534* 0.011

* Correlacion estadisticamente significativa (p<0.05)

Al momento de aplicar la prueba de Pearson, se encontré una correlacion positiva
media entre el liderazgo autocratico y el desempefio laboral (Pearson=0.024,
p<0.05), a pesar de que solo 3 dimensiones tuvieron correlaciones
estadisticamente significativas, las cuales caracterizaron una correlacion positiva

considerable (tabla 6).
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V. DISCUSION
Los resultados del andlisis inferencial evidencian una correlacion positiva media
significativa entre el liderazgo autocratico y el desempefio laboral, por lo que se
determina que existe en nuestra poblacion de estudio una relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables.
Respecto a la hipotesis especifica 1, se puede apreciar una correlacion positiva
media entre el liderazgo personal y el desempefio laboral (Pearson = 0.205; p =
0,36), por lo que se determina que NO existe relacion estadisticamente significativa.
Respecto a la hipotesis especifica 2, se puede apreciar una correlacion positiva
considerable significativa entre el liderazgo estratégico y el desempefio laboral
(Pearson = 0.564; p = 0,006), por lo que se determina que existe relacion
estadisticamente significativa.
Respecto a la hipotesis especifica 3, se puede apreciar una correlacion positiva
considerable significativa entre el liderazgo de influencia y el desempefio laboral
(Pearson = 0.559; p = 0,007), por lo que se determina que existe relacion
estadisticamente significativa.
Finalmente, respecto a la hipétesis especifica 4, se puede apreciar una correlacion
positiva considerable significativa entre el liderazgo de resultados y el desempefio
laboral (Pearson = 0.534; p = 0,011), por lo que se determina que existe relacion
estadisticamente significativa.
A partir de los resultados obtenidos, a nivel internacional, nuestros resultados
concuerdan con Schwarz (2017), en su estudio recopilo informacion de 252 sujetos,
supervisor y colaboradores de una empresa manufacturera china en la provincia de
Zhejiang, demostrando que el desempefio, y la identificacion organizacional se ven
afectados de manera positiva por el liderazgo ejercido por los supervisores de esta
empresa, por lo que segun este estudio en el contexto asiatico si influye el liderazgo
en el desempeiio laboral.
Es necesario resaltar una profunda investigacion realizada en Chile por Mufioz
(2019), la cual se baso6 en una muestra de 205 encuestas realizadas a funcionarios
de 10 unidades del Hospital Clinico de la Universidad de Chile, identificandose
distintos estados de satisfaccion de los liderazgos ejercidos, pero existiendo una
predominancia del estilo de liderazgo transformacional, la cual favorece una vision

clara, inspirada hacia el compromiso, logrando confianza, motivacion, sentido de
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pertenencia e identificacion de los colaboradores, mediante el cambio de conducta,
valores, creencias, lo cual favorece al mejoramiento de la gestion interna y al
proceso de cambio e innovacién dentro de la organizacion.

Como también dentro de su hallazgos en algunos grupos de colaboradores
encuestados, el cual se asocia a nuestro estudio, donde hubo ausencia de liderazgo
debido a la falta de comunicacién, motivacion, ausencia de carisma por parte de
lider, lo que genera ausencia de identidad del endogrupo, esto asociado al aumento
de la carga laboral y la remuneracion diferenciada, por lo que este estudio nos dice
gue mientras mas tenga un comportamiento de liderazgo transformacional el lider,
los integrantes de su equipo de trabajo lo veran como un prototipo a seguir y como
uno de los suyos y de esa manera se comprometeran con los objetivos establecidos
por el lider; considera también que este estilo de liderazgo también influye en la
disminucién de enfermedades de tipo psico-laboral.

Esta investigacion habla también del estilo Laissez Farie relacionandolo de manera
negativa con el desempefio laboral, ya que no nocién de un lider modelo o prototipo
del grupo, disminuyendo el compromiso e identidad del endogrupo, pero si este el
liderazgo Lassiez Farie lo hace de manera positiva con las enfermedades de riesgo
psico-laboral.

Para Lai (2020), al realizar un estudio en la Universidad Nacional de Ciencia y
Tecnologia de la ciudad de Pingtung en Taiwan, tiene un disefio de investigacion
multitemporal y de mdltiples fuentes, con una muestra de 507 profesionales de
enfermeria que forman parte de 44 equipos de trabajo, Mediante su investigacion
logr6 afirmar de manera positiva que lideres transformacionales provocan
comportamientos organizacionales de ayuda beneficioso en los seguidores, ya que
esto genera un mejor desempefio de las tareas asignadas, concluyendo que el
rendimiento y el compromiso laboral de sus colaboradores se ven influenciados por
el tipo de liderazgo que ejercen sus lideres.

En nuestro contexto nacional Alvarado (2017) realizo en su investigacion una, que
contd con una poblacion de 80 trabajadores, dando como resultado para liderazgo
gerencial 0.848 y para desempeiio laboral 0.890, con un coeficiente de Spearman
positivo de 0.789, arrojando como resultado un alto nivel de correlacién entre
liderazgo gerencial y desempefio laboral de una entidad del ministerio de salud. A

su vez otros hallazgos encontrados fueron una relacion positiva baja entre la
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dimensién liderazgo personal y el desempefio laboral, relacion positiva alta entre
liderazgo social, liderazgo directivo y el desemperio laboral de los trabajadores de
una entidad publica del ministerio de salud del Pera.

A su vez, Torres (2016) en su investigacion cuantitativa de tipo descriptiva,
correlacional, explicativa sobre el estilo de liderazgo y desempefio Laboral del
personal administrativo, del hospital departamental de Huancavelica-2014,
concluyen que existe relacion significativa mediante la estadistica entre el estilo de
liderazgo y el desempeiio laboral indicando que mayor valor en el estilo de liderazgo
se incrementan los niveles de desempefio laboral, con respecto a su hipotesis sobre
liderazgo autoritario indica que existe relacion entre este estilo y el desempefio
laboral debido a que en algunas &reas se encontré toma de decisiones vertical, baja
practica de valores, bajos niveles de labor administrativa, improvisacion en el
desemperio.

Silva (2017) en su estudio para identificar los estilos de liderazgo en jefes de
servicio de enfermeria del | y Il nivel de atencion. Tacnha 2016. Utilizando un método
de estudio descriptivo prospectivo, con muestra de total de 34 profesionales de
enfermeria quienes ocupan jefaturas distintos establecimientos de salud del
ministerio de salud. En referencia a los hallazgos de este estudio, en cuanto al
liderazgo autoritario el instrumento utilizado en este estudio muestra que solo el
2.94% de las enfermeras de los establecimientos del desarrollan este tipo de
liderazgo mas tradicional, infiriendo que de todos los estilos estudiados en la
presente investigacion es el menos usado por las profesionales de enfermeria,
debido a que los resultados de desempefio son desfavorables.

Roca (2017) planteo una investigacion sobre la Relacién entre Liderazgo y
Desempefio Laboral en la Oficina de Logistica de la Red de Salud Pacifico Sur en
la ciudad de Chimbote, En el andlisis de los resultados que obtuvo, determino la
relacion entre las variables liderazgo y desempefio laboral, rxy = 0,696 y la prueba
de la hipdtesis general Tc = 4,110 estableciéndose un grado de relacion
predominante y directamente positiva entre ambas variables, indicando los
resultados que, al establecer y tener en practica un estilo de liderazgo eficaz se
mejora de manera positiva el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina

de logistica.
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A su vez, Yarcuri (2018) elaboré una investigacion del Estilo de liderazgo y
desemperio laboral en trabajadores del Centro de Salud Huancasancos, en la
ciudad de Ayacucho, con una muestra conformada por 50 trabajadores, dando
como resultado que el 40% de los trabajadores tiene la precepcion que los
directivos tiene un estilo de liderazgo bueno y estos mismo presentan un
desemperio laboral excelente, existiendo relacion significativa fuerte entre el estilo
de liderazgo y el desemperio laboral, los resultados estadisticos muestran valor de
Coeficiente de correlacion Tau_b= 0,967 y al ser el p-valor=0,000 que resulta ser
menor al nivel de significancia que es de 0.05 asumiendo este estudio la hipétesis
alterna y rechazando la hipétesis nula, nivel de significancia del 5% y un intervalo
de confianza del 95%.

Asi también, Yucra (2018), en su investigacion cuantitativa, descriptivo
correlacional, de disefio no experimental, transaccional buscé determinar la
relacion entre Liderazgo y desempefio laboral de Funcionarios del Hospital
Regional Guillermo Diaz de la Vega, en 51 servidores de dicha institucion mediante
un cuestionario apoyado en la escala de Likert, evidenciando lo siguiente, se
confirma correlacién positiva alta con Rho de Spearman 0.773 entre los estilos de
liderazgo y desempefio laboral, en el cual lo funcionarios de vez en cuando aplican
un adecuado liderazgo; correlacion positiva alta con Rho de Spearman 0.716 entre
los estilos de liderazgo directivo y desempefio laboral, donde los funcionarios
ejercen este tipo de liderazgo esporadicamente o solo de vez en cuando;
correlacion positiva alta con Rho de Spearman 0.952 entre los estilos de liderazgo
participativo y desempefio laboral donde los funcionarios ejercen este liderazgo
esporadicamente o de vez en cuando antes de tomar decisiones; y finalmente
correlacion positiva alta con Rho de Spearman 0.847, entre los estilos de liderazgo
orientado a resultados y desempeiio laboral ejercido por los funcionarios del
hospital esporadicamente o de vez en cuando dirigen sus esfuerzos a un
desempeifio laboral eficaz con metas claras y retadoras.

Lazaro (2018), en su investigacion descriptiva correlacional con disefio no
experimental y naturaleza transversal determind la relacién existente entre
Liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los colaboradores del Hospital de la
Policia Nacional del Peru Augusto Bernardino Leguia Salcedo del Rimac, su

muestra la constituyo la totalidad de los colaboradores que laboran en esta

35



VI.

institucion, aplicando en ellos un cuestionario de medicion de liderazgo gerencial y
otro de trabajo en equipo, mediante la prueba de correlacién de Spearman, en el
cual pudo medir el grado de relacién que presentaron sus variables dando como
resultado una correlacion Rho de 0.863.

En tanto, Machado (2019), en su investigacion cualitativa de tipo experimental y
disefio descriptivo correlacional, basando su estudio en las variables liderazgo
gerencial y desempeiio laboral en 60 trabajadores asistenciales del CLAS
Higuerdn, Huancabamba, aplicando en ellos un cuestionario de 57 preguntas, el
coeficiente correlacion de Spearman fue 0.429 moderado positivo. Arrojando los
siguientes: el liderazgo gerencial fue calificado como de alto nivel por el 60% de los
encuestados, A su vez, se califico con un 56,7% muy alto desempenio laboral de
los trabajadores del establecimiento de salud Higueron.

Carrasco (2021), estableci6 como objetivo de su investigacion determinar la
relacion que existe entre estilo de liderazgo y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de una clinica de Chiclayo, su andlisis y pruebas
realizadas en este estudio le permiti6 comprobar su hipétesis general de que si
existe relacion directa, un grado de asociacion baja entre sus variables, lo que le
permitié afirmar que cuanto mejor liderazgo ejerza, mayor sera la motivacion en sus
trabajadores y por ende su desempefo sera oportuno.

De igual forma, Caicho (2021), determino en su investigacion de enfoqué
cuantitativo, la relacion que existe entre la gestién del talento humano y la
productividad laboral del personal asistencial del puesto de salud Mariscal Caceres,
mediante aplicacion de un cuestionario obtuvo los siguientes resultados, el 54% de
los trabajadores juzgaron que la gestién del talento humano en su institucién es
regular, la variable productividad 52%; como también, como también se concluy6
gue existe una relacién significativa entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral, aseverando que en esta institucion habrd una mayor

productividad laboral a mayor gestion del talento humano.
CONCLUSIONES

El liderazgo autocréatico presenta una correlacion importante con el desempefio

laboral de una institucion prestadora de salud, siendo los liderazgos de influencia,
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VII.

estratégico y de resultados los que presentaron una correlacion positiva

considerable

1.

El liderazgo autocratico presenta una correlacién importante con el desempefio
laboral del personal del puesto de salud Batanes, siendo estadisticamente

significativo.

. La dimension liderazgo personal presenta una correlacion positiva media con el

desempeiio laboral del personal del puesto de salud Batanes, pero no fue un
resultado estadisticamente significativo.

. La dimensiéon liderazgo de influencia presenta una correlacion positiva

considerable con el desempefio laboral del personal del puesto de salud

Batanes, siendo estadisticamente significativo.

. La dimension liderazgo estratégico presenta una correlacion positiva

considerable con el desempefio laboral del personal del puesto de salud

Batanes, siendo estadisticamente significativo.

. La dimensién liderazgo de resultados presenta una correlacién positiva

considerable con el desempeiio laboral del personal del puesto de salud

Batanes, siendo estadisticamente significativo.

RECOMENDACIONES
Primera. Las autoridades del puesto de salud Batanes deben fortalecer su

capacitaciéon y entrenamiento para incrementar sus habilidades del
manejo de equipos, gestion del talento humano, gestién de la diversidad

y liderazgo transformacional.

Segunda. Las autoridades del puesto de salud Batanes, se debe fomentar la

practica de ética y valores esto implica responsabilidad, puntualidad,
estudio, formacién, constancia, discrecién, caracter, concentracion en

las actividades y tareas asignadas siendo la ética sinénimo de prestigio.

Tercera. Las autoridades del puesto de salud Batanes, deben poner en practica

constantemente las habilidades aprendidas de gestion del talento
humano, para desarrollar y formar equipo de trabajo efectivo, logrando

el bien comdn y un adecuado desempefio laboral.

Cuarta. Es importante el manejo de la gestion del tiempo por parte de las

autoridades del establecimiento de salud en Chulucanas, con esquemas
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Quinta.

Sexta.

Sétima.

de planificacién y procesos de mejora continua organizacionales para
evitar el manejo improvisado y reactivo, que aporte eficiencia en las
tareas y actividades asignadas, para el logro de los objetivos
institucionales.

Las autoridades del puesto de salud Batanes deben estimular
intelectualmente, transmitir una vision clara de los metas y objetivos a su
equipo de trabajo mediante retos de corto, mediano y largo plazo
buscando maximizar sus habilidades y compromiso que permita
transformacién y mejorar el rendimiento y desempefio de sus
colaboradores donde el lider es el guia y ejemplo de sus colaboradores.
Las autoridades del puesto de salud Batanes se deben identificar con
todos sus colaboradores y no solo con un grupo de ellos, permitiendo el
aporte de ideas y opiniones, lo cual favorece el desarrollo de equipo. Con
un adecuado manejo de conflictos ya sea de tipo laboral y personal que
permita aclarar la informacién y solucionar las situaciones que se
presentan e influyen en el ambito laboral, las cuales se conviertan en
una oportunidad para la toma de decisiones, politicas y reglas
institucionales.

Los encargados del puesto de salud Batanes, en especial el area de
recursos humanos, deben hacer un mejor uso del tiempo y la distribucién
de todo personal para que permita eliminar los distractores y ladrones
del tiempo promoviendo la mejora en el desempefio laboral de sus

colaboradores.
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ANEXO N° 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: “INFLUENCIA DEL ESTILO DE LIDERAZGO AUTOCRATICO EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL DE UN ESTABLECIMIENTO DE
SALUD EN CHULUCANAS, PIURA, 2022”

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1/Exposicién: Liderazgo Autocratico

¢ Cual es la relacién que | Determinar cual es la | El estilo de liderazgo . . . : Escalade |Niveles o
. . - . - . Dimensiones |Indicadores ltems
existe entre el estilo de | relacion que existe entre | autocratico se relaciona valores |rangos
liderazgo autocraticoy el | el estilo de liderazgo | de manera significativa | Liderazgo Seguridad 1,2,3,4,5 1 Siempre
desempefio laboral del | autocratico y el | con el desempefio |personal Autoestima ,6,7,8,9
personal de un | desempefio laboral del | laboral del personal de Actitudes 2La
establecimiento de salud | personal de un | un establecimiento de Habitos mayoria de
en Chulucanas, Piura | establecimiento de salud | salud en Chulucanas, Inteligencia- las veces si
20227 en Chulucanas, Piura, | Piura, 2022. emaocional
2022. Liderazgo de Comunicacion 10,11,12 3 A veces
influencia Clima 13,141 | 1,2,3,4,5 si, a veces
organizacional 5 no
Confianza
Liderazgo Estrategia 17,18,19 4la
estratégico Logros ,20,21,2 mayoria de
2,23 las veces
Liderazgo de Liderazgo 24,25,26 no
Resultados Capacidad
organizacién 5 Nunca
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable 2/Desenlace: Desempefio Laboral
¢ Cual es la Relacion que | Determinar cual es la | Existe relacion directa | Dimensiones Indicadores items Escalade |Niveles o
existe entre el Liderazgo | Relacion que existe | entre el Liderazgo valores |rangos
personal y el desempefio | entre el Liderazgo | personaly el desempefio | Eficacia Logro de 1,2,3,4, 1 Siempre
laboral del personal de | personaly el desemperio | laboral del personal de objetivos 5,6
un establecimiento de | laboral del personal de | un establecimiento de Actitudes 2La
salud en Chulucanas, | un establecimiento de | salud en Chulucanas, Efectividad mayoria de
Piura, 2022? salud en Chulucanas, | Piura, 2022. Adaptabilidad las veces si
Piura, 2022. 1,2,3,4,5
Eficiencia Productividad 7,8,9,10
Competencia 11,12




Liderazgo

¢ Cual es la Relacién que
existe entre el liderazgo
estratégico y el
desempefio laboral del
personal de un
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022?

¢ Cual es la Relacién que
existe entre el liderazgo
de influencia y el
desempefio laboral del
personal de un
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022?

¢, Cudl es la Relacién que
existe entre el liderazgo
de resultados vy el
desempefio laboral del
personal de un
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
20227

Determinar cual es la
Relaciobn que existe
entre el liderazgo
estratégico y el
desempefio laboral del
personal del
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022.

Determinar cual es la
Relacibn que existe
entre el liderazgo de
influencia y el
desempefio laboral del
personal de un
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022.

Determinar cual es la
Relaciobn que existe
entre el liderazgo de
resultados y el
desempefio laboral del
personal de un

establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022.

Existe relacion directa
entre el liderazgo
estratégico y el

desempefio laboral del
personal del
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022.

Existe relaciéon directa
entre el liderazgo de
influencia y el
desempefio laboral del
personal de un
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022.

Existe relacion directa
entre el liderazgo de
resultados y el
desempefio laboral del
personal de un
establecimiento de salud
en Chulucanas, Piura,
2022.

Calidad de Responsabilidad

servicio Atencién de
calidad
Satisfaccion
laboral

13,14,1
5,16,17,
18

3 A veces
si, a veces
no

4 La
mayoria de
las veces
no

5 Nunca

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo:

Descriptivo-correlacional
Método: Deductivo

Disefio: No experimental

Poblacion: 22
trabajadores
Muestra: Censal

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Correlacional
Estadistica Inferencial




ANEXO N° 2. Operacionalizacion de la variable de exposicion

VARIABLE DE EXPOSICION

Liderazgo autocrético

ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES MEDICION VALORES FINALES
. . 1=Siempre
Segurld_ad 2=La mayoria de las
Liderazgo » Autoestima veces Si
ersonal " Actitudes 3=Algunas veces si
L P - Habitos Ordinal ~A ’
(tems 1,2, 3,4,5, Inteligencia algunas veces no
6,7,8,9) 9 4=La mayoria de veces
emocional
NO
5=Nunca
1=Siempre
2=La mayoria de las
Liderazgo « Comunicacion veces S
por influencia * Clima Ordinal 3=Algunas veces si,
(items 10, 11, 12, organizacional algunas veces no
13, 14, 15) * Confianza 4=La mayoria de veces
NO
5=Nunca
1=Siempre
2=La mayoria de las
Liderazgo veces Sl
administrativo * Estrategia Ordinal 3=Algunas veces si,
(items 17, 18, 19, * Logros algunas veces no
20, 21, 22, 23) 4=La mayoria de veces
NO
5=Nunca
1=Siempre
2=La mayoria de las
Liderazgo * Lid \S(E—)CA(TSuSnIas veces si
por resultados iderazgo Ordinal ~Ag ’
» Capacidad algunas veces no

(items 24, 25, 26)

4=La mayoria de veces
NO
5=Nunca




ANEXO 3. Operacionalizacion de la variable de desenlace

VARIABLE DE DESENLACE

Desempeifio laboral

DIMENSIONES INDICADORES EI\?I(E:SIIE:'TO?\JE VALORES FINALES
1=Siempre
* Logro de objetivos \ZI:IC_:Srré?yorla de las
Eficacia * Actitudes 3=AlgUNas Veces si
items 1,2, 3,4, -+ Efectividad Ordinal =g !
algunas veces no
5, 6) * Adaptabilidad 4=La mayoria de veces
NO
5=Nunca
1=Siempre
2=La mayoria de las
. . veces Sl
Eficiencia * Productividad _ ‘
(tems 7, 8,9, 10, + Competencia Ordinal EAEIES VEEES S,
11, 12) L e a— algunas veces no
’ 4=La mayoria de veces
NO
5=Nunca
1=Siempre
2=La mayoria de las
Calidad de ‘R bilidad veces Sl
servicio esponsabiiiaa . 3=Algunas veces si,
(items 13, 14, 15, gtej[.n?lon .d’e Icatl)ldadl Ordinal algunas veces no
16, 17, 18) atistaccion labora 4=La mayoria de veces

NO
5=Nunca




ANEXO 4. Validacién por juicio de expertos: Validador 1

TERan VAl ko

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO AUTOCRATICO V 4

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Personal Si No Si | No | Si No

1 ;manifiesta la capacidad para autoevaluarse de manera = = —
realista?

2 i.Comunica de manera sincera y sencilla sus emociones, . i e

intereses v sentimientos personales?

3 | ¢Asume el error y la autocritica cuando toma decisiones
equivocadas, comete injusticias o cae en desaciertos a v v g
causa de la precipitacion o la desinformacion?

4 | ;jPosee sentido del humor, capacidad de reirse de uno
mismo cuando se equivoca. al mismo tiempo que salva la | - $= L3
autoestima?

5 | ;Tiene confianza en si mismo y humildad para saber

pedir ayuda cuando uno mismo es incapaz de conseguir — o

objetivos o desconoce las estrategias y herramientas v

necesarias para llegar a buen fin?
6 | ;,Se mueve comodamente en la ambiguedad y en la -

confusion institucional? v l
7 | (Es tranquilo y sereno en una situacion de conflicto? v = L
8 | ;/Se comporta con amabilidad. sosiego y calma ante

situaciones violentas? o il -
9 | (Escucha y responde serenamente ante hechos que o .-

afectan su credibilidad e integridad moral? -

DIMENSION 2: Liderazgo de Influencia Si No Si | No | Si No
10 | ;Sabe escuchar el lenguaje verbal y el no verbal? s - i
11 | ;Tiene pocos prejuicios y creencias es tolerante? v v “
12 | ;Lidera de manera directa el proceso productivo de los s s =

trabajadores?
13 | ;Sabe implicar a los trabajadores en proyectos? o -/ [
14 | ;Sabe poner a cada trabajador al frente de las tareas para

v 1577 L

las que se siente mas capacitado a la vez que le impulsa a
enfrentarse a retos accesibles?
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15

(Muestra compasion y benevolencia, estando dispuesto a
prestar ayuda a sus trabajadores cuando la necesiten y
acogerlos en una situacion dificil?

16

(Escucha y analiza con detenimiento, las ideas de los
demas”?

DIMENSION 3 Liderazgo Estratégico

17

i Considera que hace buena gestion de los grupos de
trabajo?

18

i Considera ser persuasivo para que los demas se
impliquen en los proyectos comunes del establecimiento
de salud?

19

,Comunicar de forma convincente sus ideas a los demas?

20

(Propicia la creacion de vinculos reconexion entre
personas diferentes que deben trabajar juntas en un
proyecto comun?

21

.Conoce e interpreta correctamente las motivaciones e
intereses personales ocultos de sus colaboradores y
armoniza estos con los objetivos del Establecimiento de
salud?

22

.Sabe solucionar los conflictos que dificultan el avance
de los equipos de trabajo?

23

LEs asertivo en su estilo de comunicacion?

DIMENSION 4 Liderazgo de Resultados

A

S

24

iConsidera que el tiempo de trabajo en equipo se ha
convertido en un espacio de intercambio de experiencias
y de nuevas ideas controlando a las personas que
obstaculizan el intercambio?

25

(Considera que la comunicacion fluye entre los distintos
equipos del Establecimientos de Salud de forma
colaborativa superando la privacidad y el ocultismo
propio?

26

i Tiene mucha confianza en la capacidad y buen juicio del
personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

g4 £ | . g 4_.' : S _— -
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: "T"ld'{ﬂH‘{r“m““"‘L(‘c‘r{g‘f‘* DN 22707079,
Especialidad del - : - 8 ,
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1Pertinencia:E! item coresponds 2l concepto tedrico formulade.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componenle o
dimensién especifica del constructo

Wlaridad: Se entiende sin dificultad alguna e enunciado del item, s
congciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadas
son suficienles para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Eficacia Laboral Si No Si | No | Si No

1 | ;Considera que las actividades que realiza con eficacia en =
la institucion, aportan al logro de los objetivos v v
organizacionales?

2 | ;Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su o W
area de trabajo?

3 | ;Considera que en la institucion el personal, tiene Ve o
actitudes que lo comprometen con su trabajo? i

4 | ;,Considera que en la institucion el personal tiene la
actitud de innovar y aportar nuevas ideas nuevas para 2 w»
mejorar el desempeiio laboral individual y e
organizacional?

5 | ;iConsidera que realiza su y trabajo con efectividad y v
compromiso para el logro de los compromisos o <3
organizacionales?

6 | ;Considera que su equipo de trabajo de la institucion es i i )
efectivo y eficaz? -
DIMENSION 2 Eficiencia laboral Si No Si | No | Si No

7 | (Considera que hay buena productividad, que emerge del | o .
adecuado desempeiio laboral como equipo de trabajo?

8 | jencuentra que la productividad que realiza en la S > =
institucion es un desafio para la realizacion personal?

9 | ,considera que la competencia entre el personal y areas, ~ e =
permite que la institucion sea mas eficiente?

10 | ;considera que sus compaiieros, contribuyen o > L
adecuadamente en el desarrollo de su competencia?

11 | jconsidera que la institucion fomenta y propicia el " - -
liderazgo de equipo?

12 | ;considera que cuando los lideres, asignan actividades v —
laborales lo hacen con el ejemplo? k
DIMENSION 3 Calidad de Servicio Si | No | Si [ No | Si | No




ESCUELA DE POSGRADO \f
13 | ;Considera usted que cumplen responsabilidades de las | |
i ades laborales encomendadas? hd __ B
14 | ;Considera usted que las actividades laborales que o
! | sucargo cumplen con las necesidades de los usuarios? ' -
|15 1: ;C onsidera usted que los acuerdos con los superiores de
| su institucién. le permiten tener una mejor alencién en su o
| | trabajo? 1 1
16 | ;. Considera que sus superiores, le prestan suficiente : 5 | -
-  atencion a su trabajo? e +‘f__j_ I I
{17 4 considera sentirse satisfecho. con las actividades quc A -
| realiza en su drea de trabajo? i L - .
18 | ; Considera estar Satisfecho. con el respeto que ¢l _ijL { g | s
1I1!'I‘li.dldl0 le brind: - | - | i

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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1Pertinencia: Ei item comesponde al conceplo tedrico formulado.
ZRelevancia: El itern es apropiada para representar al componeante a
dimension especifica del constructo

Wlaridad: 2e entiende sin dificuliad alguna el enunciadgo ded item. es
concisa, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficienca cuando fos items planteados
son suficienles para medir la dimensian
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ANEXO 5. Validacién por juicio de expertos: Validador 2
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ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO AUTOCRATICO VZ

N . DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Personal Si No Si [ No | Si No

1 jmanifiesta la capacidad para autoevaluarse de manera o
realista?

i} /Comunica de manera sincera ¥ sencilla sus emociones. L

intereses y sentimientos personales?

3 JAsume el error y la autocritica cuando toma decisiones
equivocadas, comete injusticias o cae en desaciertos a v
causa de la precipitacion o la desinformacion?

4 . Posee sentido del humor, capacidad de reirse de uno

mismo cuando se equivoca, al mismo tiempo que salva la v .
autoestima?

5 | ;Tiene conflanza en si mismo y humildad para saber
pedir ayuda cuando uno mismo es incapaz de conseguir o

objetivos o desconoce las estrategias ¥ herramientas
necesarias para llegar a buen fin?

6 | ;Se mueve comodamente en la ambigiiedad y en la o
confusion institucional?

7 | ;Es tranquilo y sereno en una situaciéon de conflicto? e
8 | ;Se comporta con amabilidad, sosiego y calma ante e
situaciones viclentas?
9 iEscucha y responde serenamente ante hechos que S
afectan su credibilidad e integridad moral?
DIMENSION 2: Liderazgo de Influencia Si No Si [ No | Si No
10 | ;Sabe escuchar el lenguaje verbal vy el no verbal? o
11 | ;Tiene pocos prejuicios y ereencias es tolerante? ~
12 | ;Lidera de manera directa el proceso productivo de los o
trabajadores?
13 | ; Sabe implicar a los trabajadores en proyectos? C
14 | ;Sabe poner a cada trabajador al frente de las tareas para v

las que se siente mas capacitado a la vez que le impulsa a
enfrentarse a retos accesibles?




ESCUELA DE POSGRADO W2

15

LMuestra compasion y benevolencia, estando dispuesto a
prestar ayuda a sus trabajadores cuando la necesiten v
acogerlos en una situacion dificil?

16

.Escucha vy analiza con detenimiento, las ideas de los
demas?

DIMENSION 3 Liderazgo Estratégico

17

,Considera que hace buena gestidon de los grupos de
trabajo?

18

. Considera ser persuasivo para que los demais se
impliquen en los proyectos comunes del establecimiento
de salud?

19

LComunicar de forma convincente sus ideas a los demas?

N

20

¢ Propicia la creacion de vinculos reconexion entre
personas diferentes que deben trabajar juntas en un
provecto comun?

N\

21

iConoce e interpreta correctamente las motivaciones e
intereses personales ocultos de sus colaboradores v
armoniza estos con los objetivos del Establecimiento de
salud?

e o e

N\

22

;. Sabe solucionar los conflictos que dificultan el avance
de los equipos de trabajo?

23

. Es asertivo en su estilo de comunicacion?

N N

DIMENSION 4 Liderazgo de Resultados

24

.Considera que el tiempo de trabajo en equipo se ha
convertido en un espacio de intercambio de experiencias
v de nuevas ideas controlando a las personas que
obstaculizan el intercambio?

+Considera que la comunicacion fluye entre los distintos
equipos del Establecimientos de Salud de forma
colaborativa superando la privacidad y el ocultismo
propio?

20

ATiene mucha confianza en la capacidad y buen juicio del
personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
e Rmnedd N9058%1&0
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'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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1] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL vV 2

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

IRelevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 Eficacia Laboral

Si

No

Si | No

Si

No

1

¢/ Considera que las actividades que realiza con eficacia en
la institucién, aportan al logro de los objetivos
organizacionales?

>

¢ Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su
area de trabajo?

. Considera que en la institucion el personal, tiene
actitudes que lo comprometen con su trabajo?

¢/ Considera que en la institucion el personal tiene la
actitud de innovar y aportar nuevas ideas nuevas para
mejorar el desempeiio laboral individual y
organizacional ?

\

¢ Considera que realiza su y trabajo con efectividad y
compromiso para el logro de los compromisos
organizacionales?

;. Considera que su equipo de trabajo de la institucion es
efectivo vy eficaz?

N K

DIMENSION 2 Eficiencia laboral

;. Considera que hay buena productividad. que emerge del
adecuado desempeiio laboral como equipo de trabajo?

;encuentra que la productividad que realiza en la
institucion es un desafio para la realizacion personal?

;considera que la competencia entre el personal y areas,
permite que la institucion sea mas eficiente?

10

;considera que sus compaifieros, contribuyen
adecuadamente en el desarrollo de su competencia?

11

;considera que la institucion fomenta y propicia el
liderazgo de equipo?

12

;considera que cuando los lideres, asignan actividades
laborales lo hacen con el ejemplo?

DIMENSION 3 Calidad de Servicio




7.\@774 | ESCUELA DE POSGRADO |/ o,
13 | ;Considera usted que cumplen responsabilidades de las Vi
actividades laborales encomendadas?
14 | ;Considera usted que las actividades laborales que tiene a G
su cargo cumplen con las necesidades de los usuarios?
15 | ;Considera usted que los acuerdos con los superiores de
su institucion., le permiten tener una mejor atencién en su |
trabajo?
16 | ;Considera que sus superiores, le prestan suficiente L7
atencion a su trabajo?
17 | ;considera sentirse satisfecho. con las actividades que <
realiza en su area de trabajo?
18 | ;Considera estar Satisfecho, con el respeto que el jefe 8
inmediato le brinda?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | .| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
“T‘. . . g el
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: b\“'\\w DS “\'Qt‘n DNIMQOSVQSL
Especialidad del } \ A |y
valli)dador..... ....... Gg\m“&;g)g\tl‘ﬁ()n(&xge}hﬂ“ .......
(B 03
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. EREReIee de.o%.....del 20_&__&__

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




ANEXO 6. Validacién por juicio de expertos: Validador 3

Ceuan

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO AUTOCRATICO V 2

N°¢ DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Personal Si No Si | No | Si No

1 imanifiesta la capacidad para autoevaluarse de manera i o —
realista?

2 .Comunica de manera sincera y sencilla sus emociones, i >
intereses y sentimientos personales? sl =

3 JAsume el error v la autocritica cuando toma decisiones
equivocadas, comete injusticias o cae en desaciertos a T o ==
causa de la precipitacion o la desinformacién?

4 | ;Posee sentido del humor, capacidad de reirse de uno —t
mismo cuando se equivoca, al mismo tiempo que salva la — = N
autoestima?

S | ¢(Tiene confianza en si mismo y humildad para saber
pedir ayuda cuando uno mismo es incapaz de conseguir Yo T —
objetivos o desconoce las estrategias y herramientas
necesarias para llegar a buen fin?

6 | ;Se mueve comodamente en la ambigiiedad y en la . = et
confusion institucional?

7 | (Es tranquilo y sereno en una situacion de conflicto? = o =

8 | /Se comporta con amabilidad, sosiego y calma ante )
situaciones violentas? = - ol

9 | ¢Escucha y responde serenamente ante hechos que P = s
afectan su credibilidad e integridad moral? o
DIMENSION 2: Liderazgo de Influencia Si No Si | No | Si No

10 | ;/Sabe escuchar el lenguaje verbal y el no verbal? — o —

11 | ; Tiene pocos prejuicios y creencias es tolerante? = o

12 | ;Lidera de manera directa el proceso productivo de los = = -
trabajadores?

13 | ; Sabe implicar a los trabajadores en proyectos? — = e

14 | ;Sabe poner a cada trabajador al frente de las tareas para - .
las que se siente mas capacitado a la vez que le impulsa a =
enfrentarse a retos accesibles?
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15

JMuestra compasion y benevolencia, estando dispuesto a
prestar ayuda a sus trabajadores cuando la necesiten y
acogerlos en una situacion dificil?

16

iEscucha y analiza con detenimiento, las ideas de los
demas?

DIMENSION 3 Liderazgo Estratégico

17

iConsidera que hace buena gestion de los grupos de
trabajo?

18

;Considera ser persuasivo para que los demas se
impliguen en los proyectos comunes del establecimiento
de salud?

19

LComunicar de forma convincente sus ideas a los demas?

20

ZPropicia la creacion de vinculos reconexion entre
personas diferentes que deben trabajar juntas en un
proyecto comun?

21

,Conoce e interpreta correctamente las motivaciones e
intereses personales ocultos de sus colaboradores y
armoniza estos con los objetivos del Establecimiento de
salud?

22

:Sabe solucionar los conflictos que dificultan el avance
de los equipos de trabajo?

23

;Es asertivo en su estilo de comunicacion?

DIMENSION 4 Liderazgo de Resultados

24

. Considera que el tiempo de trabajo en equipo se ha
convertido en un espacio de intercambio de experiencias
v de nuevas ideas controlando a las personas que
obstaculizan el intercambio?

25

;Considera que la comunicacion fluye entre los distintos
equipos del Establecimientos de Salud de forma
colaborativa superando la privacidad v el ocultismo
propio?

26

. Tiene mucha confianza en la capacidad y buen juicio del

personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [5c] Aplicable después de corregir | | No aplieable [ |
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Pertinencia:Fl item comesponce al concepto tedrico formulado, . E'B "'_1‘" f;’{d.f '-\D"d"‘l 2022
*Relevancia: E| item es epropiada para representar al componente o :}: /rc

dimensian especifica del constructo e
3Claridad: Se entienda sin difculiad glguna el enunciado del item, es
COnCisn, enaclo y directo

A sSahnl

Nota: Suficiencia, se dice suficienca cuando los Ttems plantaados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir |a dimensidn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL V 3

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Eficacia Laboral Si No Si | No | Si No
1 | ;Considera que las actividades que realiza con eficacia en
la institucion, aportan al logro de los objetivos . o ca =
organizacionales?
2 | ;Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su
area de trabajo? L — “
3 | (Considera que en la institucion el personal, tiene -
actitudes que lo comprometen con su trabajo? = -
4 | ;(Considera que en la institucion el personal tiene la
actitud de innovar y aportar nuevas ideas nuevas para i 4=
mejorar el desempeiio laboral individual y =
organizacional?
5 | (Considera que realiza su y trabajo con efectividad y
compromiso para el logro de los compromisos — - —
organizacionales?
6 | ;Considera que su equipo de trabajo de la institucién es —— -
efectivo v eficaz? ¥
DIMENSION 2 Eficiencia laboral Si No Si | No | Si No
7 | ¢Considera que hay buena productividad, que emerge del - di= o
adecuado desempeiio laboral como equipo de trabajo?
8 | ;encuentra que la productividad que realiza en la
institucién es un desafio para la realizacion personal? — o= ==
9 | (considera que la competencia entre el personal y areas, E -
permite que la institucién sea mas eficiente? il "'
10 | ;considera que sus compaiieros. contribuyen - -
adecuadamente en el desarrollo de su competencia? =
11 | ;considera que la institucion fomenta y propicia el
liderazgo de equipo? = - -
12 | ;considera que cuando los lideres, asignan actividades -
laborales lo hacen con el ejemplo? b=} =
DIMENSION 3 Calidad de Servicio Si No Si | No | Si No




ly]] ESCUELA DE POSGRADO V3

13 | ;Considera usted que cumplen responsabilidades de las ) o
actividades laborales encomendadas? - =9
14 | ;Considera usted que las actividades laborales que tienea | b
su cargo cumplen con las necesidades de los usuarios? “
15 | ;Considera usted que los acuerdos con los superiores de
su m§t1tuc16n. le permiten tener una mejor atencion en su — — —
trabajo?
16 | ;Considera que sus superiores, le prestan suficiente
atencioén a su trabajo? v = =
17 | ;considera sentirse satisfecho, con las actividades que i
realiza en su drea de trabajo? = =
18 | ;Considera estar Satisfecho. con el respeto que el jefe - |
inmediato le brinda? a =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): i
Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable >4 Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: L nqc/.B{fﬂll((ﬂjﬁ'ﬂGr(&?" DNI: 32..9.1€6?CZ
Fapedialydad del Haesbica on Gesheon da los Senrrcres s ot Sctue]

VAHOAAOR .cicsiivensinsvivatonrme s eatunns s Suma adasss sooss o a s S8 6 Caea e en s SEa e et nsssoh s abusdsnessiinsanoisscoavesasnssissionrsssassinssesedivessavonisvssversvocuivs

L2 de. . fTar0del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Adne \\J'IJI"

Firma del Experto Informante.



ANEXO 7. Base de datos de la variable “liderazgo autocratico”
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ANEXO 8. Base de datos de la variable “desempefio laboral”
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ANEXO 9. Autorizacion para la aplicacion de la encuesta

"
1 ]

-

i

»
o “Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®™.

I.. P
, P

La que suscribe, licenciada en enfermeria AMELKY SELENY CORREA TINEDO,
jefa de establecimiento -2 BATANES, Clulucanas, Piura.

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

Por la presente hago constancia de aplicacion de instrumentos de la invvestigacian titulada
“LIDERAZGO AUTOCRATICO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD EN CHULUCANAS, PIURA, 2022"
aplicadas por la C.D GUZMAN IBARRA GRASSI LISSETH, estudiante del programa
de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD, en el marco de su
tesis conducente a 1a obtencidn de su grado de MAESTRA.

A quien ze le brindara las facilidades en muestra institucion, para obtener informacion
para el dezarrollo de su trabajo de investigacion (tesis), quien, al concluir con el desarrollo

de misma, alcanzara a nuestro despacho los resultados de este estudio.

Batanes, 10 de junio del 2022

Atentamente,

b Bl ICF IR S |..II.JI
e 17
- . r RLisssEEEEE
“Mig. Amelky Corred
i £ YL



ANEXO 10. Instrumento de recoleccion de datos de la variable de exposicion

m_'] ESCUELA DE POSGRADO

Lugar donde se aplica: CLAS Batanes - Chulucanas - Piura

Encuestador: Grassi Lisseth Guzman Ibarra

N° de cuestionario:

Estimado colaborador:

Fecha:

/ /

El motivo de la presente encuesta, es que mediante las respuestas suministrada
por su persona y de forma totalmente andnima, se obtendra informacion sobre el
ejercicio del estilo de Liderazgo autocratico en el establecimiento de salud CLAS
Batanes; en funcion de lo planteado, la informacién sera utilizada con fines
puramente académicos, te invitamos a contestarla con toda sinceridad.

Instrucciones: Marque con una “X” la respuesta de su preferencia.

LA ALGUNAS LA
MAYORia | VECES SI. | MAYORIA
Liderazgo autocratico | SIEMPRE | ", " o | ALGUNAS | DELAS | NUNCA
VECES VECES VECES
NO NO
Liderazgo Personal 1 2 3 4 5

¢Manifiesta la capacidad para
autoevaluarse de manera
realista?

¢ Comunica de manera sincera
y sencilla sus emociones,
intereses y sentimientos
personales?

¢Asume el error y la autocritica
cuando toma decisiones
equivocadas, comete injusticias
0 cae en desaciertos a causa
de la precipitacion o la
desinformacién?

¢ Posee sentido del humor,
capacidad de reirse de uno
mismo cuando se equivoca, al
mismo tiempo que salva la
autoestima?

¢ Tiene confianza en si mismo y
humildad para saber pedir
ayuda cuando uno mismo es
incapaz de conseguir objetivos
0 desconoce las estrategias y
herramientas necesarias para
llegar a buen fin?

& Se mueve comodamente en la
ambigiedad y en la confusion
institucional?

¢ Es tranquilo y sereno en una
situacion de conflicto?




¢Se comporta con amabilidad,
sosiego y calma ante
situaciones violentas?

¢Escucha y responde
serenamente ante hechos que
afectan su credibilidad e
integridad moral?

Liderazgo de Influencia

10

¢ Sabe escuchar el lenguaje
verbal y el no verbal?

11

¢ Tiene pocos prejuicios y
creencias es tolerante?

12

¢Lidera de manera directa el
proceso productivo de los
trabajadores?

13

¢ Sabe implicar a los
trabajadores en proyectos?

14

¢ Sabe poner a cada trabajador
al frente de las tareas para las
que se siente mas capacitado a
la vez que le impulsa a
enfrentarse a retos accesibles?

15

¢Muestra compasion y
benevolencia, estando
dispuesto a prestar ayuda a sus
trabajadores cuando la
necesiten y acogerlos en una
situacioén dificil?

16

¢Escucha y analiza con
detenimiento, las ideas de los
demas?

Liderazgo Estratégico

17

¢ Considera que hace buena
gestion de los grupos de
trabajo?

18

¢ Considera ser persuasivo para
que los demas se impliquen en
los proyectos comunes del
establecimiento de salud?

19

¢ Comunicar de forma
convincente sus ideas a los
demas?

20

¢ Propicia la creacién de
vinculos reconexion entre
personas diferentes que deben
trabajar juntas en un proyecto
coman?

21

¢Conoce e interpreta
correctamente las motivaciones
e intereses personales ocultos
de sus colaboradores y
armoniza estos con los
objetivos del Establecimiento
de salud?

22

¢ Sabe solucionar los conflictos
que dificultan el avance de los
equipos de trabajo?




23

¢ Es asertivo en su estilo de
comunicacién?

Liderazgo de Resultados

24

¢ Considera que el tiempo de
trabajo en equipo se ha
convertido en un espacio de
intercambio de experiencias y
de nuevas ideas controlando a
las personas que obstaculizan
el intercambio?

25

¢ Considera que la
comunicacioén fluye entre los
distintos equipos del
Establecimientos de Salud de
forma colaborativa superando
la privacidad y el ocultismo
propio?

26

¢ Tiene mucha confianza en la
capacidad y buen juicio del
personal?

Cuestionario adaptado de Malpica (2015, pag. 93)

Agradezco su tiempo y colaboracion



ANEXO 11. Instrumento de recoleccion de datos de la variable de desenlace

‘\_ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Lugar donde se aplica: CLAS Batanes - Chulucanas - Piura

Encuestador: Grassi Lisseth Guzman Ibarra Fecha: / /

N° de cuestionario:
Estimado colaborador:

El motivo de la presente encuesta, es que mediante las respuestas suministrada
por su persona y de forma totalmente andnima, se obtendra informacion sobre el
desempefio laboral en el establecimiento de salud CLAS Batanes; en funcién de lo
planteado, la informacion sera utlizada con fines puramente académicos, te
invitamos a contestarla con toda sinceridad.

Instrucciones: Marque con una “X” la respuesta y valoracion de su preferencia.

LA ALGUNAS LA
MAYORia | VECES SI, | MAYORIA
Desempefio Laboral SIEMPRE | "o 'ag | ALGUNAS | DELAS | NUNCA
VECES VECES VECES
NO NO
Eficacia Laboral 1 2 3 4 5

1 | ¢Considera que las
actividades que realiza son con
eficacia en su institucion,
aportan al logro de los
objetivos organizacionales?
2 | ¢Considera gque existe un
espiritu de trabajo eficaz en su
area de trabajo?
3 | ¢Considera que en la
institucion el personal, tiene
actitudes que lo comprometen
con su trabajo?
4 | ¢Considera que en la
institucion el personal tiene la
actitud de innovar y aportan
con nuevas ideas para
mejorar el desemperfio laboral
individual y organizacional?
5 | ¢Considera que realiza su
trabajo con compromiso, en el
bien del logro de los objetivos
organizacionales?
6 | ¢Considera que su equipo de
trabajo dentro de la institucion
es efectivo y eficaz?
Eficiencia laboral 1 2 3 4 5
7 | ¢Considera que hay buena
productividad, que emerge del
adecuado desempefio laboral
como equipo de trabajo?




éencuentra que la
productividad que realiza en la
institucién es un desafio para
la realizacion personal?

Jconsidera que la
competencia entre el personal
y areas, permite que la
institucién sea mas eficiente?

10

éconsidera que sus
compafieros, contribuyen
adecuadamente en el
desarrollo de su competencia?

11

éconsidera que la institucion
fomenta y propicia el liderazgo
de equipo?

12

¢éconsidera que cuando los
lideres, asignan actividades
laborales lo hacen con el
ejemplo?

Calidad de Servicio

13

¢ Considera usted que
cumplen responsabilidades de
las actividades laborales
encomendadas?

14

¢ Considera usted que las
actividades laborales que
tiene a su cargo cumplen con
las necesidades de los
usuarios?

15

¢ Considera usted que los
acuerdos con los superiores
de su institucién, le permiten
tener una mejor atencién en
su trabajo?

16

¢ Considera que sus
superiores le prestan
suficiente atencién a su
trabajo?

17

Jconsidera sentirse satisfecho
con las actividades que realiza
en su area de trabajo?

18

¢ Considera estar Satisfecho
con el respeto que el jefe
inmediato le brinda?

Cuestionario adaptado de Bisseti (2015, pags. 69,70)

Agradezco su tiempo y colaboracion.
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