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Resumen

El estilo de liderazgo efectivo dirige la practica de enfermeria para realizar el mas
alto nivel de atencion, respaldar las practicas basadas en la evidencia y mantener
la calidad de la atencion médica en todos los niveles administrativos; por ende, un
estilo de liderazgo puede reflejar las capacidades de los gerentes, que a su vez
tienen un papel esencial en el ambiente de trabajo y el desempefio del personal;
dicho ello, el objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre los estilos
del liderazgo y el desempefio laboral en el personal de enfermeria de un hospital
publico de Chimbote, 2023; mediante una metodologia basico-correlacional y
teniendo una muestra de 111 profesionales enfermeros, a quienes se les aplicd un
cuestionario para ambas variables. Como resultado principal se tiene que, bajo la
posicién del Rho de Spearman, se ha establecido un valor de 0,877, el cual, existe
relacion entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral en el personal de
enfermeria; lo que quiere decir, que el personal con mejores habilidades y
capacidades de liderazgo demuestra mejores niveles de desempefio laboral. Se
concluy6 que el estilo liderazgo mas predominante fue el transformacional y el

desempeiio laboral fue alto.

Palabras clave: estilos de liderazgo, desempeiio laboral, personal enfermero.
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Abstract

The effective leadership style directs nursing practice to deliver the highest level of
care, support evidence-based practices, and maintain quality of care at all
administrative levels; therefore, a leadership style can reflect the capabilities of
managers, who in turn have an essential role in the work environment and staff
performance; That said, the general objective of the study was to determine the
relationship between leadership styles and job performance in the nursing staff of a
public hospital in Chimbote, 2023; using a basic-correlational methodology and
having a sample of 111 nursing professionals, to whom a questionnaire for both
variables was applied. The main result is that under the position of Spearman’s Rho,
a value of 0.877 has been established, which, there is a relationship between
leadership styles and job performance in nursing staff; which means that personnel
with better leadership skills and abilities demonstrate better levels of job
performance. It was concluded that the most predominant leadership style was

transformational and job performance was high.

Keywords: leadership styles, job performance, nursing staff.



INTRODUCCION

A nivel mundial, los datos muestran que la enfermeria es una
profesion exigente y estresante, el personal enfermero labora en
entornos hostiles, largos turnos rotativos y estan expuestos a diversos
peligros y riesgos laborales; factores que inciden directamente en su
desempefio laboral (Tran et al., 2020). Por ende, la pandemia ha hecho
que las enfermeras de todo el mundo sean ain mas vulnerables y tengan
problemas relacionados a su desempefio profesional (Llop et al., 2021).
Ante lo expresado anteriormente, el personal enfermero toma un rol
fundamental en la optimizacion de los recursos y la prestacion de
atencion en todo el mundo, especialmente en una crisis de emergencia.
No obstante, solo se puede ofrecer un servicio con estandares de calidad

si su lugar laboral propone condiciones adecuadas

En los paises africanos, la escasez de enfermeras como resultado
de diferentes factores contribuye al desafio del papel de las enfermeras
lideres para utilizar estilos de liderazgo efectivos. Las fallas del sistema
de salud en el Africa se deben a una capacidad de liderazgo débil o
ineficaz en un 75% (Muhangi, 2022). Por otro lado, Sein et al. (2021) en
Asia, mas del 62% del personal enfermero considera que el desempefio
laboral juega un rol esencial en los establecimientos hospitalarios, debido
a que, necesitan trabajar bajo entornos saludables y buenas condiciones
laborales, para su bienestar en general, que contribuyan al desarrollo de
su liderazgo organizacional positivo, lo que a su vez deberia aumentar la

retencion de enfermeras y la eficacia de la salud.

Asimismo, la importancia de las habilidades de liderazgo se
enfatiza en los entornos donde el trabajo de la enfermera es bastante
tedioso y consiste en turnos que incluyen tareas nocturnas y de fin de

semana (Vesterinen et al., 2020)

Bajo ese mismo supuesto, la Organizacion Mundial de la Salud
(2021) invertir en liderazgo, empleo y educacion, mostré que alrededor
del 53% de paises cuentan con un programa para desarrollar el liderazgo

debido a los diferentes niveles de desarrollo econémico, politicas de



personal de salud y atencion al paciente. Ademas, el liderazgo
transformacional, es un indicador vital que puede colaborar a las
instituciones de que prestan servicios sanitarios a mejorar la calidad de
la atencién, la satisfaccion laboral de las enfermeras y reducir los

resultados adversos de los pacientes (Asif et al., 2019).

A nivel nacional, Pérez y Miranda (2021) encontraron que el
personal enfermero, labora en inadecuado ambiente de trabajo, lo que se
encuentran en riesgo a depresion, estrés, ansiedad, agotamiento o
insomnio por el exceso de trabajo que presentan. Arbult (2021) agrega
que un 31% de enfermeros afirman que sienten vergiienza al momento
de trasmitir o compartir alguna idea que tiene en mente y un 23%
manifiestan sentir ciertos temores al realizar ciertas preguntas. Por otra
parte, Quijano y Muioz (2020) mencionan que el 50% de los
profesionales en enfermeria presentan un estilo de liderazgo
transaccional; debido a que es crucial para el funcionamiento eficaz de

cualquier organizacion.

A nivel local, un ambiente de trabajo de apoyo significa un
componente primordial que envuelve a la seguridad del paciente; sin
embargo, en el hospital en estudio se percibe muchos problemas
relacionados al desempefio laboral, partiendo desde las inadecuadas
relaciones interpersonales entre jefes del servicio y personal enfermero,
excesiva carga laboral, escases de materiales y equipos biomédicos,
inadecuada comunicaciéon asertiva y sobre todo falta de liderazgo para
tomar decisiones ante problemas que suceden en el dia a dia; como tal,
ante lo expresado lineas anteriores, puede llegar a generar una baja
prestacion sanitaria a los usuarios pacientes, expresado en el
desempefio laboral. En sintesis, el problema del estudio ha quedado se
resume en la siguiente interrogante: ¢ Cual es la relacion entre los estilos
de liderazgo y desempefio laboral en el personal de enfermeria de un
hospital publico de Chimbote, 2023?

Ante lo enunciado, en un entorno constantemente desafiante, se

espera que los sistemas de salud adquieran los objetivos basados en



mejorar la salud publica; dicho ello, el liderazgo efectivo en el cuidado de
la salud es crucial para mejorar y crecer la eficacia de los sistemas de
atencion de la salud; por tal motivo se pretende medir la relacion entre
los estilos de liderazgo y desempeiio laboral en un hospital del tercer
nivel de atencion en Chimbote. En cuanto a al aporte social, este estudio
beneficié directamente al personal de enfermeria, bajo la perspectiva de

buscar mejoras en el desempeiio y las condiciones laborales.

Con respecto al aporte tedrico, se han tomado en cuenta las
teorias que sustenta cada una de las variables y sobre todo los diversos
enfoques y conceptos que presentan los autores descritos en el estudio.
Bajo esa misma perspectiva, el aporte practico ha estado bajo los
argumentos de las recomendaciones que se han mostrado en el estudio,
cuyo propdsito ha sido mejorar las condiciones laborales del personal
enfermero. Para finalizar, el aporte metodologico, ha incluido
herramientas disefiadas para medir variables que pueden ser utilizadas

como areas de investigacion relacionadas con la enfermeria.

De tal manera, se ha planteado como objetivo general determinar
la relacidon entre los estilos del liderazgo y el desempefio laboral en el
personal de enfermeria de un hospital publico de Chimbote, 2023,
adicionalmente los objetivos especificos han sido: Identificar el estilo de
liderazgo predominante en el personal de enfermeria de un hospital de
Chimbote; identificar el nivel de desempefio laboral en el personal de
enfermeria de un hospital de Chimbote y relacionar las dimensiones de
los estilos de liderazgo con el desempefio laboral del personal de
enfermeria de un hospital publico de Chimbote.

Cerrando el capitulo, la hipbtesis ha estado sujeta en las
siguientes premisas: H1: existe relacion entre los estilos de liderazgo y
desempefio laboral en el personal de enfermeria de un hospital de
Chimbote, 2023 y la hipétesis nula Ho: no existe relacion entre los estilos
de liderazgo y el desemperio laboral en el personal de enfermeria de un
hospital de publico de Chimbote, 2023.



MARCO TEORICO

En este capitulo se describid el abordaje tedrico de cada variable
con el fin de identificar puntos importantes de la investigacion; sin
embargo, primero se han narrado los antecedentes de fondo, lo que
animay apoya el andlisis del estudio; a nivel internacional, Gashaye et al.
(2023) tuvo como objetivo evaluar la utilizacién percibida de los estilos de
liderazgo entre las enfermeras en los establecimientos de salud publica
de la ciudad de Jimma, Etiopia. Este estudio transversal basado en
instalaciones se realiz6 con 403 enfermeras. Los datos han sido
recabados mediante un cuestionario autoadministrado estructurado. Los
efectos revelaron que el personal de enfermeria percibid que sus jefes
de enfermeria utilizaban estilos de liderazgo transformacional con
bastante frecuencia, con una media de 2,77 + 0,60. Se concluy6 que el
modelo de andlisis de regresion lineal multivariable indicd que habia una
relacion positiva entre el estilo de liderazgo laissez faire con el
desempefio, el estrés relacionado con el trabajo general, el
comportamiento laboral innovador general y la practica de liderazgo
general.

Fenta et al. (2023) su propdsito fue establecer el resultado de los
estilos de liderazgo en el desempefio del personal de salud en
instituciones de salud publica, en Iran. Se realizé un estudio transversal
en 121 enfermeros utilizando como técnica un cuestionario. Se ha
mostrado, que el resultado mas predominante recae en que el estilo de
liderazgo autocratico fue el mayor practicado con una puntuacion media
de 2,996, seguido de estilos de liderazgo democratico (media = 2,632) y
laissez-faire (media = 2,49). El analisis de estadistica inferencial
(Correlacion) revel6 una relacién positiva entre los estilos de liderazgo de
laissez-faire y el desempefio laboral. Por otro parte, indico que el

desempenio laboral fue sobresaliente ya que el nivel ha sido alto.



Fahlevi et al. (2022) ha desarrollado como objetivo proponer un
modelo de estilo de liderazgo adecuado que garantice un alto nivel de
eficiencia de los hospitales privados en Indonesia. Durante la
investigacién, utilizé un modelo de ecuacién estructural utilizando 394
muestras a nivel de liderazgo de unidad en hospitales privados en
Indonesia. Los resultados de este estudio explican que existe un impacto
entre el liderazgo transaccional en el desempefio hospitalario. Los
hospitales privados en Indonesia necesitan mejorar para usar el modelo
de estilo de liderazgo mas apropiado basado en las necesidades del

propio hospital.

Asimismo, Dossary (2022) presentdé como fin examinar cOmo se
relacionan los estilos de liderazgo de los gerentes de enfermeria, el
compromiso laboral y desempefio de las enfermeras en Arabia Saudita.
Este estudio utilizé un disefio transversal utilizando un instrumento de
encuesta en linea dirigido a los gerentes de enfermeria y las enfermeras
que trabajan en los hospitales. Entre los participantes, el 84,4% de los
participantes eran enfermeros y el 15,6% eran gerentes de enfermeria.
Se observa diferencia significativa (p < 0,05) de opiniones entre las
enfermeras gestoras con nocion al estilo de liderazgo transaccional,
transformacional y compromiso. Los liderazgos transformacionales y
transaccionales se correlacionan positivamente con el desempefio

laboral.

A nivel nacional, Espinoza y Pacheco (2023) present6 como objeto
vincular la relacion entre el desempefio y los estilos de liderazgo del
enfermero de urgencias de un hospital de Lima. En cuanto al método, se
desarrollé baja la perspectiva correlacional y cuantitativa. La muestra
estuvo compuesta por 84 enfermeras, donde se utilizd un
cuestionario. Segun los resultados en cuanto al estilo de liderazgo, el
autor encontré que en un 55% ha prevalecido el nivel adecuado. Por
ende, los estilos laissez-faire, transaccional y transformacional
presentaron también un nivel adecuado 60%, 49% y 51%

proporcionalmente, luego segun las variables de desempefio de los



empleados prevalecio el nivel bueno con el 70%. Ante ello, el autor ha
establecido que se tiene una correlacion entre el estilo de liderazgo y la
productividad de los empleados segun la correlacién Ro de Spearman

con un valor de 0.774, lo que indica que la relacion es estable y positiva.

Adicionalmente, en Huacho, Ronceros (2021) el fin principal del
estudio es ver la correlacion entre el desempefio y los estilos de liderazgo
en profesionales enfermeros; en el disefio, el estudio se basé en el
método correlacional; la poblacion fue de 75 enfermeras que laboran en
este hospital, a quienes se les realizé6 unas encuestas. Concurre una
relacion directa entre las variables que han sido mencionadas en un
inicio, segun el analisis estadistico chi-cuadrado, esta relacion es
significativa, ya que el valor de p > 0,05. Se ha concluido que el estilo de
liderazgo sobresaliente fue el transaccional.

Carrasco (2021) el trabajo de investigativo ha tenido como fin
general encontrar la relacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio
de la enfermera en la clinica de Chiclayo. El estudio fue de caracter
cuantitativo-correlativo, se utiliz6 como instrumento dos preguntas; el
cual fue escrito para 40 enfermeras. Los resultados concluyeron que, Si
existe una relacion directa y una relacion baja entre las variables, y esta
es significativa al nivel 0.05; es decir, mientras la gerencia motive
(liderazgo) a sus empleados, trabajardn a tiempo (desempefio). Por lo
tanto, se ha llegado a instituir que el nivel de desempefio fue regular
demostrando que aun es imposible superar las expectativas del cuidador,

ya que hay algo que no permite hacer una buena situacion.

Vasquez (2021) realizé una investigacion para establecer la
correlacion entre el desempefio y liderazgo de los trabajadores en una
macro regional de Chiclayo; a través del enfoque cuantitativo y
correlacional, donde han participado 36 trabajadores aplicandoles un
cuestionario. Dando respuesta, a los resultados expusieron que existe
una relacion entre ambos, ademas, para el coeficiente de correlacion se
utilizé el numero de Rho de Spearman (r = 0,850), lo que muestra una

relacion fuerte, cercana y positiva entre ambos. Se concluyé que los



estilos de liderazgo existentes, el transformacional se relaciona de forma
directa con el desempefio; es decir que cuando se mejora el liderazgo, la

productividad de los empleados es mayor.

Cambiando de contexto, se tiene a la fundamentacién teorica, por
ende, una de las principales teorias que respaldan a los estilos de
liderazgo, es la teoria de rasgos, que muestra la presencia de ciertas
caracteristicas de un lider, tales como fisicas, sociales, mentales y
morales. Cuando se trata de caracteristicas fisicas, tenemos altura o
apariencia; en obras publicas tenemos la diplomacia y la oratoria;
Sabiamente, podemos darnos cuenta que el conocimiento que da la
capacidad de realizar las tareas humanas es el caracter del lider, y
finalmente, el caracter de la persona como el carisma, la compasion, el

entusiasmo, la seguridad, etc (Gemeda y Lee, 2020)

El enfoque de rasgos para el liderazgo busca definir las
caracteristicas de la personalidad que estan relacionadas con la eficacia
del liderazgo. Los rasgos de personalidad diferencian a los individuos en
funcion de sus tendencias a pensar, sentir y comportarse y, por lo tanto,
pueden ayudar a dilucidar por qué un lider puede tener mas o menos
exito (Parr et al., 2016).

Para Robbins y Judge (2017) el liderazgo se refiere al nivel las
capacidades de las personas para intervenir en un equipo, donde se
comparten las mismas metas. Ademas, Balderas (2009) menciona que
el liderazgo se define como método, como saber, incluye la motivacion
de hacer voluntario al personal médico para tratar de alcanzar las metas

del grupo.

Los lideres de enfermeria son importantes para instaurar un
contexto de trabajo positivo que mantenga a al personal activos y
motivados. Las practicas de liderazgo efectivas pueden aumentar la
satisfaccion, compromiso laboral y las intenciones de retencion de las
enfermeras, al mismo tiempo que oprimen el agotamiento emocional
(Laschinger et al., 2017).



Segun Fawaz y Baig (2017) sefiala que el liderazgo es un proceso
multidimensional de reconocer objetivos, influir en las personas para que
actlen y brindar apoyo y motivacion para lograr objetivos mutuamente
negociados. El liderazgo tiene una fuerte relacion con los empleados, los
lideres y los logros de las metas organizacionales. El estilo de liderazgo
es la forma en que un lider brinda direccién, motiva a las personas e

implementa planes.
Ante lo mencionado anteriormente,

Hay diferentes tipos de estilo de liderazgo que utilizan las
enfermeras lideres cuando dirigen a las enfermeras del personal en los
establecimientos de salud. Estos estilos son autocratico, democratico,
burocratico, situacional, carismatico, visionario, coaching, laissez-faire,

transaccional y transformacional (Abiodun & Abiodun, 2017).

Sin embargo, la mayoria estudia el estilo de liderazgo grupal como
una guia de liderazgo de rangos completos que se clasifica en tres
tipologias de estilo de liderazgo, laissez-faire, transaccional vy
transformacional, entre los cuales el més preferido y efectivo es el estilo

de liderazgo transformacional (Vesterinen et al., 2020).

Los deberes de las enfermeras en los hospitales generales son
fisicamente exigentes y mentalmente exigentes. La perspicacia de
liderazgo del jefe de enfermeria presenta un papel fundamental en la
prestacion de un servicio de calidad, la satisfaccion laboral y la retencion

entre las enfermeras (Henriques, 2016).

El uso eficiente de los estilos de liderazgo es un ingrediente
esencial de las buenas habilidades de liderazgo. Los estilos de liderazgo
son las diversas combinaciones de tareas y comportamientos que
motivan a las personas para lograr metas. Una habilidad critica de
liderazgo es el uso de diferentes estilos de liderazgo, el cual, son una
combinacion de comportamientos de tareas y transacciones que influyen

en las personas para lograr objetivos (Asiri et al., 2016).



Dicho ello, Ahmad et al. (2017) sostiene que el estilo de liderazgo
transformacional influye en los seguidores para que logren mas de lo que
han planeado mediante el uso de las habilidades de los lideres para influir
en los seguidores hacia el logro de las metas al cambiar las necesidades,
valores y creencias del personal. Se clasifica en cinco categorias:
influencia idealizada atribuida, comportamientos de influencia
idealizados, motivacion inspiradora, acercamiento personal vy

estimulacion intelectual.

Igualmente, caracterizado por la influencia carismatica, la
comunicacion efectiva, la valorizacion de las relaciones y la
consideracion individualizada. Los lideres saben coémo transmitir un
sentido de lealtad a través de objetivos compartidos, esto da como
resultado una mejor moral, mayor productividad y satisfaccion laboral

entre los trabajadores (Cummings et al., 2015).

El estilo de liderazgo transaccional motiva y dirige a los seguidores
hacia el lider mediante recompensas y castigos. Se divide en tres
categorias: recompensas contingentes, gestion pasiva y gestion activa
por excepciéon. Caracterizado por procesos de reconocimiento, premio o
castigo, acciones correctivas por parte del lider en funcion de cémo los
empleados realizan las tareas que se les asignan (Trastek et al., 2017).
El personal generalmente trabaja de forma independiente, no hay
cooperacion entre los empleados que muestran un compromiso con la

organizacién en el corto plazo (Ghorbanian et al. 2015).

El liderazgo transaccional no genera confianza entre el lider y el
seguidor; no requiere que un lider tome el camino ético y moral y se basa
en motivar extrinsecamente al empleado para que trabaje por su interés

personal.

Un estilo de liderazgo de laissez-faire o de no intervencion es
aquel en el que hay poca o ninguna orientacion por parte del lider y el
lider otorga a los empleados toda la autoridad y libertad para trabajar de
forma independiente (Alkahtani, 2016). Asimismo, es un subgrupo del

estilo transaccional caracterizado por una actitud de evitar cualquier



responsabilidad e involucramiento. Conocida como ausencia de
liderazgo, se considera ineficaz porque reduce la confianza en los
supervisores y las organizaciones. Es un tipo de liderazgo en el que los
seguidores tienen total libertad para tomar decisiones en ausencia del
lider. Es por ello que se considera el tipo de liderazgo mas pasivo dentro

del espectro del liderazgo.

Por otra parte, ahora se presenta a la segunda variable que es el
desemperio laboral, se baso en la teoria de las demandas laborales y los
recursos establecida por Bakker (citado por Prodanova y Kocarev, 2021)
ampliamente utilizada para explicar los entornos de trabajo y la ejecucion,
afrma que las condiciones de trabajo se pueden dividir en dos
categorias, demandas laborales y recursos laborales. Se supone que
estos influyen en las actividades laborales de los empleados, lo que
repercute aln mas en los resultados de la organizacion. Las demandas
laborales y los recursos pueden inducir impactos negativos y positivos,
provocando sensaciones de tensién y motivacion en los empleados,
moldeando sus tareas laborales, lo que a su vez afecta el desempefio
laboral. Se ha considerado que las demandas laborales y los recursos
inducen efectos individuales positivos y negativos, pero también

interactdan entre si y tienen un impacto cooperativo.

Segun Bakker y Demerouti (2017) sefiala que las necesidades de
los trabajadores estan representadas por el tipo de trabajo relacionado
con el tamafio laboral y tareas mas dificiles, que demandan algun
esfuerzo fisico o mental y esfuerzo de los trabajadores para completarlas.
Tiende a referirse a los aspectos organizativos, psicologicos, sociales y
fisicos del estrés relacionado con el trabajo que se produce durante el

trabajo.

Por ende, segun Chiavenato (2011) sefala que el desempefio
laboral es la habilidad que muestra el empleado al momento de realizar
su trabajo, lo cual es requerido en las empresas, por lo que hoy en dia se

convierte en una oportunidad para competir con las empresas.
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Por su parte, Milkovich y Boudreau (citado por Cuello et al., 2020)
depende de la personalidad del individuo, que incluye: Las habilidades,
valores y la informacion que obtienen los individuos, el cual determina la

competitividad de las instituciones.

Asimismo, Baruch (citado por Liu etal., 2022) cuando los
proveedores de atencidon primaria a través de varios canales obtienen
apoyo de la organizacion, compafieros de trabajo, familiares, amigos, etc.
en varios aspectos, pueden mejorar en gran medida la percepcién de la
identidad social y la identidad propia, ayudar a mejorar las habilidades
laborales, liberar la presion del trabajo y reducir la intencion de rotacion,
formando incentivos positivos, y la identidad profesional resultante y la
pasion por el trabajo, mas conducente a la mejora de la satisfaccion
laboral y, por lo tanto, a mejorar el desemperio laboral.

De acuerdo con Knight etal. (2017) argumenta que las
organizaciones que se enfocan en el bienestar de sus empleados creen
que las actitudes y comportamientos de los empleados juegan un papel
clave en la mejora del desempefio de una organizacién. Por consiguiente,
segun Huang etal. (2021) sostiene que el comportamiento
ambientalmente adecuado se puede reconocer a través del bienestar y
la satisfaccion de los empleados, que son fundamentales para el
desempefio laboral de calidad de los empleados dentro de las
organizaciones, particularmente para los empleados en trabajos
sedentarios, que a menudo realizan tareas cognitivas que necesitan una

mente clara.

Por lo tanto, para sacar lo mejor de cualquier empleado, los
empleadores deben estimular, motivar y mantener su compromiso con el
trabajo. También deben lograr que se comprometan con la vision a largo
plazo de la organizacion y las metas a corto plazo, y apoyarlos para que
contribuyan al maximo para ganar juiciosamente su salario semanal,
quincenal o mensual. Para lograr esto, los empleadores y los lideres o
una organizacion deben construir un entorno transparente (Oleribe &
Trovato, 2022).
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Por dltimo como dimensiones del estudio se tiene a la
productividad laboral, ya que Costa et al. (2019) abarca la cantidad y
calidad de un producto o resultado atribuible a un trabajador individual, y
es uno de los indicadores clave de la eficiencia y eficacia organizacional,
las metas logradas, el nivel de calidad y el desempeiio de las funciones
estipuladas. Aplicado a la prestacion del cuidado de la salud basado en
la calidad, donde el producto central son los resultados de calidad para
los pacientes, la productividad de los médicos individuales se mediria por
los resultados de calidad producidos en lugar de la cantidad de atencion
brindada. Los recursos de atencion de la salud suelen ser costosos v,
dado el crecimiento de costos de atencion médica, se esta dedicando
cada vez mas atencion al uso eficiente de los recursos para producir

resultados de alta calidad (Rochman et al., 2016).

En cuanto a la segunda dimension se tiene a la eficacia, se
relaciona con la consecucion de las metas/resultados planteados, es
decir, con la realizacién de tareas para la consecucién de las metas. El
éxito es el grado en que alcanzamos una meta 0 un resultado.
Comprender la cultura del lugar de trabajo y su impacto en la dindmica y
el funcionamiento del equipo hara que un miembro del equipo sea un

buen jugador de equipo (Babiker et al., 2014).

Por ultimo, se tiene a la eficiencia de enfermeria, el cual incluye
mas que solo el uso efectivo de los recursos; incluye cuidados estandar
competentes de acuerdo con el cédigo de Etica para la enfermeria, la
relacion/comunicacién interpersonal efectiva, el uso adecuado de la
tecnologia y una adecuada relacion enfermera-paciente (Ball y Griffiths,
2021). Este nivel de practica de enfermeria de alta calidad conduce a una
atencion de enfermeria eficiente con una estancia hospitalaria reducida
para el paciente, lo que ahorra el costo del tratamiento para el hospital y

el paciente (Khomami y Rustomfram, 2019).
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En esencia, las variables se relacionan teéricamente debido a que
el desemperio de los empleados en el trabajo depende de una serie de
factores. Estos pueden ser factores relacionados con la organizacion
(estilo de liderazgo, apoyo de la direccién, cultura de capacitacion,
dinamismo ambiental y clima organizacional), factores relacionados con
el trabajo (paquetes de trabajo, significado del trabajo, ambiente,
autonomia, comunicacion) y factores relacionados con el empleado
(motivacion del empleado, disciplina), flexibilidad de habilidades, nivel de
habilidades, proactividad, adaptabilidad y compromiso) (Pawirosumarto
et al., 2017).
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METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio del estudio

3.1.1 Tipo de investigacién

De acuerdo con las evidencias de Hernandez y Mendoza (2018) esta
investigacion fue basica, debido a que pretende mejorar el
conocimiento investigativo; por lo tanto, toda la informacion se
recopila para determinar la relacién de diferentes tipos. En general,
Reyes (2022) sefialé que dado que toda la informacion se ha medido
numéricamente, se utilizan simbolos numéricos para indicar cambios
en dichas variables.

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio aplicado para la investigacion fue no experimental,

transversal y correlacional-simple.

De este tipo de estudio se menciona que es no experimental debido
a que la recoleccion de datos se realiza cuando la variable se
encuentra en su estado natural, sin sufrir efectos de variable
moderadoras. Es transversal debido a que el tiempo en que se
recolecta la informacién es Unico durante todo el proceso de
investigacion (Rodriguez, 2020). Correlacional-simple, debido a que
la informacién recolectada ha pasado por un proceso estadistico con
el objetivo de conocer el grado de relacion entre ellas (Naupas et al.,
2019).

Este se grafica de la siguiente manera:
Figura 1

Esquema del disefio

OX1 OX2
R

Nota. M: Muestra, OX1: Estilos de liderazgo, OX2: desempeifio laboral
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3.2Variables y operacionalizacion

Variable 1: Estilos de liderazgo

Definicién conceptual: Para Robbins y Judge (2017) el liderazgo se
refiere al nivel la capacidad de los individuos para ser capaz de tener

una influencia en un equipo, donde se comparten las mismas metas.

Definicion operacional: Se obtuvo toda la informacién a través de una
encuesta evaluada por la escala de Likert; dadas las siguientes
dimensiones: laissez  faire, transaccional 'y liderazgo

transformacional.

Indicadores: Inspiracién, carisma, recompensa contingente,
estimulacién intelectual, ausencia de liderazgo, consideracion

individualizada y direccion por excepcion.
Escala: Ordinal
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2011) sefiala que el desempefio
laboral es la habilidad que muestra el empleado al momento de
realizar su trabajo, lo cual es requerido en las empresas, por lo que
hoy en dia se convierte en una oportunidad para competir con las

empresas.

Definicion operacional: Se obtuvo toda la informacion a traves de una
encuesta evaluada por la escala de Likert; dadas las siguientes

dimensiones: eficiencia laboral, eficacia y productividad laboral.

Indicadores: eficacia del trabajador, eficiencia, cumplimiento de las
metas del trabajador, nivel de produccion del personal, cumplimiento
de las metas del trabajador, percepcion del nivel de calidad de
trabajo, cumplimiento de las tareas asignadas, responsabilidad del
personal, metas logradas, conocimiento dentro del puesto de trabajo,
nivel de conocimiento técnicos, nivel de adaptabilidad, cooperacion y

liderazgo en el centro de trabajo.

Escala: Ordinal
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3.3Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion
La poblacibn que estuvo sujeta a este estudio, han sido los
profesionales de enfermeria que laboran en un hospital publico de
Chimbote, siendo un total de 157.
Criterios de inclusion
Profesionales de enfermeria que estén bajo la modalidad nombrado,
contratado, CAS indeterminado, 728 y enfermeros por terceros.
Criterios de exclusién
Personal enfermero que se ha encontrado con licencias y
vacaciones.
Personal de enfermero que no acepten participar, mediante el
consentimiento informado.
3.3.2 Muestra
Para determinar la muestra exacta del estudio, se aplico una formula
para poblaciones finitas, siendo asi, 111 personal enfermero quienes
conforman parte de los sujetos informantes de la investigacion (Ver
anexo 3).
3.3.3 Muestreo
Segun Baena (2017) sefial6 que es un método de seleccién de
miembros individuales o de una pequefia parte de la poblacion para
tomar declaraciones de ellos y evaluar el comportamiento de la
poblacion en su conjunto; dicho ello, se utilizd, el muestro
probabilistico, de tipo aleatorio simple.
3.3.4 Unidad de analisis
Cada personal de enfermeria que labore en el hospital publico de
Chimbote.

3.4Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Se emple6 como técnica de recoleccion de informacién la encuesta,
gue permitio recolectar informacion del personal de enfermeria.
Por otro lado, los instrumentos son los procesos fisicos que han sido
usados para ambas variables que son necesarias para almacenar y

recopilar datos.
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Dicho ello, la variable estilos de liderazgo se utilizé el Cuestionario
de Estilos de liderazgo (CELID) desarrollado por Castro y Benatuil
(2007) el cual consta de un total de 34 items, el cual han sido
distribuido de la siguiente manera: Liderazgo transformacional (17

items); liderazgo transaccional (11 items) y laissez faire (6 items).

Por otro lado, para el desempeiio laboral, se utilizo la escala que
plantea Castro (2018) donde el tiempo limite para su desarrollo es de
10 a 15 minutos; donde examiné tres factores clave: Productividad

laboral (5 items), eficacia (5 items) y eficiencia laboral (6 items).

En definitiva, es necesario mencionar que si bien los instrumentos ya
se encuentran validados por los autores donde se han tomado; estos
han pasado nuevamente por el juicio de evaluacion; que consiste en
verificar la conformidad y coherencia de estos ya que han sido
modificados a la realidad del estudio, y han sido evaluados por tres
expertos con estudios de posgrado. Ademas, la confiabilidad,
también ha sido medida por medio de una prueba piloto de ambas
variables, el cual, debe ser mayor al 0.7.

En consecuencia, para la variable estilos de liderazgo, a través del
Alfa de Crombach, se ha demostrado un valor de 0,851 siendo un
instrumento que presentd todas las caracteristicas completas para
su aplicacion; lo mismo ocurre, con la variable desemperio laboral, el
cual arroj6é un 0,877 demostrando también que es confiable siendo

aplicado por la autora del estudio.

3.5Procedimientos
La primera fase se ha respaldado en el permiso que se le solicité al
director del hospital, para que la autora intervenga en el estudio, en
efecto, ha sido necesario contar con la base de datos de todo el
personal enfermero que labora en cada servicio. Como segunda fase,
se desarrollaron y ejecutaron los instrumentos a los sujetos
informantes (enfermeras), sin antes, la autora haber entregado el
consentimiento informado para confirmar su participacion; de igual

manera, es importante mencionar que, durante todo este proceso, se
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resolvieron dudas e interrogantes que presentaron los encuestados.
Posteriormente, se tiene a la tercera fase, dirigida al analisis de cada
encuesta, donde una vez llenado todos los cuestionarios se ha
pasado al descarte de encuestas que han estado con errores para
evitar sesgos en la investigacion, con la unica finalidad de procesar
las estadisticas que han respondido a cada uno de los objetivos
descritos. Por ultimo, los resultados han sido revelados mediante las
tablas de frecuencia.
3.6 Métodos de analisis de datos
Se realizaron dos analisis de datos, el descriptivo en el cual se
organizé la informacion obtenida a través de los cuestionarios con la
ayuda de Excel, para poder representarlos en gréaficos y tablas
estadisticas. Mientras que el inferencial utilizo el software estadistico
SPSS version 26 en él se realiz6 la prueba de correlacion Rho de
Spearman el cual ha permitido comprobar la relacion entre las
variables de estudio.
3.7Aspectos éticos

Se han seguido los lineamientos de la Universidad César Vallejo, con
el objetivo de que ellos puedan dar la aprobacion para la solicitud del
permiso a la entidad del estudio, de igual forma se han considerado
los principios de Belmont (citado por Santi, 2016) en los cuales indica
que existen tres principios fundamentales al trabajar con personas:
principio de beneficencia no maleficencia, donde se menciona que el
trabajo de investigacion no ha buscado perjudicar a los participantes,
el de autonomia, el cual indica que la participacién ha sido totalmente
voluntaria y de justicia, donde los beneficios o perjuicios han sido

distribuidos equitativamente entre los involucrados en el trabajo.
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RESULTADOS
Tabla 1

Estilo de liderazgo predominante en el personal de enfermeria de un

hospital de Chimbote

Estilo de liderazgo Nivel f %
Transformacional
Bajo 20 18,0
Medio 51 45,9
Alto 40 36,1
Transaccional
Bajo 30 27,0
Medio 41 36,9
Alto 40 36,1
Laissez faire
Bajo 20 18,1
Medio 51 45,9
Alto 40 36,0
Total 111 100,0

En la tabla 1, se identifica que el 45,9% del personal de enfermeria
tenian un liderazgo transformacional de nivel medio; lo mismo ocurre con
el estilo de liderazgo Laissez faire (45,9%) y el 36,9% de los encuestados
tienen un liderazgo transaccional en un nivel medio. Por tanto, se puede
mencionar que el estilo de liderazgo que mas predomino en el personal
enfermero es el transformacional y el Laissez faire, dado que se dirige a
realizar el mas alto nivel de atencion y a su vez tienen un papel esencial

en el ambiente de trabajo y el desempeiio del personal.
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Tabla 2

Nivel de desempefio laboral en el personal de enfermeria de un hospital

de Chimbote

Nivel de desempefio f %
Bajo 21 18,9
Regular 40 36,1
Alto 50 45,0
Total 111 100,0

Como se aprecia, en la tabla 2, el 45% del personal de enfermeria
presenté un desempefio laboral alto, y el 18,9% un nivel de desempefio
bajo. Los resultados evidencian que el personal si se preocupa por
brindar una buena productividad en el trabajo, en cumplir sus funciones.
Pero aun una importante cantidad del personal se encuentra en proceso

de mejora ya que afecta a mas de la mitad que no lograron el nivel alto.
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Resultados inferenciales
Tabla 3

Relacionar las dimensiones de los estilos de liderazgo con el desempefio

laboral del personal de enfermeria de un hospital publico de Chimbote.

Estilos de liderazgo Desempeifio laboral
,859™
1. Transformacional ,000
111
,894™
2. Transaccional ,000
111
, 766~
3. Laissez faire ,000
111

Tal como se aprecia, en la tabla 3, la dimensién de liderazgo
transformacional con el desempefio laboral obtuvo una correlacion
directa con un Rho de Spearman de 0,859 y una significancia de 0,000.
También, la dimension transaccional obtuvo una correlacion directa con
un valor de 0,894 y una significancia de 0,000; por ultimo, la dimensién
Laissez faire mostr6 un Rho de Spearman de 0,766 y una sig. 0,000. Con
esto se determina que las tres dimensiones obtuvieron una significancia

menor al 5%.

Confirmando que, si se presenta una relacion directa entre las
dimensiones de los estilos de liderazgo y el desempefio laboral del

personal enfermero de un hospital pablico de Chimbote, en un grado alto.
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Tabla b

Correlacion entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral en el

personal de enfermeria de un hospital de Chimbote, 2023

Desempefio
laboral
Coeficiente de 877"
Rho de Liderazgo correlacion
Spearman Sig. (bilateral) ,000
f 111

La correlacion entre el liderazgo y el desempefio laboral obtuvo una
correlacion directa de Rho de Spearman de 0,877 y una significancia de
0,000 menor al 5%. La decision indica rechazar Ho. Y confirma que
existe relacion entre el desempefio y los estilos de liderazgo en el
personal de enfermeria de un hospital de Chimbote, 2023. Es decir, el
personal con mejores habilidades y capacidades de liderazgo demuestra

mejores niveles de desempefio laboral.
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DISCUSION

La gestion de enfermeria es un proceso que requiere una
formacion, caracteristicas y habilidades especiales. El estilo de liderazgo
efectivo dirige la practica de enfermeria para realizar el mas alto nivel de
atencion, respaldar las préacticas basadas en la evidencia y mantener la
calidad de la atencién médica en todos los niveles administrativos; por
ende, un estilo de liderazgo puede reflejar las capacidades de los
gerentes, que a su vez tienen un papel esencial en el ambiente de trabajo

y el desempefio del personal.

Ademas, los lideres de enfermeria pueden practicar los estilos de
liderazgo mas apropiados de acuerdo con el entorno de trabajo, los
valores de liderazgo y la cultura organizacional, siendo una tarea esencial

en el sector de los servicios de salud.

Por esta razon, este capitulo inicia con el analisis del objetivo
general que se ha propuesto en el estudio, donde resulta evidente en la
tabla 5, que existe una correlacion directa entre el liderazgo y el
desempefio laboral tomando en cuenta el Rho de Spearman de 0,877; lo
que quiere decir que el personal de enfermeria con mejores habilidades
y capacidades de liderazgo demuestra mejores niveles de desempeiio
laboral. Por tanto, estos resultados son corroborados por Vasquez (2021)
quien destaca en sus resultados que existe una relacion entre ambos,
ademas, para el coeficiente de correlacion se utilizé el nimero de Rho de
Spearman (r = 0,850), lo que muestra una relacion fuerte, cercana y
positiva entre ambos. De igual manera, se tiene a Carrasco (2021) quien
ha concluido que existe una relacion directa y una relacion baja entre las
variables, y esta es significativa al nivel 0.05; es decir, mientras la
gerencia motive (liderazgo) a sus empleados, trabajardn a tiempo

(desempeiio).
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Por otro lado, de acuerdo con Ronceros (2021) también comparte
esta misma percepcion de los autores antes mencionados debido a que
ha manifiesta tener una relacion directa entre el estilo de liderazgo y el
desempefio de las enfermeras, segun el analisis estadistico chi-
cuadrado, esta relacion es significativa, ya que el valor de p > 0,05. A su
vez, teniendo en cuenta lo encontrado por Espinoza y Pacheco (2023)
quien ha revelado que existe una correlacion entre el estilo de liderazgo
y la productividad de los empleados segun la correlacion Ro de
Spearman con un valor de 0.774, lo que indica que la relacién es estable

y positiva.

En consecuencia, estos resultados también muestran el respaldo
tedrico que plantea Henriques (2016) porque considera que la
perspicacia de liderazgo del jefe de enfermeria presenta un papel
fundamental en la prestacién de un servicio de calidad, el desempefio, la
satisfaccion laboral y la retencion entre las enfermeras. Por esta razén,
se puede mencionar que, dentro de las organizaciones sanitarias, el
liderazgo juega un papel clave en la prestacion de una atencion eficaz y
eficiente y genera resultados positivos para los profesionales, los
pacientes y el entorno laboral. Por lo tanto, es necesario identificar y
llenar los vacios actuales en las habilidades de liderazgo, con el fin de
afectar positivamente la satisfaccion laboral de los profesionales de la

salud.

Cambiando de contexto, ahora se tiene el analisis descriptivo de
los estilos de liderazgo, dado que en la tabla 1 se observa que el 45,9%
del personal de enfermeria presentan tener un liderazgo transformacional
de nivel medio, al igual que el liderazgo transaccional y laissez faire con
un porcentaje del 36,9% y del 45,9%. Por tanto, el estilo de liderazgo que
mas predomino en el personal enfermero es el transformacional y el
Laissez faire, dado que se dirige a realizar el méas alto nivel de atencién
y a su vez tienen un papel esencial en el ambiente de trabajo y el

desempefio del personal.
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Ante ello, estos hallazgos son corroborados por Ronceros (2021)
quien ha concluido que el estilo de liderazgo sobresaliente fue el
transaccional. Por el contrario, los autores Espinoza y Pacheco (2023)
discrepan resultados por quien ha encontrado que los estilos laissez-
faire, transaccional y transformacional presentaron también un nivel

adecuado 60%, 49% y 51% proporcionalmente.

Asimismo, estos resultados son comparados por Vesterinen et al.,
(2020) la mayoria estudia el estilo de liderazgo grupal como una guia de
liderazgo de rangos completos que se clasifica en tres tipologias de estilo
de liderazgo, laissez-faire, transaccional y transformacional, entre los
cuales el mas preferido y efectivo es el estilo de liderazgo
transformacional. La perspicacia de liderazgo del jefe de enfermeria
presenta un papel fundamental en la prestacion de un servicio de calidad,

la satisfaccion laboral y la retencion entre las enfermeras

En consecuencia, se puede mencionar que existen diferentes
estilos de liderazgo porque las personas son, por naturaleza, diferentes
en sus rasgos, caracteristicas y habilidades de comunicacién. Por lo
tanto, es importante que un lider comprenda cuando se debe demostrar
o evitar un estilo particular, ya que el papel del liderazgo es importante y
necesario para armonizar diversas necesidades y crear una situacion de

trabajo propicia.

Pasando a la discusién sobre el desempefio laboral, el cual,
responde al segundo objetivo especifico, el 45% del personal de
enfermeria presenté un desempefio laboral alto, seguido del 36% vy el
18,9% un nivel de desempefio bajo; lo que quiere decir que el personal
si se preocupa por brindar una buena productividad en el trabajo, en
cumplir sus funciones. Pero aun una importante cantidad del personal se
encuentra en proceso de mejora ya que afecta a mas de la mitad que no

lograron el nivel alto.
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Por tanto, estos resultados son comparados con Espinoza y
Pacheco (2023) quien afirma por intermedio de su analisis descriptos ha
descubierto que el desempefio de los empleados prevalecié el nivel
bueno con el 70%. Asimismo, Fenta etal. (2023) indico que el
desempeiio laboral fue sobresaliente ya que el nivel ha sido alto. Sin
embargo, esto no sucede con Carrasco (2021) ya que el nivel de
desempenio fue regular demostrando que adn es imposible superar las
expectativas del cuidador, ya que hay algo que no permite hacer una

buena situacion.

Bajo esa misma perspectiva de los resultados, estos son
comparados con el enfoque tedrico que ha propuesto Chiavenato (2011)
quien sefiala que el desempeiio laboral es la habilidad que muestra el
empleado al momento de realizar su trabajo, lo cual es requerido en las
empresas, por lo que hoy en dia se convierte en una oportunidad para
competir con las empresas. De igual forma, se tiene lo planteado por Por
su parte, Milkovich y Boudreau (citado por Cuello et al., 2020) quien
refiere que el desempefio depende de la personalidad del individuo, que
incluye: Las habilidades, valores y la informacién que obtienen los

individuos, el cual determina la competitividad de las instituciones.

En efecto, se puede mencionar que le desempefio en la gestion
de los servicios de salud, es un indicador primordial ya que determina la
calidad del servicio que se le brinda al paciente, y esto se refleja en la
productividad que demuestra el personal enfermero; siendo uno de los
principales profesionales que interactia de manera directa con los

usuarios.

Por otro parte, para dar por concluida esta discusion, se tiene al
analisis del ultimo objetivo especifico, es asi que en la tabla 4, se
evidencia que la dimensiéon de liderazgo transformacional con el
desempefio laboral en el personal enfermero, se ha determinado que
existe una correlacion directa con un Rho de Spearman de 0,859 y una
significancia de 0,000. En efecto, estos resultados coinciden con

Vasquez (2021) argumentan que los estilos de liderazgo existentes, el
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transformacional se relaciona de forma directa con el desempefio; es
decir que cuando se mejora el liderazgo, la productividad de los
empleados es mayor. Paralelamente, se tiene al enfoque tedrico de
Ahmad etal. (2017) quien sostiene que el estilo de liderazgo
transformacional influye en los seguidores para que logren mas de lo que
han planeado mediante el uso de las habilidades de los lideres para influir
en los seguidores hacia el logro de las metas al cambiar las necesidades,
valores y creencias del personal. De igual manera, Cummings et al.,
(2015) sefala que los lideres saben como transmitir un sentido de lealtad
a través de objetivos compartidos, esto da como resultado una mejor

moral, mayor productividad y satisfaccion laboral entre los trabajadores.

De la misma forma, la dimension transaccional obtuvo una
correlacion directa siendo del 0,894 y una significancia de 0,000. Estos
resultados coinciden con el antecedente que presenta Fahlevi et al.
(2022) y Dossary (2022) quienes ha sostenido a través de sus estudios
cuantitativos que existe un impacto entre el liderazgo transaccional en el
desempefio hospitalario. Bajo ese mismo enfoque, se tiene la teoria de
Trastek et al. (2017) quien indica que esta teoria motiva y dirige a los
seguidores hacia el lider mediante recompensas y castigos. Se divide en
tres categorias: recompensas contingentes, gestion pasiva y gestion
activa por excepcion. Caracterizado por procesos de reconocimiento,
premio o castigo, acciones correctivas por parte del lider en funcion de
como los empleados realizan las tareas que se les asignan. Ademas,
Ghorbanian et al. (2015) sefiala que el personal generalmente trabaja de
forma independiente, no hay cooperacion entre los empleados que

muestran un compromiso con la organizacién en el corto plazo

Por ultimo, la dimension laissez faire mostré un valor de 0,766 y la
significancia de 0,000. Por consiguiente, estos resultados pueden ser
comparados con los resultados que han presentado Gashaye et al.
(2023) quien ha mencionado que el modelo de andlisis de regresion lineal
multivariable indicé que habia una relacién positiva entre el estilo de

liderazgo laissez faire con el desempefio. Igualmente, son comparados
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con el aporte tedrico de Alkahtani (2016) quien describe que este tipo de
liderazgo aquel en el que hay poca o ninguna orientacion por parte del
lider y el lider otorga a los empleados toda la autoridad y libertad para
trabajar de forma independiente. Conocida como ausencia de liderazgo,
se considera ineficaz porque reduce la confianza en los supervisores y

las organizaciones.

Con esto se determina que las tres dimensiones obtuvieron una
significancia menor al 5%. Confirmando que existe una relacion directa
entre las dimensiones de los estilos de liderazgo y el desempeifio laboral
del personal de enfermeria de un hospital pablico de Chimbote, en un
grado alto. Por lo tanto, se puede afirmar que el desempefio en una
organizacion lo llevan a cabo todos los recursos humanos de la
organizacioén, tanto el lider como los empleados. Cada empleado tiene
capacidad basada en sus conocimientos, habilidades y competencias,

predominando los estilos de liderazgo en el personal enfermero.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero:

Bajo la posicién del Rho de Spearman, se ha establecido un
valor de 0,877, el cual, existe relacion entre los estilos de
liderazgo y desemperio laboral en el personal de enfermeria; lo
que quiere decir, que el personal con mejores habilidades y
capacidades de liderazgo demuestra mejores niveles de

desempeiio laboral.

Segundo: El estilo de liderazgo mas predominante en el personal

Tercero:

Cuarto:

enfermero ha sido el transformacional y el laissez faire siendo
del 45.9% respectivamente en cada uno de ellos; dado que se
tiene un papel esencial en el ambiente de trabajo y el

desemperio del personal.

El nivel de desempeiio laboral en el personal enfermero fue alto
(45%), es decir, el personal si se preocupa por brindar una
buena productividad en el trabajo, en cumplir sus funciones que
se les desempefa; pero aun una importante cantidad del
personal se encuentra en proceso de mejora ya que afecta a

mas de la mitad que no lograron el nivel alto.

Se ha determinado que la dimension de liderazgo
transformacional con el desempefio laboral obtuvo una
correlacion directa con un Rho de Spearman de 0,859. De igual
manera, sucede con la dimensién transaccional y laissez faire
obteniendo un valor de 0,894 y 0,766 respectivamente, teniendo

una correlacion directa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero:

Al director del hospital en estudios, tomar en cuenta estos
hallazgos; ya que podrian usarse como guia para que los
responsables de la formulacidbn de politicas establezcan
estrategias basadas en desarrollar autonomia vy
empoderamiento para satisfacer la calidad de vida de las
enfermeras para mejorar su desempefo laboral. Ademas,
enriquecer los factores que pueden mejorar sus estilos de
liderazgo en las enfermeras y asi contribuir a una mejor calidad

de atencion.

Segundo: Al colegio de enfermeros del Peru, desarrollar talleres sobre el

Tercera:

fortalecimiento del liderazgo, donde les permita generar
cambios importantes, trabajar el nivel de confianza y recibir
retroalimentacion, fortaleciendo la comunicacién asertiva; que
faciliten el intercambio de conocimientos, conductas Yy
expectativas, alineados con la vision institucional al emplear

estilos de liderazgo més altos y con mayor variabilidad.

A la direccion del hospital, desarrollar un programa que pueda
mejorar el valor, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de las enfermeras para mejorar el desempefo
laboral de enfermeria, donde se enfatice en la educacion

personal de las enfermeras y la gestién a nivel organizacional.

Cuarta: Al Ministerio de salud, promover el uso de un proceso de

comunicacion bidireccional y resaltar la necesidad de fortalecer
la confianza mutua entre los lideres y el personal; ademas de
brindar capacitacion y apoyo a los empleados (como parte del
liderazgo transformacional) puede mejorar sus habilidades y
motivarlos a participar activamente en diversas tareas y puede

aumentar su compromiso con la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE . . ESCALA
S DE C[())IIE\IFCI:E:SI!SRIL Oggg%&?&%’il_ DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
ESTUDIO MEDICION
Se obtendra toda Carisma 1,2,3,4
para Robbins y | & Informacion a _ Inspiracién 5,6,7,8
JUdge (2017) el través de una | Transformacion Estimulacién 9,10,11,12,1
liderazgo se refiere encuesta al Intele.ctual — 8
. evaluada por la Consideracion 14,15,16,17
al nivel la N - .
Estilos de | capacidad de un escala de Likert; Individualiza
. . p ) dadas las Recompensa 18,19,20,21, Ordinal
liderazgo | individuo para | . :
A . siguientes . contingente 22
influir en un equipo, | . . _ Transaccional : —
dimensiones: Direccion por 23,24,25,26,
donde se | .. ,
comparten las Liderazgo excepcion 27,28
. transformacional, . 29,30,31,32,
mismas metas. . . . Ausencia de
transaccional vy | Laissez Faire . 33,34
. : liderazgo
laissez faire.
Chiavenato (2011) Eficiencia del 1
sefiala que el trabajador
desempefio laboral | En relacion a este Eficacia del 2
Desempei es la habilidad que pun,to, la vgrlable Productividad trgbajador.
muestra el | serA& medida a Nivel de 3 :
o laboral . laboral L, Nominal
empleado al | travées de una produccion del
momento de | escala de Likert. personal
realizar su trabajo, Cumplimiento de 4,5

lo cual es requerido

las




en las empresas,
por lo que hoy en
dia se convierte en
una  oportunidad
para competir con
las empresas.

metas del
trabajador

Eficacia

Percepcion del
nivel de calidad de
trabajo.

Metas logradas.

Cumplimiento de
las
tareas asignadas.

8,9

Conocimiento
dentro del puesto
de trabajo

10

Eficiencia
laboral

Responsabilidad
del
personal.

11,12

Nivel de
conocimientos
técnicos

13

Liderazgoy
cooperacion en el
centro de trabajo

14,15

Nivel de
adaptabilidad del
trabajador.
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Variables
Formulacion | Objetivos de Niveles | Metodologia
T : . . Escala de
del la Hipotesis Dimensiones Indicadores L 0]
: N medicion
problema | investigacion rangos
Se siente Ordinal | (1-5) Tipo de
Problema Objetivo H1: existe orgulloso de investigacion:
principal: general: relacion trabajar con él o Basica
¢,Cual es la entre  los ella.
relacion Deterr,ninar la | estilos de Considera, que | Ordinal | (1-5) Método:
entre los relacion entre | liderazgo y su jefe (a) Deductivo
estilos de los estilos del | desempefio cuenta con su
liderazgo y liderazgo y el | laboral en respeto C
desempefio | desempefio | el personal . Considera, que | Ordinal | (1-5) Diseno: :
laboral en el | laboralenel |de Carisma tiene la plena correlacional
personal de | personal de enfermeria confianza en su
enfermeria | enfermeria | de un jefe (a). Poblacion:
de un de un hospital de Confia en la Ordinal | (1-5) 157
hospital hospital Chimbote, | Transformacional capacidad de su enfermeros
publico de publico de 2023. jefe (a) para
Chimbote, Chimbote, superar
20237 2023 ;?.s ?eo cgalquielr Muestra:
obstaculo :
Problemas relacion Considera que Ordinal | (1-5) Apllca?leo |
especificos: | Objetivos entre los su jefe (a), hace una - tormuia
especificos: estilos de ver los para .,
1. ¢;Cudl es liderazgo y problemas como po_blamon_
el estilo de | 1. Identificar | el Inspiracion una oportunidad finita se tiene
liderazgo el estilo de | desempefio para aprender. 111
que liderazgo laboral en Su jefe (a) les Ordinal | (1-5) enfermeros
predomina predominante | el personal brinda charlas
en el | en el | de

para motivarlos.




personal de
enfermeria
de un
hospital
publico de
Chimbote?

2. ¢Cual es
el nivel de
desempeiio
laboral en el
personal de
enfermeria
de un
hospital
publico de
Chimbote?

3. ¢Cual es
la relaciéon
entre las
dimensiones
de los
estilos de
liderazgo

con el
desempefio
laboral del
personal de
enfermeria
de un
hospital

personal de
enfermeria
de un hospital
de Chimbote

2

Identificar el
nivel de
desempefio
laboral en el
personal de
enfermeria
de un hospital
de Chimbote

3. Relacionar
las
dimensiones
de los estilos
de liderazgo
con el
desempefio
laboral del
personal de
enfermeria
de un
hospital
publico de
Chimbote.

enfermeria
de un
hospital de
publico de
Chimbote,
2023.

Su jefe(a)
potencia su
motivacion de
éxito

Ordinal

(1-5)

Su jefe (a) trata
de desarrollar
nuevas formas
para motivarlo.

Ordinal

(1-5)

Estimulacion
Intelectual

Su jefe (a) hace
saber que nos
basemos en el
razonamiento vy
en la evidencia
para resolver los
problemas

Ordinal

(1-5)

Su jefe(a) lo
hace pensar
sobre los viejos
problemas de
forma nueva.

Ordinal

(1-5)

Su jefe (a) lo
impulsa a la
utilizacion de la
inteligencia para
superar los
obstaculos

Ordinal

(1-5)

Impulsa a la
utilizacién de la
inteligencia para
superar los
obstaculos

(1-5)

Su jefe (a) le
pide que
fundamente sus

(1-5)

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
para la
variable
estilos de
liderazgo vy
desempeiio.

Métodos de
Analisis de
Investigacion:
Se usara el
software
estadistico
SPSS V. 26,
mediante
tablas y
figura




publico de
Chimbote?

opiniones con
argumentos
solidos.

Consideracion
Individualiza

Su jefe(a) le da
nuevas formas
de enfocar los
problemas que
antes resultaban
desconcertantes.

Ordinal

(1-5)

Su jefe(a) se
preocupa de
formar a
aquellos que lo
necesitan

Ordinal

(1-5)

Su jefe(a) centra
su atencién en
los casos en los
gue no se
consigue
alcanzar las
metas
esperadas.

Ordinal

(1-5)

Su jefe(a) esta
dispuesto a
instruirlo o
ensefarle
siempre que lo
necesita

(1-5)

Transaccional

Recompensa
contingente

Su jefe(a) les
otorga lo que
quieren a
cambio de recibir
Su apoyo.

Ordinal

(1-5)




Su jefe(a) se
asegura que
exista un fuerte
acuerdo entre lo
gue se espera
que ustedes
hagan y lo que
puede obtener
por su propio
esfuerzo.

Ordinal

(1-5)

Siempre que sea
necesario usted
negocia con su
jefe(a), lo que
obtiene, a
cambio de su
trabajo.

Ordinal

(1-5)

Su jefe (a) les
hace saber que
ustedes pueden
lograr lo que
desean si
trabajan
conforme a lo
pactado con él.

Ordinal

(1-5)

Su jefe(a) trata
de que obtenga
lo que desea a
cambio de su
cooperacion

Ordinal

(1-5)

Direccién por
excepcion

Su jefe(a) evita
cambiar lo que
usted hace
mientras las

Ordinal

(1-5)




cosas salgan
bien.

Su jefe(a) evita
involucrarse en
nuestro trabajo

Ordinal

(1-5)

Su jefe(a)
demuestra que
cree firmemente
en el dicho “si
funciona, no lo
arregles”.

Ordinal

(1-5)

Evita intervenir,

excepto cuando
no se consiguen
los objetivos.

(1-5)

Evita hacer
cambios
mientras las
cosas marchan
bien.

Ordinal

(1-5)

Su jefe(a) deja
que siga
haciendo su
trabajo como
siempre lo ha
hecho, a menos
de que sea
introducir algin
cambio.

Ordinal

(1-5)

Laissez Faire

Ausencia de
liderazgo

La presencia de
su jefe(a) tiene
poco efecto en
su rendimiento
laboral.

Ordinal

(1-5)




Su jefe(a) evita
decirnos donde
se sitlla en
algunas
ocasiones

Su jefe(a) evita
tomar decisiones

Su jefe(a) es
dificil de
encontrarlo
cuando surge un
problema.

Su jefe(a) evita
decirme como se
tienen que hacer
las cosas

Es probable que
su jefe(a) esté
ausente cuando
se le necesita.

Variable 2: Desem

Productividad
laboral

pefio laboral

Eficiencia del Logra

trabajador eficientemente
las tareas
asignadas en el
servicio.
Cumple con

Eficacia del | eficacia su

trabajador. trabajo  dentro
del servicio

Nivel de | SU nivel de

., produccién  es

produccién del
adecuado a lo

personal X
que esta

Ordinal

(1-5)




establecido por
las normativas
en el servicio.

Cumplimiento
de las

metas del
trabajador

Llega a cumplir
con las metas
trazadas en el
Servicio.

Ud. contribuye
con el
cumplimiento de
los objetivos y
desarrollo de los

objetivos del
hospital.
Eficacia Me preocupo por | Ordinal | (1-5)

Percepcion del
nivel de calidad
de trabajo.

alcanzar
objetivos
planteados como
equipo de trabajo
para coberturar
la mayor
demanda de los
usuarios y dar un
buen servicio.

Metas logradas.

Cumple con las
tareas asignadas
en un tiempo
oportuno y
correctamente
logrando la
satisfaccion del
usuario

Cumplimiento
de las

ud. tiene
conocimiento de




tareas las funciones
asignadas. que se desarrolla
dentro de su
servicio de
emergencia
ud. logra
desarrollar su
trabajo con
calidad,
capacidad y
destreza
ud. tiene

Conocimiento

dentro del
puesto de
trabajo

conocimiento de
las funciones
que se desarrolla
dentro de su

servicio de
emergencia

ud. logra
desarrollar su
trabajo con
calidad,
capacidad y
destreza

Eficacia laboral

Responsabilidad
del
personal.

Su grado de
responsabilidad

y ética estd
acorde a su
capacidad
profesional.
Tiene la
capacidad y
facilidad de

resolver los

Ordinal

(1-5)




problemas que
se me presentan
en mi trabajo de
manera

inmediata y
acertada sin
afectar el
Servicio.
El nivel de
conocimiento
Nivel de | profesional le
conocimientos permite
técnicos desenvolverse
adecuadamente
en el servicio
Logra desarrollar
Liderazgo y con liderazgo y

cooperacion en
el
centro de trabajo

cooperacion sus
actividades
asignadas dentro
del servicio
donde trabaja.

Nivel de
adaptabilidad

del trabajador.

Logra adaptarse
con rapidez a los
cambios que se
generan en su

ambiente de
trabajo.
Al realizar sus

actividades, el
tiempo asignado
es el adecuado.




Anexos 3. Instrumentos de recolecciéon de datos
INSTRUMENTO ADAPTADO SOBRE ESTILOS DE LIDERAZGO
Estimada (0) participante, ante usted se presentan un conjunto de afirmaciones que
tienen por objetivo valorar las competencias digitales. Por tratarse de opciones no
conlleva a compromiso alguno, por lo que se le pide responda marcando con un
aspa (x) la alternativa con la que mejor se identifica considerando la siguiente
escala:
l. DATOS GENERALES

Sexo: M () F()

Anos laborales: ...

. PREGUNTAS

ESTILOS DE LIDERAZGO CNTAVICS | S

TRANSFORMACIONAL
1 | Se siente orgulloso de trabajar con él o ella.
Considera, que su jefe (a) cuenta con su

2

2 respeto

3 Considera, que tiene la plena confianza en su
jefe (a).

4 Confia en la capacidad de su jefe (a) para

superar cualquier obstaculo

Considera que su jefe (a), hace ver los
5 | problemas como una oportunidad para
aprender.

6 | Su jefe (a) les brinda charlas para motivarlos.
7 | Su jefe(a) potencia su motivacion de éxito
8 Su jefe (a) trata de desarrollar nuevas formas

para motivarlo.

Su jefe (a) hace saber que nos basemos en el
9 | razonamiento y en la evidencia para resolver
los problemas

Su jefe(a) lo hace pensar sobre los viejos
problemas de forma nueva.

Su jefe (a) lo impulsa a la utilizacién de la
inteligencia para superar los obstaculos
Impulsa a la utilizacion de la inteligencia para
superar los obstaculos

10

11

12
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13

Su jefe (a) le pide que fundamente sus
opiniones con argumentos solidos.

14

Su jefe(a) le da nuevas formas de enfocar los
problemas que antes resultaban
desconcertantes.

15

Su jefe(a) se preocupa de formar a aquellos
gue lo necesitan

16

Su jefe(a) centra su atencién en los casos en
los que no se consigue alcanzar las metas
esperadas.

17

Su jefe(a) estd dispuesto a instruirlo o
ensefarle siempre que lo necesita

TRANSACCIONAL

18

Su jefe(a) les otorga lo que quieren a cambio
de recibir su apoyo.

19

Su jefe(a) se asegura que exista un fuerte
acuerdo entre lo que se espera que ustedes
hagan y lo que puede obtener por su propio
esfuerzo.

20

Siempre que sea necesario usted negocia con
su jefe(a), lo que obtiene, a cambio de su
trabajo.

21

Su jefe (a) les hace saber que ustedes pueden
lograr lo que desean si trabajan conforme a lo
pactado con él.

22

Su jefe(a) trata de que obtenga lo que desea a
cambio de su cooperacion

23

Su jefe(a) evita cambiar lo que usted hace
mientras las cosas salgan bien.

24

Su jefe(a) evita involucrarse en nuestro trabajo

25

Su jefe(a) demuestra que cree firmemente en
el dicho “si funciona, no lo arregles”.

26

Evita intervenir, excepto cuando no se
consiguen los objetivos.

27

Evita hacer cambios mientras las cosas
marchan bien.

28

Su jefe(a) deja que siga haciendo su trabajo
como siempre lo ha hecho, a menos de que
sea introducir algun cambio.

LAISSEZ FAIRE

29

La presencia de su jefe(a) tiene poco efecto en
su rendimiento laboral.

30

Su jefe(a) evita decirnos donde se sita en
algunas ocasiones.

31

Su jefe(a) evita tomar decisiones

32

Su jefe(a) es dificil de encontrarlo cuando
surge un problema.
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Su jefe(a) evita decirme como se tienen que

33
hacer las cosas

Es probable que su jefe(a) esté ausente

34 .
cuando se le necesita.

INTRUMENTO ADAPTADO SOBRE DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL N | CN | AV

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Logra eficientemente las tareas asignadas en el

1 o
servicio.

5 Cumple con eficacia su trabajo dentro del
servicio

Su nivel de produccion es adecuado a lo que
3 | esta establecido por las normativas en el
servicio.

Llega a cumplir con las metas trazadas en el
servicio.

Ud. contribuye con el cumplimiento de los
5 | objetivos y desarrollo de los objetivos del
hospital.

DIMENSION EFICACIA

Me preocupo por alcanzar objetivos planteados
como equipo de trabajo para coberturar la
mayor demanda de los usuarios y dar un buen
servicio.

Cumple con las tareas asignadas en un tiempo
7 |oportuno y correctamente logrando la
satisfaccion del usuario

Ud. tiene conocimiento de las funciones que se

8 . :
desarrolla dentro de su servicio de emergencia

9 Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad,
capacidad y destreza

10 Tiene capacidad y tiempo necesario para cubrir
la demanda en el servicio.
EFICIENCIA LABORAL

11 Su grado de responsabilidad y ética esta acorde
a su capacidad profesional.
Tiene la capacidad y facilidad de resolver los

12 problemas que se me presentan en mi trabajo
de manera inmediata y acertada sin afectar el
servicio.

13 El nivel de conocimiento profesional le permite

desenvolverse adecuadamente en el servicio.

Logra desarrollar con liderazgo y cooperaciéon
14 | sus actividades asignadas dentro del servicio
donde trabaja.




15

Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se
generan en su ambiente de trabajo.

16

Al realizar sus actividades, el tiempo asignado es el
adecuado.

Anexo 4. Desarrollo de la muestra

3 Z%2pqN
T E2(N—-1) + Z2pq

n

3 1.96% * 0.5 * 0.5 * 157
M= 0,052« (157 — 1) + 1.962(0.5 * 0.5)

n=111
N = Total de la poblacion (157)
Z? = 1.967 (si la seguridad es del 95%)

p = Probabilidad existente del fendbmeno en estudio en la poblacién

de referencia (en este caso 50% = 0.5)

g = Probabilidad no existente de la poblacion de referencia que no

presente el fendmeno en estudio 1 — p (en este caso 1-0.5 = 0.5)
E = Margen de error (0.05)

n = Muestra (x)
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1.

Anexo 5. Consentimiento informado

INTRODUCCION

Usted ha sido invitado (a) a participar en el estudio titulado: “Estilos de
liderazgo y desempefio laboral del personal de enfermeria de un
hospital pablico de Chimbote, 2023”. Su participacion es completamente
voluntaria y antes de que tome su decision debe leer cuidadosamente este
formato, hacer todas las preguntas y solicitar las aclaraciones que considere

necesarias para comprenderlo.

OBJETIVO DEL ESTUDIO

El objetivo de la investigacion para la cual estamos solicitando su
colaboracion es: Determinar la relacion entre los estilos del liderazgo y el
desemperio laboral en el personal de enfermeria de un hospital pablico de
Chimbote, 2023.

PROCEDIMIENTOS GENERALES DEL ESTUDIO
Su aceptacion y firma del presente formato, lo compromete a seguir las
instrucciones que se les indican y llenar los instrumentos de medicién

proporcionado por la responsable del estudio.

BENEFICIOS
Se espera que, con el conocimiento derivado de este estudio, beneficie a
todo el profesional de salud al permitir un mejor cuidado de enfermeria.

Ademas, para el desarrollo del conocimiento cientifico.

CONFIDENCIALIDAD

Toda informacion sobre su salud general es de caracter confidencial y no se
dard a conocer con nombre propio a menos que asi lo exija la ley, o un comité
de ética. En tal caso los resultados de la investigacion se podran publicar,

pero sus datos no se presentan en forma identificable.

52



6.

INFORMACION Y QUEJAS

Cualquier problema o duda que requiera atencion inmediata, debera ser
informada al responsable del estudio, Genebroso Duran, Eli Gloria; cuyo
namero de celular es 977672476.

Declaro haber leido el presente formato de consentimiento y haber recibido
respuesta satisfactoria a todas las preguntas que he formulado, antes de

aceptar voluntariamente mi participacion en el estudio.

Personal de salud

Firma: Fecha:

INVESTIGADOR

Nombre:

Firma: Fecha:
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Anexo 6. Validaciones

Validacion 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Los
estilos de liderazgo y el desempefio del personal de enfermeria de un hospital
publico de Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y apellidos del juez:

Martina Mirtha Cabezuda Torres

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de Formacién Académica:

Clinica (X) Social ()

Educativa () Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asistencial — Administrativa- Docencia

Institucion donde labora:

Hospital 11l — ES SALUD — Chimbote

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2a4afos ()
Mas de 5 afios (X)

Experiencia en investigacion

(si corresponde)

Psicométrica:

2.- Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.- Datos de la escala: cuestionario sobre estilos de liderazgo

Nombre de la prueba:

Cuestionario de estilos de liderazgo

Autor: Genebroso Duran, Eli Gloria
Procedencia: Castro y Benatuil (2007)
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal enfermero

Significacion:

- La primera variable consta de un total de 34
items, el cual se distribuye de la siguiente
manera: liderazgo transformacional (17
items) liderazgo transaccional (11 items) y
laissez faire (6 items)
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Dimensiones del Instrumentos:

e Primera dimension: liderazgo transformacional
e Objetivo de la dimension trata de evaluar si el personal de enfermeria de
un hospitalario publico de Chimbote, presenta liderazgo transformacional.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Carisma

se siente orgulloso de trabajar
éloella

considera que su jefe(a)
cuenta con su respeto

Considera que tiene la plena
confianza en su jefe (a)

Confia en la capacidad de su
jefe (a) para superar cualquier
obstaculo.

N

N IS

N S

Inspiracion

considera que su jefe (a) hace
ver los problemas como una
oportunidad para aprender.

IN

N

IN

Su jefe (a) les brida charlas
para motivarlos.

su jefe (a) potencia su
motivacién de éxito.

Su jefe (a) trata de desarrollar
nuevas formas de motivarlo.

Estimulacion
Intelectual

Su jefe (a) pone especial
énfasis en la resolucion
cuidadosa de los problemas
antes de actuar.

A DA

N

e I S SN SN

Su jefe (a) hace saber que no
basemos en el razonamiento
y en la evidencia para
resolver los problemas.

Su jefe (a) lo hace pensar
sobre los viejos problemas de
forma nueva.

Su jefe (a) lo impulsa a la
utilizacion de la inteligencia
para superar los obstaculos.

Su jefe (a) le pide que
fundamente sus opiniones
con argumentos sélidos.

Consideracion
Individualiza

Su jefe le da nuevas formas
de enfocar los problemas que
antes resultaban
desconcertantes.

su jefe (a) se preocupa de
formar aquellos que lo
necesitan

Su jefe (a) centra su atencién
en los casos en los que no se
consigue alcanzar las metas
esperadas.

Su jefe (a) esta dispuesta a
instruirlo o ensefiarle siempre
que lo necesita
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e Segunda dimensién: liderazgo transaccional
e Objetivo de la dimensidn: trata de evaluar si el personal de enfermeria en
un hospitalario publico de Chimbote, presenta liderazgo transaccional

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Recompensa
contingente

Su jefe (a) les otorga lo
gue quieren a cambio de
recibir su apoyo.

4

4

4

su jefe (a) se asegura
que exista un fuerte
acuerdo entre lo que se
espera que ustedes
hagan y lo que puede
obtener por su propio
esfuerzo.

Siempre que sea
necesario usted negocia
con su jefe (a), lo que
obtiene a cambio de su
jefe.

Su jefe (a) los hace saber
que ustedes pueden
logar lo que desean si
trabajan conforme a lo
pactado con él.

Su jefe (a) trata de que
obtenga lo que desea a
cambio de su
cooperacion.

direccion por
excepcion

Su jefe (a) evita cambiar
lo que usted hace
mientras las cosas
salgan bien.

su jefe (a) evita
involucrarse en nuestro
trabajo.

su jefe (a) demuestra que
cree firmemente en el
dicho si funciona, no lo
arregles.

Evita intervenir, excepto
cuando no se consiguen
los objetivos.

evita hacer cambios
mientras las cosas
marchen bien.

Su jefe (a) deja que siga
haciendo su trabajo como
siempre lo ha hecho, a
menos que sea introducir
alguin cambio.
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e Tercera dimension: liderazgo laissez faire

e Objetivos de la dimensidn: trata de evaluar si el personal de enfermeria de
un hospitalario publico de Chimbote, presenta liderazgo laissez faire.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
La presencia de su jefe (a) tiene 4 4 4
poco efecto en su rendimiento
laboral.

Su jefe (a) evitas decirnos donde 4 4 4
se sitUa en algunas ocasiones.
Su jefe (a) evita tomar decisiones. 4 4 4

Ausencia

de Su jefe (a) es dificil de encontrarlo 4 4 4
. cuando surge un problema.

liderazgo
Su jefe (a) evita decirnos como se 4 4 4
tienen que hacer las cosas.

Es probable que su jefe (a) este 4 4 4

ausente cuando se le necesita.

HS, mﬁr@
. CTENSIVIST)

ENFERMERA |,

. 2283 - REE. 478

O TORRES

DN N° 3_?933'45‘1
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Los
estilos de liderazgo y el desempefio del personal de enfermeria de un hospital
publico de Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

2. Datos generales del juez

Nombres y apellidos del juez:

Martina Mirtha Cabezuda Torres

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (X)

Area de Formacion Académica:

Clinica (X) Social ()

Educativa ( )  Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asistencial — Administrativa- Docencia

Institucién donde labora:

Hospital 11l — ES SALUD — Chimbote

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2a4afos ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

2.- Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.- Datos de la escala: cuestionario de desempeifio laboral

Nombre de la prueba:

Cuestionario de desempefio laboral

Autor:

Genebroso Duran, Eli Gloria

Procedencia:

Castro (2018)

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

10 - 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal enfermero

Significacion:

- La segunda variable consta de un total de
16 items, el cual se distribuye de la
siguiente manera: productividad laboral (5
items) y eficiencia laboral (6 items)
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Dimensiones del instrumentos :

e Primera dimension : productividad
e Objetivos de la dimension :tratar de medir el nivel de productividad laboral
en el personal de enfermeria de un hospital de chimbote.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
Eficiencia del Logra eficientemente las tareas 4 4 4
trabajador asignadas en el servicio.

Eficacia del Cumple con eficacia su trabajo 4 4 4
trabajador dentro del servicio.
nivel de Su nivel de produccion con el 4 4 4
produccién del cumplimiento de los objetivos y
personal desarrollo de los objetivos del
hospital.
Cumplimiento Ud. Contribuye con el 4 4 4
de metas del cumplimiento de los objetivos y
trabajador desarrollo de los objetivos del
hospital.
Llega a cumplir con las metas 4 4 4

trazadas en el servicio.

e Segunda dimension: eficiencia

e Objetivos de la dimension : trata de medir el nivel eficiencia en el personal
de enfermeria en un hospital de chimbote.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
Percepcién del | Ud. Logra desarrollar su trabajo 4 4 4
nivel de calidad | con calidad, capacidad y destreza
de trabajo
Me preocupo por alcanzar 4 4 4
Metas logradas. | objetivos planteados como equipo
de trabajo para cobertura la mayor
demanda de los usuarios y dar un
buen servicio.
Cumplimiento Cumple con las tareas asignadas 4 4 4
de las tareas en un tiempo oportuno y
asignadas correctamente logrado la
satisfaccion del usuario.
Conocimiento Ud. Tiene conocimiento de las 4 4 4
dentro del funciones que se desarrolla dentro
puesto del de su servicio de emergencia
trabajo

e Tercera dimension: eficiencia laboral
e Objetivos de la dimensién; trata de medir el nivel de eficiencia laboral de
un centro hospitalario Chimbote 2023.
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Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones

Su grado de responsabilidad y 4 4 4

Responsabilidad | ética esta acorde a su capacidad

del personal profesional.
Al realizar sus actividades, el 4 4 4
tiempo asignado es el acuerdo.
Para tomar decisiones se tiene en 4 4 4
cuenta lo importante y lo urgente.

Nivel de El nivel de conocimiento 4 4 4
conocimientos profesional le permite
técnicas desenvolverse adecuadamente en

el servicio.

Liderazgo y Tiene la capacidad y facilidad de

cooperacién en resolver los problemas que se me

el centro de presentan en mi trabajo de

trabajo manera inmediata y acertada sin
afectar el servicio.
Logra desarrollar con liderazgo y 4 4 4
cooperacion sus actividades
asignadas dentro del servicio
donde trabaja.

Nivel de Logra adaptarse con rapidez a los 4 4 4

adaptabilidad
del trabajador

cambios que se generan en su
ambiente de trabajo,
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Validacion 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Los
estilos de liderazgo y el desempefio del personal de enfermeria de un hospital
publico de Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

3. Datos generales del juez

Nombres y apellidos del juez:

Washington Alfonso Trujillo Ulloa

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de Formacion Académica:

Clinica (X) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asistencial - Docencia — Administrativa

Instituciéon donde labora:

Hospital 11l — ES SALUD — Chimbote

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2a4afos ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

2.- Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.- Datos de la escala: cuestionario sobre estilos de liderazgo

Nombre de la prueba: Cuestionario de estilos de liderazgo
Autor: Genebroso Duran, Eli Gloria
Procedencia: Castro y Benatuil (2007)
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal enfermero

- La primera variable consta de un total de 34
items, el cual se distribuye de la siguiente
Significacion: manera: liderazgo transformacion (17 items)
liderazgo transaccional (11 items) y laissez

faire (6 items)
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e Primera dimension: liderazgo transformacional
e Objetivo de la dimension: trata de evaluar si el personal de enfermeria en
un hospitalario publico de Chimbote, presenta liderazgo transaccional

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Carisma

se siente orgulloso de trabajar
éloella

considera que su jefe(a)
cuenta con su respeto

Considera que tiene la plena
confianza en su jefe (a)

Confia en la capacidad de su
jefe (a) para superar cualquier
obstéaculo.

BN S SN N

B S IS N

N S SN N

Inspiracion

considera que su jefe (a) hace
ver los problemas como una
oportunidad para aprender.

N

N

AN

Su jefe (a) les brida charlas
para motivarlos.

su jefe (a) potencia su
motivacion de éxito.

Su jefe (a) trata de desarrollar
nuevas formas de motivarlo.

Estimulacion
Intelectual

Su jefe (a) pone especial
énfasis en la resolucion
cuidadosa de los problemas
antes de actuar.

R I S N

R I S N

NS

Su jefe (a) hace saber que no
basemos en el razonamiento
y en la evidencia para
resolver los problemas.

Su jefe (a) lo hace pensar
sobre los viejos problemas de
forma nueva.

Su jefe (a) lo impulsa a la
utilizacién de la inteligencia
para superar los obstaculos.

Su jefe (a) le pide que
fundamente sus opiniones
con argumentos sélidos.

Consideracion
Individualiza

Su jefe le da nuevas formas
de enfocar los problemas que
antes resultaban
desconcertantes.

su jefe (a) se preocupa de
formar aquellos que lo
necesitan

Su jefe (a) centra su atencién
en los casos en los que no se
consigue alcanzar las metas
esperadas.

Su jefe (a) esta dispuesta a
instruirlo o ensefiarle siempre
que lo necesita
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e Segunda dimension : liderazgo transaccional.
e Objectivos de la dimension : trata de evaluar si el personal de enfermeria
de un hospitalario publico de chimbote, presenta liderazgo transaccional.

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Recompensa
contingente

Su jefe (a) les otorga lo
gue quieren a cambio de
recibir su apoyo.

4

4

4

su jefe (a) se asegura
que exista un fuerte
acuerdo entre lo que se
espera que ustedes
hagan y lo que puede
obtener por su propio
esfuerzo.

Siempre que sea
necesario usted negocia
con su jefe (a), lo que
obtiene a cambio de su
jefe.

Su jefe (a) los hace saber
que ustedes pueden
logar lo que desean si
trabajan conforme a lo
pactado con él.

Su jefe (a) trata de que
obtenga lo que desea a
cambio de su
cooperacion.

direccion por
excepcion

Su jefe (a) evita cambiar
lo que usted hace
mientras las cosas
salgan bien.

su jefe (a) evita
involucrarse en nuestro
trabajo.

su jefe (a) demuestra que
cree firmemente en el
dicho si funciona, no lo
arregles.

Evita intervenir, excepto
cuando no se consiguen
los objetivos.

evita hacer cambios
mientras las cosas
marchen bien.

Su jefe (a) deja que siga
haciendo su trabajo como
siempre lo ha hecho, a
menos que sea introducir
alguin cambio.
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e tercera dimension: laissez faire

e objetivos de la dimension: trata de evaluar si el personal d enfermeria de in
hospitalario publico de Chimbote, presenta liderazgo laissez faire

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
La presencia de su jefe (a) tiene 4 4 4
poco efecto en su rendimiento
laboral.

Su jefe (a) evitas decirnos donde 4 4 4
se sitGia en algunas ocasiones.
Su jefe (a) evita tomar decisiones. 4 4 4

Ausencia

de Su jefe (a) es dificil de encontrarlo 4 4 4
. cuando surge un problema.

liderazgo
Su jefe (a) evita decirnos como se 4 4 4
tienen que hacer las cosas.

Es probable que su jefe (a) este 4 4 4

ausente cuando se le necesita.

Trwjilo. U
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Los
estilos de liderazgo y el desempefio del personal de enfermeria de un hospital
publico de Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1.- Datos generales del juez

Nombres y apellidos del juez:

Washington Alfredo Trujillo Ulloa

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (X)

Area de Formacién Académica:

Clinica (X) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asistencial — Administrativa- Docencia

Institucién donde labora:

Hospital Il — ES SALUD — Chimbote

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2a4danos ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

2.- Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.- Datos de la escala: cuestionario sobre desempefio laboral

Nombre de la prueba:

Cuestionario sobre desempefio laboral

Autor:

Genebroso Duran, Eli Gloria

Procedencia:

Castro (2018)

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

10 - 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal enfermero

Significacion:

- segunda variable consta de un total de 16
items, el cual, se distribuye de la siguiente
manera: productividad
eficacia (5 items) y eficiencia laboral (6
items)

laboral (5 items)
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Dimensiones del instrumento:

e primera dimensién: productividad laboral

e oObjetivos de la dimensién tratar de medir el nivel de productividad laboral
en el personal de enfermeria de un hospital de Chimbote.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
Eficiencia del Logra eficientemente las tareas 4 4 4
trabajador asignadas en el servicio.

Eficacia del Cumple con eficacia su trabajo 4 4 4
trabajador dentro del servicio.
nivel de Su nivel de produccion con el 4 4 4
produccién del cumplimiento de los objetivos y
personal desarrollo de los objetivos del
hospital.
Cumplimiento Ud. Contribuye con el 4 4 4
de metas del cumplimiento de los objetivos y
trabajador desarrollo de los objetivos del
hospital.
Llega a cumplir con las metas 4 4 4

trazadas en el servicio.

e segunda dimension: eficiencia
e oObjetivos de la dimension: trata de medir el nivel eficiencia en el personal
de enfermeria en un hospital de Chimbote.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
Percepcién del | Ud. Logra desarrollar su trabajo 4 4 4
nivel de calidad | con calidad, capacidad y destreza
de trabajo
Me preocupo por alcanzar 4 4 4
Metas logradas. | objetivos planteados como equipo
de trabajo para cobertura la mayor
demanda de los usuarios y dar un
buen servicio.
Cumplimiento Cumple con las tareas asignadas 4 4 4
de las tareas en un tiempo oportuno y
asignadas correctamente logrado la
satisfaccion del usuario.
Conocimiento Ud. Tiene conocimiento de las 4 4 4
dentro del funciones que se desarrolla dentro
puesto del de su servicio de emergencia
trabajo

e tercera dimension: eficiencia laboral
e objetivos de la dimension: trata de medir el nivel eficiencia en el personal
de enfermeria en un hospital de Chimbote.
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Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
Su grado de responsabilidad y 4 4 4
Responsabilidad | ética esta acorde a su capacidad
del personal profesional.
Al realizar sus actividades, el 4 4 4
tiempo asignado es el acuerdo.
Para tomar decisiones se tiene en 4 4 4
cuenta lo importante y lo urgente.
Nivel de El nivel de conocimiento 4 4 4
conocimientos profesional le permite
técnicas desenvolverse adecuadamente en
el servicio.
Liderazgo y Tiene la capacidad y facilidad de
cooperacion en resolver los problemas que se me
el centro de presentan en mi trabajo de
trabajo manera inmediata y acertada sin
afectar el servicio.
Logra desarrollar con liderazgo y 4 4 4
cooperacion sus actividades
asignadas dentro del servicio
donde trabaja.
Nivel de Logra adaptarse con rapidez a los 4 4 4
adaptabilidad cambios que se generan en su
del trabajador ambiente de trabajo,
......... TroJillo UJOR ....ccavennns
mozw "":"‘;“:""" -
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Validaciéon 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Los
estilos de liderazgo y el desempefio del personal de enfermeria de un hospital
publico de Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

4. Datos generales del juez

Nombres y apellidos del juez:

Diana Ysabel Rodriguez Aguirre

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ( )

Area de Formacion Académica:

Clinica (X) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asistencial - Docencia — Administrativa
Hospital cono Sur Nuevo Chimbote

Institucién donde labora:

Hospital cono Sur Nuevo Chimbote

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2 a4 afos ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

2.- Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.- Datos de la escala: cuestionario sobre estilos de liderazgo

Nombre de la prueba: Cuestionario de estilos de liderazgo

Autor:

Genebroso Duran, Eli Gloria

Procedencia:

Castro y Benatuil (2007)

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal enfermero

- La primera variable consta de un total de 34
items, el cual se distribuye de la siguiente

Significacion: manera: liderazgo transformacion (17 items)

liderazgo transaccional (11 items) y laissez
faire (6 items)
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Dimensiones del instrumento

e Primera dimension: liderazgo transaccional
e Objetivo de la dimension: trata de evaluar si el personal de enfermeria en un
hospitalario publico de Chimbote, presenta liderazgo transaccional

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Carisma

se siente orgulloso de trabajar
éloella

considera que su jefe(a)
cuenta con su respeto

Considera que tiene la plena
confianza en su jefe (a)

Confia en la capacidad de su
jefe (a) para superar cualquier
obstéaculo.

BN S I~ I

BN S I~ I

BN e S I I

Inspiracion

considera que su jefe (a) hace
ver los problemas como una
oportunidad para aprender.

N

N

IN

Su jefe (a) les brida charlas
para motivarlos.

su jefe (a) potencia su
motivacién de éxito.

Su jefe (a) trata de desarrollar
nuevas formas de motivarlo.

Estimulacion
Intelectual

Su jefe (a) pone especial
énfasis en la resolucion
cuidadosa de los problemas
antes de actuar.

e = S S

e S S S

e Y I

Su jefe (a) hace saber que no
basemos en el razonamiento
y en la evidencia para
resolver los problemas.

Su jefe (a) lo hace pensar
sobre los viejos problemas de
forma nueva.

Su jefe (a) lo impulsa a la
utilizacion de la inteligencia
para superar los obstaculos.

Su jefe (a) le pide que
fundamente sus opiniones
con argumentos sélidos.

Consideracion
Individualiza

Su jefe le da nuevas formas
de enfocar los problemas que
antes resultaban
desconcertantes.

su jefe (a) se preocupa de
formar aquellos que lo
necesitan

Su jefe (a) centra su atencién
en los casos en los que no se
consigue alcanzar las metas
esperadas.

Su jefe (a) esta dispuesta a
instruirlo o ensefiarle siempre
que lo necesita
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e Segunda dimension: liderazgo transaccional
e Objetivo de la dimension: trata de evaluar si el personal de enfermeria en
un hospitalario publico de Chimbote, presenta liderazgo transaccional

Indicadores

ftems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Recompensa
contingente

Su jefe (a) les otorga lo
gue quieren a cambio de
recibir su apoyo.

4

4

4

su jefe (a) se asegura
que exista un fuerte
acuerdo entre lo que se
espera que ustedes
hagan y lo que puede
obtener por su propio
esfuerzo.

Siempre que sea
necesario usted negocia
con su jefe (a), lo que
obtiene a cambio de su
jefe.

Su jefe (a) los hace saber
que ustedes pueden
logar lo que desean si
trabajan conforme a lo
pactado con él.

Su jefe (a) trata de que
obtenga lo que desea a
cambio de su
cooperacion.

direccion por
excepcion

Su jefe (a) evita cambiar
lo que usted hace
mientras las cosas
salgan bien.

su jefe (a) evita
involucrarse en nuestro
trabajo.

su jefe (a) demuestra que
cree firmemente en el
dicho si funciona, no lo
arregles.

Evita intervenir, excepto
cuando no se consiguen
los objetivos.

evita hacer cambios
mientras las cosas
marchen bien.

Su jefe (a) deja que siga
haciendo su trabajo como
siempre lo ha hecho, a
menos que sea introducir
alguin cambio.

70




e tercera dimension: Laissez faire

e objetivos de la dimension: trata de medir el nivel eficiencia en el personal

de enfermeria en un hospital de Chimbote.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
La presencia de su jefe (a) tiene 4 4 4
poco efecto en su rendimiento
laboral.

Su jefe (a) evitas decirnos donde 4 4 4
se sitUa en algunas ocasiones.
Su jefe (a) evita tomar decisiones. 4 4 4

Ausencia , .

de Su jefe (a) es dificil de encontrarlo 4 4 4
. cuando surge un problema.

liderazgo
Su jefe (a) evita decirnos como se 4 4 4
tienen que hacer las cosas.

Es probable que su jefe (a) este 4 4 4
ausente cuando se le necesita.

- -
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Los
estilos de liderazgo y el desempefio del personal de enfermeria de un hospital
publico de Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

5. Datos generales del juez

Nombres y apellidos del juez:

Diana Ysabel Rodriguez Aguirre

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ( )

Area de Formacion Académica:

Clinica (X) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Asistencial - Docencia — Administrativa
Hospital cono Sur Nuevo Chimbote

Institucién donde labora:

Hospital cono Sur Nuevo Chimbote

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2a4anos ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

2.- Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.- Datos de la escala: cuestionario sobre desempefio laboral

Nombre de la prueba: Cuestionario de desempefio laboral

Autor:

Genebroso Duran, Eli Gloria

Procedencia:

Castro (2018)

Administracion:

Presencial

Tiempo de aplicacion:

10 -15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal enfermero

- La segunda consta de un total de 16 items,
el cual se distribuye de la siguiente manera:

Significacion: productividad laboral (5 items) eficiencia (5

items) y eficiencia laboral (6 items)
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Dimensiones del instrumento:

e primera dimensién: productividad laboral

e oObjetivos de la dimensién tratar de medir el nivel de productividad laboral
en el personal de enfermeria de un hospital de Chimbote.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
Eficiencia del Logra eficientemente las tareas 4 4 4
trabajador asignadas en el servicio.

Eficacia del Cumple con eficacia su trabajo 4 4 4
trabajador dentro del servicio.
nivel de Su nivel de produccion con el 4 4 4
produccién del cumplimiento de los objetivos y
personal desarrollo de los objetivos del
hospital.
Cumplimiento Ud. Contribuye con el 4 4 4
de metas del cumplimiento de los objetivos y
trabajador desarrollo de los objetivos del
hospital.
Llega a cumplir con las metas 4 4 4

trazadas en el servicio.

e segunda dimension: eficiencia
e objetivos de la dimension: trata de medir el nivel eficiencia en el personal
de enfermeria en un hospital de Chimbote.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones
Percepcién del | Ud. Logra desarrollar su trabajo 4 4 4
nivel de calidad | con calidad, capacidad y destreza
de trabajo
Me preocupo por alcanzar 4 4 4
Metas logradas. | objetivos planteados como equipo
de trabajo para cobertura la mayor
demanda de los usuarios y dar un
buen servicio.
Cumplimiento Cumple con las tareas asignadas 4 4 4
de las tareas en un tiempo oportuno y
asignadas correctamente logrado la
satisfaccion del usuario.
Conocimiento Ud. Tiene conocimiento de las 4 4 4
dentro del funciones que se desarrolla dentro
puesto del de su servicio de emergencia
trabajo

e tercera dimension: eficiencia laboral
e oObjetivos de la dimensién: trata de medir el nivel eficiencia en el personal
de enfermeria en un hospital de Chimbote.
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Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | observaciones

Su grado de responsabilidad y 4 4 4

Responsabilidad | ética esta acorde a su capacidad

del personal profesional.
Al realizar sus actividades, el 4 4 4
tiempo asignado es el acuerdo.
Para tomar decisiones se tiene en 4 4 4
cuenta lo importante y lo urgente.

Nivel de El nivel de conocimiento 4 4 4
conocimientos profesional le permite
técnicas desenvolverse adecuadamente en

el servicio.

Liderazgo y Tiene la capacidad y facilidad de

cooperacion en resolver los problemas que se me

el centro de presentan en mi trabajo de

trabajo manera inmediata y acertada sin
afectar el servicio.
Logra desarrollar con liderazgo y 4 4 4
cooperacion sus actividades
asignadas dentro del servicio
donde trabaja.

Nivel de Logra adaptarse con rapidez a los 4 4 4

adaptabilidad cambios que se generan en su

del trabajador ambiente de trabajo,
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Confiabilidad de los instrumentos

Ficha técnica del cuestionario de Estilos de liderazgo (CELID)

1.

WD

Titulo . Estilos de liderazgo y desempefio laboral del personal

de enfermeria de un hospital publico de Chimbote, 2023

Autor original : Castro y Benatuil (2007)

Adaptado por : Genebroso Duran, Eli Gloria
Duracion : 15 a 20 minutos aproximadamente
Aplicacion : Personal de salud

Significaciéon : Manejo de Informacion de Contenido

Administracion y Calificacion:
Se administré utilizando los siguientes materiales:
e Hoja de Respuesta
e Léapiz o lapicero

Consigna

La presente encuesta forma parte del trabajo de investigacion, que consta
de 34 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Baremacion . Autora
Escala de CATEGORIAS
calificacion
34-79 Bajo
80-125 Medio
130-170 Alto
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10. Analisis de la confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se realiz6 en una muestra conformada por 11
trabajadores y se utilizo la prueba Alfa de Cronbach por ser un cuestionario con

escala ordinal.
Tabla 5

Confiabilidad del instrumento adaptado sobre estilos de liderazgo

Alfade
Cronbach N de elementos
,851 34

El valor del alfa de Cronbach fue de 0,851 el resultado indica que el instrumento

tiene una confiabilidad alta.
Tabla 6

Estadistico de los elementos del instrumento adaptado sobre estilos de liderazgo

Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
EST_LI1 147,00 68,800 -,160 ,855
EST_LI2 147,00 68,800 -,160 ,855
EST_LI3 147,00 68,800 -,160 ,855
EST_LI4 147,09 66,291 ,248 ,850
EST_LIS 146,91 68,091 ,000 ,852
EST_LI6 147,00 66,400 ,326 ,849
EST_LI7 147,36 71,655 -,434 ,865
EST_LI8 147,00 66,400 ,326 ,849
EST_LI9 147,45 65,873 ,229 ,850
EST_LI10 147,36 65,255 ,304 ,849
EST_LI11 147,73 64,618 ,509 ,845
EST_LI12 147,55 60,473 ,683 ,837
EST_LI13 147,27 61,418 ,588 ,840
EST_LI14 147,27 62,218 ,509 ,843
EST_LI15 147,09 63,891 ,624 ,843
EST_LI16 147,45 62,073 414 ,846
EST_LI17 147,18 68,564 -,089 ,857
EST_LI18 147,82 68,364 -,073 ,854
EST_LI19 147,91 61,891 ,459 ,844
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EST _LI20
EST LI21
EST_LI22
EST LI23
EST LI24
EST_LI25
EST_LI26
EST_LI27
EST_LI28
EST_LI29
EST _LI30
EST_LI31
EST LI32
EST LI33
EST LI34

147,82
147,45
147,27
147,36
147,64
147,64
147,91
147,82
147,91
147,55
147,73
147,64
147,73
147,55
147,55

65,164
57,473
62,418
62,255
75,055
67,055
66,491
63,764
66,491
62,273
60,418
60,255
58,418
56,473
56,873

,215
,688
,680
,675
-,887
,107
,192
,469
,192
,504
,609
,500
,667
775
,866

,852
,835
,840
,840
,872
,853
,851
,845
,851
,843
,839
,843
,836
,831
,828

En el cuestionario de estilos de liderazgo, hay items que tienen una correlacion
inversa, como son EST_LI1 (r=-,160), EST_LI2 (r=-,160), EST_LI3 (r=-,160),
EST_LI7 (r=-,0434), EST_LI17 (r=-,089), EST_LI18 (r=0,033), EST_LI24 (r=0,887).
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Base de datos piloto del instrumento sobre estilos de liderazgo
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Ficha técnica del cuestionario sorbe desempefio laboral

1.

Titulo . Estilos de liderazgo y desempefio laboral del personal

de enfermeria de un hospital publico de Chimbote, 2023

2.
3.
4.

Autor original . Castro (2018)
Adaptado por : Genebroso Duran, Eli Gloria
Duracién : 15 a 20 minutos aproximadamente
. Aplicacion : Personal de salud
. Significacion  : Manejo de Informacion de Contenido
. Administracion y Calificacion:

Se administré utilizando los siguientes materiales:

¢ Hoja de Respuesta

e Lapiz o lapicero

. Consigna

La presente encuesta forma parte del trabajo de investigacion, que consta
de 16 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

. Baremacioén : Autora

Escala de CATEGORIAS
calificacion
16-37 Bajo
38-59 Medio
60-80 Alto

10. Anédlisis de la confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se realiz6 en una muestra conformada por 11

trabajadores y se utilizo la prueba Alfa de Cronbach por ser un cuestionario con

escala ordinal.
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Tabla 7

Confiabilidad del instrumento desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
877 16

El valor del alfa de cronbach fue de 0,877; por lo tanto, la confiabilidad del

instrumento es alta.
Tabla 8

Estadistica de los elementos del instrumento desempefio laboral

Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

DE_LAB1 62,36 36,055 ,829 ,856
DE_LAB2 62,55 37,273 , 758 ,861
DE_LAB3 62,64 37,655 797 ,861
DE_LAB4 62,64 38,655 ,637 ,866
DE_LAB5 62,64 42,055 274 ,878
DE_LAB6 62,82 34,364 470 ,884
DE_LAB7 62,09 38,691 ,486 ,871
DE_LABS 62,36 36,655 ,603 ,866
DE_LAB9 62,36 36,855 ,581 ,867
DE_LAB10 62,27 41,418 ,227 ,880
DE_LAB11 62,27 42,018 ,137 ,882
DE_LAB12 62,73 36,018 ,710 ,860
DE_LAB13 62,73 37,218 571 ,867
DE_LAB14 63,00 38,400 ,795 ,863
DE_LAB15 62,82 39,764 ,465 ,872
DE_LAB16 62,64 39,655 ,348 ,877
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DESEMPENO LABORAL

EFICIENCIA

3

4 (414

5

5

4 (4414|144
4 (4414|144

5

EFICACIA

10(11(12({13)1314| 15| 16

5

5
3

4 (4|4 ]|1414 (4|4

9

414

5

8

5

5

4(4(4]4

5

2
5

2
4 (4|4 ]4

5
3
5
3

PRODUCTIVIDAD

5

414

5

4 (4] 4

4 (4] 4

5

4 (4|4 ]4
4 (4414
4 (4|4 ]4

5

41414144
41414 |14|4
41414144

41414
5

5
5

Base de datos de la prueba piloto del instrumento desempefio laboral

2
3
4

7]

10
11
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Anexo 6. Base de datos

DESEMPENO LABORAL

EFICIENCIA

313|333

313|13(4)3

313|333

313(3(4]3

1

1

5|1

1

1

5|1

1(3[(3(3(3|3

EFICACIA

PRODUCTIVIDA
D LABORAL

ESTILOS DE LIDERAZGO

LAISSEZ FAIRE

1]1)2|1|2|2|1|2|1|1|5

1)1)2|1|2|2|1|2|1|1|5

2

3(3(1|1|1|4|4|4|2|5|1|1

2

3(3(|1|1|1|4|4|4|1|5|1|1

2

1

2

1

1121212 (3]2|3|3[|3|1|2|3|3|3|1

112(2(2(3(2|3|3[3|1|2(3|3|3]|1

TRANSACCIONAL

1(2(4)2

313|3(3|2(3]|2|3|3|4(2|3|4|3|3|2[3|2|3|5(3|3]2]|3]2

112(4|2

313|3(3|2(3]|2|3|3|4(2|3|4|3|3|2[3|2|3|5(3|3]2]|3]2

1

1

TRANSFORMACIONAL

2

2

1
1

2122|122 |2|5|2|2|2|5|2|2|2]|2

1

212(2|2|2|2|5|2|2|2|5|2|2|2]|2

1

1
0

1/2(3(4[(5(6(7|8|9

212|5(2(2(2(2]|2|2|1

3|/3{3(3(3|3(3[3(3|3|4|4|3|5[3|3(3[4(3[3|3(4|3([5|4|3|3|4|3|3|2|2|2|3|4|4(4|4|4]2|5|4|3|4|4|3|4|3|4]|5

112|11(2(1(2|2|1|2|2

212(5|5|2|5[2|5|2|2|2|2|5|2|3|2|2|2|2|2|3|2|3|2|2|4|2|2|2|4|4]|2|3|2|3(2|2|2(2|2|3]2|2|3|2|3|3|4|3]|3

5(5(5|5|5|5|4|5|4(4|4|4|5|5|5|5|5|4|3|3(3|4(4|4|5|5|4|5|4|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|4|4|4|5|4|5|5|4|4]|5

4(4|5(5(4(4|2|4|4(4]4(3[|4|3|4(3|4|4[3|2(|2|2[|4|2|4|2]2|4]2|4]2|4|4|3|2|4|2]2|2|4]|5|2|4]2|2]2|3|2]|4]|2

5|/5(5[5|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4(4|4|5|5|5(|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|5|5|4(4|4|4|5|5|5|5|5|4|4|4|4|4)|4

5(5(5/5|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|4|5|5|5|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|5|5{4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|4|4|4|4]|4

4(4|4|4|5(5|/4|5|4|5|4|5|5|5|5|5|5|4|4|4|5|5|5|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|5(|5|4|4[4|4|5|5|5|5|4|4(4|4|4|4|14

1{1/3|4|3(5|3({1|3(4(3|4|3|4|4|3|3|4[4|4|3|4|4]3

3|13{5(5(3|3{2(3|3|3|2|3|3(3(3(3(3[3(3[3(3[2(3[3(3|3|2|2|3|3]3

212(5(2|12(2(2|2|2|1

3|/3{3(3(3|3(3[3(3|3|4|4|3|5(3|3(3[4(3[3|3(4|3(5|4|3|3|4|3|3|2|2|2|3|4|4(4|4|4/2|5|4|3|4|4|3|4|3|4]|5

112|11(2(1(2(2|1|2|2

212(5|5|2|5[2|5|2{2|2|2|5|2|3|2|2|2|2|2|3|2|3|2|2|4|2|2|2|4|4]|2|3|2|3(2|2|2(2|2|3]2|2|3|2|3|3|4|3]|3

5(5(5|5|5|5|4|5|4(4|4|4|5|5|5|5|5|4|3|3(3|4(4|4|5|5|4|5|4|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|4|4|4|5|4|5|5|4|4]|5

4(4|5(5(4(4|2|4|4(4|4(3[4|3|4(3|4|4(3|2(2|2[4|2[|4|2]2|4[2|4(2|4|4|3(2|4|2]2|2|4|5|2|4]2|2]2|3|2|4]|2

5(5(5/5|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|4|5|5|5|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|5|5({4|4|4|4|5|5|5|5|5|4|4|4|4|4]|4

5|/5(5[5|5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4(4|4|5|5|5(|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|5|5|4(4|4|4|5|5|5|5|5|4|4|4|4|4)|4

4/4\4|4|5(5|4|5|4|5|4|5|5|5|5|5|5|4|4|4|5|5|5|4|4|4|4|4|5|5|5|5|5|5|5|4|4|4|4|5|5|5|5|4|4(4|4|4|4)|4

1{1/3|4|3(5|3({1|3({4(3|4|3|4|4|3|3|4[4|4|3|4|4]3

3(3(5(5(3(3]2|3(3(3|2|3|3(3|3(3(|3(3[3(3[3|2(3]|3(3(3|2(2]|3|3]3

202(5(2|2|2(2(2|2|1|2|2|2|2|2|2|5|2|2|2|5|2|2|2|2|1|2|4|2|1|2]|2|2|3|2(3|3|3[1|2|3[3|3]|1
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