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RESUMEN

Esta investigacion tiene como finalidad; Determinar la relacion entre los estilos
de liderazgo y la productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Goyeneche Arequipa-2021. Para este estudio se utiliz6 una metodologia
cuantitativa, un disefio de investigacion no experimental. Se utilizé una técnica
de encuesta y un instrumento de cuestionario para la recoleccién de los datos,
gue se analizaron de acuerdo con los requisitos de validez (V=100%) y fiabilidad
(alfa de Crombach = 0,922). La muestra fue conformada por los 60 personales
de enfermeria del Hospital Goyeneche Arequipa considerada como no
probabilistica. Segun resultados sobre la relacion entre los estilos de liderazgo y
la productividad laboral del personal de enfermeria, la prueba de Pearson sugiere
un valor de 0,420**, lo que indica una relacion directa. Sin embargo, cuanto mas
avanzado es el estilo de liderazgo, mayor es el grado de productividad laboral.
En conclusién, existe una relacion directa y significativa entre los estilos de

liderazgo y la productividad laboral.

Palabras clave: estilos, productividad, liderazgo, laboral y personal.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between leadership
styles and labor productivity in the nursing staff of the Hospital Goyeneche
Arequipa-2021. For this study we used a quantitative methodology, an
explanatory research level and a non-experimental research design. A survey
technique and a questionnaire instrument were used to collect the data, which
were analyzed according to the requirements of validity (V=100%) and reliability
(Crombach's alpha = 0.922). The sample was made up of the 60 nursing
personnel of the Goyeneche Arequipa Hospital and was considered non-
probabilistic. According to results on the relationship between leadership styles
and labor productivity of nursing personnel, Pearson's test suggests a value of
0.420**, which indicates a direct relationship. However, the more advanced the
leadership style, the higher the degree of work productivity. In conclusion, there
is a direct and significant relationship between leadership styles and labor
productivity.

Keywords: styles, productivity, leadership, work, and personal productivity.
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.  INTRODUCCION

La enfermeria ha surgido como una competencia que es fundamental en las
estructuras organizacionales de las instituciones de salud, de acuerdo con la
tendencia actual del liderazgo, que indica que es uno de los factores inherentes
a todas las teorias organizacionales. Esto se debe a las necesidades de contar
con las instituciones eficientes y también que sean competitivas con recursos
humanos preparados en habilidades de liderazgo y gestion, que promuevan

relaciones humanas enfocadas a la cultura.

Para la OMS,(1) por su parte, enfatiza la dificultad de retener profesionales
competentes, destacando que las enfermeras en funciones de liderazgo deben
tener la capacidad de influir en los sistemas de toma de decisiones que crean
prioridades y la asignacion de los recursos para el logro de la salud. (...) deben
estar preparados para adoptar responsabilidades de liderazgo en el ambito
hospitalario. Este es un requisito necesario para poder generar los cambios en
sus practicas diarias y asegurar la calidad de los cuidados, asi como conciliar las
finalidades institucionales con las demandas del equipo en el area de la

enfermeria (2) (3).

Ademas, debido a su participacion activa, los programas de salud, la asignacion
de recursos, el analisis de datos y la gestion de grupos de trabajo, la
Organizacion Americana de Enfermeras Ejecutivas (AONE) considera que el
liderazgo es una capacidad vital para la gestién de las enfermeras(4) (6).

Segun la definicibn de Chiavenato, el liderazgo es "las influencias
interpersonales que se ejerce en una situacién, donde se establecen en uno de
los sistema sobre la comunicacion Inter - procesal con los colaboradores, para
lograr lo organizacional (7). Cabe destacar que el lider debe tener una
comunicaciéon interna y externa efectiva no sélo con los empleados de la
institucion, sino también con algunas entidades en las que la funcién de liderar
tiene impacto, como los medios de comunicacion. Segun, Lépez, afirma que se
trata de la capacidad de influir de una manera positiva en las personas y los

sistemas que estan bajo la propia autoridad con el fin de tener un efecto masivo
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y lograr resultados importantes. Esta capacidad de influir de una manera positiva
en los demas y en los sistemas bajo la propia autoridad es lo que distingue a
unas personas de otras para guiar y dirigir a grupos de personas para lograr

intereses comunes(8).

La enfermeria como profesional ha cambiado mucho a lo largo del tiempo. El
principal cambio ha sido que las enfermeras se han convertido en lideres mas
autonomas en los equipos sanitarios. Antes la gente recibia ayuda doméstica,
vocacional y técnica de las enfermeras, pero ahora son profesionales en su
campo (9) (10).

Letelier y Velandia afirman que hay que hacer mas para pasar de la
profesionalizacion al profesionalismo, donde los conocimientos tedricos y
practicos se combinan con el saber hacer y el conocimiento moral. Esto permite
que las personas aprendan a tomar sus propias decisiones sobre como atender
a las personas y no solo seguir las directrices médicas y los avances
tecnoldgicos(11) (12).

En el departamento de Arequipa en el Hospital Goyeneche Arequipa; el personal
de enfermeria del tienen la posibilidad de trabajar en diversos ambitos, como el
sanitario, el administrativo y el educativo, tanto en los hospitales publicos como
también en las clinicas privadas. De acuerdo con las observaciones y
experiencias de las enfermeras, existen desafios en el ejercicio del liderazgo
debido a los variados estilos de liderazgo, las disputas en equipo, la falta de toma
de decisiones, los problemas de gestién de personal y la incapacidad de cumplir
con los objetivos establecidos. Esto puede deberse a la falta de conciencia del
liderazgo como habilidad, a las diferencias generacionales, a la falta de
confianza, a la falta de identidad o a la falta de programas de formacion basados

en la competencia de liderazgo.

Los profesionales de la enfermeria tienen el deber de allanar el camino del
cambio, evaluar las cuestiones clave y definir las tacticas que deben aplicarse
para maximizar su potencial de liderazgo. Sin embargo, las enfermeras tienen

problemas en sus procesos de trabajo cuando se trata de la resolucién de
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conflictos y el liderazgo. Las responsabilidades priman sobre la compasion en su
trabajo, que es la razén por la que se les emplea en primer lugar. Esto se ve
agravado por la sobrecarga de trabajo, las expectativas y necesidades
institucionales, la falta de recursos y la diversidad de los responsables, todo lo
cual repercute en la manera en que el equipo sanitario se influye mutuamente,

en la resolucion de conflictos y en la consecucion de objetivos(13).

En la actualidad, el liderazgo es un componente critico del trabajo y del
crecimiento organizacional, teniendo en cuenta no sélo el cumplimiento de las
metas organizacionales programadas, sino también el desarrollo integral y la
productividad laboral de todos los empleados. De esta manera, tendran una
respuesta adecuada a los cambios del entorno y, por tanto, podrdn mejorar
continuamente su rendimiento y los resultados laborales de la organizacion.
Cuando los lideres ejercen el liderazgo, adoptan estilos que probablemente
repercutan en la satisfaccion laboral de los del personal de salud, lo que a su vez
afecta al trabajo que producen(14) (15).

El problema general de este estudio es: ¢ Cual es la relacion entre los estilos de
liderazgo y la productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Goyeneche Arequipa-20217?; los problemas especificos son: ¢ Cudl es la relaciéon
entre el liderazgo transformacional y la productividad laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Goyeneche Arequipa-20217?; ¢ Cual es la relacion entre
el liderazgo transaccional y la productividad laboral en el personal de enfermeria
del Hospital Goyeneche Arequipa-2021?y ¢ Cudl es la relacion entre el liderazgo
pasivo/evitador y la productividad laboral en el personal de enfermeria del

Hospital Goyeneche Arequipa-2021~.

La presente investigacion se justifica de manera teorica; Durante la realizacion
de este estudio, se complet6 una sintesis de la evidencia previa sobre estilos de
liderazgo y productividad laboral, que proporcionara el soporte tedrico para la
presente investigacion. Ademds, esta investigacién contiene los mismos
materiales estructurados de forma sistematica, lo que sin duda sera de utilidad
para las personas que estén interesadas en realizar trabajos de investigacion

vinculados a las dos variables analizadas, especialmente para la investigacion
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en las instituciones publicas del area de salud. A nivel de la justificacion social;
Si se considera que el personal constituye el activo mas valioso que posee
cualquier institucion publica o privada, donde el personal cualificado, que trabaje
en un entorno altamente motivador, proporcionard un mejor rendimiento 6ptimo
y puntual, asi como la capacidad de generar una adecuada satisfaccion, son
requisitos indispensables para el éxito de cualquier organizacion. A nivel de la
justificacion practica, ayudara a resolver los problemas a los que se enfrenta toda
institucién publica y privada y, en particular, el personal de enfermeria del
Hospital Goyeneche de la ciudad de Arequipa. A nivel de la justificacion
metodoldgica; empleara el método cientifico y, en consecuencia, los datos son
tratados con mucho cuidado y de una manera sistematica con la finalidad de
asegurar que las teorias resultantes de la investigacion sean vélidas y confiables,
ya que este tema ha despertado interés en el area de comportamientos
organizacionales y la administracion. Son las caracteristicas tanto extrinsecas
como intrinsecas de una organizacion las que tienen un impacto en el
rendimiento del personal y en el entorno en el que la institucion crece y se

desarrolla.

El objetivo general es: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la
productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital Goyeneche
Arequipa-2021; los problemas especificos son: Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la productividad laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Goyeneche Arequipa-2021; Determinar la relacion entre
el liderazgo transaccional y la productividad laboral en el personal de enfermeria
del Hospital Goyeneche Arequipa-2021 y Determinar la relacién entre el
liderazgo pasivo/evitador y la productividad laboral en el personal de enfermeria

del Hospital Goyeneche Arequipa-2021.

Del mismo modo, hipétesis general: Existe relacion directa entre los estilos de
liderazgo y la productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Goyeneche Arequipa-2021. De la misma manera, en relacion a las hipétesis
especificas: Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la
productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital Goyeneche

Arequipa-2021; Existe relacién directa entre el liderazgo transaccional y la
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productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital Goyeneche
Arequipa-2021 y Existe relacion directa entre el liderazgo pasivo/evitador y la
productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital Goyeneche
Arequipa-2021.

II. MARCO TEORICO

En un contexto internacional, encontramos la tesis de; Espinoza Fuentes MI. (16)
En su trabajo de estudio realizado acerca del “Liderazgo organizacional y su
influencia en el clima laboral” Tuvo como finalidad; A lo largo de este
procedimiento surgen emociones positivas y negativas que deben ser
manejadas eficazmente por ellos para evitar que interfieran en los resultados
deseados. Este estudio demuestra la necesidad critica de desarrollar un enfoque
analitico capaz de exponer el impacto y la relevancia del liderazgo organizacional
dentro del ambiente de trabajo, asi como sus consecuencias cuando se utiliza
adecuadamente. Adicionalmente, se exploraron los diversos estilos de liderazgo,
la necesidad de un ambiente de trabajo positivo y el efecto que tendra un gran

impacto en las metas y objetivos de una organizacion.

Céarcamo-Fuentes C, Rivas-Riveros E. (17) En su trabajo de estudio realizado
acerca del “Estilos de los liderazgos en los profesionales de enfermeria segun
sus funciones en los sectores publicos o privados en Temuco, de la ciudad de
Chile en el afio 2015” la finalidad de esta investigacion fue; determinar la
lideracion de las enfermeras, los instructores y los supervisores en sus
respectivas funciones. Los métodos de investigacion que fueron empleados
fueron de enfoque cuantitativos, descriptivos y transversales. Segun los
hallazgos indican que los profesionales de enfermeria en entornos de ayuda
adquieren los enfoques transformacional y transaccional en menor medida.
Segun el género, las mujeres son mas propensas a utilizar la motivacion
inspiradora. Ademas, el liderazgo transaccional y la atencion personalizada son
mas frecuentes entre las mujeres. En conclusion, existe un predominio del
liderazgo transaccional por parte de las enfermeras, lo que repercute en el
desarrollo y fortalecimiento del liderazgo transformacional, necesario para una

gestion asistencial.



Montero Guallpa DA, Palta Mufioz AV. (18) En su trabajo de estudio realizado
acerca del “Estilos de los liderazgos situacionales que adoptan las enfermeras
(as) en los establecimientos salud de la ciudad de cantdn cuenca — Cuenca en
el afo 2016” la finalidad de este estudio fue; Conocer los estilos de liderazgo
situacional que utilizan las enfermeras. La investigacion fue empleada con un
disefio descriptivo no experimental. En conclusion, acuerdo con la Teoria del
Liderazgo Situacional, se descubrié que la mayoria de las enfermeras adoptan
el estilo de liderazgo Guia, lo que significa que dirigen a los miembros del grupo
de manera que alcancen los objetivos de este y completen satisfactoriamente las
tareas asignadas, persuadiendo a cada miembro de la importancia de su

actividad.

En un contexto nacional, encontramos la tesis de; Salazar Zender EDLCC. (19)
En su trabajo de estudio realizado acerca de los “Estilos de los liderazgos
percibidos por el jefe/director y las satisfacciones laborales del personal médico
en el Hospital de nivel Il Manuel de Torres Mufioz de Mollendo - EsSalud - redes
asistenciales de la ciudad de Arequipa” la finalidad de este estudio fue; Evaluar
el efecto del estilo de liderazgo del jefe/director percibido sobre la satisfaccién
laboral del personal médico. El presente estudio es de caracter observacional,
transversal y prospectivo; Segun los resultados el 58,54% no cuenta con una
especialidad en el campo de su formacién; predominaban los médicos
contratados; en cuanto a los jefes, el del ambito médico eran percibidos como
lider de las areas designadas, mientras que el del ambito quirargico fue percibido
como ajenos/indiferentes; el 60,98% se consideraba indiferente. En conclusion,
se descubrié que la opinién del jefe sobre como ejercer el liderazgo tenia un

efecto sobre la felicidad laboral.

Ligas Quispe LM. (20) En su trabajo de estudio realizado acerca del “Clima
organizacional y los liderazgos de los profesionales del area de enfermeria en
los Servicios de las Cirugias del Hospital Regional de la ciudad de Cusco, en
el afo 2020” El proposito de este estudio fue; Conocer la correlacion entre el
clima organizacional y el liderazgo; esta investigacion fue de tipo basico,

cuantitativo, correlacional no experimental y transversal: segun los resultados
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el 23,8% se consideran en un nivel de liderazgo muy saludable es decir
excelente, el 22,6% en un nivel de liderazgo saludable es decir regular y el 8,3%
en un nivel de liderazgo poco saludable es decir regular. Para la contrastacion
de la hipétesis se empled la prueba Rho de Spearman, segun el valor p (sig. =
0,000); concluyo gque existe una asociacion entre el clima organizacional y el

liderazgo; con una correlacion positiva significativa (rs = 0,506).

Torres A, Jacqueline M. (21) En su trabajo de estudio realizado acerca del
“Liderazgo de las enfermeras jefes y la motivacion del personal de enfermeria de
la Red de la ciudad de Cajamarca” la finalidad de este estudio fue; Determinar la
capacidad de liderazgo de la enfermera supervisora y la motivacion enfermera.
Se trata de un estudio transversal, cuantitativo, no experimental y descriptivo. El
estudio concluy6 que el 37% de las enfermeras supervisoras dirigen de forma
autocratica, el 41% toman decisiones de forma autbnoma y el 36% se comunican
de forma asertiva. En cuanto a la motivacion, el 24% de las enfermeras
respondieron que la promocion profesional era un componente intrinseco que las
motivaba, mientras que el 38% indicaron que las circunstancias laborales

agradables eran un factor extrinseco que las motivaba.

En los siguientes apartados se discuten las ideas que sustentan las variables del

estudio estilo de liderazgo:

Segun Duran et al.; (22) el liderazgo puede definirse como un guia que dirige,
dinamiza y conduce el componente humano de una institucién de salud. Los

directores deben ser estrategas, organizadores y lideres.

Posee caracteristicas de personalidad que les facilitan los controles de las
exigencias de las situaciones en las que se encuentran; prometen recompensas
a los sub - ordinados que son aceptados y practican sus opiniones; mantiene su
posicién y mantiene la distancia; es indiferente y no esta dispuesto a transigir en

su trato con los subordinados(24).

Segun Gimeénez (25), deduce que el liderazgo es la capacidad de un individuo

de desarrollar planes de éxito y de persuadiry también motivar a otros para que
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lleven a cabo estos planes, a pesar acerca de las dificultades que deben ser
superadas. Por lo tanto, el individuo en cuestion debe ser altamente estratégico

y metddico, ademas de motivador para lograr el objetivo comun.

El estilo de liderazgo y la capacidad de los lideres para dirigir equipos ha sido
durante mucho tiempo objeto de estudio en la psicologia organizacional, y
recientemente ha cobrado protagonismo en el area de la salud. Asi, la literatura
se ha esforzado en averiguar qué caracteristicas de personalidad promueven el
liderazgo exitoso de equipos y cuales predisponen al sujeto a asumir o
abstenerse de la posicion de lider. Esto se basa en el supuesto de que, si una
persona tiene caracteristicas excepcionales que la diferencian de los demas,
tendra mas probabilidades de desarrollar conexiones de liderazgo con otros

miembros del equipo(26).

Ahora bien, se han realizado investigaciones sobre el estilo de liderazgo en los
equipos utilizando como objeto a un lider jerarquico, examinando como el estilo
de liderazgo de este individuo influye en el rendimiento del equipo. En este
sentido, se ha reportado en el campo de la educaciéon que los estilos de liderazgo
transaccional y transformacional se asocian con resultados positivos del equipo,
mientras que se ha estudiado la relacién entre estos estilos de liderazgo y los
lideres en el sector de la salud. Sin embargo, la investigacion ha ignorado en
gran medida el estilo de liderazgo pasivo - evitativo, ya que no ha demostrado
estar positivamente asociado con el rendimiento del equipo, debido a que este
tipo de lider suele evitar intervenir en la gestion del equipo(27).

Segun Blanchard, una organizacion que tiene un lider en cada proceso tiene una
mayor ventaja para crecer, ya que los lideres buscan la sinergia entre todo el

personal que trabaja por un objetivo comun.(28).

Chiavenato describi6 el liderazgo como la influencia interpersonal aplicada en un
entorno en el que se construye un sistema de intercomunicacién con los
colaboradores para cumplir los objetivos de la organizacion. Es necesario

mencionar que el lider debe mantener un contacto eficaz con los colaboradores



de la empresa, asi como con determinadas entidades externas sobre las que

influye la funcion de dirigir eficazmente.(29).

James y Lindsey definen el liderazgo como la capacidad de influir de forma
constructiva en los demas y en los sistemas bajo su control, marcando asi una
gran diferencia y logrando objetivos sustanciales. Este impacto es lo que separa
a ciertos individuos de otros, permitiéndoles funcionar como guias y, en

consecuencia, conducir a grupos de personas hacia objetivos compartidos(30).

Gardner afirmé que implica la forma en que los lideres conectan con los demas,
tanto dentro como fuera de la empresa, asi como la forma en que se consideran
a si mismos y a su posicion, y si son o no eficaces como lideres. El término de
Gardner es especialmente fascinante porque nos pide que pensemos que los
estilos de liderazgo de una persona identificada como lider en alguna
organizacion conectan no solo con sus seguidores, sino también con personas

0 cosas mas alla del entorno laboral(31).

Segun Chiavenato, se describe como el patrén de conducta utilizado por un lider
para guiar a los miembros de una organizacién hacia los objetivos establecidos,
métodos distintivos o formas de dirigirse a los individuos en diversas

circunstancias.(32).

Esta definicion corrobora lo afirmado por Lussier anteriormente, en el sentido de
que cada lider tiene un estilo Unico de liderazgo, que suele estar relacionado con
sus habilidades blandas y su comportamiento o0 reacciones ante la
disidencia(33).

MODELO DE ENFERMERIA DE HILDEGARD PEPLAU

El Modelo de Peplau, Se centra en la Teoria de relaciones interpersonales y
destaca la importancia de la enfermera/o en el proceso interpersonal definido
como terapéutico. La personalidad de la enfermera/o es muy importante tanto,

por la influencia que pueda provocar en si misma como para el paciente.

En la relacién enfermera/o—paciente, Peplau describe cuatro fases:



12 Orientacion. -La persona Gene una necesidad sentida y busca la ayuda del
profesional, quien le ayudard a reconocer su problema determinando su
necesidad de cuidado.

22- |denficacion. -La Enfermera/o facilita la exploracion de los sentimientos para
ayudar a la persona a sobrellevar su enfermedad.

32 Explotacién. - La persona intenta sacar el mayor beneficio de lo que se le
ofrece a través de la relacion y la enfermera se propone nuevas metas.

42 Resolucion. -Se deben resolver las necesidades de dependencia del
paciente, liberandose de la identificacion con la enfermera/o y creandose
relaciones de apoyo.

Roles de la Enfermera/o.- En la relacion enfermera/o paciente Peplau describe
seis roles:

Rol de Extrafio. - El paciente y la enfermera no se conocen, a la primera no
debe prejuzgarlo sino aceptarlo como persona, considerandole emocionalmente
capacitado si no hay evidencias claras de lo contrario.

Rol de suministradora de recursos. -La enfermera debe ofrecer respuestas
especificas, explicando al paciente el plan de tratamiento a seguir, teniendo en
cuenta la situacion eligiendo la respuesta mas adecuada dirigida a un
aprendizaje constructivo.

Rol de educadora. -Es una combinacion de todos los roles y debe partirse de lo
gue sabe el paciente, y en funcion de su interés y capacidad para usar la
informacion.

Rol de Lider. - La enfermera, ayuda al paciente a asumir las tareas que estén a
su alcance mediante una relacion de cooperacion y participacion.

Rol de sustituta. El paciente, sitia a la enfermera en un rol de sustituta,
apreciando en sus actitudes y conductas sensaciones que reactivan
sentimientos generados en relaciones anteriores. La enfermera, debe ayudar al
paciente a ver las diferencias entre las personas que recuerday el rol profesional.
Rol de consejera. -Es el mas importante en la enfermeria psiquiatrica. La
enfermera debe ayudar al paciente a que recuerde y entienda completamente lo
gue le sucede en la actualidad, para que la experiencia se pueda integrar, a otras

experiencias de vida.

Obtencion de una de las dimensiones de la variable acerca de estilo de liderazgo.
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Liderazgo transformacional: es un tipo de liderazgo en el que los directivos
animan, inspiran y motivan a los colaboradores para que innoven y realicen
cambios que contribuyan al crecimiento y al éxito futuro de una institucion. Es un
estilo de direccion que anima al personal a ser mas creativo, a pensar en el futuro
y a descubrir nuevas respuestas. A través de la orientacion y la formacion, los
empleados que se encuentren en la senda del liderazgo también estaran

preparados para convertirse en lideres transformacionales(34).

Segun Diaz, el paradigma del liderazgo transformacional se caracteriza por
profesionales que tienen una personalidad, una visidon y una proyeccion tan
fuertes que son capaces de provocar cambios positivos en las opiniones, los

motivos y las expectativas de sus colaboradores(35).

Liderazgo transaccional: Es una técnica de gestion de equipos que se basa
en la mejora continua del rendimiento operativo mediante el uso de incentivos

para los colaboradores de una determinada organizacion(37).

En la actualidad, el liderazgo transaccional se utiliza sobre todo en las
organizaciones con una estructura bien definida y un uso constante de los
mismos procedimientos generalmente, de forma rutinaria. Se trata de las
instituciones en las que existe el peligro de que los trabajadores se vuelvan

complacientes y dejen de esforzarse por mejorar(38).

Liderazgo Transaccional: comunmente denominado liderazgo institucional, se
ocupa de la supervisién, la organizacién y el rendimiento general de un grupo. El
liderazgo transaccional es un tipo de liderazgo en el que la lider incentiva o
castiga a los seguidores para que cumplan. A diferencia de los lideres
transformacionales, los lideres transaccionales intentan mantener el statu quo
mientras lo mejoran. Los lideres que modelan su comportamiento segun el
liderazgo transaccional deben prestar mucha atencién a sus seguidores para
identificar los fallos y las desviaciones. Este estilo de liderazgo es beneficioso en
tiempos de crisis y emergencia, asi como para proyectos que deben completarse

de una manera determinada. para aleccionar a los subordinados(39).
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El término liderazgo transaccional; se refiere a la relacion entre los lideres y sus
equipos de trabajo y a la forma en que esta relacion es vista como un intercambio
de intereses, donde los lideres obtienen un rendimiento del equipo y los premian
por sus logros; por otro lado, si no cumplen los objetivos o desobedecen las
ordenes del lider, el rendimiento del equipo de trabajo se ve comprometido, lo
que hace que el lider reprenda posteriormente al equipo. Segun Torres y
Ramirez; definen que los lideres transaccionales estan motivados por intereses
econémicos Yy, en consecuencia, son habiles negociadores; ambas

caracteristicas contribuyen a su éxito en el liderazgo(40).

Liderazgo pasivol/evitador: El estilo de liderazgo implica que el lider supervise
los fallos de rendimiento, actie soélo cuando los problemas se vuelvan
significativos e incluso decida no actuar en casos concretos, evitando asi hacer

juicios(41).

Segun Montalvo; deduce que el liderazgo evasivo pasivo se refiere a un estilo de
liderazgo en el que el lider toma medidas correctivas sélo cuando los problemas
se vuelven significativos, o incluso evita tomar medidas correctivas por completo

0 simplemente evita tomar decisiones(42).

Subvariable Laissez - Faire: estos lideres también se denominan liberales; su
liderazgo carece de autoridad debido a su falta de iniciativa y control sobre sus
subordinados. Segun el modelo Blake-Mouton, esta forma de liderazgo se
caracteriza por las siguientes caracteristicas. Demuestran una falta de atencién
a las personas y a los resultados. Los miembros del grupo se esfuerzan poco, lo
justo para mantener su estatus. El objetivo es evitar los desacuerdos y vivir
tranquilamente hasta la edad de jubilacion. Estar presente estando ausente de
todo(43).

El presente estudio incluye la productividad laboral como segunda variable

productividad laboral.

La productividad del trabajo se define como las relaciones determinadas entre

los avances generales y las mercancias manejadas durante el desempefio
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general, los recursos empleados en la produccion y claramente en las funciones
realizadas. Asi, la productividad se define como la capacidad de un desempefio
realizado(44).

Smith, omite la idea de productividad en su andlisis de las causas y
consecuencias de la division del trabajo, las caracteristicas del trabajador, el
avance tecnologico y la creatividad. En este sentido, destacan las divisiones de
los trabajos es una de las principales fuentes de avance de las facultades
productivas del trabajo, y que la aptitud, la habilidad y la inteligencia con que se

realiza es un resultado de la division del trabajo(45).

Marx describe que las productividades acerca de los trabajos como uno de los
incrementos de la produccién debido al desarrollo de las capacidades
productivas del trabajo sin cambiar las formas en que se utilizan las fuerzas de
trabajos, mientras que la intensidad del trabajo es un aumento de la produccion
debido a un aumento del tiempo de trabajo efectivo. Cabe sefalar que la
formulacion de Marx incluye, ademas de las cualidades del trabajador
habilidades, las caracteristicas de la ciencia y la tecnologia integradas en el

proceso de produccién(46).

Segun (47) la productividad se define como la relaciéon insumo-producto durante

un determinado periodo de tiempo, haciendo especial hincapié en la calidad.

Robbins y Judge, consideran que la productividad es el mayor grado de analisis
del comportamiento organizativo en este sentido. Una institucion es productiva
si cumple sus objetivos convirtiendo los insumos en productos al menor coste
posible. Asi, la produccidn necesita tanto eficacia como eficiencia. Si bien una
corporacion tiene éxito cuando cumple con sus objetivos de ventas o de cuota
de mercado, su productividad esta igualmente supeditada al cumplimiento de

esos objetivos de manera eficaz(19).
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Obtencién de una de las dimensiones de la variable acerca de la productividad

laboral.

Ejecucion de la tarea: se identific6 como como criticos los siguientes aspectos:
a) el desempefio en el trabajo, que puede ser utilizado para cuantificar el grado
en que el trabajador exhibe su capacidad mediante comportamientos que son
conocidos y que contribuyen a las instituciones de una manera natural e
indirecta. b) rendimiento en el contexto, se refieren a las respectivas funciones
gue tienen poco que ver con las actitudes laborales; incluye, compafierismo que
se perciben en las areas de los trabajos; al ser bien percibido en el entorno
laboral, beneficia a la institucion al contribuir al rendimiento de la organizacion.
c) habitos de trabajo improductivos, que se consideran inmorales ya que
repercuten negativamente tanto en el entorno laboral. Se describen como
comportamientos insociables que ponen en peligro el bienestar emocional de los

colaboradores y la reputacion de la institucion(12).

Rendimiento en contexto: el rendimiento en contexto se refiere a las funciones
qgue tienen poco que ver con las actitudes laborales; esto incluye, en el
compafierismo donde se perciben en el trabajo; como éste es bien percibido en
el entorno laboral, beneficia a la institucién al contribuir al rendimiento de la
organizacioén. c) Habitos de trabajo improductivos, que se consideran inmorales
ya que impactan negativamente tanto en el entorno laboral como en la institucion.
Se describen como comportamientos insociables que ponen en peligro el

bienestar emocional de los trabajadores y la reputacion de la institucion(25).

Comportamientos laborales perjudiciales: Para calcular la dimension de los
comportamiento laboral perjudicial se utilizaron los siguientes indicadores: a)
comportamientos que perjudican al personal en el trabajo, es una falta de gestion
de las relaciones que son inter - personales que es mal percibida por los equipos
de trabajos, dando lugar a un &area de trabajo hostil y reduciendo
significativamente las producciones en la institucion, b) intencién de perjudicar
a la organizacion, son tipicamente actos que no son aceptados por las
organizaciones, como armar una conflictividad dentro de la entidad, un bajo

nivel de produccion, a menudo deliberadamente agape. c) exhibir excesiva
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negatividad, son conceptos poco positivos que se presentan dentro de un centro

de trabajo, contribuyendo asi a la creacion de un ambiente desalentador(45).

METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de Investigacién

Tipo de investigacion

La siguiente investigacion se baso en un enfoque cuantitativo, ya que la variable
se determindé a través de los datos que se analizaron para elaborar las

conclusiones acerca de las variables que fueron estudiados.

Se trata de un estudio orientado a la aplicacion. Como aclaran Hernandez,
Ferndndez y Baptista (48) el disefio se refiere a los pasos que se realizan para

recolectar todos los datos necesarios para resolver el tema sugerido.
Disefio de investigacion

Para esta investigacion lo que corresponde es disefio de estudio transversal, de
caracter no experimental, en el sentido de que no se genera ni modifica el
comportamiento de las variables, y toda la informacion se deriva de los

fenébmenos observados.

En cuanto al método y tiempo de recoleccion de datos, es de caracter
transversal, ya que la informacién se recolecté en un momento especifico, es
decir, en un solo muestreo, con informacién proporcionada en el area de
enfermeria del Hospital Goyeneche de la Ciudad de Arequipa, dando como
resultado a través de técnicas de recoleccion de datos sin manipulacion de las

variables.

Segun Hernandez (48), define el enfoque cuantitativo, es uno de los métodos
qgue se utiliza para recolectar datos con la Unica finalidad de probar la
comprobacion de las hipétesis basadas en las medicidon numéricas y los analisis

estadistico.
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Ademas, es de caracter no experimental porque no son manipuladas las
respectivas variables en estudio, de caracter transversal porque los datos se
recogen en un Unico momento y, por ultimo, de caracter correlacional porque se

determind la correlacién entre las dos variables en estudio.
3.2. Variables y operacionalizacién

Variable independiente (1):

Definicion conceptual

Reyes; (49) define el liderazgo como la forma en que un lider interactda con los
individuos que son miembros de su organizacion y con los que no lo son, asi
como la forma en que se autoanaliza su posicién como lider en todos los niveles

de su institucion, independientemente de su éxito.
Definicién operacional

Los estilos de liderazgo son una variable categorica que se cuantifica mediante
tres dimensiones: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo

pasivo/evitador.

Desde este punto de vista, para que el proceso de liderazgo tenga éxito en los
equipos, las personas deben ser capaces de actuar como lideres y seguidores,

asi como de cambiar dinamicamente entre estas posiciones.
Variable independiente (2): Productividad laboral
Definicion conceptual

Segun Cortes,(50) la productividad laboral se refiere a la utilidad o productividad
de las enfermeras en cuanto al cumplimiento de las tareas requeridas. Es
fundamental destacar que un mal desempefio podria perjudicar el rendimiento
del trabajador y tener un efecto negativo en la calidad del servicio y el absentismo

laboral.
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Definicion operacional

La productividad laboral se describe como un conjunto de actitudes y
comportamientos que son criticos para el cumplimiento de los objetivos de una
institucion publica privada, cuando un colaborador realiza cada una de sus tareas

de forma eficaz.

La productividad laboral es una variable categorica que se cuantifica en tres
dimensiones: desempefio de las tareas en contexto y los habitos de trabajo

negativos.
3.3. Poblacion, Muestray muestreo
Poblacion

Segun Tamayo, deduce gque es un conjunto de poblacion sobre las que se realizé
una investigacion para recabar datos es medible, tiene rasgos comparables y
sirve para el mismo objetivo. La poblacion para esta investigacion esta
compuesta por 60 trabajadores de enfermeria del Hospital Goyeneche de

Arequipa. Segun la (Tabla 1).

Tabla 1 Recuento de la poblacion

Funcion N° de trabajadores

Personal de enfermeria del Hospital 60
Goyeneche, Arequipa
Total (N): 60

Muestra

El tamafio de la muestra (n) para las variables de estilos de liderazgo y
productividad laboral fue de 60 miembros del personal de enfermeria del Hospital
Goyeneche de Arequipa, Peru, que contribuyeron y fueron también relevantes
para el tema de estudio. Segun Hernandez Sampieri et al. (48), la muestra estuvo
compuesta por segmentos de la poblacion previamente introducidos para los

cuales se emplearon los métodos, técnicas y equipos de recoleccion de datos,
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por lo que la muestra debe ser cuidadosamente definida y delimitada antes de

iniciar la recoleccion de datos.
Muestreo

En este estudio se utilizd el muestreo probabilistico; segun Hernandez, R. et al.
(48), el muestreo probabilistico es necesario para la investigacion correlacional
y también presupone que todos los componentes de la poblacion tienen la misma

probabilidad de ser elegidos.

N.Z%.qg°
- (N-1)-e2+Z2.02

n

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Técnica

En este estudio se utilizé la técnica de la encuesta; segun Hernandez et al.
Seflalan que esta técnica es bastante comun en estudios cuyo objetivo es
obtener datos primarios. El estudio fue administrado al personal de enfermeria
del Hospital Goyeneche de Arequipa (48).

Instrumento

El cuestionario se utilizé para evaluar los estilos de liderazgo y la productividad
laboral del personal de enfermeria del Hospital Goyeneche de Arequipa 2021,
por otro lado, las respuestas se determinaron utilizando una escala de Likert con
una calificacion prevista en el instrumento (ver anexo 3).

Se verifico la validez y confiabilidad del cuestionario; para la validez se utilizo la

opinion de expertos, como se indica en el anexo, y el resultado fue de 100%.

Tabla 2 Confiabilidad del instrumento

Alfa de Crombach N° de items analizados
0. 964 60
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Para determinar la fiabilidad del instrumento, realizamos una prueba piloto con
60 enfermeros de nuestro grupo (n). Los resultados de este estudio fueron
sometidos a las pruebas del Alfa de Crombach, cuyos resultados se muestran
en la Tabla 2, y que sugieren que el instrumento tiene una fiabilidad del 90,5%.

En cuanto al instrumento de recogida de datos, se empled el cuestionario y las
respuestas alternativas basadas en las escalas ordenadas tipo LIKERT junto con
el cuestionario. Asi mismo la a validaciéon de los instrumentos fue realizada por
tres expertos, cada uno de los cuales asigné una calificacion a cada item de
acuerdo con una matriz de validacién establecida por la Universidad César
Vallejo. Entre los expertos, cabe sefialar que se trata de: profesionales con
maestria en el campo de la salud, asi como aquellos que han obtenido su titulo

en la SUNEDU; y profesionales con licenciatura.

Tabla 3 Validacién de Juicios de expertos

Experto Grado Nombres y apellidos Dictamen
académico

1 Dra. Monica Sotelo Hancco Aplicable
Dra. Claudia C. Arenas Paz Aplicable

3 Dra. Ligney B. Goyo Valenzuela Aplicable

3.5. Procedimiento

El procedimiento de investigacion se inicié con la construccion de un disefio
metodoldgico y evaluaciones tedricas de las variables de estudio, seguido de la
elaboracién de un cuestionario para evaluar el control de existencias, que
cumplié con los niveles de validez y confiabilidad requeridos. A continuacion, se
recogieron los respectivos datos por medio de una encuesta aplicado al personal
de enfermeria; mediante el andlisis estadistico, se estudiaron los items
componentes del cuestionario y la escala de la variable con sus dimensiones y
se compararon con los antecedentes del marco teorico. Finalmente, a lo largo de
la elaboracion del informe final se desarrollaron conclusiones y

recomendaciones.
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3.6. Métodos de analisis de datos

Este estudio utiliz6 un enfoque analitico, que incluyd el uso de la estadistica
como técnica de procesamiento de los datos. El procesamiento de la informacion
se inicié con la creacion de datos estadisticos en el software SPSS, seguido del
analisis de frecuencias porcentuales (representadas en gréficos y tablas) en

relacion con las preguntas del cuestionario.

La segunda seccidon detallo la calificacion de la variable y sus dimensiones,
produciendo una calificacion para la ejecucion del control de existencia. La etapa
de tratamiento estadistico implica la transformacion de las variables y los

establecimientos.
3.7. Principios bioéticos

Esta investigacion se bas6 en la recoleccion de datos de una encuesta; en
consecuencia, se declara que la informacion obtenida es veraz y que esta
actividad se realizé con la autorizacion del director del Hospital Goyeneche de
Arequipa, de acuerdo con los valores de responsabilidad informativa,

confidencialidad y ausencia de intereses en competencia.

En cuanto al desarrollo de esta investigacion, se siguieron los lineamientos
establecidos en el Cadigo de Etica en la Investigacion de la Universidad César
Vallejo, asi como las modificaciones realizadas por el R.C.U. No 0103-
2018/UCV, dando como resultado el cumplimiento de los requisitos éticos de
honestidad, veracidad de la informacién, derechos de propiedad intelectual,
entre otros. De igual manera, se usaron los procedimientos como la validacién
del juicio de expertos, una carta de autorizacién de la institucion que realizé la
investigacion, un documento de autenticacion de datos y un documento anti-

plagio de Turnitin para respaldar la ética de la realizacion del proyecto de estudio.

La enfermera tiene una importante responsabilidad ética, y como tal, debe ser
siempre consciente de su actitud hacia el usuario, de su comportamiento para
actuar, de la confianza en si misma, de tener puntos de vista, principios claros,

y de las decisiones, asi como de las consecuencias que éstas pueden traer. Para
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el cuidado, el fundamento principal debe ser el reconocimiento del usuario como
individuo, la delicadeza, la preferencia por el sentimiento sobre el pensamiento,

y la atencién a las emociones y/o sentimientos.
IV.RESULTADOS

Prueba de confiabilidad
Confiabilidad de variable: Estilos de liderazgo
Tabla 4
Estadistica de confiabilidad de los Estilos de liderazgo
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
basada en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
922 ,964 34

Fuente: Elaboracién propio usada el SPSS

Segun la prueba de fiabilidad podemos afirmar que la variable Estilos de

liderazgo que este trabajo de estudio es fiable ya que se acerca a 1.
Confiabilidad de variable: Productividad laboral

Tabla 5
Estadistica de confiabilidad de la productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,902 ,934 20

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

Segun la prueba de fiabilidad podemos afirmar que la variable productividad

laboral que este trabajo de estudio es fiable ya que se acerca a 1.
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Prueba de normalidad

HO: Los datos comprobados tienen distribucion normal
H1: Los datos no comprobados tienen distribucion normal
Tabla 6

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadi gl Sig. Estadi gl Sig.
stico stico
Liderazgo ,268 60 ,000 ,830 60 ,000
transformacional
Liderazgo , 145 60 ,003 ,932 60 ,002
transaccional
Liderazgo , 149 60 ,002 ,923 60 ,001
pasivo/evitador
ESTILOS DE ,089 60 ,200" ,968 60 119
LIDERAZGO
Rendimiento en , 136 60 ,007 ,902 60 ,000
la tarea
Rendimiento en , 168 60 ,000 ,883 60 ,000
el contexto
Comportamientos ,147 60 ,003 ,903 60 ,000
laborales
perjudiciales
PRODUCTIVIDA 147 60 ,003 ,903 60 ,000
D LABORAL

Fuente: Elaboracion propio usada el SPSS

Andlisis:

Se puede evidenciar segun la tabla 5, que la significancia para la variable en
estudio denominado como los estilos de liderazgo y sus respectivas
dimensiones (Liderazgos transformacionales, Liderazgos transaccionales y los
Liderazgos pasivos/evitadores) y de la misma manera segun la variable
dependiente productividad laboral; con sus dimensiones en estudio

(Rendimiento en las tareas, Rendimiento en los contextos vy los
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Comportamientos laborales perjudiciales) segun la prueba salié6 como resultado
son menores o también iguales a un 0.050, lo que se indica que los resultados

obtenidos no tienen distribucién normal.

Prueba de hipotesis
Formulamos la hip6tesis general

H1: Existe relacion directa entre los estilos de liderazgo y la productividad laboral
en el personal de enfermeria del servicio de oncologia en el Hospital Goyeneche
Arequipa-2022.

HO: No existe relacion directa entre los estilos de liderazgo y la productividad
laboral en el personal de enfermeria del servicio de oncologia en el Hospital
Goyeneche Arequipa-2022.

Tabla 7

Pruebas de correlacion segun la hipétesis general.

Correlaciones
Estilos de Productivid

liderazgo ad laboral

Estilos de liderazgo Correlacion de 1 420"

Pearson

Sig. (bilateral) ,001

N 60 60
Productividad laboral Correlacion de ,420™ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,001

N 60 60

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

Interpretacion:

Segun los resultados evidenciados; La relacion entre los estilos de liderazgo y la
productividad laboral es de 0,420**, con un nivel de significacion de 0,001, lo que
indica que la relacién directa moderada. Asi, cuanto mayor es el nivel de estilos
de liderazgo mayor es la productividad laboral. Sin embargo, existe una relacién
directa y significativa, ya que el nivel de significacion es de 0,001, que es inferior

a 0,05. En consecuencia, existe una fuerte correlacion entre las variables.
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Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la productividad
laboral en el personal de enfermeria del servicio de oncologia en el Hospital
Goyeneche Arequipa-2021

HO: No existe relacion directa entre el liderazgo transformacional y la
productividad laboral en el personal de enfermeria del servicio de oncologia en
el Hospital Goyeneche Arequipa-2021

Tabla 8

Prueba de correlacion segun la hipotesis especifica 1

Correlaciones
Liderazgo Productivid
transformac ad laboral

ional

Liderazgo Correlacion de 1 ,385"
transformacional Pearson

Sig. (bilateral) ,002

N 60 60
Productividad laboral Correlacion de ,385™ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,002

N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia usando el SPSS
Interpretacion:

Segun los resultados evidenciados; La relacion entre los estilos de liderazgo y la
productividad laboral es de 0,385**, con un nivel de significacion de 0,002, lo que
indica que la relacion directa moderada. Asi, cuanto mayor es el nivel de
liderazgo transformacional mayor es la productividad laboral. Sin embargo,
existe una relacion directa y significativa, ya que el nivel de significacion es de
0,002, que es inferior a 0,05. En consecuencia, existe una fuerte correlaciéon

entre las variables.
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Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacién directa entre el liderazgo transaccional y la productividad
laboral en el personal de enfermeria del servicio de oncologia en el Hospital
Goyeneche Arequipa-2021

HO: No existe relacion directa entre el liderazgo transaccional y la productividad
laboral en el personal de enfermeria del Hospital Goyeneche Arequipa-2021
Tabla 9

Prueba de correlacion segun la hipotesis especifica 2

Correlaciones

Liderazgo Productivida
transaccional d laboral
Liderazgo transaccional ~ Correlacién de 1 ,350"
Pearson
Sig. (bilateral) ,006
N 60 60
Productividad laboral Correlacién de ,350" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,006
N 60 60

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

Interpretacion:

Segun los resultados evidenciados; La relacion entre los estilos de liderazgo y la
productividad laboral es de 0,350**, con un nivel de significacién de 0,006, lo que
indica que la relacion directa moderada. Asi, cuanto mayor es el nivel de
liderazgo transaccional mayor es la productividad laboral. Sin embargo, existe
una relacion directa y significativa, ya que el nivel de significacion es de 0,006,
gue es inferior a 0,05. En consecuencia, existe una fuerte correlacion entre las

variables.
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Prueba de hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion directa entre el liderazgo pasivo/evitador y la productividad
laboral en el personal de enfermeria en el servicio de oncologia del Hospital
Goyeneche Arequipa-2021.

HO: No existe relacion directa entre el liderazgo pasivo/evitador y la productividad
laboral en el personal de enfermeria en el servicio de oncologia del Hospital
Goyeneche Arequipa-2021.

Tabla 10

Prueba de correlacion segun la hipotesis especifica 3

Correlaciones
Liderazgo Productivid
pasivo/evita ad laboral

dor

Liderazgo Correlaciéon de 1 273"
pasivo/evitador Pearson

Sig. (bilateral) ,035

N 60 60
Productividad laboral Correlaciéon de 273" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,035

N 60 60

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia usando el SPSS

Interpretacion:

Segun los resultados evidenciados; La relacion entre los estilos de liderazgo y la
productividad laboral es de 0,273**, con un nivel de significacion de 0,035, lo que
indica que la relacion directa moderada. Asi, cuanto mayor es el nivel de
liderazgo pasivo/evitador mayor es la productividad laboral. Sin embargo, existe
una relacion directa y significativa, ya que el nivel de significacion es de 0,035,
que es inferior a 0,05. En consecuencia, existe una moderada correlacion entre

las variables.

26



Analisis de distribucion de frecuencias (tablas y graficos)
Tabla 11

Dimension liderazgo transformacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Desacuerdo 2 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 20,0
De acuerdo 42 70,0
Total, acuerdo con la afirmacion 4 6,7
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracién propia usando el SPSS

60

40

Porcentaje

20

o 3,33%

Desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo Total acuerdo con la
desacuerdo afirmacicn

Figura. 1 Dimension liderazgo transformacional
Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

Como se observa en la Tabla Nol10, en cuanto a la dimension de Liderazgo
Transformacional, el 70,00% del personal de enfermeria en el servicio de
oncologia del Hospital Goyeneche de la ciudad de Arequipa se siente orgulloso
de su trabajo, genera un especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los
problemas antes de actuar, y se les anima a utilizar el razonamiento y las
pruebas para resolver los problemas; el 20.00% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 6.67% esta total acuerdo con la afirmacion, mientras el 3.33%
esta en desacuerdo. Los resultados también muestran que la dimension de
liderazgo transformacional genera charlas para motivarlos y aumenta su
motivacion para tener éxito, y que les hace pensar en los viejos problemas de

una manera nueva.
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Tabla 12

Dimension liderazgo transaccional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 18,3
De acuerdo 25 417
Total, acuerdo con la afirmacion 24 40,0
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

S0

Porcentaje

MNi de acuerdo ni en De acuerdo Total acuerdo con la
desacuerdo afirmacion

Figura. 2 Dimension liderazgo transaccional
Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS
Como se observa en la Tabla Nol1, en cuanto a la dimension de Liderazgo

transaccional el 41.67% del personal de enfermeria en el servicio de oncologia
del Hospital Goyeneche de la ciudad de Arequipa; se aseguran de que haya un
entendimiento claro entre lo que se espera que hagan y lo que pueden esperar
recibir a cambio de sus esfuerzos. Considera necesario, les permito negociar lo
gue recibiran a cambio de sus esfuerzos y hacen todo lo posible para que reciban
lo que quiero a cambio de su cooperacion; el 40.00% esta total de acuerdo con
la afirmacién, mientras el 18.33% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 13

Dimension liderazgo pasivo/evitador

Niveles Frecuencia Porcentaje
Desacuerdo 3 5,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 56,7
De acuerdo 9 15,0
Total, acuerdo con la afirmacion 14 23,3
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

G0
a0
40

30

Porcentaje

20

10
"]
Desacuerdo i de acuerdo ni en De acuerdo Total acuerdo conla
desacuerdo afirmacion

Figura. 3 Dimension liderazgo pasivo/evitador
Fuente: Elaboracién propia usando el SPSS
Como se observa en la Tabla Nol12, en cuanto a la dimension de Liderazgo

pasivo/evitador; el 41.67% del personal de enfermeria en el servicio de
oncologia del Hospital Goyeneche de la ciudad de Arequipa; esta ni de acuerdo
ni en desacuerdo; Ademas, es un rasgo definitorio del lider el hecho de que sélo
ejerce su influencia en los momentos criticos que requieren su atencién
inmediata; es decir, el papel del lider en una organizacién sélo se hace efectivo
cuando las cosas se complican, y que el lider evita por completo la toma de
decisiones.; el 23.33% esta total acuerdo con la afirmacion, el 15.00% esta de

acuerdo, mientras el 5.00% esta en desacuerdo.
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Tabla 14

Variable estilos de liderazgo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 46,7
De acuerdo 15 25,0
Total, acuerdo con la afirmacion 17 28,3
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

50
40

30

Porcentaje

20

MNi de acuerdo ni en De acuerdo Total acuerdo con la
desacuerdo afirmacion

Figura. 4 Variable estilos de liderazgo
Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS
Como se observa en la Tabla No 4, en cuanto a la variable estilos de liderazgo;

el 46.67% del personal de enfermeria en el servicio de oncologia del Hospital
Goyeneche de la ciudad de Arequipa; estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; esto
implica que hay una persona (lider) que tiene la capacidad de influir e inspirar a
otros (miembros del equipo). En consecuencia, la investigacién sobre el
liderazgo da prioridad a la persuasion y la influencia. La suma de estos dos
atributos se ha denominado histéricamente carisma; el 28,33% de los
encuestados estad totalmente de acuerdo, mientras que el 25,00% esta

ligeramente de acuerdo.
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Tabla 15

Dimension rendimiento en la tarea

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 25,0
Casi nunca 24 40,0
A veces 14 23,3
Casi siempre 6 10,0
Siempre 1 1,7
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

40

30

20

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura. 5 Dimension rendimiento en la tarea

Fuente: Elaboracién propia usando el SPSS

Como se observa en la Tabla No 5, en cuanto a la dimension rendimiento en la
tarea; el 40.00% del personal de enfermeria en el servicio de oncologia del
Hospital Goyeneche de la ciudad de Arequipa; casi nunca realiza; es decir, el
hospital desarrolla planes de trabajo alternativos, participa en el desarrollo de
los procesos productivos de su area, los trabajadores son informados sobre la
calidad del trabajo realizado, la jornada laboral promueve el bienestar y la salud
de los empleados y el personal se organiza antes de cada turno; el 25.00% del
personar nunca se hace, el 23.33% a veces se hace, mientras el 10.00% casi

siempre lo hace.
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Tabla 16

Dimensioén rendimiento en el contexto

Niveles Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 18,3
Casi nunca 32 53,3
A veces 12 20,0
Casi siempre 4 6,7
Siempre 1 1,7
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

60

Porcentaje

=
1,67%
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura. 6 Dimension rendimiento en el contexto
Fuente: Elaboracién propia usando el SPSS
Como se observa en la Tabla 6, en cuanto a la dimension rendimiento en el

contexto, el 53,33% del personal de enfermeria en el servicio de oncologia del
Hospital Goyeneche de Arequipa casi nunca realiza; es decir, en el hospital los
jefes de cada area de trabajo se retroalimentan como forma de aprendizaje, hay
frecuentes oportunidades de interaccion y discusion, y se ven como
responsables de las tareas y actividades encomendadas; la comunicacion
interna dentro del area de trabajo es frecuente; y se ven como responsables de
las tareas y actividades encomendadas; el 20.00% del personal a veces se hace,

el 18.33% nunca se hace, mientras el 6.67% casi siempre lo hace.
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Tabla 17

Dimension comportamientos laborales perjudiciales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 33 55,0
A veces 18 30,0
Casi siempre 11,7
Siempre 3,3
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

G0

S0
40

30

Porcentaje

20

Casi nunca A wveces Casi siempre

Figura. 7 Dimension comportamientos laborales perjudiciales

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS

Siempre

Como se observa en la Tabla 7, en cuanto a la dimensibn Comportamientos

laborales perjudiciales; el 55.00% del personal de enfermeria en el servicio de

oncologia del Hospital Goyeneche de Arequipa casi nunca realiza; es decir, hay

un uso fraudulento de los descansos médicos; el personal vigila el correcto

trabajo de la maquinaria; los colaboradores se adhieren a las politicas y normas

de la empresa; y Hay intenciones de retrasar el proceso de produccion en su

area; el 30.00% del personal a veces se hace, el 11.67% casi siempre se hace,

mientras el 3.33% siempre lo hace.
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Tabla 18

Variable productividad laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 33 55,0
A veces 18 30,0
Casi siempre 7 11,7
Siempre 2 3,3
Total 60 100,0

Fuente: Elaboracion propia usando el SPSS
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Porcentaje
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura. 8 Variable productividad laboral
Fuente: Elaboracién propia usando el SPSS

Como se observa en la Tabla 8, en cuanto a la variable productividad laboral; el
55.00% del personal de enfermeria en el servicio de oncologia del Hospital
Goyeneche de Arequipa casi nunca realiza; es decir, se centra en la eficiencia,
eficacia y efectividad, todas ellas relacionadas con los productos o
intervenciones que realiza enfermeria y que deben ser conocidas vy
documentadas con precision para establecer sus logros. En el hospital,
desarrolla planes de trabajo alternativos y contribuye al desarrollo de los
procesos productivos de su area; los trabajadores son informados sobre la
calidad del trabajo realizado; los responsables de cada area de trabajo reciben
retroalimentacion como medio de aprendizaje; existen frecuentes oportunidades
de interacciéon y discusion; y son considerados responsables de las tareas y
actividades encomendadas; el 30.00 a veces lo hace, el 11.67% casi siempre,

mientras el 3.33% siempre lo hace.
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V.DISCUSION

Después de haber obtenidos los resultados se continda sefialando el objetivo
principal de la investigacion que corresponde a; Determinar la relacion entre los
estilos de liderazgo y la productividad laboral en el personal de enfermeria en el
servicio de oncologia del Hospital Goyeneche Arequipa-2021; La relacion entre
los estilos de liderazgo y la productividad laboral es de 0,420**, con un nivel de
significacion de 0,001, lo que indica que la relacion directa moderada. Asi, cuanto
mayor es el nivel de estilos de liderazgo mayor es la productividad laboral. Sin
embargo, existe una relacion directa y significativa, ya que el nivel de
significacion es de 0,001, que es inferior a 0,05. En consecuencia, existe una
fuerte correlacion entre las variables. Del mismo modo los hallazgos se ven
confirmados con los resultados del autor; Espinoza Fuentes MI. (16) En su
trabajo de estudio realizado acerca del “Liderazgo organizacional y su influencia
en el clima laboral” Este estudio demuestra la necesidad critica de desarrollar un
enfoque analitico capaz de exponer el impacto y la relevancia del liderazgo
organizacional dentro del ambiente de trabajo, asi como sus consecuencias
cuando se utiliza adecuadamente. Adicionalmente, se exploraron los diversos
estilos de liderazgo, la necesidad de un ambiente de trabajo positivo y el efecto

que tendra un gran impacto en las metas y objetivos de una organizacion.

Después de haber obtenidos los resultados se continla sefialando el objetivo
principal de la investigacion que corresponde a; Establecer la relacion entre el
liderazgo transformacional y la productividad laboral en el personal de
enfermeria en el servicio de oncologia del Hospital Goyeneche Arequipa-2021;
La relacién entre los estilos de liderazgo y la productividad laboral es de 0,385**,
con un nivel de significacion de 0,002, lo que indica que la relacion directa
moderada. Asi, cuanto mayor es el nivel de liderazgo transformacional mayor es
la productividad laboral. Sin embargo, existe una relacién directa y significativa,
ya que el nivel de significacion es de 0,002, que es inferior a 0,05. En
consecuencia, existe una fuerte correlacion entre las variables. Del mismo modo
los hallazgos se ven confirmados con los resultados del autor; Carcamo-Fuentes
C, Rivas-Riveros E. (17) En su trabajo de estudio realizado acerca del “Estilos

de los liderazgos en los profesionales de enfermeria segun sus funciones en los
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sectores publicos o privados en Temuco, de la ciudad de Chile en el afio 2015”
Segun los hallazgos indican que los profesionales de enfermeria en entornos de
ayuda adquieren los enfoques transformacional y transaccional en menor
medida. Segun el género, las mujeres son mas propensas a utilizar la motivacion
inspiradora. Ademas, el liderazgo transaccional y la atencion personalizada son
mas frecuentes entre las mujeres. En conclusion, existe un predominio del
liderazgo transaccional por parte de las enfermeras, o que repercute en el
desarrollo y fortalecimiento del liderazgo transformacional, necesario para una

gestion asistencial.

Después de haber obtenidos los resultados se continta sefialando el objetivo
principal de la investigacion que corresponde a; Determinar la relacion entre el
liderazgo transaccional y la productividad laboral en el personal de enfermeria
del Hospital Goyeneche Arequipa-2021; La relacidn entre los estilos de liderazgo
y la productividad laboral es de 0,350**, con un nivel de significacién de 0,006,
lo que indica que la relacién directa moderada. Asi, cuanto mayor es el nivel de
liderazgo transaccional mayor es la productividad laboral. Sin embargo, existe
una relacién directa y significativa, ya que el nivel de significacién es de 0,006,
que es inferior a 0,05. En consecuencia, existe una fuerte correlacion entre las
variables. Del mismo modo los hallazgos se ven confirmados con los resultados
del autor; Montero Guallpa DA, Palta Mufioz AV. (18) En su trabajo de estudio
realizado acerca del “Estilos de los liderazgos situacionales que adoptan las
enfermeras (as) en los establecimientos salud de la ciudad de canton cuenca
— Cuenca en el ano 2016” Segun los resultados obtenidos, el 63,3% de las
enfermeras sigue las guias de estilo de liderazgo, mientras que 14 enfermeras
adoptan el estilo de liderazgo, el 14,3% a veces, y 9 de enfermeras adoptan el
estilo de liderazgo de manera directa, mientras que el 1% utiliza el estilo de
liderazgo de delegacion. En conclusion, acuerdo con la Teoria del Liderazgo
Situacional, se descubrié que la mayoria de las enfermeras adoptan el estilo de
liderazgo Guia, lo que significa que dirigen a los miembros del grupo de manera
gue alcancen los objetivos de este y completen satisfactoriamente las tareas

asignadas, persuadiendo a cada miembro de la importancia de su actividad.
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Después de haber obtenidos los resultados se continGa sefialando el objetivo
principal de la investigacion que corresponde a; Analizar la relacion entre el
liderazgo pasivo/evitador y la productividad laboral en el personal de enfermeria
del Hospital Goyeneche Arequipa-2021; La relacion entre los estilos de liderazgo
y la productividad laboral es de 0,273**, con un nivel de significacion de 0,035,
lo que indica que la relacion directa moderada. Asi, cuanto mayor es el nivel de
liderazgo pasivo/evitador mayor es la productividad laboral. Sin embargo, existe
una relacion directa y significativa, ya que el nivel de significacion es de 0,035,
que es inferior a 0,05. En consecuencia, existe una moderada correlacion entre
las variables. Del mismo modo los hallazgos se ven confirmados con los
resultados del autor; Salazar Zender EDLCC. (19) En su trabajo de estudio
realizado acerca de los “Estilos de los liderazgos percibidos por el jefe/director
y las satisfacciones laborales del personal médico en el Hospital de nivel lI
Manuel de Torres Mufioz de Mollendo - Essalud - redes asistenciales de la
ciudad de Arequipa” Segun los resultados el 58,54% no cuenta con una
especialidad en el campo de su formacion; predominaban los médicos
contratados; en cuanto a los jefes, el del &mbito médico eran percibidos como
lider de las areas designadas, mientras que el del &mbito quirurgico fue percibido
como ajenos/indiferentes; el 60,98% se consideraba indiferente. En conclusién,
se descubrié que la opinion del jefe sobre cémo ejercer el liderazgo tenia un

efecto sobre la felicidad laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

Se determind la relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad
laboral en el personal de enfermeria en el servicio de oncologia del
Hospital Goyeneche de la ciudad de Arequipa; segun la prueba de
Pearson es de 0,420**, el coeficiente de correlacion de Pearson es de
0,001, lo que indica que la relacion directa moderada. Sin embargo,
cuanto mayor es el nivel de estilos de liderazgo mayor es la
productividad laboral. Asi, existe una relacion directa y significativa, ya
gue el nivel de significacion es de 0,001, que es inferior a 0,05., existe
una asociacion directa y significativa. Por lo tanto, las variables

presentan una asociacion significativa.

Segunda: Se establecié la relacion entre los estilos de liderazgo y la

Tercera:

productividad laboral en el personal de enfermeria en el servicio de
oncologia del Hospital Goyeneche de la ciudad de Arequipa; segun la
prueba de Pearson es de 0,385**, el coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0,002, lo que indica que la relacion directa moderada.
Sin embargo; cuanto mayor es el nivel de liderazgo transformacional
mayor es la productividad laboral. Sin embargo, existe una relacion
directa y significativa, ya que el nivel de significacién es de 0,002, que
es inferior a 0,05. Por lo tanto, las variables presentan una asociacion
significativa.

La relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad laboral en el
personal de enfermeria en el servicio de oncologia del Hospital
Goyeneche de la ciudad de Arequipa; el coeficiente de correlacion de
Pearson es de 0,350**, el coeficiente de correlacion de Pearson es de
0,006, lo que indica que la relacion directa moderada. Sin embargo,
cuanto mayor es el nivel de liderazgo transaccional mayor es la
productividad laboral. Sin embargo, existe una relacion directa y
significativa, ya que el nivel de significacion es de 0,006, que es inferior
a 0,05. Por lo tanto, las variables presentan una asociacion

significativa.
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Cuarta: La relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad laboral en el
personal de enfermeria en el servicio de oncologia del Hospital
Goyeneche de la ciudad de Arequipa; segun la prueba de Pearson es
de 0,273**, el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,035, lo que
indica que la relacién directa moderada. Sin embargo, cuanto mayor es
el nivel de liderazgo pasivo/evitador mayor es la productividad laboral.
Sin embargo, existe una relacion directa y significativa, ya que el nivel
de significacion es de 0,035, que es inferior a 0,05. Por lo tanto, las

variables presentan una asociacion significativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero.

Teniendo en cuenta los datos y resultados obtenidos, se sugiere que
el departamento de recursos humanos perfeccione el disefio de las
compensaciones, lo cual beneficiara tanto a los empleados como a la
organizacion, pues se considera que los empleados altamente
motivados daran resultados éptimos, logrando los objetivos de la
empresa y reflejando los valores de esta. La nueva estructura de
compensaciones debe ser explicada a todos los empleados del
Hospital Goyeneche de Arequipa para que sepan cuanto se les pagara

por su trabajo.

Segundo. Por otro lado, se recomienda que el director del Hospital Goyeneche

Tercero.

de Arequipa realice reuniones por lo menos una vez al mes en las que
comunique y explique el tema de las remuneraciones e incentivos que
se otorgan a cada empleado por su trabajo, para que se sientan mas
seguros de saber qué objetivo perseguir para satisfacer sus

necesidades.

El personal encargado de los recursos humanos del Hospital
Goyeneche de Arequipa deberia poner en marcha programas y
sesiones para ayudar a mejorar las relaciones entre los compafieros de
trabajo y hacer que los empleados se sientan mas parte de la
organizacion, permitiéndoles trabajar de forma mas efectiva y

cooperativa.

Cuarto. Para ello, se sugiere que el departamento de recursos humanos cree

modalidades de prestaciones que sean faciles de entender y de pagar
por los empleados si asi lo deciden, ya que esto hard que se sientan

orgullosos de trabajar para una organizacion.
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ANEXO 1. Matriz de consistencia
Titulo: Estilos de liderazgo y productividad laboral en el personal de enfermeria del Hospital Goyeneche, Arequipa
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ANEXO 2. Matriz de operacionalizaciéon de la arable

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
VARIABLE Gardner (1991) es la forma como un lider | Liderazgo e Carisma 3,21,33,34

se relaciona con aquellos que | transformacional e Motivacién inspiracional 19, 22, 24
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ANEXO 3. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-A)

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara preguntas sobre aspectos

relacionados con el estilo de liderazgo. Cada una de las preguntas tienen cinco

opciones para responder, lea cuidadosamente cada enunciado y marque con un

aspa(X) sélo una de las alternativas propuestas, la que mejor refleje su punto de

vista o percepcion al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas

buenas ni malas.

Puntuacion:

1 = Total |2 =13 = Ni de|{4 = De|5 = Total

Desacuerdo Desacuerdo acuerdo ni en | acuerdo acuerdo con
desacuerdo la afirmacion

Recuerde que la encuesta es andnima, gracias por su apoyo.

Grado de instruccion:

institucion:

Sexo: femenino () masculino ()

Servicio en el que labora:

Tiempo que labora en la

N° | ITEMS 1 2 3 4 5

1 | Mi presencia tiene poco efecto en su
rendimiento

2 | No trato de cambiar lo que hacen
mientras las cosas salgan bien

3 | Se sienten orgullosos de trabajar
conmigo

4 | Pongo especial énfasis en la resolucién
cuidadosa de los problemas antes de
actuar

5 | Evito involucrarme en su trabajo

6 | No les digo donde me sitio en algunas
ocasiones

7 | Demuestro que creo firmemente en el
dicho “si funciona, no lo arregles”.
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8 | Les doy lo que quieren a cambio de
recibir su apoyo.

9 | Evito intervenir, excepto cuando no se
consiguen los objetivos.

10 | Me aseguro de que exista un fuerte
acuerdo entre lo que se espera que
hagan y lo que pueden obtener de mi
por su esfuerzo.

11 | Siempre que lo crean necesario,
pueden negociar conmigo lo que
obtendran a cambio por su trabajo.

12 | Les hago saber que pueden lograr lo
que quieren si trabajan conforme a lo
pactado conmigo.

13 | Me preocupo de formar a aquellos que
lo necesitan.

14 | Centro mi atencion en los casos en los
gue no se consigue alcanzar las metas
esperadas.

15 | Hago que se basen en el razonamiento
y en la evidencia para resolver los
problemas.

16 | Trato de que obtengan lo que deseo a
cambio de su cooperacion.

17 | Estoy dispuesto a instruirles o
ensefiarles siempre lo que necesiten.

18 | No trato de hacer cambios mientras las
cosas marchen bien.

19 | Les doy charlas para motivarlos.

20 | Evito tomar decisiones.

21 | Cuento con su respeto.

22 | Potencio su motivacion de éxito.
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23 | Trato de que vean los problemas como

una oportunidad para aprender.

24 | Trato de desarrollar nuevas formas para

motivarlos.

25| Les hago pensar sobre viejos

problemas de forma nueva.

26 | Les dejo que sigan haciendo su trabajo
como siempre lo han hecho, si no me
parece necesario introducir algun

cambio.

27 | Soy dificil de encontrar cuando surge un

problema.

28 | Impulso la utilizacion de la inteligencia

para superar los obstaculos.

29 | Les pido que fundamenten sus

opiniones con argumentos solidos.

30 | Les doy nuevas formas de enfocar los
problemas que antes les resultaban

desconcertantes.

31 | Evito decirles como se tienen que hacer
las cosas.

32 | Es probable que esté ausente cuando

se me necesita.

33 | Tienen plena confianza en mi.

34 | Confian en mi capacidad para superar

cualquier obstaculo.

Evaluacion: Escala Ordinal

- Liderazgo laissez faire de 34 — 78 puntos.
- Liderazgo transaccional de 79 — 124 puntos.
- Liderazgo transformacional de 125 — 170 puntos.

ANEXO 2
CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD LABORAL




Estimado: El presente cuestionario se ha disefio para recopilar datos referentes

a la productividad laboral. El cuestionario es anénimo por lo que se pide la mayor

sinceridad posible.
Marque con un aspa (X) la respuesta mas adecuada:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
o DIMENSIONES
N 1] 2 | [ 5

RENDIMIENTO EN LA TAREA

01 |Participa usted en el desarrollo de los
procesos productivos de su area

02 Se informa a los trabajadores sobre la
calidad del trabajo realizado

03 |Lajornada laboral permite al personal
tener bienestar y buena salud

El personal se organiza antes de
04 |empezar sus labores diarias

05 |Sabe silos supervisores se preocupan
por la organizacion en las tareas

06 Sabe si se establecen prioridades en las
labores cotidianas

07 |Prioriza usted sus actividades laborales

08 Se encuentra bien definida las acciones
para alcanzar los objetivos

09 |Se desarrollan planes alternativos de
trabajo

RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

11 Los supervisores brindan
retroalimentacién como estrategia de
aprendizaje

Existe un ambiente de cooperacion

12 lentre los companeros
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13 [Se dan frecuentes oportunidades para la
interaccion y la discusion

14 Me considero una persona responsable
de las tareas y
actividades que se me encomiendan

15 [La comunicacion interna dentro del
trabajo funciona correctamente

16 [Se expresa de manera sencilla, claray

concisa para que lo entiendan

COMPORTAMIENTOS LABORALES PERJUDICIAL

ES

se hace un uso fraudulento de los

17 |descansos médicos
El personal vela por el buen
18 |funcionamiento de las maquinarias
19 | Los colaboradores cumplen con las
politicas y normas de la empresa
20 | Existen intenciones de atrasar el

proceso de produccidn en su area
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ANEXO 5. Validez y confiabilidad e los instrumentos

CARTA DE PRESENTACION
Seiior:

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Por medio del presente nos dirigimos a usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Taller de
Elaboracién de Tesis, de la EP de enfermeria promocién 2021, requerimos validar
los instrumentos con los cuales debemos recoger la informacion necesaria para
poder desarrollar la investigacion y posteriormente optar el Titulo Profesional de
licenciada en enfermeria.

El titulo o nombre del Informe de investigacion es: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL GOYENECHE, AREQUIPA 2021” y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos,
recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva aprobar el
instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.
- Matriz de Operacionalizacion.
- Matriz de consistencia.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Cuestionario de encuesta.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Arequipa, 26 de abril de 2022
Atentan?n\te,
,/ %
P
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL

INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante:
1.2. Especialidad del Validador:

1.3. Cargo e Institucion donde labora:

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Encuesta
1.5. Autor del instrumento: Br.
ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INSTRUMENTO DE

Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y ldgica X
PERTINENCIA _Requnde_ a las necesidades internas y externas de la X
investigacion
ACTUALIDAD Esta a§ecuado para valorar aspectos y estrategias de X
las variables
ORGANIZACION | Comprende los aspectos en calidad y claridad. X
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las dimensiones. X
INTENCIONALID | Estima las estrategias que responda al propésito de la X
investigacion -
Considera que los items utilizados en este instrumento X
CONSISTENCIA | son todos y cada uno propios del campo que se esta =
investigando.
Considera la estructura del presente instrumento X
COHERENCIA adecuado al tipo de usuario a quienes se dirige el -
instrumento
METODOLOGIA | Considera que los items miden lo que pretende medir. X

PROMEDIO DE VALORACION

¢+ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de inves

V.

Arequipa, 26 de abril de 2022

OPINION DE APLICACION:

PROMEDIO DE VALORACION: APLICABLE

ti7cién?

Firma de éxperto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENT QUE MIDE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-A)

IMENSIONES / ITEMS Pertinencia _|Relevancia laridad
IN° Si_| No [ Si | No Si No [Sugerencias
IMi presencia tiene poco efecto en su rendimiento X X
1
2 |No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien |  x X
3 [Se sienten orgullosos de trabajar conmigo X X
4 |Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los| x X
bl antes de actuar
5 [Evito involucrarme en su trabajo X X
6 [No les digo donde me sittio en algunas ocasiones X X
7 |Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, no lo| ~ x %
larregles”.
8 |Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. X X
9 [Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. X X
10 |Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera]  x X
que hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo.
11 [Siempre que lo crean necesario, pueden negociar conmigo lo que[  x X
obtendran a cambio por su trabajo.
10 |Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si frabajan|  x X
conforme a lo pactado conmigo.
12 |Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan. X X
13 (Centro mi atencion en los casos en los que no se consigue| X X
lcanzar las metas d
14 |Hago que se basen en el ra; i y en la evidencia para]  x X
resolver los problemas.
15 [Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion|  x X
16 [Estoy dispuesto a instruiles o ensefarles siempre lo que| X X
necesiten.
17 _|No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien. X X
18 [Les doy charlas para motivarlos. X X
19 _[Evito tomar decisiones. X X
20 [Cuento con su respeto. X X
21 |Potencio su motivacion de éxito. X X
22 [Trato de que vean los problemas como una oportunidad para] x X
Eprender.
23 [Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos. X X
24 |Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. X X
26 |Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han| x i
hecho, si no me parece necesario introducir algin cambio.
27 Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. X X
28 |Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar los obstaculos.|  x X
29 |Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos sélidos.|  x X
30 [Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les| x X
ltaban desc tes.
31 [Evito decirles como se tienen que hacer las cosas. X X
32 [Es probable que esté ausente cuando se me necesita. X X
33 _[Tienen plena confianza en mi. X X
34 [Confian en mi idad para superar cualqui I X X

Arequipa, 26 de abril de 2022

Firma de experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENT QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES / ITEMS ertinencia_Relevancia _[Claridad |
N° RENDIMIENTO EN LA TAREA Si_ | No | Si | No Si No [Sugerencias
Participa usted en el desarrollo de losprocesos productivos| ~ x X X
1 de su drea
Se informa a los trabajadores sobre lacalidad del trabajo|  x X X
2 realizado
3 |la jomada laboral permite al personaltener bienestar X X X
buena salud
4 El personal se organiza antes deempezar sus labores| x X X
diarias
5  [Sabe si los supervisores se preocupanpor la organizacion  x X X
en las tareas
6 Sabe si se establ prioridades en laslabores cotidi X X X
7 Prioriza usted sus actividades laborales X X X
8 Se encuentra bien definida las accionespara alcanzar los| X X X
objetivos
9  Sed llan planes alternativos detrabajo X X X
RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si_ | No | Si | No Si
11 |Los supervisores brindan retroalimentacion como estrategial ~ x X X
deaprendizaje
10  [Existe un ambiente de cooperacio los comparieros X X X
12 Se dan frecuentes oportunidades para lainteraccion y laf  x X X
13 Me considero una persona responsablede las tareas y X X X
tividades que se me iendan
14 La comunicacion interna dentro del trabajo funciona]  x X X
correctamente
15 Se expresa de manera sencilla, clara yconcisa para que lo|  x X %
COMPORTAMIENTOS LABORALES PERJUDICIALES Si_ [ No | Si | No Si
17 e hace un uso fraudulento de losd édi X X X
18 [El personal vela por el buen funcionamiento de las| x X X
ias
19 |Los colaboradores cumplen con laspoliticas y normas de laj  x X X
Institucion
20 Existen intenciones de atrasar el proceso de produccion en|  x X X
su drea

Arequipa , 26 de abril de 2022

Firma de experto informante
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CARTA DE PRESENTACION
Seiior:

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Por medio del presente nos dirigimos a usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Taller de
Elaboracion de Tesis, de la EP de enfermeria promocién 2021, requerimos validar
los instrumentos con los cuales debemos recoger la informacién necesaria para
poder desarrollar la investigacion y posteriormente optar el Titulo Profesional de
licenciada en enfermeria.

El titulo o nombre del Informe de investigacion es: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL GOYENECHE, AREQUIPA 2021” y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos,
recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva aprobar el
instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.
- Matriz de Operacionalizacion.
- Matriz de consistencia.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Cuestionario de encuesta.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideraciéon me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Arequipa, 26 de abril de 2022

Atentamente,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL
INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante:
1.2. Especialidad del Validador:

1.3. Cargo e Institucion donde labora:

|.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Encuesta

1.5. Autor del instrumento: Br.
ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INSTRUMENTO DE

Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 9 Y
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y légica X
PERTINENCIA Requnde‘ a las necesidades internas y externas de la X
investigacion
ACTUALIDAD Esta aglecuado para valorar aspectos y estrategias de X
las variables
ORGANIZACION | Comprende los aspectos en calidad y claridad. X
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las dimensiones. X
INTENCIONALID | Estima las estrategias que responda al propdsito de la X
investigacion =]
Considera que los items utilizados en este instrumento X
CONSISTENCIA | son todos y cada uno propios del campo que se esta -
investigando.
Considera la estructura del presente instrumento X
COHERENCIA adecuado al tipo de usuario a quienes se dirige el =
instrumento
METODOLOGIA | Considera que los items miden lo que pretende medir. X

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICACION:

¢+ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V.

Arequipa, 26 de abril de 2022

PROMEDIO DE VALORACION:

APLICABLE
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENT QUE MIDE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-A)

DIMENSIONES / ITEMS Perti Claridad
N° Si_ | No | Si | No Si No [Sugerencias

IMi presencia tiene poco efecto en su rendimiento X X X

1

2 [No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien | x X X

3 [Se sienten orgullosos de trabajar conmigo X X X

4 |Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los| x X X

roblemas antes de actuar

5 [Evito invol en su trabajo X X e

6 No les digo donde me sittio en algunas ocasiones X X %

7 [Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, no loj  x X X
arregles”.

8 |Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. X X X

9 [Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. X X X

10 |Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera] ~ x X X
que hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo.

11 [Siempre que lo crean necesario, pueden negociar conmigo lo que] X X X
lobtendran a cambio por su trabajo.

10 |Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan|  x X X
conforme a lo pactado conmigo.

12 |Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan. X X X

13 [Centro mi atencion en los casos en los que no se consigue| X X X
alcanzar las metas

14 |Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para]  x X X
resolver los problemas.

15 [Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacién,|  x X X

16 [Estoy dispuesto a instruirles o ensefarles siempre lo que[ X X X
inecesiten.

17 |No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien. X X X

18 |Les doy charlas para motivark X X X

19 |Evito tomar decisiones. X X X

20  [Cuento con su respeto. X X X

21 [Potencio su motivacion de éxito. X X X

22 [Trato de que vean los problemas como una oportunidad para]  x X X
aprender.

23 [Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos. X X X

24 |Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. X X X

26 |Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han|  x X X
hecho, si no me parece io introducir algtn cambio.

27 |Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. X X X

28 |Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar los obstaculos,| X X

29 |Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos sélidos,|  x X X

30 |Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les| X X X

I 1 desconcertant

31 [Evito decirles como se tienen que hacer las cosas. X X X

32 [Es probable que esté ausente cuando se me necesita. X X X

33 _[Tienen plena confianza en mi. X X X

34 [Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. X X X

Arequipa, 26 de abril de 2022

Firma de experto

inf»
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENT QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

IDIMENSIONES; / ITEMS er | ia__[Claridad
N° RENDIMIENTO EN LA TAREA Si_ [ No | Si | No Si No [Sugerencias
Participa usted en el desarrollo de losprocesos productivos|  x X X
1 de su drea
Se informa a los trabajadores sobre lacalidad del trabajo| x X X
2 fealizado
3 | jomada laboral permite al personaltener bienestar y| x X X
buena salud
4 El personal se organiza antes deempezar sus labores| x X X
diarias
5 Sabe si los supervisores se preocupanpor la organizacion  x X X
en las tareas
6 Sabe si se establecen prioridades en laslabores cotidianas | x X X
7 Prioriza usted sus actividades laborales % X X
8 ISe encuentra bien definida las accionespara alcanzar los|  x X X
objetivos
9 Se desarrollan planes alternativos detrabajo X X X
ENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si_|[No [ Si | No Si
11 |Los supervisores brindan retroali ion como estrategia]  x X X
10 [Existe un ambiente de cooperaciénentre los comparieros X X X
12 Se dan f tes oportunidades para laint ion y la|  x X X
discusion
13 Me considero una persona responsablede las tareas y X X X
fctividades que se me encomiendan
14 La comunicacion interna dentro del trabajo funciona| x X X
15  [Se expresa de manera sencilla, clara yconcisa para que lo|  x X X
COMPORTAMIENTOS LABORALES PERJUDICIALES Si_ [ No [ Si | No Si
17 se hace un uso fraudulento de losdescansos médicos X X X
18 [El personal vela por el buen funcionamiento de las| x X X
19 Los colaboradores cumplen con laspoliticas y normas de la|  x X X
Institucion
20 Existen intenciones de atrasar el proceso de produccion en|  x X X
sSu area

Arequipa, 26 de abril de 2022

Firma de experto infoff ants |
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CARTA DE PRESENTACION
Seior:

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTO3 A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Por medio del presente nos dirigimos a usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Taller de
Elaboracion de Tesis, de la EP de enfermeria promocion 2021, requerimos validar
los instrumentos con los cuales debemos recoger la informacién necesaria para
poder desarrollar la investigacion y posteriormente optar el Titulo Profesional de
licenciada en enfermeria.

El titulo o nombre del Informe de investigacion es: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL GOYENECHE, AREQUIPA 2021” y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos,
recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva aprobar el
instrumento aludido.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones e indicadores.
- Matriz de Operacionalizacion.
- Matriz de consistencia.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Cuestionario de encuesta.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideraciéon me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Arequipa, 26 de abril de 2022

Atentamente,

A e LB 0y

..... Dm'.d eyt TICA
{NACRF

/ ! MED,{,(\; 53799

PS
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENT QUE MIDE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID-A)

DIMENSIONES / ITEMS I Claridad
N° Si No | Si No Si No [Sugerencias
IMi presencia tiene poco efecto en su rendimiento X X X
1
2 No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien [ x X X
3 [Se sienten orgullosos de trabajar conmigo X X X
4 Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los| x X X
bl antes de actuar
5 _[Evito involucrarme en su trabajo X X X
6 |No les digo donde me sitlio en algunas ocasiones X X X
7 |Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, no lo|  x X X
arregles”,
8 Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo. X X X
9 Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. X X X
10 [Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera|  x X X
lque hagan y lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo.
11 Siempre que lo crean necesario, pueden negociar conmigo lo que|  x X X
obtendran a cambio por su trabajo.
10 Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si trabajan|  x X X
conforme a lo pactado conmigo.
12 |Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan. X X X
13 [Centro mi atencion en los casos en los que no se consigue] X X X
lalcanzar las metas d
14 Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para]  x X X
resolver los probl
15 [Trato de que obt lo que deseo a cambio de su cooperacion|  x X X
16 [Estoy dispuesto a instruirles o fi siempre lo que| x X X
necesiten.
17 |No trato de hacer cambios mi las cosas marchen bien. X X X
18 lLes doy charlas para motivarlos. X X X
19 _[Evito tomar decisiones. X X %
20 [Cuento con su respeto. X X X
21_|Potencio su motivacién de éxito. X X X
22 [Trato de que vean los problemas como una oportunidad para|  x X X
laprender.
23 [Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos. X X X
24 |Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva. X X X
26 |Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han[  x X X
hecho, si no me parece necesario introducir algtn cambio.
27 [Soy dificil de encontrar cuando surge un problema. X X X
28 |Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar los obstaculos.|  x X X
29 |Les pido que fund: sus opiniones con argumentos sélidos|  x X X
30 |es doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les| X X X
iaban descone :
31 _[Evito decirles como se tienen que hacer las cosas. 4 X X
32 [Es probable que esté ausente cuando se me it X X X
33 [Tienen plena confianza en mi. X X X
34 Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo. X X X

Arequipa, 26 de abril de 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENT QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

IMENSIONES / ITEMS Perti I Claridad
N° RENDIMIENTO EN LA TAREA ’ Si_ | No | Si | No Si No [Sugerencias

Participa usted en el desarrollo de losprocesos productivos| ~ x X X

1 de su drea
Se informa a los trabajadores sobre lacalidad del trabajo|  x X X

2 realizado

3 La jornada laboral permite al personaltener bienestar y| x X X
buena salud

4 El personal se organiza antes deempezar sus labores| x X X
diarias

5 Sabe si los supervisores se preocupanpor la organizacion|  x X X
en las tareas

6 Sabe si se establecen prioridades en laslabores cotidianas | x X X

7 Prioriza usted sus actividades laborales X X X

8 Se encuentra bien definida las accionespara alcanzar los|  x X %
objetivos

9 ISe desarrollan planes alternativos detrabajo X X X
RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si_ | No | Si | No Si

11 Los supervisores brindan retroalimentacion como estrategia|  x X X
deaprendizaje

10 [Existe un ambiente de cooperaciénentre los comparieros X X X

12 [Se dan frecuentes oportunidades para lainteraccion y laj  x X %
discusion

13 Me considero una persona responsablede las tareas y X X X

tividades que se me encomiend
14 |a comunicacion interna dentro del trabajo funciona| x X X
te

15 [Se expresa de manera sencilla, clara yconcisa para que lo|  x X X
COMPORTAMIENTOS LABORALES PERJUDICIALES Si_ | No | Si | No Si

17 e hace un uso fraudulento de losdescansos médicos X X X

18  [El personal vela por el buen funcionamiento de las| x X X
maquinarias

19 Los colaboradores cumplen con laspoliticas y normas de laj  x X X
institucion

0 Existen intenciones de atrasar el proceso de produccion en|  x X X

su drea

Arequipa, 26 de abril de 2022
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ANEXO 6. Confiabilidad de instrumento:

Matriz de correlaciones entre elementos

Comporta
ESTILOS mientos
Liderazgo Liderazgo Liderazgo DE Rendimien Rendimien laborales PRODUCT
transformacio transaccio pasivo/evit LIDERAZG toenla toenel perjudicial IVIDAD
nal nal ador o] tarea contexto es LABORAL

Liderazgo 1,000 ,481 ,298 ,718 271 -,438 ,385 ,385
transformacional
Liderazgo ,481 1,000 ,533 ,855 ,290 ,362 ,350 ,350
transaccional
Liderazgo ,298 ,533 1,000 ,796 ,252 ,259 ,273 273
pasivo/evitador
ESTILOS DE ,718 ,855 ,796 1,000 ,341 ,438 ,420 ,420
LIDERAZGO
Rendimiento en 271 ,290 ,252 ,341 1,000 ,755 ,926 ,926
la tarea
Rendimiento en 438 ,362 ,259 438 , 755 1,000 ,946 ,946
el contexto
Comportamientos ,385 ,350 ,273 ,420 ,926 ,946 1,000 1,000
laborales
perjudiciales
PRODUCTIVIDA ,385 ,350 ,273 ,420 ,926 ,946 1,000 1,000
D LABORAL
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ANEXO 7. Base de datos en Excel

NN N OO N O F|I N OO NI NN onfN[N NN AN ANO NI NN NN OO NN OO NN <
NN N OO N O | N OO NI NN (N[N NN AN ANO N N NN NN OO NN NN <
Nl =T NN NN TFT N OO N[A TN A N NN N N A A DN N ANOO O A N[ N[TFTI N NN NN O OO N A<
N|H| A N[HA| ([N N[N N[O N [T | A A N[ AN N A A N[ N[ NN N T O N[O NTFT|N[A N[ A N[O N[N [N
N Tt N N F NN NMNIFTIL NN O N T INOMOHO O JF I dTungT N T nNmitson N m
MmimnininfonmmjiNNninionininmuninnongcnmaNndTsongitTsoononntsionon ||t onfonfNfm|n|mM
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ANEXO 8. Base de datos en SPSS VS.25

{3 *Sin titulo2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Gréficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SHE I «= BLA0 8 B

4D

|5 Ligerazgotransaceio... [+

Visible: 16 de 16 variables

Vi V] VA v& va vA v PR L\dsrazr% leerazi Lideraz: Esnu% Rendim  Rendim _ Compor PRODUI
& Ri& RIS RIS R1& R(& R(& RS UGl otransfiall otransa all opasivo ill SDELICI entoent;ill entoene oll mientosiaall TVIDADL  var var var var
000) ooo| 000 000 000, 000 000 TIVID rmacion| ccional.| evitador| ERAZG.| tareaAG  context. boralesA | ABORAL.
1 3 12 12 3 11 12 23 48 4 3 3 3 3 2 3 3
2 6 18 20 54§ 6 11 2 4 5 5 5 1 1 2 2
3 7w 20 5T s 6 11 2 5 5 5 5 1 1 2 2
4 6 18 20 s 1w 1 21 42 4 5 5 5 2 2 3 3
5 416 14 a4 s 8 13 26 4 4 3 3 1 2 2 2
6 4 19 15 48 17 18 3 70 4 5 3 4 4 3 4 4
7 10 1 1w 31 1w 12 2 44 3 3 2 3 2 2 3 3
8 9 14 15 3 14 20 34 68 3 4 3 3 3 4 4 4
9 U w1 a2 1 9 19 38 4 4 3 3 2 2 2 2
10 120 12 14 38 8 16 24 48 3 3 3 3 2 3 3 3
1 12 12 14 38 12 11 23 45 3 3 3 3 3 2 3 3
12 0 20 2 s & 6 12 2 3 5 5 4 2 1 2 2
13 2 15 16 4 18 23 #H 82 3 4 3 3 4 4 5 5
i 6 W 20 48§ 9 14 2 4 4 5 4 1 2 2 2
15 6 20 20 56§ 6 11 2 4 5 5 5 1 1 2 2
16 4 15 15 4 14 18 32 64 4 4 3 3 3 3 4 4
7 6 12 13 4 1w 12 42 4 3 3 3 2 2 3 3
18 6 12 18 46 12 8 20 40 4 3 4 4 3 2 2 2
19 6 20 20 56 5 8 13 26 4 5 5 5 1 2 2 2
20 6 16 20 52 5 8 13 26 4 4 5 5 1 2 2 2
21 7 1 10 4 6 6 12 24 5 4 2 3 2 1 2 2
2 4 18 12 4 6 6 12 24 4 5 3 3 2 1 2 2
23 8 13 18 33 21 28 49 98 2 4 4 3 5 5 5 5
24 6 12 12 40 3 8 17 3 4 3 3 3 2 2 2 2
25 6 15 18 49 10 11 2 42 4 4 4 4 2 2 3 3
26 6 20 18 & 6 9 15 30 4 5 4 5 2 2 2 2
27 416 13 4 17 16 33 66 4 4 3 3 4 3 4 4 L]
S 1 I
[ (181 5PsS Statistics Processerestélisto | | [UnicoderoN | [ [ ]
A Eseribe aqui para buscar O B = e ~] @ @) W s @ 13 ~ O QEW EP 23;;/3:022 % ‘
@ *Sin titulo2.sav [ConjunteDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - x
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Grificos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana Ayuda

SHe =

LA 8 B

4 @

[5: Liverazgotransaceio.. 4

Visible: 16 de 16 variables

VA Ve VA v VA VA VA PRO Lideraz lesraz1 Lideraze EST\L(% Rsnd\? Rendim _ Compor PRODuq
& R(P R(® R(&L R(S RIS R($ R(E DUl otransfeell otransalfll opasivodll SDELICIH entoenl:ll entoenelll mientosla gl TIVIDAD var var var var
000/ 000 000 000/ 000/ 000| Q00| TIVID rmacion) ccional.| evtador] ERAZG.| tareaAG|  context. boralesA.) ABORAL.
16 415 15 44 14 18 32 64 4 4 3 3 3 3 4 4
17 6 12 13 41 10 11 2 42 4 3 3 3 2 2 3 3
18 6 12 18 46 12 8 20 40 4 3 4 4 3 2 2 2
19 6 20 20 56 5 8 13 26 4 5 5 5 1 2 2 2
20 6 16 20 52 5 8 13 26 4 4 5 5 1 2 2 2
21 7 16 10 43 3 6 12 24 5 4 2 3 2 1 2 2
22 o1\ 12 M 5 6 12 2 4 5 3 3 2 1 2 2
23 8 13 18 3 2 28 49 98 2 4 4 3 5 5 5 5
24 6 12 12 40 9 8 17 34 4 3 3 3 2 2 2 2
25 6 15 18 49 10 11 2 42 4 4 4 4 2 2 3 3
26 6 20 18 54 5 9 15 30 4 5 4 5 2 2 2 2
21 4 16 13 43 17 16 33 66 4 4 3 3 4 3 4 4
28 8 10 14 32 12 15 27 54 2 3 3 3 3 3 3 3
29 6 20 15 51 10 6 16 32 4 5 3 5 2 1 2 2
30 6 16 13 45 12 10 22 44 4 4 3 4 3 2 3 3
31 16 14 17 4T 8 11 19 38 4 4 4 4 2 2 2 2
32 7 18 16 51 18 20 38 76 5 5 3 5 4 4 4 4
EE 6 18 12 46 8 10 18 36 4 5 3 4 2 2 2 2
u 416 14 M 5 8 13 26 4 4 3 3 1 2 2 2
35 6 16 18 50 11 11 22 44 4 4 4 4 3 2 3 3
36 6 18 18 82 5 8 13 26 4 5 4 5 1 2 2 2
37 M5 15 M 9 716 32 4 4 3 3 2 2 2 2
38 6 19 12 4T 14 16 30 60 4 5 3 4 3 3 3 3
39 0 12 1 3B 11 4 2% 50 3 3 2 3 3 3 3 3
40 71 18 B 10 9 19 38 5 5 3 5 2 2 2 2
M 6 20 20 56 5 6 1 2 4 5 5 5 1 1 2 2
42 5 15 13 43 14 2 36 72 4 4 3 3 3 4 4 4 L
© 7|
o W Ve a Configuracion para activar Windows.
[ 1B SPSS Statistics Processorestalisto | | [UnicoderoN | [ [ |
O Escribe aqui para buscar O o 13C A G QED P z,x,:;:]ozz L) ‘
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8 *Sin titulo2.sav [ConjunteDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

Datos

Transformar

Analizar

Graficos

Uilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SHE M v =

B &

14D

5: Ligerazgotransaceio... 4

Visible: 16 de 16 variables

vd vA vA vA vA VA VA PRC Lideraz{ Liderazd _Lideraz EST\LI% Rend\? Rendim  Compo PRODU
& R(F R(P R(&L R(L RIS R(¢ RO DU otransfill otransalfll opasivoll SDELICI entoenl: il entoenel ol mientosla il TIVIDAD var var var var
000/ 000 000 000/ 000/ 000| Q00| TIVID rmacion) ccional.| evtador] ERAZG.| tareaAG|  context. boralesA.) ABORAL.
43 2 17 18 47 T 15 32 64 3 5 4 4 4 3 4 4
44 6 18 20 54 5 712 24 4 5 5 5 1 2 2 2
45 14 16 15 45 12 16 28 56 4 4 3 4 3 3 3 3
46 6 18 16 50 7 9 16 32 4 5 3 4 2 2 2 2
47 4 20 16 50 5 13 18 36 4 5 3 4 1 3 2 2
18 16 20 20 56 5 6 1 2 4 5 5 5 1 1 2 2
49 1313 14 40 10 11 A 42 4 4 3 3 2 2 3 3
50 0 18 15 4 71 1% 36 3 4 3 3 2 2 2 2
51 2 18 16 4 10 8 13 38 3 4 3 3 2 2 2 2
52 6 14 17 4T 8 15 23 46 4 4 4 4 2 3 3 3
53 6 12 15 43 13 13 26 52 4 3 3 3 3 3 3 3
54 1M1 16 16 43 5 2 17 34 3 4 3 3 1 2 2 2
55 9 13 14 3% 8 11 19 38 3 4 3 3 2 2 2 2
56 13 12 12 3 1 2 23 46 4 3 3 3 3 2 3 3
57 6 18 20 54 5 6 11 22 4 5 5 5 1 1 2 2
58 6 20 20 86 17 6 23 46 4 5 5 5 4 1 3 3
59 6 18 20 54 8 11 19 38 4 5 5 5 2 2 2 2
60 416 1 M 7 8 15 30 4 4 3 3 2 2 2 2
61
62
63
64
65
66
67
68
69

1]

[l

0]

Vit g s Ve s

IBM SPSS Statistics Processor esta listo | |

[Unicogeon | [ [ |

£ Escribe aqui para buscar

g

13C A O QE D EP

18:30 % ‘
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