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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo conocer la asociacion entre
el liderazgo jefatural con las competencias laborales del personal de salud en una
Micro red, Callao 2022. Se realizo un estudio de investigacion basico, descriptivo y
correlacional, con poblacién de 74 trabajadores de la salud tanto asistencial como
administrativos, fueron seleccionados de manera probabilistico aleatorio simple,
para la recoleccion de datos se entregd un cuestionario virtual, el cual anteriormente
fue validado por tres expertos, logrando una fiabilidad de 0,782 (liderazgo jefatural)

y 0,913 (competencias laborales) a través del Alfa de Cronbach.

Los resultados demuestran el 88,3% del personal de salud consideran que el
liderazgo actual es regular por lo tanto sus competencias laborales reflejan lo
mismo, segun la prueba de Rho de Spearman (0,447) si existe asociacion
significativa (p<0,01) entre las dos variables. Con respecto a la dimension
motivacion (0,684) también tiene asociacion (p<0,01), en la dimension desempefio
(0,273) de igual se manera se asocia (p<0,01) y por ultimo en la dimensién
capacidad laboral (0,186) también se asocia significativamente (p<0,01) con el
liderazgo jefatural.

Se concluye que el liderazgo jefatural y las competencias laborales del personal de

salud se relacionan de manera significativa al igual que sus dimensiones.

Palabras clave: Liderazgo jefatural, competencias laborales, personal de salud,

micro red.
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Abstract

The objective of this research work is to know the association between head
leadership with the labor competencies of health personnel in a Micro network,
Callao 2022. A basic, descriptive and correlational research study was carried out,
with a population of 74 health workers, both care and administrative, they were
selected in a simple random probabilistic manner, for data collection a virtual
guestionnaire was delivered, which was previously validated by three experts,
achieving a reliability of 0,782 (supervisory leadership) and 0,913 (job skills) through
Cronbach’s Alpha.

The results show that 88,3% of the health personnel consider that the current
leadership is regular, therefore their labor competencies reflect the same, according
to the Spearman’s Rho test (0,447) if there is a significant association (p<0,01)
between the two variables. With respect to the motivation dimension (0,684) it also
has an association (p<0,01), in the performance dimension (0,273) it is also
associated (p<0,01) and finally in the work capacity dimension (0,186) is also

significantly associated (p<0,01) with managerial leadership.

It is concluded that the head leadership and the labor competencies of the health

personnel 2022 are significantly related as well as their dimensions.

Keywords: Head leadership, job skills, health personnel, micro network.
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I. INTRODUCCION

En el afio 2000, segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), refieren
gue los sistemas de salud son cada vez mas complejos, los cuales van a ir
evolucionando constantemente para poder adaptarse a los diferentes cambios
epidemiologicos, demogréaficos y sociales. Estos sectores de salud al estar
conformado por personas, es necesario que estas sean guiadas por un personal
gue esté capacitado y posea caracter de lider. Pero en el afio 2020, durante una
junta de vigilancia mundial refieren que el mundo se encuentra a la deriva ya que
no existe liderazgo y no existe accion oportuna en las diferentes areas de servicio
(Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2020).

En el afio 2015, segun la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS),
refieren que para afrontar las metas establecidas u objetivos especificos que se
presentan en el sector salud, es necesario que esté presente un liderazgo seguro,

positivo y ordenado (Organizacién Panamericana de la Salud [OPS], 2015).

En estudios pasados se evidenciaron que entre el liderazgo del jefe y su
personal tienen una vinculacién aproximadamente de un 70%, también mencionan
gue si hay una correcta gestiébn entonces existira trabajadores competentes
(SupeRRHHeroes, 2016).

En el Perd, el Ministerio de Salud (MINSA), en el afio 2008 presenté un
documento que trata de los sistemas de gestion de calidad en el sector salud, donde
tienen como principio fundamental al liderazgo, también se evidencia que el 97%
de los centros de salud estan siendo liderados por un personal profesional de la
salud, cuando alrededor del mundo esta direccidn no esta precisamente llevado a
cabo por un profesional médico sino por un personal que tenga la capacidad de
liderazgo (Ministerio de Salud [MINSA], 2008).

Las competencias laborales, segun la OPS, refieren que son capacidades
gue se pueden aprovechar y desarrollar, pero este desarrollo contiene pautas,
herramientas y procedimientos que tendran una consecuencia. También indican
gue las competencias laborales es la creacion de ensefianzas para alcanzar un

area competente en cualquier ambiente laboral (Irigoin y Vargas, 2011).



En el 2019, en nuestro pais, las competencias laborales aun no han
alcanzado con las metas para el crecimiento de las habilidades del trabajador,
realizandose un estudio comparativo entre el afio 2009 y 2012 sobre la realizacion
para el alcance de las metas de los indicadores de salud en el desarrollo de los
recursos humanos, presentdndose como meta regional que el 70% del personal de
enfermeria y el personal técnico progresan en sus aptitudes y competencias entre
estos afos evidenciandose un avance significativo desde 28% hasta el 57%

respectivamente (Inga, 2019).

La realidad problematica que presenta esta Micro red, es que en casi su
totalidad del personal asistencial y administrativo perciben que existe falta de
liderazgo en la jefatura, la cual fue asumida en los ultimos cuatro afios, sefialando
gue existe una carencia en la toma de decisiones evidenciandose asi el poco
desempefio de sus trabajadores en cada area laboral, ya que no reciben el
reconocimiento a sus esfuerzos laborales independientemente de sus retribuciones
por sus labores establecidos. En ese sentido, el liderazgo en salud y las
competencias laborales estan interrelacionados y desempefian un papel primordial
en la gestion de los servicios de la salud. Saber reconocer y analizar los diferentes
tipos de liderazgo podria ayudar al fortalecimiento del sistema de salud desde la
atencion primaria. El lider o jefe del establecimiento de salud debe concentrarse en

examinar los desafios que se presente, adaptandolos a la realidad.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, se planted la siguiente pregunta:
¢, Qué asociacion existe entre el liderazgo jefatural y las competencias laborales del
personal de salud en una Micro red, Callao 2022? Existiendo preguntas especificas:
¢, Qué asociacion existe entre el liderazgo jefatural y la dimensién motivacion laboral
del personal de salud en una Micro red, Callao 20227, ¢ Qué asociacion existe entre
el liderazgo jefatural y la dimension desempefio laboral del personal de salud en
una Micro red, Callao 2022?, ¢ Qué asociacion existe entre el liderazgo jefatural y
la dimensién capacidad laboral del personal de salud en una Micro red, Callao
2022?

Como justificacion tedrica, se puede mencionar que la informacion obtenida
en este trabajo reflejaréa el tipo de liderazgo jefatural que se efectia en la Micro red

ubicado en la provincia constitucional del Callao en el afio 2022, el cual permitira



observar como el tipo de liderazgo que se encuentra en esta, se asocia con las
competencias laborales del personal de salud, tanto asistencial como administrativo
(Aguirre, 2017).

Como justificacion practica, se puede mencionar que los datos obtenidos
permitiran elaborar planes especificos para fortalecer las acciones de liderazgo en
Sus respectivas areas, y esto a su vez fomentar el desarrollo de competencias

laborales en una manera positiva (Tejada, 2005).

También se muestra una justificacion metodoldgica, ya que el cuestionario
gue se utilizara en el trabajo de investigacion ha sido anteriormente validado, por

es0 es un instrumento confiable para la investigacion (Chucos, 2021).

El objetivo general de la investigacion fue conocer la asociacion que existe
entre el liderazgo jefatural y las competencias laborales del personal de salud en
una Micro red, Callao 2022. Existiendo objetivos especificos los cuales fueron:
conocer la asociacion que existe entre el liderazgo jefatural y la dimensién
motivacion laboral del personal de salud en una Micro red, Callao 2022; conocer la
asociaciéon que existe entre el liderazgo jefatural y la dimension desempefio laboral
del personal de salud en una Micro red, Callao 2022; conocer la asociacion que
existe entre el liderazgo jefatural y la dimension capacidad laboral del personal de

salud en una Micro Red, Callao 2022.

Finalmente, la hipdtesis general de la investigacion fue: si existe una
asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y las competencias laborales del
personal de salud en una Micro red, Callao 2022. Como hipoétesis especificas se
encuentran: si existe asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y la
dimension motivacion laboral del personal de salud en una Micro red, Callao 2022;
si existe asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y la dimension
desempefio laboral del personal de salud en una Micro red, Callao 2022; si existe
asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y la dimension capacidad laboral

del personal de salud en una Micro red, Callao 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para este capitulo se procedio con la respectiva revision bibliogréfica con las
variables del tema de investigacion, encontrdndose que hay estudios
internacionales referentes al tema ubicado en Indonesia, China, Serbia, Uganda,
Ecuador y México. Iniciando con Rakhim (2021) en Indonesia, tuvieron como
finalidad conocer la proporcién entre el estilo del lider y la motivacion con el
desempefio de las enfermeras en hospitales, encontrandose que el buen liderazgo
actia con el buen rendimiento del personal (3,19 veces) a comparacion de un
liderazgo incierto, también se evidencia que una buena motivacion al personal da
como resultado que este cumpla un mejor desempefio en su éarea laboral
(OR=3,65); de igual manera se encuentra Chu H (2021) en China, tuvieron como
objetivo determinar el impacto del liderazgo transformacional en el desempeiio de
los médicos, evidenciandose que el rendimiento y el desempefio de los médicos se
encuentran asociados a el liderazgo transformacional (p<0,005); por otro lado
Purwanto (2020) en Indonesia, tuvieron como objetivo establecer el efecto del estilo
de liderazgo transaccional y transformacional en el servicio de los centros de salud
publicos, encontrandose que el lider transformacional si adquiere una respuesta
positiva con el desempefio (r=0,63), también hayan que si hay un lider transaccional
el desempefio laboral sera mejor; ademas Sabbah (2020) en Libano, tuvieron como
finalidad asociar los estilos de liderazgo con el bienestar de los enfermeros,
encontrandose que el liderazgo transformacional se asocia significativamente con
los licenciados (p=0.05). Krstic (2019) en Serbia, tuvieron como objetivo conocer
los factores motivacionales de los empleados en las instituciones de atencién
médica, evidenciandose que la motivacibn mas importante en el personal
asistencial es el salario (22,6%), como segunda motivacion se encuentran las
relaciones interpersonales (16,3%); también Nadeak (2019) en Indonesia, tuvieron
como finalidad conocer la correlacion entre el liderazgo transaccional y el programa
de capacitacion con la motivacién laboral de los empleados en una fabrica,
encontrando que si existe relacion entre el liderazgo y la motivacion (p=0,559),
también establecen que si existiera un lider eficaz este podria aumentar la
motivacion entre los trabajadores; ademas Musinguzi (2018) en Uganda, tuvieron
como objetivo establecer la relacion entre el estilo de liderazgo de la jefatura y la

motivacion, la satisfaccién del personal y el trabajo en equipo, evidenciandose que
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los trabajadores optan por un lider transformacional (62%), el cual a su vez se
relacioné con la motivacion del personal (r=0,32) y con la satisfaccion laboral
(r=0,38), también la motivacion se relacioné de manera significativa con los lideres
gue presentaban una conducta de influencia (OR=2,4), también se puede
mencionar que el trabajo en equipo logro un OR=3,9 a lo que respecta a la
recompensa contingente, asi mismo Guaman (2018) en Ecuador, tuvieron como
objetivo evaluar el desempefio de los trabajadores y la satisfaccion laboral,
encontrandose que el desempefio laboral esta relacionado con la satisfaccion de la
misma (p=0,73), también se encuentra que el 27% de los trabajadores declararon
gue debe haber un andlisis de sus jefes, ya que no los consideran como un buen
lider; ademas Toledo (2018) en México, tuvo como finalidad conocer la relacion que
existe entre el liderazgo jefatural con la motivacion del personal administrativo que
trabaja en una universidad, encontrando que la relacidn entre estos son
relativamente bajos (p=0,24), pero a su vez el personal se siente motivado con el

desarrollo profesional, el horario, el salario y el reconocimiento de sus esfuerzos.

También se encuentran antecedentes a nivel nacional en los diferentes
departamentos del Perd como en Lima, Cajamarca, Lambayeque, Junin y
Ayacucho. Comenzando con Cotrina (2021) en Lima, tuvo como finalidad
determinar la motivacion laboral con el estilo de liderazgo transformacion en
enfermera en un hospital nacional, evidenciandose que si hay asociacion
significativa entre el estilo de liderazgo hallado con la motivacién laboral (p=0,679);
de igual manera Alcantara (2019) en Cajamarca, tuvo como objetivo conocer el
liderazgo que posee la enfermera jefe con la motivacion de las licenciadas de
enfermeria, encontrando que el 38% del personal refieren que la motivacion se
encuentra relacionados con el salario, el 31% de ellos también mencionan que la
enfermera jefe las motiva para alcanzar las metas; también Pinedo (2019) en
Lambayeque, tuvo como finalidad conocer los diferentes estilos de liderazgo con la
satisfaccion laboral de los licenciados de enfermeria en una hospital, encontrando
gue el estilo que mas predomina es el democratico el cual estuvo asociado a las
tomas de decisiones y la responsabilidad, también encuentra que el liderazgo no
se encuentra asociado con la satisfacciéon laboral (p=0,852) destacando que esta
area no se encuentra asociado con la gestion del jefe; a su vez Rivas (2019) en

Cajamarca, tuvo como objetivo conocer las competencias laborales con la gestiéon
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del talento humano en el personal de una Micro red, evidenciando que si hay
asociacion significativa (p<0,05) entre las competencias y la gestion del talento
humano con un r=0,562, también se evidencia que existe asociacién entre la
gestion y la motivacion (p<0,05) con un r=0,336, por otro lado; Nufiez (2018) en
Junin, tuvo como finalidad identificar el estilo de liderazgo y las competencias para
la toma de decisiones en los jefes de una red de salud, refiere que el liderazgo
encontrado con un alto porcentaje (50,9%) es el liderazgo transaccional, también
sefala que el liderazgo y la competencia de integracion tienen relacion significativa
en la toma de decisiones (r=0,671); y por ultimo Yarcuri (2017) en Ayacucho, tuvo
como objetivo establecer los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en un
centro de salud, evidencia que el 54% de los trabajadores cree que su jefe tiene un
buen liderazgo, el cual se relaciona con los trabajadores que tiene un buen

desempefio laboral (54%), reflejandose asi la relacion entre estos (p<0,05).

En relacion a las bases tedricas, la primera variable fue el liderazgo fejatural
donde Wildavsky (2018) refiere que el liderazgo fejatural ha sido estudiado por
mucho tiempo en las diferentes especialidades, en estos tiempos esta variable se
ha vuelto mas transcendente en el clima organizacional, llevando a diferentes
teorias; por ejemplo Chen (2021) refiere que la asociacion entre el lider y el
trabajador, fusiona porque ambos desean conseguir un equilibrio entre ellos para
que la institucion funcione; lo cual coincide con Rudolph (2020) relata que el
principio del liderazgo, son aquellas personas que tienden a seguir a otras que son
capaces de motivarlos e impulsarlos a alcanzar sus metas; en esa misma linea se
encuentra, Kanat (2020) refiere que actualmente el sistema se encuentra en un
constante cambio, por ende el lider debe fortalecer e inspirar a su trabajador; de
igual manera Lee (2019) donde relacionan el liderazgo con varios factores como
las cualidades, conducta, autoridad, etc. Por eso es que se menciona que el
liderazgo es un aspecto social porque ocupan un lugar de superioridad en los
demas, el cual tendra que plantear, organizar y ejecutar una meta especifica, el
lider se debe basar en sus propias cualidades para tener la aceptacion de manera
positiva de sus empleados a través de estrategias para que puedan alcanzar un

objetivo especifico que necesite la empresa. De igual manera Andriani (2018)



refiere que un lider sabe dar confianza cuando un personal da su punto de vista
ante una situacion; también Mango (2018) relata que la ausencia de liderazgo va a
limitar el desempefio laboral; por otro lado Gigliotti (2020) menciona que la principal
caracteristica de un lider es tener un enfoque para que pueda inspirar a sus
trabajadores mediante su modelo; de igual manera Eliyana (2019) evidencia que el
liderazgo es un elemento principal que debe existir en una empresa para que se
logre alcanzar y/o superar las diferentes metas que puedan existir, motivandolos y

ensefiandoles mas con el ejemplo que con el poder que este posee.

Con el trascurso del tiempo, segun Oberer (2019) la poca capacidad de
gestionar los diferentes sectores de salud, se va volviendo un impedimento para
obtener avances en la calidad de atencidn, es por eso que se necesita de lideres
capacitados para que puedan ejercer en los multiples sectores que se encuentre el
establecimiento de salud y que a su vez motive a su personal mejorando sus
conductas. Para esta variable, se consideran tres dimensiones: tipos de liderazgo,
toma de decisiones y estilo de comunicacion; es por eso que para la primera
dimension, segun Ma (2018) existe diferentes tipos de liderazgo que van a
intervenir en la forma de ser del lider, donde cada lider tiene sus pros y contras;
Andersen (2018) refiere que los diferentes tipos de liderazgo van a ser las
caracteristicas principales que cada lider tome en la tomas de decisiones para cada
proyecto o meta que el establecimiento necesite, de esta manera se vera reflejado
también en el desempefio de sus trabajadores; mencionando que existe tres tipos

de liderazgo: autocratico, democratico y permisivo.

Para Chukwusa (2018) el liderazgo autocratico se caracteriza por ser aquel
lider exigente, dictatorial e intransigente con aquellas ideas opuestas a su posicion,
es aquel que toma, marca, disefia y elige las decisiones, los trabajadores solo
deben limitarse a obedecer todo lo que el lider decrete, este lider también ignora

las recomendaciones de sus colaboradores e impone solo sus ideas.

Para Fakhri (2021) el liderazgo democratico se caracteriza por ser aquel lider
participativo y motivacional, es aquel que prefiere escuchar las opiniones de sus
trabajadores para tomar una decision, ejecutando esta accion el personal a su

cargo se sentird apreciado y realizara sus labores de manera organizada y en grupo



para alcanzar con los objetivos en base a sus acuerdos conjuntos, creando asi la

confianza entre ellos.

Para Makgato (2018) el liderazgo permisivo se caracteriza por ser aquel lider
liberal, es aquel que toma las decisiones con mucha rapidez para que sus
trabajadores puedan laborar de manera independiente sin su supervision constate,
solo le limita en determinar los objetivos entregandoles todo el acceso a los
diferentes recursos que el personal solicite, asi el personal tiene la gran libertad de

organizarse y decidir por ellos mismos.

Para la segunda dimension, que trata sobre la toma de las decisiones
mientras el personal realiza sus labores frecuentes en el centro de trabajo, se
tendra que enfrentar a diferentes situaciones por lo cual debera tomar una decision
para solucionar el problema que se encuentre y el cual repercutira en el centro de
trabajo y a sus compafieros; segun Burton (2019) refiere que la competencia de
una persona al tomar una decisién se da por la independencia que este tiene al
poder elegir una opcion y hacerse cargo de las consecuencias que este refleje; de
igual manera se encuentra Loftus (2019) refiere que la autonomia es una habilidad
gue tiene el trabajador, la cual es estudiada y asimilada en el transcurso del tiempo
y se vera reflejado en sus labores; también Gallivan (2018) expresa que la libertad
en la toma de decisiones es la habilidad que tiene una persona, el cual puede
aplicarlo en el ambito personal y/o laboral; en esa misma linea Pieterse (2019)
refiere que la toma de las decisiones es cuando una persona tiene la capacidad de
visualizar, analizar y actuar ante una situacion, evaluando todas sus alternativas y
consecuencias, pero esto a su vez no significa que su eleccién sea la mas

adecuada es por ello que es importante conocer el problema.

Para la tercera dimension, que trata sobre el estilo de comunicacion, segun
Fan (2018) la comunicacién es el punto clave que todo centro de trabajo necesita
para poder desarrollarse con tranquilidad, pero hallar la manera correcta de hacerlo
puede ser dificil y mas en situaciones de desacuerdo, el lider debe expresar todo
lo bueno y lo malo en un momento exacto para que pueda evitar problemas
mayores, segun Brown (2019) existen cuatro estilos de comunicacion: asertivo,
pasivo, agresivo y pasivo-agresivo. El cual refiere que la comunicacion asertiva es

aquel que tiene una actitud personal positiva al momento de interactuar con los



demas, expresando sus opiniones, pero evitando conflictos, este tipo de
comunicacion es la mas adecuada para la interaccion entre el personal de una

organizacion.

Para Bhatia (2018) la comunicaciéon pasiva, es aquella persona que no
expresa sus ideas y permite que otros hablen por ellos, actian indiferentes ante las
situaciones y siempre aceptan las decisiones de otros, mostrando asi sus

inseguridades, ocasionando que los demas no tengan respeto hacia él.

Para Horan (2022) la comunicacion agresiva, es aquella persona que para
defender sus opiniones lo hara de forma agresiva y sin respetar a nadie, se
caracteriza por ser personas con poca empatia donde su Unico objetivo es imponer
sus propias ideas sin tener ética para expresarlo, si un lider posee este tipo de

comunicacion tendra el rechazo de sus trabajadores.

Para Agarwal (2019) la comunicacion pasivo-agresiva, es aquella persona
gue para expresar sus opiniones negativas lo hara a través de sus acciones en
lugar de manejarlas directamente, creando una brecha entre lo que dice y lo que

hace, también puede utilizar la manipulacion para llegar a su objetivo.

En relacién a la segunda variable, las competencias laborales, Li (2019)
refiere que estas competencias son combinaciones entre las habilidades, actitudes,
conocimientos y destrezas que pueden ser realizadas al momento de
desempefiarse en trabajos especificos. Es por eso que, segun Kowalska (2020) los
elementos que intervienen en las competencias laborales son los elementos
cognitivos del conocimiento como el aprendizaje o la experiencia para realizar una
actividad productiva, pero cuando se habla de los elementos actitudinales se refiere
a la disposicion para realizar una actividad en cualquier momento requerido,
también se observara el desempefio que se posea, incluyendo las destrezas y
habilidades para realizar su trabajo. Segun Narziev (2021), las competencias
laborales son las que tienen motivacion, habilidades con conductas que reflejan su

desempefio y también refleja la capacidad laboral.

Esta variable también presenta tres dimensiones: la motivaciéon laboral, el

desempefio laboral y la capacidad laboral; segun Baljoon (2018) refiere que el



desempefio laboral estd asociado al comportamiento y que a su vez es influenciado
por otros elementos que dardn la energia suficiente para iniciar una actividad
laboral; también segun Pancasila (2020) el factor de la motivacién laboral es
primordial para el desempefio laboral porque incrementara la productividad, la
motivacion es Unico para cada trabajador y a su vez creara una identidad al
establecimiento, creando asi un ambiente mas amigable y proactivo; en esa misma
linea se encuentra Cetin (2018) que menciona que la motivacion es un factor que
esta relacionado con la conducta y/o comportamiento y asi dar paso a una

motivacion a la organizacion.

Para la segunda dimension, segun Hassan (2020) el desempefio laboral es
importante y necesario para el desarrollo personal del trabajador para que pueda
alcanzar el éxito en su trabajo, también menciona que los factores como la hora de
salida o los recesos puede alterar el desempefio laboral; de igual manera He (2019)
menciona que al momento de evaluar el desempefio se debe calificar las
competencias, ya que un buen desempefio describe a un trabajador que es

competente.

Para la tercera dimension, segun Nordling (2020) la capacidad laboral es
un conjunto de aptitudes que posee una persona para que pueda desarrollar
diferentes labores que el trabajo demande, de igual manera Maestas (2019) refiere
gue el conjunto de destrezas permitira al trabajador desarrollarse en diferentes
ambientes, pero habiendo una capacitacién previa, el cual mejorara la capacidad

de desarrollarse en cualquier area.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo deinvestigacién

Para el presente trabajo se utilizd un tipo de investigacién basico, ya que
presenta un marco teérico con la finalidad de aumentar el conocimiento cientifico a
base de un andlisis de evidencia que ayudara a responder las preguntas planteadas
(Flick, 2018).

3.1.2 Disefio de investigacion

Se realiz6 un estudio descriptivo, ya que se bas6 solo en observar y en
describir las caracteristicas de la poblacibn en evaluacién (Siedlecki, 2020);
también es de enfoque cuantitativo, porque se analizd con certeza las hipétesis
planteadas a base de una medicion numérica y analisis descriptivo (Bloomfield J,
2019); es de disefio correlacional, porque se basd en recolectar los datos del
objetivo de investigacion con la finalidad de establecer la relacion entre estos
(Seeram, 2019).

Figura 1.

Disefio de Investigacion

e

M r

N\

M : Personal de salud que labora en la Micro red en estudio.

A

B

A : Liderazgo jefatural.

B : Competencias laborales.
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3.2. Variables y definicién operacional
Variable 1: Liderazgo jefatural

e Definicion conceptual: Es un proceso donde un individuo va a influir sobre otra
pero con el fin de lograr un objetivo en comun, o es aquella persona que va a
dirigir una entidad empleando sus destrezas, habilidades y experiencias con el

fin de alcanzar progresivamente una meta (Helme, 2021).

e Definicidon operacional: Se midi6 a través de tres cuestionarios, el cual permitio
identificar las respectivas dimensiones; para el tipo de liderazgo, el cuestionario
constaba de 33 preguntas la cual fue medido a través de la escala de Likert; para
la toma de decisiones, el cuestionario tuvo de 5 preguntas y para el tipo de

comunicacion consto de 10 preguntas con escala nominal.

Variable 2: Competencias laborales

e Definicion conceptual: Es la capacidad que tiene cada persona para realizar
de manera eficiente las actividades que se encuentran establecidas en su lugar
de trabajo, también es aquella persona que tiene varias capacidades y/o
conocimientos que le ayudaran a buscar una solucion en las diferentes
situaciones que se pueda encontrar, también posee la caracteristica de tener un
aprendizaje constante lo cual le permitira a tener un mejor desempefio (Dubreta,
2018).

e Definicion operacional: Se midi6 a través de tres cuestionarios, el cual permitié
identificar las respectivas dimensiones; para la motivacion, el cuestionario tuvo
8 preguntas, para el desempefio, el cuestionario constaba de 12 preguntas y

para la capacidad consto de 10 preguntas con escala ordinal.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblaciéon: Estuvo conformada por 90 trabajadores de salud en una Micro
red ubicado en la provincia constitucional del Callao, para calcular el tamafio de

muestra se utilizé la formula para una poblacion finita.

e Criterios de inclusién: se encuentra a todo el personal de salud que quieran
colaborar con el estudio, personal que acepté el consentimiento informado,
personal con contrato de nombrado, CAS, CAS COVID-19.

e Criterios de exclusion: se encuentran a todo el personal de salud que no quiera

colaborar con el estudio y que se encuentra de vacaciones.

3.3.2 Muestra: La muestra estuvo conformada por 74 trabajadores de una Micro
red Callao, los cuales tiene las mismas caracteristicas que se desea evaluar, es

amplia y representativa (Steven, 2019).

3.3.3 Muestreo: Se utilizo el tipo de muestreo probabilistico aleatorio simple, ya
gue este método da a la poblacion las mismas probabilidades de ser seleccionado
(Timothy, 2018).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para poder realizar la recoleccion de datos, se utilizdé la técnica de la
encuesta a través de un instrumento que es el cuestionario. El cual se adapt6 a
este estudio, con el tamafio de poblacion que se obtuvo y que a su vez permitio

tener las respuestas en un corto tiempo (Tamayo, 2006).

El instrumento que se utilizd fue encaminado para obtener las respuestas
necesarias para la medicion y la informacién de las variables, también para realizar
la matriz de consistencia (Chucos, 2021). Para este trabajo de investigacion, se
utilizé 4 cuestionarios; 3 cuestionarios para la primera variable y 1 cuestionario para

la segunda variable.

Para la variable de liderazgo jefatural; la primera dimensién que fue los tipos

de liderazgo, se realiz6 a través de 33 preguntas con una escala de medicion Likert;
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la segunda dimension que fue la toma de decisiones, se realizd través de 5
preguntas con una escala de medicién Likert; la tercera dimension que fue la
comunicacion, se realizé a través de 10 preguntas con una escala de medicion
nominal. El tiempo que se realizaron los cuestionarios fue de aproximadamente de

20 minutos.

Para la variable de las competencias laborales; se obtiene 3 dimensiones las
cuales fueron evaluados por solo un cuestionario de 30 preguntas, utilizando una
escala de medicion Likert y el tiempo que se realizd el cuestionario fue de

aproximadamente de 20 minutos.

Para corroborar que los cuestionarios fueron los correctos para la realizacion
de este trabajo de investigacion, se procedid a realizar la validacion de los
instrumentos a través de tres expertos que cuentan con el grado de maestria de

Salud Publica, con el fin que el instrumento sea confiable y valido.
Confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba piloto en el cual
participaron 20 personas, alcanzando un resultado de 0,782 para la variable
liderazgo jefatural, mientras que en la variable competencias laborales obtuvo un
resultado de 0,913, los cuales se realizaron a través de la prueba del Alfa de
Cronbach, los cual son mayorares a 0,79 lo cual determina la aprobacion del nivel

de fiabilidad del instrumento.

3.5. Procedimientos

Primero se procedid a enviar una solicitud al jefe de la Micro red para realizar
el presente estudio de investigacion, obteniendo una respuesta positiva a dicha
solicitud, luego se realizd las coordinaciones con el personal de las diferentes areas
correspondientes. Una vez también obtenida el apoyo de los coordinadores, se
procedid a realizar un consentimiento informado y un cuestionario virtual en la
plataforma de Google Forms con las respectivas preguntas, los cuales serian
enviados via WhatsApp para su desarrollo, una vez obtenida las respuestas de todo
el personal de la muestra, se procedio a descargados a una hoja de calculo del

programa de Excel 2013 para su respectivo analisis estadistico.
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3.6. Método de andlisis de datos

Una vez obtenidos los 74 resultados en Google Forms y descargados en una
hoja de calculo en Excel versidon 2013, se procedi6 a realizar el analisis estadistico
en el programa SPSS version 25. Donde el andlisis descriptivo se dio a travées de
tablas para las variables de estudio; para el andlisis inferencial se utilizé el
coeficiente de correlacion de Spearman, que sirvié para comprobar las hipotesis y

conocer el nivel de asociacion que existe entre las dos variables.
3.7. Aspectos éticos

Este trabajo de investigacion se armé sobre los principios éticos acordados
en la declaracibn de Helsinki, respetando el resultado del llenado de los
cuestionarios de forma andnima ya que los encuestados asi lo solicitaron, también
una vez aceptado el consentimiento informado del personal se respeté los
procedimientos para la obtencion de la informacién, dandoles la confidencialidad
sobre los datos obtenidos y por ultimo se respet6 la objetividad de los resultados

sin favorecer a ningun grupo.
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IV.  RESULTADOS

ANALISIS DESCRIPTIVO

Tabla 1

Liderazgo jefatural y las competencias laborales del personal de salud en una Micro

red, Callao 2022.

COMPETENCIAS LABORALES

Bueno Regular Bajo Total
n % n % % n %
Bueno 0 00% 2 21% 00% 2 21%
LIDERAZGO  pequar 5 48% 66 883% 0 00% 71 93.1%
JEFATURAL
Bajo 0 00% 2 21% 27% 5 4,.8%
Total 5 48% 70 925% 3 27% 78 100,0%

En la tabla 1 se evidencia que el mayor porcentaje que existe entre las

variables liderazgo jefatural y las competencias laborales es el nivel regular

(88,3%), seguido por el nivel bajo que se refleja con un 2,7%. Por otro lado, solo el

2,1% del personal de salud refieren que si existe un buen liderazgo en la Micro red.
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Tabla 2

Liderazgo jefatural y la dimensién motivacion laboral del personal de salud en una
Micro red, Callao 2022.

DIMENSION MOTIVACION LABORAL

Bueno Regular Bajo Total
n % n % n % n %
Bueno 1 12% 0 00% O 00% 1 1.2%
LIDERAZGO  pogular 1 1.2% 40 565% 0 00% 41 57,7%
JEFATURAL
Bajo 0 00% 3 27% 29 384% 32 41,1%
Total 2 24% 43 59,2% 29 384% 74 100%

En la tabla 2 se evidencia que el mayor porcentaje que existe entre las
variables liderazgo jefatural y la dimension motivacion laboral es el nivel regular
(56,5%), seguido por el nivel bajo, el cual se refleja con un 38,4% y por ultimo se

encuentra el nivel bueno (1,2%).
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Tabla 3

Liderazgo jefatural y la dimension desemperio laboral del personal de salud en una

Micro red, Callao 2022.

DIMENSION DESEMPERNO LABORAL

Bueno Regular Bajo Total
n % n % % n %
Bueno 5 48% 12 251% 0 00% 17 29,9%
LIDERAZGO  pogular 7 53% 45 60,0% 0 00% 52 653%
JEFATURAL
Bajo 0 00% 3 27% 21% 5 4,8%
Total 12 101% 60 87,8% 2 2.1% 74 100%

En la tabla 3 se evidencia que el mayor porcentaje que existe entre las

variables liderazgo jefatural y la dimensién desempefio laboral es el nivel regular

(60,0%), seguido por el nivel bueno, el cual se refleja con un 25,1% y por dltimo se

encuentra el nivel bajo (2,1%).
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Tabla 4

Liderazgo jefatural y la dimension capacidad laboral del personal de salud en una

Micro red, Callao 2022.

DIMENSION CAPACIDAD LABORAL

Bueno Regular Bajo Total
n % n % % n %
Bueno 9 65% 2 24% 12% 12 10,1%
LIDERAZGO  pogular 4 48% 57 839% 1 1,2% 62 89,9%
JEFATURAL
Bajo 0 00% 0 0,0% 00% 0 0,0%
Total 13 11,3% 59 863% 2 24% 74 100%

En la tabla 4 se evidencia que el mayor porcentaje que existe entre las

variables liderazgo jefatural y la dimensién capacidad laboral es el nivel regular

(83,9%), seguido por el nivel bueno, el cual se refleja con un 6,5% y por ultimo se

encuentra el nivel bajo (0,0%).
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ANALISIS INFERENCIAL
Tabla 5

Prueba de normalidad

PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smimov

Estadistico gl Sig.

(bilateral)
LIDERAGO JEFATURAL ,096 74 ,079
Tipo de liderazgo ,116 74 ,002
Toma de decisiones ,123 74 ,003
Estilos de comunicacion ,148 74 ,022
COMPETENCIAS LABORALES 124 74 ,003
Motivacién Laboral ,146 74 ,000
Desempefio laboral ,152 74 ,001
Capacidad laboral ,149 74 ,000

En la tabla 5 se observa que la variable liderazgo jefatural a través de la
prueba de normalidad tiene un valor de p=0,079, lo cual es mayor a 0,05; es decir
gue los puntos obtenidos si tiene una distribucion normal. La segunda variable,
competencias laborales, se tiene un valor de p=0,003, lo cual es menor a 0,05; es

decir que los puntos obtenidos no tienen una distribucién normal.
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ANALISIS DE CORRELACION

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 6

Asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y las competencias laborales del

personal de salud en una Micro red, Callao 2022.

ANALISIS DE CORRELACION

Liderazgo Competencias

Jefatural Laborales
Coeficiente de 1,000 447
Liderazgo correlacion
Jefatural Sig. (bilateral) i 000
RHO DE n 74 74
SPEARMAN
Coeficiente de 447 1,000
Competencias correlacion
Laborales Sig. (bilateral) 000 i
n 74 74

En la tabla 6 se evidencia que el coeficiente de correlacién de Spearman es
de 0,447; lo cual significa que hay una correlacion positiva para las dos variables,

el valor de significancia es p<0,01, indicando asi que si existe asociacion
significativa.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 7

Asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y la dimension motivacion laboral

del personal de salud en una Micro red, Callao 2022.

ANALISIS DE CORRELACION

Liderazgo Motivacion
Jefatural Laboral
Coeficiente de 1,000 ,684
Liderazgo correlacion
Jefatural Sig. (bilateral) i 000
RHO DE n 74 74
SPEARMAN
Coeficiente de 684 1,000
Motivacion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 000 i
n 74 74

En la tabla 7 se evidencia que el coeficiente de correlaciéon de Spearman es
de 0,684; lo cual significa que hay una correlacion positiva para las dos variables,

el valor de significancia es p<0,01, indicando asi que si existe asociacion

significativa.
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HIPOTETIS ESPECIFICA 2

Tabla 8

Asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y la dimension

laboral del personal de salud en una Micro red, Callao 2022.

desempefio

ANALISIS DE CORRELACION

Liderazgo Desemperfio
Jefatural Laboral
Coeficiente de 1,000 273
Liderazgo correlacion
Jefatural Sig. (bilateral) i 000
RHO DE n 74 74
SPEARMAN
Coeficiente de 273 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 000 i
n 74 74

En la tabla 8 se evidencia que el coeficiente de correlacién de Spearman es

de 0,273; lo cual significa que hay una correlacion positiva para las dos variables,

el valor de significancia es p<0,01, indicando asi que si existe asociacion

significativa.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 9

Asociacion significativa entre el liderazgo jefatural y la dimension capacidad laboral

del personal de salud en una Micro red, Callao 2022.

ANALISIS DE CORRELACION

Liderazgo Capacidad

Jefatural Laboral
Coeficiente de 1,000 , 186
Liderazgo correlacion
Jefatural Sig. (bilateral) i 000
RHO DE n 74 74
SPEARMAN
Coeficiente de , 186 1,000
Capacidad correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 000 i
n 74 74

En la tabla 9 se evidencia que el coeficiente de correlacién de Spearman es
de 0,186; lo cual significa que hay una correlacion positiva para las dos variables,

el valor de significancia es p<0,01, indicando asi que si existe asociacion

significativa.
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigaciébn busca conocer y/o evidenciar la
asociacion entre el liderazgo jefatural con las competencias laborares del personal
de salud tanto asistencial como administrativo, en una micro red ubicado en la
provincia constitucional del Callao, los cuales manifiestan que la actual jefatura es
regular y no tiene eficacia en ellos, es por ese motivo que las competencias
laborales de los trabajadores se reflejan de igual manera. Segun Anouk (2021), el
liderazgo es primordial hoy en dia, ya que el trabajador que asume el cargo de lider
tiene que fortalecer y guiar a su personal para que juntos puedan lograr y alcanzar
Sus objetivos, de igual manera Lee (2019), menciona que para lograr tener un buen
liderazgo debe existir la confianza entre ambas partes. De esta manera existiria un
buen liderazgo ante los ojos y opiniones de los trabajadores de la presente micro

red y asi las labores de ellos mejorarian respectivamente.

Es por eso que, de acuerdo al objetivo general, se determiné que el personal
de salud considera que la jefatura actual es regular (88,3%) lo cual se asocia
significativamente a sus competencias laborales (p<0,01), pero existen porcentajes
menores que evidencia que algunos trabajadores consideran que el liderazgo que
se encuentra en esta micro red es bueno pero aun asi sus capacidades son
regulares (2,1%). En esa misma linea se encuentra, Chucos (2021) en su estudio
realizado en el departamento de Junin, obtuvo que el 93,1% de su poblacion
refieren que el liderazgo de su jefe es regular es por ello que sus competencias
laborales son regulares al mandato de este (0,450), esto es debido porque el
medico jefe no lleva buena relacion con su personal ya que solo busca controlar y
exigir, en lugar de buscar una estabilizacion en su centro laboral; del mismo modo,
Cotrina (2021) en su estudio realizado en el distrito de San Juan de Lurigancho,
obtuvo que el 72% del personal de las enfermeras de un hospital menciona que el
liderazgo que existe es regular (0,679), esto es debido a que el liderazgo
encontrado aqui asume una posicién de dominio sobre su personal, la cual solo se
limita en organizar, dirigir y observar los resultados sin intervenir, pero les da cierta

libertad para la creacion de sus estrategias y asi cumplir con los obijetivos.

25



Caso contrario sucede con Chu (2021) en su estudio realizado en China, encuentra
gue el 74% de su poblacion refieren que el liderazgo que se encuentra en su
hospital es bueno lo que hace que su motivacion al alcanzar un logro sea alta
(p<0,05), ya que el liderazgo que se encuentra aqui tiene la aceptacion de sus
trabajadores gracias a sus cualidades personales como laborales, ya que se
involucra en la creacion de estrategias de cada servicio hospitalario; de la misma
manera se encuentra Purwanto (2020) en Singapur, el cual refleja que el 86% del
personal de salud consideran que su jefe tiene un buen liderazgo, ya que busca la
manera de guiarlos a alcanzar con los objetivos, es por eso que obtiene un

resultado de bueno ante los ojos de su personal.

Al observar y comparar los resultados de los estudios tanto nacionales como
internacionales, se puede decir que el liderazgo que existe en nuestro pais es de
un nivel regular, independientemente de la institucién, su ubicacion geografia y de
la profesion meédica que tiene el jefe, porque no se involucran en las estrategias
que busca cada personal de los diferentes servicios para poder alcanzar con los
objetivos, ya que muchas veces son elevadas porque no conocen la realidad
existencial de cada poblacion. Por otro lado, en el exterior, de acuerdo a las
evidencias, el liderazgo que se ejecuta es de un nivel bueno, asi lo evidencia los
mismos trabajadores de las respectivas investigaciones. Esto es debido a que este
cargo importante no lo asume un personal profesional de la salud, sino un personal
gue se encuentre capacitado, tenga caracter de lider que sepa crear y guiar a todo
su personal a un solo objetivo a través de su ejemplo, el cual beneficiara no solo al

jefe sino también a su trabajador.

Para el primer objetivo especifico, se determind que el personal considera
gue la jefatura actual es regular (56,5%), lo cual hace que su motivacion sea del
mismo nivel (0,684) encontrandose asociacion entre ellas (p<0,01),en un
porcentaje no tan alto pero considerable se encuentra el personal que refiere que
el liderazgo es bajo, lo cual coincide con su motivacién (38,4%) y en un porcentaje
minimo pero existente, esta el personal que considera que la jefatura actual tiene

buen liderazgo (1,2%). En esa misma linea, se encuentra Inga (2018), en Chiclayo,
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refiere que el liderazgo se encuentra es de nivel bajo (89,19%), lo que se refleja de
igual manera su motivacién (0,940) evidenciandose de esta manera asociacion
entre ambas (p<0,01), esto es debido a que existe una falta de interés en sus
labores diarias ya que no reciben la motivacion necesaria como lo econémico (17%)
pero no solo los incentivos salariales genera la desmotivacion en esta investigacion
sino que también refieren que los horarios de trabajo son demasiados largos (22%);
de igual manera, Coronado (2018), refiere que la motivacion que tiene los
trabajadores es de nivel mediano (53,6%) encontrandose asociacién con la variable
liderazgo (0,720), esto es debido a que su desmotivacion se genera porque no
tienen oportunidad de mejorar, también cierto personal considera que existe mala
comunicacion entre ellos creandose asi un clima poco favorable. Caso contrario
sucede con Toledo (2020) en México, donde su estudio revela que si existe relacion
entre el liderazgo y la motivacion en los trabajadores, especialmente en su
desarrollo profesional (63%) ya que les permiten ascender a otros puestos, también
encuentran motivacion cuando el jefe reconoce sus esfuerzos (55%) y también
cuentan con retribuciones (55%) aparte de su salario establecido ya que cumplen
no solo una sino dos 0 mas metas establecidas, de igual manera Kesumawaki
(2018), el resultado de su estudio indica que el liderazgo y la motivacion laboral con
buenas (98,8%), ya que sienten que su jefe se preocupa por su bienestar lo cual,

se reflejara con el compromiso laboral a la institucion.

Estos estudios revelan que la motivacién del personal de salud es un proceso
donde los trabajadores al realizar una funcion especifica van a obtener beneficios
los cuales van a satisfacer sus necesidades, pero en nuestro pais se evidencia la
falta de motivacion del personal, por la misma carencia del gobierno y el
conocimiento del jefe al no buscar métodos para alcanzar con los objetivos, dejando
de lado, el reconocimiento a sus esfuerzos por alcanzar la meta, pero también
existen otros factores que desmotivan al personal como las condiciones que se
encuentre su ambiente de trabajo, el clima laboral entre colegas, carga laboral,
mala comunicacion, inseguridad laboral y las retribuciones a su personal, mientras
gue en otros paises, el lider si tiene en cuenta los esfuerzos que sus trabajadores

realizan para lograr alcanzar su meta.
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Para el segundo objetivo especifico, se determin6 que el personal considera
gue la jefatura actual es regular (60%), lo cual hace que su desempefio sea del
mismo nivel (0,273) encontrandose asociacion entre ellas (p<0,05), también se
evidencia que hay personal que considera que el liderazgo es bueno pero su
desempefio es regular (25,1%), el 4,8% considera de igual manera que el liderazgo
es bueno lo que hace que ellos tengan buen desempefio, pero el 2,1% considera
qgue el liderazgo actual es bajo al igual que su desempefio. Estos resultados
concuerdan con Ortega (2016), en su estudio realizado en el departamento de
Huanuco, demuestra que el liderazgo que se encuentra es de nivel medio (63,2%)
lo que se asociacion significativamente con su desempefio (p=0,023), ya que no
existe motivacion en ellos, también se encuentra que su bajo rendimiento se
relaciona con el estrés (38%), en esa misma linea, se encuentra Huaman (2019),
en su estudio en Lima refiere que el desempefio laboral de los enfermeros es
regular (60,4%), debido a que existe un clima laboral incomodo entre el personal
(21%), existe insatisfaccion laboral (17%). Caso contrario sucede con Manzoor
(2019), donde el liderazgo tiene una correlacion positiva con el desempefio laboral
de sus trabajadores (r=0,380; p<0,01) ya que existe las posibilidades de ascenso,
tienen capacitaciones y cuentan con los recursos necesarios para el alcance de sus
objetivos, de igual manera, Abas (2018) encuentra relacion significativa entre el
buen liderazgo (18,9%) y el desempefio laboral (r=0,189).ya que tienen buen clima

laboral y cuentan con constantes capacitaciones.

Conocer el desempefio laboral de los trabajadores de la micro red en estudio
es importante porque ellos participan a través de sus labores diarias y durante un
determinado tiempo, los cuales posteriormente reflejaran los resultados de la
misma; observandose que dentro de nuestra realidad, los trabajadores evidencian
gue existe un nivel regular en su desempefio ya que no cuentan con una buena
motivacion para la realizacion de sus funcionesy las capacitaciones que se brindan
ala equipo de trabajo son pocas. Caso contrario sucede en otros paises ya que se
vinculan significativamente, pero a un nivel bueno entre el liderazgo y el

desempefio.
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Finalmente, para el tercer objetivo especifico, se determind que el personal
considera que la jefatura actual es regular (83,9%), lo cual hace que su capacidad
sea del mismo nivel (0,186) encontrandose asociacion entre ellas (p<0,05), pero el
6,5% del personal de salud considera que la jefatura es buena por tal motivo su
capacidad laboral se refleja de la misma manera, por otro lado, no se evidencio que
exista un nivel bajo entre estas variables. Las capacidades son la suma de actitudes
las cuales van a permitir al personal desarrollarse a través de capacitaciones, las
cuales también sumaran de manera positiva a sus actividades diarias. También se
evidencia que el coeficiente en esta dimension es mas bajo que las dos anteriores,
esto es porque la capacidad laboral esta vinculado a las actitudes individuales y a

las capacitaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: El liderazgo jefatural si se encuentra asociado significativamente
(p<0,001) con las competencias laborales del personal de salud en una Micro
red, Callao 2022, ademés cuenta con una correlacion positiva media

(Rho=0,447) entre ambas variables.

Segundo: El liderazgo jefatural si se encuentra asociado significativamente (p<0,01)
con la motivacién laboral del personal de salud en una Micro red, Callao
2022, ademas cuenta con una correlacién positiva considerable (Rho=0,684)

entre ambas variables.

Tercero: El liderazgo jefatural si se encuentra asociado significativamente (p<0,01)
con el desempefio laboral del personal de salud en una Micro red, Callao
2022, ademas cuenta con una correlacion positiva baja (Rho=0,273) entre

ambas variables.

Cuarto: El liderazgo jefatural si se encuentra asociado significativamente (p<0,01)
con la capacidad laboral del personal de salud en una Micro red, Callao 2022,
ademas cuenta con una correlacién positiva muy baja (Rho=0,186) entre

ambas variables.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda que, para estudios posteriores, la muestra sea mayor,
volver a encuestar a los trabajadores de esta micro red para ver si el

liderazgo mejora y también estudiar a las micro redes restantes.

Segundo: Al conocer los resultados de la actual gestion de la jefatura a través de
su personal y las competencias laborales que causa en ellos, se recomienda
qgue el médico jefe deba autoevaluarse para que asi mejore su actual
desempefio como lider de una Micro red y las competencias laborales de su

equipo aumente.

Tercero: Se deberia incluir un plan compensatorio al personal que alcance y/o
supere los objetivos de su area laboral, en el cual el trabajador pueda recibir
reconocimientos, bonos o dias compensatorios por alcanzar una meta

especifica, para asi aumentar la motivacion en el personal de salud.

Cuarto: El jefe deberia evaluar el desempefio de su personal tanto individual como

en grupo de las diferentes areas mientras realizan sus funciones diarias.

Quinto: Se deberia incluir encuestas mensuales sobre las capacidades laborales a
todo el personal de salud que labora en la micro red, para que el jefe pueda
observar y reconocer si su personal se encuentra orientado, tenga

dedicacion y cuente con habilidades que le ayuden a cumplir sus objetivos.
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ANEXO A
OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

TABLA A1l. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE LIDERAZGO

JEFATURAL
LIDERAZGO
DIMENSION INDICADOR PREGUNTAS ESCALA
Tipos de e Autocratico 1,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31 Likert
Liderazgo e Democratico 2,5,8,11,14,17,20,23,26,29,32
e Permisivo 3,6,9.12,15.18.21.24.27,30,33
Toma de e Autonomia 34,35 Likert
decisiones e Libertad 36,37

e Responsabilidad  3g

Estilo de e Asertiva 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 Nominal
comunicacion  ® Agresivo
e Pasivo

e Agresivo-Pasivo

*Fuente: Elaboracion propia



TABLA A2.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE COMPETENCIAS

LABORALES

COMPETENCIAS LABORALES

DIMENSION INDICADOR PREGUNTAS ESCALA
Motivacion e Factor intrinseco 1,2,3,4,5 Ordinal
laboral e Factor extrinseco 6,7,8
Desempefio e Capacidad individual 9,10,11,12 Ordinal
laboral » Capacidad en equipo 13,14,15,16,17,18

e Responsabilidad 19.20
Capacidad e Orientacion 21,22,23,24 Ordinal
laboral * Dedicacion 25,26,27

e Habilidad operativa 2829 30

*Fuente: Elaboracion propia



ANEXO B

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL LIDERAZGO JEFATURAL
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL
¢ Qué asociacion existe Conocer la asociacion que Si existe una asociacion Autocratico 1,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31
entre el liderazgo jefatural y  existe entre el liderazgo significativa entre el liderazgo Tipos de liderazgo Democratico 2,5,8,11,14,17,20,23,26,29,32 Ordinal
las competencias laborales  jefatural y las competencias jefatural y las competencias Permisivo 3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33
del personal de salud en laborales del personal de laborales del personal de Autonomia 34,35
una Micro red, Callao salud en una Micro red, Callao  salud en una Micro red, Toma de decisiones Libertad 36,37 Ordinal Bueno
20227 2022. Callao 2022. Responsabilidad 38 Regular
Asertiva 12,3,4,5,6,7,89,10 Bajo
Estilo de comunicacion Agresivo Nominal
Pasivo
Pasivo-agresivo

PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS COMPETENCIAS LABORALES

ESPECIFICOS DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL
¢ Qué asociacion existe Conocer la asociacién que Si existe asociacién
entre el liderazgo jefatural y ~ existe entre el liderazgo significativa entre el liderazgo Factores intrinsecos 1,2,34,5
la dimensién motivacion jefatural y la dimension jefatural y la dimension
laboral del personal de motivacion laboral del motivacion laboral del Motivacion laboral Factores extrinsecos 678
salud en una Micro red, personal de salud en una personal de salud en una
Callao 20227 Micro red, Callao 2022. Micro red, Callao 2022.
¢ Qué asociacion existe Conocer la asociacion que Si existe asociacion Capacidad individual 9,10,11,12
entre el liderazgo jefatural y  existe entre el liderazgo significativa entre el liderazgo . : Bueno
la dimension desempefio jefatural y la dimension jefatural y la dimension Desempefio laboral Capacidad en equipo 13,14,15,16,17,18 Ordinal Regular
laboral del personal de desempefio laboral del desempefio laboral del Bajo
salud en una Micro red, personal de salud en una personal de salud en una . 19,20
Callao 2022? Micro red, Callao 2022. Micro red, Callao 2022. Responsabilidad
¢ Qué asociacion existe Conocer la asociacion que Si existe asociacion Orientacién hacia el 21,22,23,24
entre el liderazgo jefatural y  existe entre el liderazgo significativa entre el liderazgo logro
la dimensién capacidad jefatural y la dimensién jefatural y la dimensién Capacidad laboral Dedicacion 25,26,27
laboral del personal de capacidad laboral del personal  capacidad laboral del
salud en una Micro red, de salud en una Micro Red, personal de salud en una Habilidades operativas 28,29,30

Callao 2022?

Callao 2022.

Micro red, Callao 2022.




ANEXO C
CUESTIONARIO DE TIPOS DE LIDERAZGO

Segun Kurt Lewin

Instrucciones:

En el siguiente cuadro usted debe leer y marcar con una X en el recuadro

correspondiente segun su criterio que se ajuste a su verdad.
Teniendo en cuenta las siguientes abreviaciones

» Totalmente de Acuerdo........ (TA)
> De Acuerdo...........ccecenrnnnen (DA)
> Neutro........ccoeviiiiiiiiiiinnnnn, (N)
» Totalmente en Desacuerdo...(TD)

PREGUNTAS TA |DA| N

D

cUn jefe que tiene relaciones amistosas con su personal, se le dificulta imponer

disciplina?

¢El personal obedece mas a un jefe amistoso que a un jefe que no lo es?

¢Un jefe debe mantener el mas minimo contacto o conversaciones personales con su

personal?

¢Un jefe debe manifestar siempre al personal, que es él quien manda?

Un jefe debe convocar a una reunion para poder resolver los desacuerdos sobre

problemas importantes?

Un jefe no debe involucrarse en la solucién de las diferentes opiniones que tiene su

personal?

¢Sancionar la indisciplina es una forma eficiente para mantener el orden?

¢Es importante que un jefe explique el porqué de los objetivos de una meta a su

personal?




9 ¢ Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucién de un problema que ofrece
jefe, lo mejor es pedirle al personal que de una alternativa mejor y limitarse a ella?

10 | ¢Cuando hay que fijar los objetivos, es mejor que el jefe lo realice solo?

11 | ¢Un jefe debe tener a su personal informado de cualquier decisiéon?

12 | ¢Un feje debe establecer los objetivos, y que el personal solo se reparta los trabajos y
determinen la forma que lo realizaran?

13 | ¢Es mejor que un jefe decida un mes en especifico para realizar alguna actividad y que
no considere la opinidn de sus trabajadores?

14 | ¢Si un jefe considera que abril es el mejor mes para realizar las reparaciones de todas
las areas y el personal dice que la mayoria prefiere Julio, la mejor solucién es tener una
votacion?

15 | ¢Para el trabajo diario de rutina, un jefe debe indicar a su personal a que se pongan en
contacto con él?

16 | En grupo, incluyendo a su jefe ¢ Rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los
problemas?

17 | ¢Sidos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de realizar una labor, lo mejor
que el jefe puede hacer es tener una reunién con ellos dos en su oficina y buscar una
solucion entre los tres?

18 | ¢El personal que muestra ser competente no debe ser supervisado?

19 | ¢Cuando se discuten asuntos importantes, el jefe no debe permitir que su personal
exprese sus opiniones en publico, solo en privado?

20 | ¢Un jefe debe supervisar las labores de su personal de cerca, para que tenga la
oportunidad de establecer contactos y direccion personal?

21 | ¢Sidos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de realizar una labor, lo mejor
que el jefe puede hacer es tener una reunién con ellos dos para que resuelvan sus
diferencias y que le avisen el resultado?

22 | ¢Un buen jefe es aquel que puede despedir facilmente a un personal cuando él lo crea

conveniente?




23 | ¢Un buen jefe es el que puede asignar una labor y junto a su personal elaborar los
objetivos?

24 | ¢Un jefe no deberia preocuparse por las opiniones que tiene su personal?

25 | ¢Un personal debe tener lealtad en primer lugar a su mando inmediato?

26 | ¢Cuéando un personal critica a su jefe, la mejor opcién es discutir de forma exhaustiva?

27 | ¢Un jefe solo debe limitarse a tener los datos de cada &rea bajo su supervision para
que asi pueda comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias de cada
servicio?

28 | ¢Cuéndo se establecen los objetivos, el jefe no debe confiar en las recomendaciones
de su personal?

29 | ¢Cuéndo se establecen los objetivos, el jefe debe establecerlos a través de una
discusién con su personal?

30 | ¢Es el mismo personal que debe tener una adecuada informacion?

31 | ¢Es preferible realizar reuniones con todo el personal y no solo con un grupo pequefio,
para comunicar las decisiones importantes?

32 | ¢Para exponer los problemas de trabajo son preferible los grupos pequefios,
coordinados por el jefe?

33 | ¢Un buen jefe es aquel que se preocupa solo por los resultados, sin revisar nunca los

métodos y/o procedimientos que realiza su personal?




ANEXO D

CUESTIONARIO DE TOMA DE DECISIONES

Instrucciones:

En el siguiente cuadro usted debe leer y marcar con una X en el recuadro

correspondiente segun su criterio que se ajuste a su verdad.

Teniendo en cuenta las siguientes abreviaciones:

> Siempre........oeuee. (S)
» Casi Siempre....... (CS)
» Casi Nunca.......... (CN)
> Nunca................. (N)
PREGUNTAS S |CS|CN

34

¢Su jefe le facilita que tome sus propias decisiones para la solucién de problemas?

35

¢ Su jefe le permite actuar de manera independiente a la atencion de los pacientes?

36

¢Su jefe le permite de forma libre iniciar cambios organizativos en su area de trabajo?

37

¢Su jefe le permite tener libertad para actuar con iniciativa propia en la atencién de los

pacientes?

38

¢Su jefe le permite que tome sus propias decisiones para solucionar los problemas?




ANEXO E

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE COMUNICACION

Instrucciones:

Leer las siguientes preguntas y marcar con una X la opcién que usted crea

correspondiente segun su criterio.

1. Usted busca una solucion al problema:

Mediante una negociacion

Utilizando frases intimidantes

Retirando sus ideas

Invirtiendo mas tiempo para buscar la solucién

o0 w»

2. En una conversacion entre compafieros, usted:

Pide opiniones acerca del tema

No deja hablar a nadie

Escucha atentamente pero no da ninguna opinion
Utiliza la frase “denme una oportunidad para hablar’

00w

3. Enuna reunién de preguntas y respuestas, usted:

A. Realiza preguntas sobre el tema

B. Le replica a quien le dio la respuesta

C. Responde con un “no se”

D. Vuelve a preguntar porque no se queda satisfecho con las respuestas

4. Cuando usted debe transmitir una informacion a sus compaferos:

A. Escucha las recomendaciones y conversa con sus companeros
B. Les dice que la informacion es solicitada por el jefe

C. Redacta un documento

D. Va a cada area y les brinda la informacion

5. Cuando le piden una opinion, usted:
A. Se centra en el tema

B. Esquiva la situacion
C. Dice que opina lo mismo que sus demas comparfieros



D. Responde con una pregunta
6. Cuando va a realizar una exposicion, usted:

A. Afade ideas de otras personas

B. Deja de lado las recomendaciones de otros
C. Se limita a transmitir ideas de otros

D. No le dice a nadie lo que esta haciendo

7. Si alguien lo critica, su jefe reacciona:

A. Agradeciendo el comentario

B. Se pone a la defensiva

C. No presta atencion a lo que dicen

D. Escuchay luego decide si esta o no de acuerdo

8. Cuando debe hablar con personas de otro género, usted:

Lo hace con naturalidad

Utiliza lenguaje ofensivo

Se averglenza

Le pide a su compariero que lo presente antes

00 w»

9. Cuando siente que su compafiero no le presta atencion, usted:

Lo interesa por la idea que esta transmitiendo
Utiliza frases amenazantes

Repite airadamente el mensaje, si le solicitan
Le llama la atencion educadamente

o0 w»

10.Cuando dos personas estan conversando, usted:

Pregunta si puede dar una opinién
Interrumpe bruscamente una opinion
Carraspea para que noten su presencia
Da una opinion sobre lo conversado

00wy



ANEXO F

CUESTIONARIO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Instrucciones:

En el siguiente cuadro usted debe leer y marcar con una X en el recuadro

correspondiente segun su criterio que se ajuste a su verdad.

Teniendo en cuenta las siguientes abreviaciones:

» Siempre.............. (S)
» Casi Siempre....... (CS)
» Casi Nunca.......... (CN)
> Nunca................. (N)
PREGUNTAS S |CS|CN
1 | Tengo actitud positiva, el cual favorece el cumplimiento de los objetivos.
2 El centro de salud me ofrece oportunidades de mejorar mi salario.
3 Si llego a las metas establecidas, obtengo un beneficio adicional.
4 Mi jefe brinda retroalimentacién oportuna para mejorar mi desempefio.
5 Las constantes supervisiones me ayudan a mejorar mis debilidades.
6 El nivel de coordinacion con mi jefe inmediato es adecuado y oportuno.
7 A pesar de las dificultades, mi centro me brinda un espacio permanente de aprendizaje.
8 Las condiciones de mi trabajo, permite a mis comparferos tener la autoridad para la
realizacion de una tarea.
9 Conozco los objetivos especificos de mi area.
10 | Mi actitud favorece al logro de los objetivos de mi area.




11 | Saco lecciones de mis experiencias laborales.

12 | Aprovecho las soluciones o ideas que mis compafieros me brindan.

13 | Tengo en cuenta a los compafieros con conocimientos, intereses y experiencias
relevantes.

14 | Asumo los objetivos del equipo de trabajo como mios.

15 | Particip6 activamente en las reuniones de trabajo.

16 | Ofrezco soluciones creativas a los problemas laborales.

17 | Propongo ideas para mejorar las actividades diarias.

18 | Soluciono los problemas de comunicacién de manera eficaz.

19 | Cumplo con los objetivos y metas propuestas.

20 | Entrego el trabajo asignado en el tiempo previsto.

21 | Contribuyo a mejorar los servicios que se brinda.

22 | Aporto cambios en las actividades de evaluacion.

23 | Aplico con facilidad las nuevas tecnologias que se implementan.

24 | Evaluo y replanteo mi comportamiento.

25 | Aprendo con facilidad en areas nuevas.

26 | Ante nuevas situaciones, aplico la informacién obtenida con anterioridad.

27 | Soy capaz de dar un buen servicio a nuestros pacientes.

28 | Realizo innovaciones en mi trabajo.

29 | Elaboro informacion para mejorar los servicios que se me otorga.

30 | Soy receptivo de la informacién, cuando realizan capacitaciones.
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ANEXO G

VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

L]
oyt

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENI

DO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: LIDERAZGO JEFATURAL

DIMENSIONES / items

Pertinencla!

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: TIPOS DE LIDERAZGO

¢Un jefe que tiene relaciones amistosas con su personal, se le dificulta imponer disciplina?

LEl personal obedece més a un jefe amistoso que a un jefe que no lo es?

¢ Un jefe debe mantener el mas minimo contacto o conversaciones personales con su personal?

Un jefe debe manifestar siempre al personal, que es él quien manda?

¢Un jefe debe convocar a una reunién para poder resolver los desacuerdos sobre problemas importantes?

+Un jefe no debe involucrarse en la solucién de las diferentes opiniones que tiene su personal?

¢ Sancionar la indisciplina es una forma eficiente para mantener el orden?

¢Es importante que un jefe explique el porqué de los objetivos de una meta a su personal?

Wl ~ o v & @ N -

¢Cuéndo un personal no esta de acuerdo con la solucién de un problema que ofrece jefe, lo mejor es
pedirle al personal que de una alternativa mejor y limitarse a ella?

¢ Cuando hay que fijar los objetivos, es mejor que el jefe lo realice solo?

¢ Un jefe debe tener a su personal informado de cualquier decision?

¢ Un feje debe establecer los objetivos, y que el personal solo se reparta los trabajos y determinen la forma
que lo realizaran?

N8RS \\\\\\\\9

¢ Es mejor que un jefe decida un mes en especifico para realizar alguna actividad y que no considere la
opinidn de sus trabajadores?

N
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¢ Si un jefe considera que abril es el mejor mes para realizar las reparaciones de todas las areas y el
personal dice que la mayoria prefiere Julio, la mejor solucién es tener una votacion?

¢Para el frabajo diario de rutina, un jefe debe indicar a su personal a que se pongan en contacto con éI?

En grupo, incluyendo a su jefe 4 Rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas?

¢Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de realizar una labor, lo mejor que el jefe puede
hacer es tener una reunion con ellos dos en su oficina y buscar una solucion entre los tres?

¢El personal que muestra ser competente no debe ser supervisado?

¢Cuando se discuten asuntos importantes, el jefe no debe permitir que su personal exprese sus opiniones
en publico, solo en privado?

¢Un jefe debe supervisar las labores de su personal de cerca, para que tenga la oportunidad de establecer
contactos y direccién personal?

¢ Si dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de realizar una labor, lo mejor que el jefe puede
hacer es tener una reunion con ellos dos para que resuelvan sus diferencias y que le avisen el resultado?

¢Un buen jefe es aquel que puede despedir facilimente a un personal cuando &l lo crea conveniente?

¢Un buen jefe es el que puede asignar una labor y junto a su personal elaborar los objetivos?

¢Un jefe no deberia preocuparse por las opiniones que tiene su personal?

NNRESE S SN = isix] s

¢ Un personal debe tener lealtad en primer lugar a su mando inmediato?

| ¢Cuaindo un personal critica a su jefe, la mejor opcion es discutir de forma exhaustiva?

-_‘(\\\"\\\\\\\\

<

| ¢Un jefe solo debe limitarse a tener los datos de cada area bajo su supervision para que asi pueda

comparar resultados y detectar faciimente las deficiencias de cada servicio?

<

<

¢ Cuando se establecen los objetivos, el jefe no debe confiar en las recomendaciones de su personal?

¢Cuando se establecen los objetivos, el jefe debe establecerlos a través de una discusion con su personal?
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¢Es el mismo personal que debe tener una adecuada informacion?

ol 8| B 2

¢ Es prefenble realizar reuniones con todo el personal y no solo con un grupo pequefio, para comunicar las
decisiones importantes?

¢ Para exponer los problemas de trabajo son preferible los grupos pequefios, coordinados por el jefe?

<

o8

2 Un buen jefe es aquel que se preocupa solo por los resultados, sin revisar nunca los métodos y/o
procedimientos que realiza su personal?

DIMENSION 2: TOMA DE DECISIONES

No

¢ Su jefe le facilita que tome sus propias decisiones para la solucién de problemas?

¢ Su jefe le permite actuar de manera independiente a la atencion de los pacientes?

((ﬂ\

¢Su jefe le permite de forma libre iniciar cambios organizativos en su érea de trabajo?

A

¢Su jefe le permite tener libertad para actuar con iniciativa propia en la atencién de los pacientes?

<
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DIMENSION 3: ESTILO DE COMUNICACION

Usted busca una solucion al problema:
A Mediante una negociacion
B. Utilizando frases intimidantes
C. Retirando sus ideas
D. Invittiendo mas tiempo para buscar la solucion

En una conversacion entre compaieros, usted:
A. Pide opiniones acerca del tema
B. No deja hablar a nadie
C. Escucha atentamente pero no da ninguna opinion
D. Utiliza la frase “denme una oportunidad para hablar

En una reunion de preguntas y respuestas, usted:

A. Realiza preguntas sobre el tema

B. Le replica a quien le dio la respuesta

C. Responde con un “no se*

D. Vuelve a preguntar porque no se queda satisfecho con las respuestas

Cuando usted debe transmitir una informacion a sus compafieros:
A. Escucha las recomendaciones y conversa con sus compafieros
B. Les dice que la informacion es solicitada por el jefe
C. Redacta un documento
D. Vaacada éreay les brinda la informacion

Cuando le piden una opinion, usted:
A. Secentraen el tema
B. Esquiva la situacion
C. Dice que opina lo mismo que sus demas compafieros
D. Responde con una pregunta

Cuando va a realizar una exposicion, usted:
A. Afiade ideas de otras personas
B. Deja de lado las recomendaciones de otros
C. Se limita a transmitir ideas de otros
D. No le dice a nadie lo que est4 haciendo

Si alguien lo critica, su jefe reacciona:

A. Agradeciendo el comentario

B. Se pone ala defensiva

C. No presta atencion a lo que dicen

D. Escucha y luego decide si esta o no de acuerdo

Cuando debe hablar con personas de otro género, usted:
A. Lo hace con naturalidad
B. Utiliza lenguaje ofensivo
C. Seaverglienza
D. Le pide a su compariero que lo presente antes




Cuando siente que su compafiero no le presta atencion, usted:
A. Lointeresa por la idea que esta transmitiendo
B. Utliza frases amenazantes & ¥ /
C. Repite airadamente el mensaje, si le solicitan
D. Le llama la atencion educadamente

Cuando dos personas estan conversando, usted:
A. Pregunta si puede dar una opinion P
B. Interrumpe bruscamente una opinién
C. Carraspea para que noten su presencia
D. Da una opinién sobre lo conversado

INSTRUMENTO Es SUFICIENTE

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): EL

v Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador: .. &ML SEL DL CHRANEZ NER1DA oN:. 3404 H2 2 Y
Especialidad del validador: MAESTRIA EN (GESTION DELOS ORCID: 0000 - 0002 — 73 35 45 %4
“ : SELLEEEE

SERVICIOS DE LA SaLUVD.
30..de 120 del 20.2.2

.7

'Pertineacia: E] llem comesponds al concepto tedrico formulado,
TRelevancia: £ Bem es apropiado para representar al componente 0
dmensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficuitad aiguna & enunciado del llem, es
CONGISO, exact y deecto

Nota: Suficencia, se don suficencia cuando los lems planteados Lic. N GC’!. g’}l‘f'g{ﬁ"‘
son suficientes pra medk 1a dmensitn H‘-.l“m‘,:;, o Sand
CEP: 39806
Firma del Experto validador

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIHCADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPETENCIAS LABORALES

DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias |
DIMENSION 1: MOTIVACION LABORAL SI [ No | St [ No | SI | No
1 Tengo actitud positiva, el cual favorece el cumplimiento de los objetivos. v v Vv
2 El centro de salud me ofrece oportunidades de mejorar mi salario. v v s
3 Si llego a las metas establecidas, obtengo un beneficio adicional. v v v
4 Mi jefe brinda retroalimentacién oportuna para mejorar mi desempefio. 7 v v
5 Las constantes supervisiones me ayudan a mejorar mis debilidades. v v v
6 El nivel de coordinacién con mi jefe inmediato es adecuado y oportuno. v v I
7 A pesar de las dificultades, mi centro me brinda un espacio permanente de aprendizaje. v v v
8 Las condiciones de mi trabajo, permite a mis compafieros tener la autoridad para la realizacién de una tarea. v v v
DIMENSION 2: DESEMPENO LABORAL Si No | St | No | SI | No
9 Conozco los objetivos especificos de mi drea. v v] v v
10 | Mi actitud favorece al logro de los objetivos de mi érea. v Vv v
11 | Saco lecciones de mis experiencias laborales. v v I
12 | Aprovecho las soluciones o ideas que mis compafieros me brindan. v v v
13 | Tengo en cuenta a los compafieros con conocimientos, intereses y experiencias relevantes. v v v
14 | Asumo los objetivos del equipo de trabajo como mfos. v v v
15 | Participé activamente en las reuniones de trabajo. v v 4
16 | Ofrezco soluciones creativas a los problemas laborales. v v v
17 | Propongo ideas para mejorar las actividades diarias. v v v
18 | Soluciono los problemas de comunicacién de manera eficaz. v v v
19 | Cumplo con los objetivos y metas propuestas. ) v v v
20 | Entrego el trabajo asignado en el tiempo previsto. v ¥ v
DIMENSION 3: CAPACIDAD LABORAL SI | No | SI | No | SI | No
21 | Contribuyo a mejorar los servicios que se brinda. v v v
22 | Aporto cambios en las actividades de evaluaci6n. o v v
23 | Aplico con facilidad las nuevas tecnologfas que se implementan. v v <
24 | Evalio y replanteo mi comportamiento. N v v
25 | Aprendo con facilidad en éreas nuevas. v v v
26 | Ante nuevas situaciones, aplico la informacién obtenida con anterioridad. v v v
27 | Soy capaz de dar un buen servicio a nuestros pacientes. v v v
28 | Realizo innovaciones en mi trabajo. v v v
29 | Elaboro informacién para mejorar los servicios que se me otorga. e v v
| 3 | Soy receptivo de la informacién, cuando realizan capacitaciones. | v | v| 7
Observaciones (precisar sl hay suficlencia): _E L IvS T2V HENTO ES sSuFICIEVTE
v Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: .../ S.56A LCHONER. KEEDL......... DN L O R RN
Especialidad del validador: HaEsTRIn EN GESTION, DE LoS SER yrcios | ORCIDLROOR.5.0002%. 27 125,505 44
DE LA SaLuD.
w28 de 10,0 del 202.2-

1Pertinencia: E! ltem corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: E! ftem es apropiado para representar al componente 0 .
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimensién

[ i
Lic. Ne
Gestibn de los
Msal‘rv?gos de 1a Salud
CEP: 39806
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Ch clla Chavez

Firma del Experto validador

Especlalidad
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE: LIDERAZGO JEFATURAL

N°® DIMEN SIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: TIPOS DE LIDERAZGO Si No | i [ No | 5 | No

1 ¢ Un jefe que tizne relaciones amistosas con su personal, s2 le dificulta imponer discipling? X X X

2 ¢ El personal obedece mas a un jefe amistoso que a un jefe qua no lo es? X X X

3 ¢ Un jefe debe mantener el mas minime confacte o conversaciones personalss con su personal? X X X

4 ¢ Un jefe debe manifestar siempre al personal, que s &l quisn manda? X X X

3 ¢Un jefe debe convocar a una reunion para poder resolver los desacuerdos sobre problemas importantes? X X X

6 ¢ Un jefe no debe involucrarse en la solucion de las diferentes opiniones que tiene su personal? X X X

7 ¢3ancionar la indiscipliing &5 una forma eficiente para mantener el orden? X X X

8 ¢ Es importante que un jefe explique el porqué de los cbjetivos de una meta a su personal? X X X

9 ¢ Cudndo un personal no esta de acuerdo con la solucidn de un problema que ofrece jefie, lo mejor es X X X
pedirle al personal que de una altemativa mejor y limitarse a ella?

10| jCuando hay que fijar los objetivos, es mejor que el jefe lo realice solo? X X X

11| iUn jefe debe tener a su personal informado de cualquier decision? X X X

12| ;Un feje debe establecer los objefivos, y que el personal solo se reparta los trabajos y determinen la forma X X X
que Io realizaran?

13 | iBs r_nejor que un jefe decida un mes en especifico para realizar alguna acfividad y que no considers la X X X
opinién de sus trabajadores?

14 | ;5iun jefe considera que abril es el mejor mes para realizar las reparaciones de todas las areas y el X X X
personal dice que la mayoria prefiere Julio, la mejor solucion es tener una votacian?

15 | jPara el trabajo diario de rutina, un jefe debe indicar a su personal a que se pongan en contacto con &1? X X X

16 | En grupo, incluyendo a su jefe jRara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas? X X X

17 | ;5ides trabajadores estin en desacuerdo sobre la forma de realizar una labor, lo mejor que el jefe pueds X X X
hacer es tener una reunidn con ellos dos en su oficing y buscar una solucion entre los tres?

18 | ;Elperscnal que muestra ser competente no debe ser supervisado? X X X

19 | ;i Cuando se discuten asuntos importantes, el jefe no debe permitir que su personal exprese sus opinicnes X X X
en plblico, solo en privade?

20| ;Un jefe debe supervisar las labores de su personal de cerca, para que tenga la oportunidad de establecer X X X
contactos y direccion personal?

21| ; 5ideos trabajadores estan en desacuerdo sobre |a forma de realizar una labor, lo mejor que el jefe pueds X X X
hacer es tener una reunidn con ellos dos para que resuelvan sus diferencias v que le avisen el resultado?

22| ;Un buen jefe es aquel que puede despedir faciimente a un personal cuando &l lo crea conveniente? X X X

23 | jUn buen jefe es el que puede asignar una labor y junto a su personal elaborar los objetivos? X X X

24 | iUn jefe no deberia preocuparse por las opiniones que fiene su personal? X X X

& | jUn personal debe tener lealtad en primer lugar a su mando inmediato? X X b4

2 | ;Cuando un personal critica a su jefe, la mejor opcidn es discutir de forma exhaustiva? X X X

& | §Un jefe solo debe limitarse a tener los datos de cada area bajo su supervision para que asi pueda X X b4
comparar resultados y detectar faciimente las deficiencias de cada servicio?

e i Cuando se establecen los objetivos, el jefe no debe confiar en las recomendaciones de su personal? X X X

3 ¢ Cuando se establecen los objetivos, el jefe debe establecerlos a través de una discusion con su personal? X X X

30| iEs el mismo personal que debe tener una adecuada informacion? X X x

3| ;Es preferible realizar reuniones con todo el personal y no sola con un grupo pequefio, para comunicar las X X b4
decisiones importantes?

32 | ;Para exponer los problemas de trabajo son preferible los grupos pequenios, coordinados por el jefe? X X X

33| Un buen jefe es aquel que se preocupa solo por los resultades, sin revisar nunca los métodaos yio X X b4
procedimientos que realiza su personal?

DIMENSION 2: TOMA DE DECISIONES Si No [ si [ No | si | No
¥ | j5ujefe le facilita que tome sus propias decisiones para |a solucion de problemas? X X b4
35 | ;5ujefe le permite actuar de manera independiente a |a atencidn de los pacientes? X X X
38 | ;5ujefe le permite de forma libre iniciar cambios organizativos en su drea de trabajo? X X b4
3| $5u jefe le permite tener libertad para actuar con iniciativa propia en la atencion de los pacientes? X X X
3 | Sujefe le permite que tome sus propias decisiones para solucionar los proplemas? X X x

DIMENSION 3: ESTILO DE COMUNICACION Si No [ Si | No | Si | Neo
1 Usted busca una solucién al problema: X X X
A Mediante una negociacion
B. Utilizando frases intimidantes
C. Retirando sus ideas
D. Invirtiendo més tiempo para buscar la solucidn
z X X X

En una conversacion entre compafieros, usted:
A Fide opiniones acerca del tema
B. Mo deja hablar a nadie
C. Escucha atentamente pero no da ninguna opinién

D Utiliza la frase “denme una oportunidad para hablar




En una reunion de preguntas y respuestas, usted:
A Realiza preguntas sobre el tema
E. Lereplica a quien le dio la respuesta
C. Responde con un “no s&”

D. Vuelve a preguntar porque no se queda satisfecho con las respuestas

Cuando ustad debe transmitir una informacidn a sus compafisros:
A Escucha las recomendaciones y conversa con sus compafieros
B. Les dice que lainformacion es solicitada por el jefe
C. Redacta un documento

D. Vaacada area y les brinda la informacion

Cuando le piden una opinién, usted:
A. Se centra en el tema
B. Esquivala situacion
C. Dice que opina lo mismo que sus demas compafieros

D. Responde con una pregunta

Cuando va a realizar una exposicion, usted:
A Afiade ideas de ofras personas
B. Deja de lado las recomendaciones de ofros
C. Se limita a transmitir ideas de otros

D. Mo le dice a nadie Io que esta haciendo

Si alguien lo critica, su jefe reacciona:
A Agradeciendo el comentario
B. Seponealadefensiva
C. Mo presta atencién a lo que dicen

D. Escuchay luego decide si 25t3 0 no de acusrdo

Cuando debe hablar con personas de ofro género, usted:
A Lo hace con naturalidad
B. Utiliza lenguaje ofensivo
C. Se averguenza

D. Le pide a su compafiero que lo presente antes

Cuanda siente que su compafiero no le presta atencidn, usted:
A. Lointeresa por la idea que esta transmitiendo
B. Utiliza frases amenazantes
C. Repite airadamente el mensaje, si le solicitan

D. Lellama la atencion educadamente

Cuando dos personas estan conversando, usted:
A. Pregunta si puede dar una opinién
B. Interrumpe bruscamente una opinion
C. Carraspea para que noten Su presencia

D. Dauna opinién sobre lo conversado




Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES SUFICIENTE

v Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: HERNANDEZ TORRES, LISETTE LAURA  DNI: 42338783
Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD  ORCID: 0000-00001-767 3-6354

. i 20 de Junio del 2022
"Pertinencia: El ilem corresponds al concepto teonico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constucto

Claridad: Se enfiends sin dificuliad alguna el enunciado del item, es
concisn, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientss para medir la dimension % , [ [:' '

Firma del Experto validador
Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADDO

| CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPETENCIAS LAEORALES

N*® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: MOTIVACION LABORAL Si No | Si | No

Tengo actitud positiva, el cual favorece el cumplimiento de los objetivos.

El centro de salud me ofrece oportunidades de mejorar mi salario.

Sillego a las metas establecidas, obtengo un beneficio adicional.

Mi jefe brinda retroalimentacién oportuna para mejorar mi desempefio.

Las constantes supervisiones me ayudan a mejorar mis debilidades.

El nivel de coordinacion con mi jefe inmediato es adecuado v oportuno.

A pesar de las dificultades, mi centro me brinda un espacio permanente de aprendizaje.

e| ~| | | =] | M| =

Las condiciones de mi trabajo. permite a mis compafieros tener la autoridad para la realizacion de uma tarea.

DIMENSION 2: DESEMPENO LAEORAL No No No

9 Conozeo los objetivos especificos de mi drea.

10| Mi actitud favorece al logro de los objetivos de mi drea.

11 | Saco lecciones de mis experiencias laborales.

12| Aprovecho las soluciones o ideas que mis compafieros me brindan.

13 | Tengo en cuenta a los compafieros con conocimientos, intereses v experiencias relevantes.

14| Asumo los objetivos del equipo de frabajo como mios.

15 | Participo activamente en las reuniones de trabajo.

16 | Offezco soluciones creativas a los problemas laborales.

Propongo ideas para mejorar las actividades diarias.

18 | Soluciono los problemas de comunicacién de manera eficaz.

19 | Cumplo con los objetivos v metas propuestas.

20 | Entrego el trabajo asipnado en el tismpo previsto.

DIMENSION 3: CAPACIDAD LABORAL

21 | Contribuyo a mejorar los servicios que se brinda.

Aporte cambios en las actividades de evaluacion.

Aplico con facilidad las nuevas tecnologias que se implementan.

Evalio y replanter mi comportamiento.

Aprendo con facilidad en dreas nuevas.

Amnte nuevas sifuaciones, aplico la informacion obtenida con anteriornidad.

Soy capaz de dar un buen servicio a nuestros pacientes.

Realizo innovaciones en mi trabajo.

Elaboro informacion para mejorar los servicios que se me otorga.

|| | 2| 2| |3 2 | 2 || 2| 2 [ 2| 2| [ 2| 2| 2 [ 2|2 | | 2| (| 2| 2 [ 2 || 2
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Soy receptivo de la mformacion, cuando rezlizan capacitaciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EL INSTRUMENTO ES SUFICIENTE

¥ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: HERMANDEZ TORRES, LISETTE LAURA  DNI: 423338783
Especialidad del validador: MAESTRIA EN GESTIOM DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD ORCID: 0000-00001-7673-6354

Pertinencia: E] item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para represeniar al componente o
dimension especifica del constructs

Claridad: Se enfiends sin dificultad alguna el enunciado del item, s
contise, exacte y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados

son suficientss para medir la dimension g 3 i ! ﬁq
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

DIMENSIONES I items

\

 DIMENSION 1: TIPOS DE LIDERAZGO
¢Un jefe que tiene relaciones amistosas cor con su personal se le dificuta i rmponer dlSCIpllna?

b

¢El personal obedece mas a un jefe amistoso 0 que aun jefe que no lo es?

¢ Un jefe debe mantener el mas minimo contacto o conversaciones personales con su personal?

T

_—

MIDE LA VARIABLE: LIDERAZGO JEFATURAL

Pertinencla'
Sl

¢Un jefe debe manifestar siempre al personal, que es él quien manda?

¢ Un jefe debe convocar a una reunion para poder resolver los desacuerdos sobre problemas importantes?

Rellevancnai rclarldai‘[ Sggn ias

¢Un jefe no debe involucrarse en la solucion de las diferentes opiniones que tiene su personal?

¢ Sancionar la mdusc:phna es una forma eficiente para mantener el orden?

Wl oo < o ol el wl | -

¢Es importante que un jefe explique el porqué de los objetivos de una meta a su personal?

¢Cuando un personal no esta de acuerdo con la solucion de un problema que ofrece jefe, lo mejor es
? pedirie al personal que de una alternativa mejor y limitarse a ella?

i \\\\B\V\J\i

-
o

| ¢Cuando hay que fijar los objetivos, es mejor que el jefe lo realice solo?

j‘

F

| ¢Un jefe debe tener 2 su persenal informado de cualquier decision?

b

=
~

| ¢Un feje debe establecer los objetivos, y que el personal solo se reparta los trabajos y determinen la forma
| que lo realizaran?

R (. SES, 4

P
o

| ¢Es mejor que un jefe decida un mes en especifico para realizar alguna actividad y que no considere la
| opinion de sus trabajadores?

A A RN AN AYANANAN

| ¢Si un jefe considera que abril es el mejor mes para realizar las reparaciones de todas las areas yel
| personal dice que Iz mayoria prefiere Julio, la mejor solucion es tener una votacion?

| ¢Para el trabajo diario de rutina, un jefe debe indicar a su personal a que se pongan en contacto con él?

! En grupo, incluyendo a su jefe ;Rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas?

(,S: dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de realizar una labor, lo mejor que el jefe puede
| hacer es tener una reunion con ellos dos en su oficina y buscar una solucion entre los tres?

% 5% A

1€

| ¢El personal que muestra ser competente no debe ser supervisado?

NARMNAEN AL \\\\\\“\

19

ER

21

| contactos y direccion personal?

(,Cuando se discuten asuntos importantes, el jefe no debe permitir que su personal exprese sus opiniones
| en publico, solo en privado?

WAL R NATRTLEL

(_Un jefe debe supervisar las labores de su personal de cerca, para que tenga la oportunidad de establecer

X

e et

| ¢,S| dos trabajadores estan en desacuerdo sobre la forma de realizar una labor, lo mejor que el jefe puede
hacer es tener una reunion con ellos dos para que resuelvan sus diferencias y que le avisen el resultado?

22

X

AN PR

¢Un buen jefe es aquel que puede despedir facilmente a un personal cuando él lo crea conveniente?

| 24

[‘25

\3»

\|

~
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! mbl

| ¢Un buen jefe es el que puede asignar una labor y junto a su personal elaborar los obje(rvos?

|

L

x (,Un jete no deberia preccuparse por las opiniones que tiene su pefsonal?
| (,Un personal debe tener lealtad en primer lugar a su mando inmediato?

LCuando un persona| critica a su 1efe la melor opcion es discutir de forma exhaustiva?

¢,Un jefe solo debe limitarse a tener los datos de cada area bajo su supervision para que asi ued:
 comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias de cada Servicio? ¢ pueda

LCuando se establecen los objetivos, el ,efe no debe confiar en las regomendqcoom de su personal?

f
|
l

EAAAA RN EWEN

+

¢Cuéndo se  establecen los objetivos, el jefe debe establecerios através de una discusion con su personal?
| ¢Es el mismo personal que debe tener una adecuada informacion?

T
[ |
1

s e 2
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LES prefenbte realizar reuniones con todo el personal y no solo con un grupo pequefio, para comunicar las
decisiones importantes?

=

|

,,Para exponer los problemas de trabajo son preferible los grupos pequerios, coordinados por el jefe?

¢Un buen jefe es aquel que se preocupa solo por los resultados, sin revisar nunca los métodos y/o
procedimientos que realiza su personal?

VERNEANEN

DIMENSION 2: TOMA DE DECISIONES

¢Su jefe le facilita que tome sus propias decisiones para la solucion de problemas?

¢Su |efe e pem'me actuar de manera independiente a la atencion de los pacientes?

LR

¢Su jefe le permite de forma libre iniciar cambios organizativos en su area de trabajo?

k1

¢Su jefe le permite tener libertad para actuar con iniciativa propia en la atencion de los pacientes?

WANAVANAY

2

| Su jefe le permite que tome sus propias decisiones para solucionar los problemas?

I
\\\\\”\O\\V\\\§




| DIMENSION 3: ESTILO DE COMUNICACION

Si

No Si No

Si

1

| Usted busca una solucion al problema:

A. Mediante una negociacion

B. Utilizando frases intimidantes
C. Retirando sus ideas

D. Invirtiendo mas tiempo para buscar la solucion

i 7
i
|
l
g

En una conversacion entre companieros, usted:
A. Pide opiniones acerca del tema
B. No deja hablar a nadie
C. Escucha atentamente pero no da ninguna opinion

D. Utiliza la frase “denme una oportunidad para hablar"

ignmareuriéndepregunasyr&spuestas,usted:

E A Realza preguntas sobre el tema
B. Le replica a quien le dio la respuesta
C. Responde con un “no se”

D. Vuelve a preguntar porque no se queda satisfecho con las respuestas

| S

4

{

{deotshddebemmt‘runaiﬂonmciénasusoompaﬁeros:

A Escucha las recomendaciones y conversa con sus compaiieros

|
!
‘ B. Les dice que la informacion es solicitada por el jefe
‘ C. Redacta un documento

‘ D. Vaacada 4rea y les brinda la informacién
|

:Ctamnpiienmaopiién,usted:

i A. Secentra en el tema

‘ B. Esquiva la stuacion

. C. Dice que opina lo mismo que sus demas compaieros
| D. Responde con una pregunta

| Cuando va 2 reaiizar una exposicion, usted:

' A. ARade Weas de olras personas

B. Dejz de lado las recomendaciones de otros
| C. Se lmita 2 transmitir ideas de otros

D. No ke die a nade i0 que esta haciendo

Observaciones (precisar si hay sufici

ia) & h? W‘u'« B

¥ Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validad ‘wmatfagafgamf&&’/

oy o
s Lo en ObsTetricio

Perti -El_i‘lem- P al concepto tedrico formulado.
z_nda:EMemeawaOopararwrwalcmpormn

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se sin dif alguna el iado del item, es

conc1so, exacto y directo

Nota Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficentes para medir la dimension

No aplicable [ ]
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i
Firma del Experto validador
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPETENCIAS LABORALES

DIMENSIONES / items erti ' :
DIMENSION 1: MOTIVACION LABORAL * ; 57 ﬂt"‘::W RE;:VancNi: { CSII"%":; k Sugerencies
1 Tengo actitud positiva, el cual favorece ¢l cumplimiento de los objetivos. T d s - =
2 El centro de salud me ofrece oportunidades de mejorar mi salario. v T e e B N
3 Si llego a las metas establecidas. obtengo un beneficio adicional. iz P —,:/“._ e
4 Mi jefe brinda retroalimentacion oportuna para mejorar mi desempeifio. P o o ]
5 Las constantes supervisiones me ayudan a mejorar mis debilidades. i ot 1
6 El nivel de coordinacion con mi jefe inmediato es adecuado y oportuno. -~ - =
7 A pesar de las dificultades, mi centro me brinda un espacio permanente de aprendizaje. v ] g
8 Las condiciones de mi trabajo, permite a mis compaiieros tener la autoridad para la realizacién de una tarea. e e s
DIMENSION 2: DESEMPENO LABORAL Si No | Si | No | Si | No
9 Conozco los objetivos especificos de mi drea. < -~ —
10 | Mi actitud favorece al logro de los objetivos de mi drea. P o —
11 | Saco lecciones de mis experiencias laborales. > o o 1
12 | Aprovecho las soluciones o ideas que mis compaiieros me brindan. o a n j‘
13 | Tengo en cuenta a los compafieros con conocimi intereses y experiencias relevantes. - - P
14 | Asumo los objetivos del equipo de trabajo como mios. 7 - s
15 | Participo activamente en las reuniones de trabajo. » -~ &
1% | Ofrezco soluciones creativas a los problemas laborales. o - -~
17 | Propongo ideas para mejorar las actividades diarias. o -t —
1 | Soluciono los problemas de comunicacion de manera eficaz. -~ = o |
19 | Cumplo con los objetivos y metas propuestas. v ‘/ g
2 | Entrego el trabajo asignado en el tiempo previsto. A o -—
| DIMENSION 3: CAPACIDAD LABORAL Si_ | No | Si | No | Si | No
21 | Contribuyo a mejorar los servicios que se brinda. v o | i |
mn;un—ﬂ;nns en las actividades de evaluacion. o PO G
23 | Apl}éo_ con facilidad las nuevas tecnologias que se implementan, A 7
2 | Evalio y replanteo mi uxmplmamlcnlo ) o -— o~
25 Aprendo con facilidad en reas nuevas o ] o
::’zjﬁ-m:Aﬂ;nu‘.vas situaciones, aplico la m!mmacum obtenida con anterioridad i A %
271 | Soy capar de dar un buen servicio 4 nuestros pacientes. ) — C 7:/‘ ] __'_/;, ) I ( .
|r_?.8 | Realizo mnovaciones en mi trabajo S . ‘/_L = B P 7 3 1
f_2(1_-i !»lahnm miumwuon para mejorar los servicios que se me olmg,: S - v 1 i L/l 7 T
T¥ | Soy receptivo de la informacion. cuando realizan capacitaciones. | | o =24 i T
Observaciones (precisar si hay suficiencia): St ‘W/ &‘7('0"6”430*
« Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: “"m%ﬂs‘m leabel ont:. 30431230

B en apsf;c't de s Juufuar M ORCID: o000 - D001 - #185 = 513

validador:” L ANIRL €0 ONTNLLERLE
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ANEXO H

CALCULO DE TAMARNO DE MUESTRA

B NZ?%pq
T E2(N-1) + Z2%pq

n

Donde:

N = Poblacion

Z = Nivel de confianza 95%
p=0.5

q=0.5

E = Error de estimacion 0.05

n = Muestra

B NZ?%pq 3 90 x 1.96% * 0.5 x 0.5 3
T E2(N—-1)+Z%pq  0.052(90 — 1) + 1.962 0.5 0.5

n 74



ANEXO |

FICHAS TECNICAS

TABLA I1. FICHA TECNICA DE LA VARIABLE LIDERAZGO JEFATURAL

VARIABLE 1 LIDERAZGO JEFATURAL
PUNTAIE Bueno: 147 — 192 puntos
GENERAL Regular: 98 — 144 puntos

Bajo: 48- 95 puntos

DIMENSION N°1

TIPOS DE LIDERAZGO

AUTOR TEST MODIFICADO DE KURT LEWIN (1939)
DESCRIPCION  Autocratico: 1,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31 (11 preguntas)
Democrético: 2,5,8,11,14,17,20,23,26,29,32 (11 preguntas)
Permisivo: 3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33 (11 preguntas)
NIVEL DE Totalmente de Acuerdo (TA): 4 puntos PUNTAIJE Bueno: 100 — 132 puntos
MEDICION De Acuerdo (DA): 3 puntos Regular: 66 — 99 puntos
Neutro (N): 2 puntos Bajo: 33- 65 puntos

Totalmente en Desacuerdo (TD): 1 punto

DIMENSION N°2

TOMA DE DECISIONES

AUTOR CUESTIONARIO DE UNA TESIS SOBRE EL LIDERAZGO EN LA JEFATURA (CHUCOS, 2022)
DESCRIPCION  Autonomia: 34,35 (2 preguntas)
Libertad: 36,37 (2 preguntas)
Responsabilidad: 38 (1 pregunta)
NIVEL DE Siempre (S): 4 puntos PUNTAIE Bueno: 16 - 20 puntos
MEDICION Casi Siempre (CS): 3 puntos Regular: 11-15 puntos
Casi Nunca (CN): 2 puntos Bajo: 5- 10 puntos

Nunca (N): 1 punto

DIMENSION N°3

ESTILO DE COMUNICACION

AUTOR

CUESTIONARIO DE UNA TESIS SOBRE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL (ZEPEDA,
2014)

DESCRIPCION

Comunicacion Asertiva (A)
Comunicacidon Agresiva (B)
Comunicacion Pasiva (C)
Comunicacion Pasiva- Agresivo (D)

NIVEL DE
MEDICION

Siempre (S): 4 puntos PUNTAIJE Bueno: 31 - 40 puntos
Casi Siempre (CS): 3 puntos Regular: 21 -30 puntos
Casi Nunca (CN): 2 puntos Bajo: 10- 20 puntos
Nunca (N): 1 puntos

*Fuente: Elaboracion propia



TABLA 12. FICHA TECNICA DE LA VARIABLE COMPETENCIAS LABORALES

VARIABLE 2

COMPETENCIAS LABORALES

PUNTAJE GENERAL

Bueno: 93 — 120 puntos
Regular: 63 — 92 puntos
Bajo: 30 — 62 puntos

AUTOR

CUESTIONARIO DE UNA TESIS SOBRE LAS COMPETENCIAS LABORALES MODIFICADO

(RIVAS, 2019)

DIMENSION N°1

MOTIVACION LABORAL

DESCRIPCION

Motivacién Laboral: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7,8 (8 preguntas)

NIVEL DE MEDICION

Siempre (S): 4 puntos PUNTAIE
Casi Siempre (CS): 3 puntos

Casi Nunca (CN): 2 puntos

Nunca (N): 1 puntos

Bueno: 25 - 32 puntos
Regular: 17- 24 puntos
Bajo: 8 - 16 puntos

DIMENSION N°2

DESEMPENO LABORAL

DESCRIPCION

Desempefio Laboral: 9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 (12 preguntas)

NIVEL DE MEDICION

PUNTAJE Bueno: 37 —48 puntos
Regular: 25 — 36 puntos

Bajo: 12 — 24 puntos

Siempre (S): 4 puntos

Casi Siempre (CS): 3 puntos
Casi Nunca (CN): 2 puntos
Nunca (N): 1 puntos

DIMENSION N°3

CAPACIDAD LABORAL

DESCRIPCION

Capacidad Laboral: 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29,30 (10 preguntas)

Capacidad Laboral

PUNTAJE Bueno: 31 -40 puntos
Regular: 21 — 30 puntos

Bajo: 10 — 20 puntos

Siempre (S): 4 puntos

Casi Siempre (CS): 3 puntos
Casi Nunca (CN): 2 puntos
Nunca (N): 1 puntos

*Fuente: Elaboracion propia



ANEXO J

VALIDACION DE EXPERTOS

EXPERTOS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
Mg. Chiclla Chavez, Nerida 100% 100% 100%
Mg. Hernandez Torres, Lisette 100% 100% 100%
Mg. Guerrero Vargas, Sara 100% 100% 100%

*Fuente: Elaboracién propia



ANEXO K

PRUEBA DE CONFIABILIDAD

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Liderazgo Jefatural ,782 48
Competencias Laborales ,913 30

*Fuente: Elaboracion propia
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