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Resumen
El estudio tuvo como objetivo determinar la relaciébn que existe entre los estilos de
liderazgo y desemperio laboral en enfermeras del servicio de emergencia delHospital
Maria Auxiliadora,2022. En cuanto al enfoque fue cuantitativo, tipo descriptivo
correlacional, con disefio no experimental. La poblacién estuvo compuesta por 106
enfermeros y la muestra fue 84, se empled el cuestionario y la confiabilidad, en la
primera variable fue 0,914 y en la segunda fue 0,862. En los resultados en los estilos
de liderazgo fue adecuado en 54,8%, en las dimensiones: transformacional fue
adecuado en 59,5%, en la transaccional adecuado en 48,8% y en el laissez-faire
adecuado en 51,2%, luego en la variable desempefio laboral el nivel fue moderado en
69% Yy en las dimensiones: desarrollo cognitivo moderado en 61,9%, en el desarrollo
de habilidades y destrezas moderado en 73,8% Yy en el desarrollo actitudinal moderado
en 69%. Se concluye que existe relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral segun la correlacion de Rho de Spearman con el valor de 0,774 que muestra

gue la correlacion es positiva y moderada.

Palabras clave: Liderazgo, desarrollo cognitivo, laboral.
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Abstract
The objective of the study was to determine the relationship between leadership styles
and job performance in nurses in the emergency from the hospital Maria
Auxiliadora,2022. Regarding the approach, it was quantitative, correlational descriptive
type, with a non-experimental design. The population was composed of 106 nurses and
the sample was 84, the questionnaire was used and reliability in the first variable was
0,914 and in the second was 0,862. In the results in the leadershhip styles it was
adequate in 54,8%, in the dimensions: transformational it was adequate in 59,5%, in
the transactional it was adequate in 48,8% and in the laissez-faire adequate in 51,2%,
then in the work performance variable the level was moderate in 69% and in the
dimensions: moderate cognitive development in 61,9% in the development of skills and
abilities moderate in 73,8% and in moderate attitudinal development in 69%. It is
concluded that there is a relationship between leadership styles and job performance
according to Spearman’s Rho correlation with the value of 0,774, which shows that the

correlation is positive and moderate.

Keywords: Leadership, cognitive development, labor.
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas los cambios en el liderazgo reapareci6 en el crecimiento de las
organizaciones, tal por ello se menciona que se debe de fortalecer el liderazgo en
enfermeria, cooperando asi en la eficiencia de la atencion sanitaria, esto se debe de
gue no hay un equilibrio entre direccion y liderar que son elementos claves para cumplir

con los fines de los sistemas de Salud, es por este motivo que se debe de emplear

o ~ : - 1 ~
asociaciones para las ensefianzas de liderazgo logrando objetivos propuestos. El afio
pasado realizaron un estudio a 180 entidades de América encontrando que el 88% de

los trabajadores no brindan con técnicas de liderazgo, teniendo como primordial
p 2
obstaculo en los grupos .

Por lo tanto, la falta de liderazgo no permite conseguir el mas alto desempefio en una
institucion, durante la pandemia por Covid-19 se ha registrado que la sobre carga
laboral ha sido muy fuerte, como también la deficiencia de equipos de seguridad y las
limitaciones laborales inadecuadas, por otro lado, en Chile hay 1,4% y en Pert 12,8 de

enfermeras para 10000 personas que requieren de atencién, es decir existe muy poca

: . , ., 3
cantidad de enfermeros para el numero de personas que necesitan la atencién.

Por otro lado, en nuestro pais es imprescindible el liderazgo del personal enfermero,
ya que se trata de atencion primaria, en la que todos tienen los mismos derechos y
también la proteccidn social de parte de la instituciéon, todo esto depende el desempefio
del trabajador en lo laboral, por eso se encuentra la remuneracion que no corresponde
al promedio de la instituciones, ambientes no apropiados para laborar, en tal sentido
muchas veces los lideres no perciben las dinAmicas de sus ambitos laborales

generando insatisfaccion entre compafieros de trabajo afectando en los cuidados de
. 4
los pacientes.

De igual manera la atencion en los hospitales esta relacionado, con dar siempre y
cuando exista un trabajo en equipo, en la que todos se apoyen, lo que no suele suceder
y se puede observar quejas y molestias entre ellos lo que influye en la atencion a los

pacientes, el ambiente debe ser el apropiado en base al respeto y los lideres puedan



llevar a cabo una misibn compartida tomando como base de su trabajo el lado

5
humano.

En los enfermeros(as) del Hospital Maria Auxiliadora del servicio de emergencia, se
ha observado de que hay perdida del dominio de parte de los lideres ya que se piensa
que un lider debe de instruir sin prestar atencion hacia su grupo de trabajo, se piensa
gue solo tienen que ordenar sin emplear un liderazgo eficiente y competitivo, ni un
trabajo metddicamente entre ellos, necesariamente el trabajador debe de saber las
diferentes formas de liderar ante el proceso de desempefar beneficiando de modo
positivo e involucrando en la finalidad de lo laboral, todo los problemas mencionados
ha conllevado que a través de la pandemia por el COVID-19, el trabajo ha ido en
aumento excediendo demas, seguidamente de que la jornada laboral no era lo
apropiado, se llegd a visualizar en reiterada veces la preferencia de algunos
trabajadores, la falta de compafierismo, el peligro de los profesionales con respecto a
la salud y también de que no hay inspiracion ni la accesibilidad por parte de los lideres
orientando a no llegar a su potencial como deberia de ser el enfermero, todo esto se
ha llegado a decir de que no se ha observado un liderazgo adecuado ocasionando

incomodidad entre ellos.

Después de observar la situacion problemética describiremos el problema general:
¢, Cual es la relacién entre estilos de liderazgo y desempefio laboral en enfermeras del
servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,2022? Seguidamente se
describieron los problemas especificos: a) ¢, Cual es la relacion entre estilos de liderazgo
y la dimension desarrollo cognitivo del desempefio laboral en enfermeras del servicio de
emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,2022? b) ¢ Cudl es la relacion entre estilos de
liderazgo y la dimension habilidades y destrezas del desempefio laboral en enfermeras
del servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,2022? c) ¢ Cual es la relaciéon
entre estilos de liderazgo y la dimension desarrollo actitudinal del desempefio laboral en
enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora, 20227

En medida de la observacion de dicho estudio, en la justificacion tedrica se describio
conceptos relacionados sobre estilos de liderazgo, sirvi6 como aportes de

investigaciones, empleando sugerencias para mejorar, teniendo una actitud optima en



cuanto se cumple un liderazgo adecuado por parte del lider y actia de acuerdo a las
situaciones que se presenta, en su grupo de trabajo tendria mas eficiencia en lo
laboral, en cambio en la justificacion practica se brindo el intelecto para revisar el tema
de estilos de liderazgo sobre todo teniendo en cuenta un trabajo en equipo y con un
lider en base al respeto de las ideas de los deméas y los aportes que ayuden a la mejora

continua.

Dicho a lo anterior se emple6 objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
estilos de liderazgo y desempeiio laboral en enfermeras del servicio de emergencia,
Hospital Maria Auxiliadora, 2022.Con respecto a objetivos especificos: a) Determinar
la relacidén que existe entre estilos de liderazgo y la dimensiéon desarrollo cognitivo del
desempeiio laboral en enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria
Auxiliadora,2022. b) Determinar la relacion que existe entre estilos de liderazgo y la
dimension habilidades y destrezas del desemperio laboral en enfermeras del servicio
de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,2022. c) Determinar la relacién que existe
entre estilos de liderazgo y la dimension desarrollo actitudinal del desempefio laboral

en enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,2022.

Se consideré como Hipotesis general: Existe relacion significativa entre estilos de
liderazgo y desempefio laboral en enfermeras del servicio de emergencia, Hospital
Maria Auxiliadora, 2022 y como hipoétesis especificas: a) Existe relacion significativa
entre estilos de liderazgo y la dimension desarrollo cognitivo del desempefio laboral en
enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora, 2022. b) Existe
relacion significativa entre estilos de liderazgo y la dimensién habilidades y destrezas
del desempefio laboral en enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria
Auxiliadora, 2022. c) Existe relacion significativa entre estilos de liderazgo y la
dimension desarrollo actitudinal del desempefio laboral en enfermeras del servicio de

emergencia, Hospital Maria Auxiliadora, 2022.



Il MARCO TEORICO

Dentro de dichas investigaciones tenemos a los contextos internacionales como de
Almeida A, Bernades A, Pazzetto A, Marosti C, Silvia C, Barboza A en el afio 2020,
basandose en evaluar la correlacion de la practica del Coaching de liderazgo ejercida
por enfermeria y la satisfaccion laboral en emergencia de Brasil, utilizaron como
método, cuantitativo y descriptivo, elaborado a 221 personas para medir la
autopercepcion, como muestra se tiene a 155 trabajadores por parte de liderazgo, para
los dominios de los instrumentos utilizaron cuestionarios con la Prueba de Spearman,
manifestando que en la autopercepcion de los coordinadoras se asemeja con una alta
correlacién, en cambio en la percepcién de enfermeria es de asociacion moderada es
decir que por parte del lider hay una seguridad e intercambio de comunicacion con los

trabajadores de enfermeria.®

En funcion a lo anterior tenemos como tesis de Alvarado C y Pinduisaca E en el afo
2019, determinar los factores que inciden en el desempefio laboral de enfermeria en
Ecuador, adaptado a una investigacion descriptiva, para ello se usé el cuestionario a

50 enfermeros que tenian una experiencia de 1 a 5 afos, determinando como
resultados: la falta de restriccion de la preparacion en 52%, la irregularidad de
conservacion de trabajo en 56%, el aumento excesivo de lo laboral en 52%, la falta de
autovaloracion a su labor en 40%, se concluy6 que las desmotivaciones y la falta de

capacidad afecta negativamente en el desempefio laboral .

Continuando con Mufioz C en el afio 2019, determiné en esta investigacion elaborar
sobre la eficacia del liderazgo y el desempefio del trabajador en un Hospital Clinico en
Chile, definiendo como un estudio empirico, con una investigacion cuantitativa de
caracter exploratorio, integrados por 400 funcionarios, determinando como muestra a
205 encuestadas, llegando a la conclusion que el liderazgo transformacional es el
superior que es percibidos por su colaboradores y capacitados por ganarse la
confianza de ellos, también como los mas adecuados para la innovacion del cambio

en la institucién.’



Por consiguiente en Ecuador, Garijo de la Cruz E 2017, determind expresando, identificar
los estilos de liderazgo que predominan en la gestién de admision y enfermeria, para ello
se describié a una metodologia cuantitativa descriptiva de tipo experimental, para recoger
los datos del instrumento fue el cuestionario a 28 personas y los resultados fueron: En los
estilos de liderazgo fue de nivel medio en 32% seguidamente en el autocratico con 39,4%
y democratico con 34%, sin embargo en laissez-faire con 26,5% fue de nivel bajo,
finalmente como deduccidén es que el liderazgo que mas predomind es el autocratico
demostrando que es minima las tareas asignadas a sus colaboradores.®

Siendo asi en Carcamo y Rivas en Chile, identificaron conocer los estilos de liderazgo de
enfermeria tanto asistenciales, docentes y supervisoras en el afio 2017, se presentd como
metodologia cuantitativa, descriptiva, participando con 165 profesionales, empleado por
un cuestionario multifactorial, resaltando el liderazgo transformacional en 38% como el
mayor dominio de las enfermeras, por ende, en liderazgo transaccional en 33% y en
Laizess —faire con 17,7%.°

Al mismo tiempo se ha descrito estudios de investigacion nacionales como en el caso de
Quispe L y Huarca Y, sobre estilos de liderazgo y rendimiento laboral en enfermeros en
Puno en el afio 2019.Su investigacion fue cuantitativa, descriptiva de corte transversal no
experimental, conformado por 120 enfermeros, elaborado a través de tres instrumentos
por la escala de Likert para la recopilacion de informacion. Conclusiones: el 74%
manifestaron que tuvieron liderazgo transformacional y el 84,2% del rendimiento laboral
de nivel moderado inclusive se determiné que no se relaciona con las variables.©

Por el contrario, en Lopez, Ry Cjahua Z 2019, determinaron, si hay relacion entre estilos
de liderazgo y la satisfaccion laboral en el Callao, utilizaron como metodologia
cuantitativa de corte transversal por 150 enfermeros como muestra, para la recopilacion
de informacion se agregd una encuesta por un cuestionario basado en 70 preguntas
prosiguiendo que en las dos variables de la investigacion se encuentranen los baremos
correspondientes interpretando en un nivel moderado en 36%, liderazgo transformacional
en un nivel de moderado 69%, también en la transaccional en 81% y laissez-faire en nivel
moderado de 79%.!

Como siguiente investigacion tenemos a Yucra con la finalidad de determinar la relacion
entre estilos de liderazgo y el desempefio laboral en el Hospital Regional Guillermo Dias
de la Vega de Lima en el aflo 2018, determinaron a una investigacion cuantitativa

5



correlacional, no experimental, recopilando datos en 51 trabajadores administrativos,
organizada a través de un cuestionario de la escala de Likert, evidenciando una
correlacién positiva alta entre las variables, con la prueba de Rho Spearman 0,716.12
Por otro parte para Carrasco N, realizd una tesis en el afio 2017 sobre estilos de liderazgo
y desempefio laboral en Chiclayo, evidenciado en un estudio cientifico cuantitativo
transversal y su disefio experimental, perteneciendo a 40 personas, utilizando 2
cuestionarios la de Julio Casales y William Anderson, finalmente se comprobo6 con la
correlacién de Pearson que hay relacién significativamente directa y con una minima
asociacion con las variables, esto quiere decir que mayor sea la inspiracion por parte del
lider mejor sera el desempefio profesional.'3

Finalmente, como ultimo estudio de investigacion tenemos a Roca D en el afio 2017 con
el propésito de identificar el estilo de liderazgo desde la percepcién en un Hospital de
Huaras. Su investigacion fue cuantitativa, trabajo con 52 enfermeras, realizado por un
instrumento para la variable mediante la escala de Likert, seguidamente se utilizé el
programa Microsoft Excel. Resultados: el 61,5% tienen un estilo de liderazgo
transaccional favorable mientras que el 38,5% es desfavorable y en cuanto a las
dimensiones presenta un estilo medianamente favorable con 42,3%.4

Después de haber citado diferentes estudios de investigaciones decimos que ser lider
tiene la habilidad de intervenir y estimular hacia su equipo de trabajo con el objetivo de
hacer una mision compartida y dirigirse hacia una vision, es decir todo va encaminado a
orientar al desempefio los que lo rodean ofreciendo confianza y enfrentando

competencias centradas para una atencién segura.®

Dentro de este marco empezamos con el concepto de estilos de liderazgo, lider tiene
de significado caracteristicas de uno mismo, aptitudes o habilidades que muestra una
persona ejerciendo como autoridad hacia su grupo, también se define la situacion en la
gue se encuentra a su alrededor gozando de una buena salud.® Dicho de otro modo el
liderazgo se ha considerado como la clave para sobrellevar la administracion y saber
liderar con sus trabajadores cumpliendo propositos establecidos, manteniendo en un
ambito apropiado y con buenos tratos.’ Por su parte para Ledn'® considerd que son los
eventos mostrados en un ambiente de trabajo entre los empleados, se considera que
este liderazgo no nace con uno, sino que se va dando en el transcurso de la vida. Si bien

es cierto segun Cruz®el liderazgo es el grupo de técnicas gestiénales de un ser humano



gue influye resolucion o la forma de actuar frente a una eventualidad programando

estrategias elementales.

Para Herrera y Ruiz hay cuatro caracteristicas del liderazgo como son: modelar es el
hecho de ser modelo en las acciones, actitudes, testimonios, luego como segundo esta el
encontrar los caminos tienen que ver con los desafios que se dan a través de la mision
y vision y las estrategias que usa la persona para dar sentido a lo que realiza, en el
tercero esta el alinear cuando el lider hace de que haya una misibn compartida y todos
van hacia un objetivo y en la cuarta esta el facultar que es dar el poder para hacerlo

efectivo en el momento dado.?°

De la misma forma el estilo de liderazgo refleja al procedimiento que guia para lograr
objetivos planificados con resultados positivos y satisfactorios siendo como primordial
para el crecimiento de los servicios salud.?! En las teorias del liderazgo se encuentra la
del gran hombre que segln Rodriguez?2 sostiene que cuando las personas nacen tienen
ciertas particularidades que les hacen diferentes a los demas entre ellas estan la labia,
el carisma, la inteligencia, que forman parte del sujeto y a diferencia de lo que dicen

otros, los lideres no se hacen en el camino sino nacen con esas singularidades.

No obstante, segun Cruz'® describe tres dimensiones de la variable estilos de liderazgo
encontrando al primero como liderazgo transformacional, propuesto por Bourns 1978
seguidamente estudiado por Bass 1988 implicando la percepcién y la precision del
objetivo del lider, busca el beneficio de la comodidad de colaboradores progresando
de manera particular, en conjunto u organizacional, emplea la comunicacion asertiva,
sirve como ejemplo para su seguidores a través de su personalidad, seguidamente en
el liderazgo transaccional se utiliza la compensacion tanto la premiacion o la sancion
priorizando las responsabilidades que se ejercen por parte del lider de las cuales se
espera ante la productividad del desempefio que desarrolla el empleador con la finalidad
decretada, pero cuando nos referimos al liderazgo Laissez-Faire se trata de que el lider
tiene la libertad de decidir sin ser juzgado por nadie no tiene plan de planificacién ante
el cumplimiento del proceso de sus trabajadores ni emplea estrategias para los logros
gue se requiere llegar, en algunas ocasiones los trabajadores no tienen la capacidad
suficiente para tomar decisiones o resolver algun problema sin la presencia de su lider.

Si bien es cierto en el liderazgo transformacional tiene cierto tipo de indicadores como:



autoriza la intervencion entre compafieros de trabajo, mantiene la confianza para ciertos
logros propuestos, se da a tiempo de indagar a cada miembro de su equipo permitiendo
la firmeza a cada uno de ellos, hace referencia a la empatia de los demas fortaleciendo
la afinidad de cada uno, alienta a tener metas y dependiendo del desempefio, utiliza las
felicitaciones ante todos, nace seguir por parte de los trabajadores obteniendo la
inspiracion del lider, incentivan a estar adecuados a los nuevos procesos que se vienen
teniendo cambios positivos para los trabajadores, en efecto en el liderazgo transaccional
delimita la precision que necesita cada uno basadndose ante el buen desempefio y
también el incumpliendo de las metas, el lider solo interviene cuando es necesario con
los trabajadores mayormente negativamente, actla cuando las fallas son muy
recurrentes o no se esta logrando lo se requiere lograr, para el liderazgo Laissez-Faire,
guia de manera esporadica con sus trabajadores, no emite confianza hacia su equipo,
tanto que no siente la seguridad de si mismo siendo lider y sus reglamentos no son
precisos para alcanzar la finalidad en lainstitucion.*®Entonces para la segunda variable
desemperio laboral para Castillo y Lozano?? define como las determinaciones de ciertos
comportamientos como la personalidad, los razgos, los aspectos emocionales que
ameritan en las distintas labores demostrando capacidad en las acciones que realiza.
Sin embargo, para Chiavenato 2 es el conjunto de hechos para conseguir la intencion
de los propositos en lo laboral para lo cual pone en juego todas sus competencias y su
perfil profesional incluyendo las funciones de la percepcionla atencion, las
demostraciones fisicas, intelectuales y las reacciones actitudinales en una institucion
En el campo de enfermeria de acuerdo a Duque®®*comprende a las ensefianzas
aprendidas durante su vida profesional promoviendo la seguridad y la salud en el clima
laboral. En relacion a Sanchez, Aguayo y Cabrera®® el desempefio en el campo de
enfermeria debe estar cimentado tanto en los conocimientos humanisticos como
cientificos en la que el componente fundamental debe estar en la atencion que se brinda
al paciente usando todas sus competencias y sus responsabilidades que son parte del
trabajo que lleva a cabo. El desempeiio laboral para mejorar tiene que ser mediante la
supervision de manera general e individual con los componentes beneficiosos en el

profesional enlazado con la promocién de la salud.?’

Vinculado a los conceptos de la variable del desempefio laboral hay tres dimensiones

gue esta conformada por el desarrollo cognitivo, manifiesta los caracteres que tiene un
8



persona demostrando sus habilidades ante una determinada circunstancia empleando
meétodos, investigaciones, avances tecnoldgicos y también definiciones o teorias de
otros autores para el mejoramiento en lo laboral, por el contrario en las habilidades y
destrezas se asemeja a las obligaciones que desarrolla ante un trabajado que pretende
ser ejecutado, al realizar dicho trabajo es de acuerdo a la cualidad de cada uno tiene o
conforme va adquiriendo naturalmente a las experiencias de un profesional asi mismo
el desarrollo actitudinal permite reflejar ante una situacién un cierto comportamiento o
acontecimiento por parte del profesional considerando ciertos reglamentos de una
agrupacion incluyendo los hébitos o principios conforme a la comprobacion
alcanzada.?*Debido a esto se ha abarcada a la teoria de Callista Roy llevando acabo a
las destrezas aceptadas en el transcurso de la productividad, adaptandose a los
cambios que se presenta en el trayecto de la vida, para eso estd basado en cinco
elementos esenciales como la manera que reciben al paciente en la institucion, las
propoésitos que desea realizar en el trayecto de su profesién, los cuidados de su propia
salud, las personas que le rodean a la enfermera y las actividades que pretender tener
mas facilidad en su trabajo y en el desempenfio labora el personal de enfermeria va
pasando por esos procesos hasta lograr su adaptacién en el trabajo y dar lo mejor de su
persona y adaptandose a los cambios que se dan en el campo laboral.?®En relacién a
los que dice Chiavenato®*expresa que el desempefio del personal para mejorar los
problemas presentados en los trabajadores se deberia de establecer estrategias y
habilidades haciendo énfasis a las dificultades de una organizacion. Entre los elementos
gue se encuentran afectando, esta el trabajo no estable en gran cantidad de casos, alto
nivel de responsabilidad, actividades peligrosas y de riesgo, condiciones del ambito

laboral.?®



lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Ciertamente como método de estudio fue cuantitativa, las informaciones se recogieron
con un cuestionario, de nivel aplicada, segin Hernandez®‘las investigaciones
descriptivas describen las variables, eventos, registros, analisis e interpretacion en
funcion a los encontrados de lo real, previamente el disefio de investigacion es no
experimental de nivel correlacional. No se manipularon tanto la variable estilos de

liderazgo ni desempefio laboral.3?

Representacion de las variables:

O1

j

02

M — muestra

O1 —» estilos de liderazgo

R___» relacién

02 —p desempeiio laboral
3.2. Variables y opericionalizaciones
Variable 1: independiente
Definicion conceptual.

Los estilos de liderazgo desarrollan como el comportamiento guiado por el lider, la
manera de conocer hacia su equipo de trabajo a través de las ensefianzas recibidas
por las disciplinas obtenidas durante su vida o por los conocimientos dados de uno

mismo.1°
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Definicion operacional:

Se desarrollé a través de un cuestionario que consta de 23 preguntas, planteado por
la autora Cruz Aedo Yadhira®® fundamentado en el liderazgo Bass y Avolo, siendo
modificada actualmente por las investigadoras permitiendo recopilar la informacion
requerida empleando la escala de Likert teniendo con dichas opciones nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre y siempre posteriormente por tres tipos de liderazgo:

transformacional, transaccional y laissez-Faire.
Variable 2: dependiente
Definicién conceptual.

Podemos decir que en el desempefio laboral es cumplir dichas actividades, también
no solo tratar al empleador como recurso organizacional sino mas bien trabajar en

equipo llegando a la interaccién con sus miembros con la virtud apropiada.?
Definicién operacional.

En esta variable se utilizo para medir el cuestionario por el teorista Chiavenato
Idalberto adaptada por las investigadoras de dicha investigacion que consta de 22
preguntas empleando la escala de Likert con las opciones de nunca, casi nunca, a
veces, casi siempre y siempre determinado por tres dimensiones desarrollo cognitivo,

habilidades y destrezas y actitudinal.
3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Proviene del estudio de personas u objetivos en lugares establecidos representado

ciertos aspectos de ellos®?

La poblacién de los profesionales estuvo compuesta por 106 enfermeras del Hospital
Maria Auxiliadora.

Criterios de inclusion:
- Profesionales de enfermeria que trabajaron en las diferentes unidades del
servicio de emergencia y desearon participar sin obligacion.
- Profesionales de enfermeria que se les brindo el informe del estudio de

investigacion contando su participacion.
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Criterios de exclusion:
- Profesionales de enfermeria que estuvieron en otras areas y no laboraron en el

servicio de emergencia.

- Y por ultimo enfermeros(as) que no desearon apoyar al trabajo de investigacion

0 por otros fundamentos.

Muestra
Prosiguiendo con lo anterior se utilizO como muestra a 84 enfermeros(as) del servicio

de emergencia, tal por ello se realiz6 con la férmula de matematica. 32

n= N. Z?* (p*q)

(N-1)* (E)2 + (2)**(p*a)

Donde:

n: Tamafio de muestra Z: Nivel de confianza (95%=1.96)

N: Poblacion total E: Error de maximo estandar (5%)

p: Tasa de acierto o éxito (50%) g: Probabilidad de fracaso o error (50%)

Entonces tenemos que:

N=? Z:1.96
N: 106 E: 05
p: 0.5 g: 0.05

n=  106_(1.96)?>* (0.5*0.5)

(106 -1) *(0.05)? + (1.96)?*(0.5*0.5)
n=84

Muestreo
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Entonces como técnica del muestreo respondio al aleatorio simple con la utilizacion de

la formula matematica.

En representacion al procedimiento del muestreo fue probabilistico.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
En la técnica se aplico encuestas permitiendo toda la informacién adquerida por las

investigadoras sin embargo se aplica dos instrumentos, primeramente, por la autora

Cruz Aedo Yahiral9 teniendo como finalidad determinar los estilos de liderazgo en
profesionales de Enfermeria que laboren en el Hospital Antonio Lorena-Cusco 2018.La
validez y la confiabilidad fue validado por primera vez en Latinoamérica posteriormente
adaptado el cuestionario multifactorial de liderazgo y modificada por las autoras del

estudio de investigacion, en el siguiente instrumento fue empleado por el teorista

Chiavenato ldalberto?4 titulada “Interaccion y organizacion entre personas’

sometiendo la validez y la confiabilidad de dicho instrumento.
Validez

Garantiz6 la condicién del estudio, mayormente en las cuantitativas, indicando o
midiendo de manera precisa las variables.3! Se realiz6 a través de jueces de expertos
de enfermeria para validar dichas variables de la investigacion revisando
respectivamente la ejecucion de los instrumentos, dando sus criterios ante la

elaboracién procurando que estén claras y concisas.
Confiabilidad

Permitié visualizar el grado de repetidas veces teniendo resultados parecidos.3! Se
precisé en la investigacion a 20 participantes para la aplicacion de la prueba piloto
incluyendo en el tema de investigacién emitiendo por una escala de Likert con diversas
respuestas del Alfa de Crombach, comenzando con la primera variable estilos de
liderazgo que estd dividido por 23 preguntas, separado en dimensiones:
transformacional, transaccional y Laissez-Faire, también por calificacion de 84-
115(muy adecuado),54-83(inadecuado) y por 23-53(inadecuado).En cuanto a la
variable desempeio laboral similarmente dividido por 22 preguntas, distribuido por
desarrollo cognitivo, habilidades y destrezas y actitudinal determinado por puntuacion

de 103-140 (nivel alto), 66-102 (regular) y 28-65(nivel baja) en enfermeras del servicio
13



de emergencia.
3.5. Procedimientos

Para la aplicacion de las encuestas se realiz6 un documento firmado por el area
administrativo posteriormente pidiendo permiso al Hospital Maria Auxiliadora para la
ejecucion respectivo una vez obtenido el permiso se procedio a realizar las encuestas

a los enfermeros(as).
3.6. Método de analisis de datos

Posteriormente se analiz6 describiendo de cada variable de la investigacion,
seguidamente se proceso los datos en el programa SPSS Version 26 y empleando en
el Microsoft Excel, donde fueron realizados las tablas y figuras de acuerdos a los

objetivos generales y especificos.
3.7. Aspectos éticos

Esta definida como la moralidad y la ética de personal enfermero enlazado con el
proceder y los valores aprendidos, implica la necesidad y el beneficio de participar en
la investigacion respetando la privacidad individual de cada profesional, entre ellos

estan los principios éticos:
Beneficencia:

La naturaleza de enfermeria como profesion del cuidado cientifico se sustenta en la
mejora continua de los estilos de liderazgo para lograr el mejor desempefio, como tal

la enfermera trabaja para mejorar la calidad de vida en todas las etapas de la vida.
No maleficencia

No se persuadio en perjuicio alguno a los enfermeros del servicio de emergencia del
Hospital Maria Auxiliadora, se mantuvo a los enfermeros al margen de riesgos que
pueda perjudicar el estudio de investigacion, de ninguna manera afecto la salud fisica

y metal de los participantes en la investigacion.

Justicia
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Los enfermeros y enfermeras que participaron, se emple6 en funcion a la equidad y
eficiencia, no se discrimind ni se excluyd socialmente respetando la autonomia de los

participantes.
Autonomia

Los enfermeros(as) mantuvieron la libre determinacion para participar en la
investigacion, permitiendo el permiso voluntariamente para la participacion de dicha

investigacion.
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IV. RESULTADOS
4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO

Tabla 1. Distribucion de frecuencias de la variable estilos de liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuado 36 42,9 42,9 42,9
Adecuado 46 54,8 54,8 97,6
Muy adecuado 2 2,4 2,4 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion del cuestionario estilos de liderazgo.

Figura 1. Nivel de estilos de liderazgo en enfermeras del servicio de emergencia,

Hospital Maria Auxiliadora,2022

B0

Porcentaje

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Estilos de liderazgo

De la tabla 1 y figura 1 se observa que el 42.9% de los encuestados perciben que los
estilos de liderazgo son de nivel inadecuado, mientras que el 54.8% refiere que el nivel
es adecuado. Sin embargo, solo el 2.4% sefiala que los estilos de liderazgo son de

nivel muy adecuado.
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Tabla 2. Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la variable estilos de

liderazgo
Niveles Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%)
Liderazgo transformacional Inadecuado 31 36,9
Adecuado 50 59,5
Muy adecuado 3 3,6
Liderazgo transaccional Inadecuado 38 45,2
Adecuado 41 48,8
Muy adecuado 5 6,0
Liderazgo Laissez-Faire Inadecuado 39 46,4
Adecuado 43 51,2
Muy adecuado 2 2,4

Fuente: Resultados de la aplicacion del cuestionario de las dimensiones estilos de liderazgo.

Figura 2. Nivel de estilos de liderazgo segun dimensiones en enfermeras del servicio

de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,2022.
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Dimensiones de la variable estilos de liderazgo
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De la tabla 2 y figura 2 se observa que esta en el nivel adecuado de los estilos de
liderazgo que muestra el 59.5% (liderazgo transformacional), 48.8% (liderazgo
transaccional), y con un 51.2% (liderazgo laissez-faire). Mientras que en cuanto al nivel
inadecuado van desde 36.9% (liderazgo transaccional), 45.2% (liderazgo

transformacional), hasta el 46.4% (liderazgo laissez-faire).
4.1.2 RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Tabla 3. Distribucién de la variable desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 26 31,0 31,0 31,0
Moderado 58 69,0 69,0 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Resultados de la aplicacion desempefio laboral.

Figura 3. Nivel de desempefio laboral en las enfermeras del servicio de emergencia,

Hospital Maria Auxiliadora,2022
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De la tabla 3 y figura 3 se observa que el 31.0% de las enfermeras encuestadas
perciben que su nivel de desempeiio laboral es deficiente, mientras que el 69.0%
restante refiere que el nivel es moderado en el servicio de emergencia del Hospital
Maria Auxiliadora,2022.

Tabla 4. Distribucion de frecuencia de las dimensiones de desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje valido

Niveles
(fi) (%)
Desarrollo cognitivo Deficiente 32 38,1
Moderado 52 61,9
Eficiente 0 0,0
Desarrollo de habilidades y Deficiente 22 26,2
destrezas Moderado 62 73,8
Eficiente 0 0,0
Desarrollo actitudinal Deficiente 26 31,0
Moderado 58 69,0
Eficiente 0 0,0

Fuente: Resultados de la aplicacion de las dimensiones desempefio laboral.
Figura 4. Nivel de desempefio laboral segun dimensiones en enfermeras del servicio

de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,202
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En cuanto a las dimensiones de la variable desempeiio laboral se observa que es de
nivel moderado, tal es asi que el 61.9% es de desarrollo cognitivo, mientras que el
73.8% habilidades y destrezas y un 69.0% desarrollo actitudinal. Sin embargo, el
38,1% perciben las enfermeras a un nivel deficiente a la dimension desarrollo
cognitivo, es asi que el 26.2% se refiere habilidades y destrezas, y finalmente el

31.0% a la dimension desarrollo actitudinal.
4.2 Resultados inferenciales
4.2.1 Prueba de hipotesis general

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de las enfermeras del servicio de emergencia en el Hospital Maria
Auxiliadora, 2022.

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre estilos de liderazgo y el
desempeiio laboral de las enfermeras del servicio de emergencia en el Hospital Maria

Auxiliadora, en el afio 2022

En cuanto al analisis estadistico de las variables y dimensiones, se tuvo en cuenta lo

siguiente:
Nivel de significancia: a = 5%.

Estadistico de prueba: Rho de Spearman (Rho).

Regla de decision: Si: p-valor < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula, y el contraste es

significativo

Tabla 5: Coeficiente de correlacion entre estilos de liderazgo y el desempefio laboral

en enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora.
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Desempefio laboral

Coeficiente de

. T74"
Rhode  Estilos de correlacion
Spearman liderazgo Sig. (bilateral) .000
N 84

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

De los resultados se aprecian en la tabla 5, se puede afirmar que segun el coeficiente
Rho de Spearman es = .774 y el p-valor calculado es < 0.05, existe una relacion
significativa, positiva y alta entre las variables, con lo cual se puede interpretar que una
adecuada aplicacion de los estilos de liderazgo existe la probabilidad de un eficiente

desempeifio laboral de las enfermeras.
4.2.2 Prueba de hipotesis especifica

Tabla 6. Coeficiente de correlacion entre estilos de liderazgo y las dimensiones del
desempeiio laboral en enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria
Auxiliadora,2022.

Desarrollo de

Desarrollo . Desarrollo
" habilidades y .
cognitivo destrezas actitudinal
Estilos de Coeficiente de . . o
liderazgo correlacion 553 621 486
Sig. (bilateral) 1000 000 000
N 84 84 84

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

De los resultados que se aprecian en la tabla 6, se puede afirmar que segun el
coeficiente Rho de Spearman (.553) y el p-valor calculado es < 0.05, existe una
relacion significativa, positiva y moderada entre los estilos de liderazgo y la dimension
desarrollo cognitivo. Asi mismo, segun el coeficiente Rho de Spearman (.621) y el p-
valor calculado es < 0.05, existe una relacion significativa, positiva y moderada entre

los estilos de liderazgo y la dimension desarrollo de habilidades y destrezas. De igual
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modo, existe una relacion significativa, positiva y moderada (.486) entre estilos de
liderazgo y la dimension desarrollo actitudinal del desempefio laboral en las
enfermeras encuestadas que laboran en el servicio de emergencia del Hospital Maria

Auxiliadora ,2022.
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V. DISCUSION

Sabemos bien que en cada Institucién hay diferentes maneras de lider, conforme se
va desarrollando el desempefio laboral influyen de modo positivo, incluso de cada
enfermero(a) realiza su funcion conforme a las motivaciones de lider, las competencias

de cada uno de ellos.

En el objetivo general se establecio determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y el desemperio laboral, en base a ello se planted la hipétesis general , en
efecto se aplico la correlacion con Rho de Spearman, determinando con un valor de
0.774 1o que indica que es alta y positiva las variables demostrando la hipotesis alterna
con un resultado moderado en 69% al mismo tiempo para Almeida, Pazzetto, Marosti,
Silvia y Barboza ° se correlacioné positivamente alta con 0,001 en cambio en Lépez y
Cjahua 'es directamente baja con un promedio de 0,001 a 0,007 y como resultado de
nivel bajo de 33%, pero en Yucra 2 hay un coeficiente de correlaciéon de 0,773 y con
un resultado de 77,3% entre las dos variables y en Carrasco 13 reflejé un coeficiente
de correlacion débil directa, positiva de 0,006. El buen desempefio indica que la
atencion debe ser de forma integral, en los que juega un papel importante los

conocimientos, ya que el paciente es la razén de ser del trabajo del enfermero.

En el objetivo 1 se indagd por determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y la dimension desarrollo cognitivo, se realizd la hipétesis 1 para ver si hay
relacién, se aplic6 Rho de Spearman y se encontré como resultado que existe relacion
cuyo valor fue 0, 553 que muestra que la correlacion fue positiva y moderada, y con
ello se corrobor6 la hipétesis alterna, rechazando asi la hipo6tesis nula. Entonces en la
dimensién desarrollo cognitivo en los resultados se tuvo un nivel moderado del 61,9%.
Por su parte difiere con Lépez y Cjahual! se correlacion6 con 0,179 y un resultado de
27 % de nivel bajo, por otro lado, en Yucra? su coeficiente de correlaciéon es de 0,716
y con un nivel moderado de 58,8%. Esta dimensién es muy importante ya que los
profesionales de enfermeria deben contar con los conocimientos adecuados y
actualizados ya que tienen en sus manos vidas humanas y en la medida que estén

preparados podran realiza su trabajo de la mejor manera.
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En el objetivo 2 se tuvo en cuenta determinar la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y la dimension desarrollo de habilidades y destrezas, en base al
objetivo se planted la hipétesis 2 que permitid buscar la relacion, para ello la relaciéon
se llevé a cabo con la correlaciéon de Rho de Spearman, que dio como resultado que
si existe relacién y el valor fue 0,621 que nos muestra que la relacion es positiva y
moderada, la que nos lleva a confirmar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula.
En base a los resultados se encontrd que la dimension destrezas y habilidades el nivel
fue moderado en 73,8%. Del mismo modo para Lépez y Cjahua?! se correlacioné con
0,006 y estuvo en el nivel bajo de 27%, en Yucra difiere un coeficiente de correlacion
de 0,770 cuyo nivel fue moderado en 58,8%, entonces decimos que para Chiavenato
todas las personas manejan diferentes destrezas y habilidades, pero estas son las que
conducen a la realizacion de las funciones efectivas porque usan los talentos con los

gue cuentan para el mejor desempefio de sus funciones.?!

En el objetivo 3 el estudio se encaminé a determinar la relacion de los estilos
de liderazgo con la dimensién desarrollo actitudinal, en funcion a ello se planted la
hipotesis 3 para ver si existe dicha relacion, se empleé la prueba Rho de Spearman y
se encontrd que si existe la relacién que tuvo como resultado 0,486 que indica que es
moderada y positiva, con ello se demostré la hip6tesis alterna y rechazé la hipotesis
nula. En relacion a la dimension desarrollo actitudinal se encontré que estuvo en el
nivel moderado del 69%. Por su parte Lépez y Cjahua *'se correlacion6 con un valor
de 0,398 con un nivel bajo de 33 % asi mismo en Yucra'? su coeficiente de correlacion
fue de 0,952 y estuvo en nivel moderado de 52,0%. En el caso del profesional de
enfermeria para Chiavenato el actuar es fundamental, ya que el comportamiento de
este profesional puede ayudar o desanimar al paciente, en ello priva mucho la

experiencia.?!

A través del trabajo se pudo analizar que en los centros de trabajo existen lideres de
diferentes tipos, pero se pudo observar que el liderazgo transformacional es el mas
positivo ya que conduce a las personas a la motivacion constante, a la innovacion, al
trabajo en equipo muy importante en todo tipo de organizaciones. En cuanto al

desempeiio laboral se considera que una persona que realiza un buen trabajo es
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porgue tiene conocimientos, ponen en practica todas sus habilidades y ademés tiene
una buena actitud con el paciente. Se espera que el presente trabajo sirva para aportar
nuevos conocimientos a la investigacion cientifica y a través de ello investigar mas a
fondo sobre las variables de estudio. El trabajo aporta instrumentos que pueden ser
empleados en temas similares que estan puestos a la investigacion porque tiene

validez y confiabilidad.
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VI.CONCLUSIONES
Primera

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera directa, alta (Rho= .774) y
significativa (p-valor = 0.05) con el desempefio laboral en las enfermeras del servicio
de emergencia del Hospital Maria Auxiliadora, 2022; con lo cual la hip6tesis general
gueda demostrada.

Segunda

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera directa, moderada (Rho= .553) y
significativa (p-valor = 0.05) con la dimensién desarrollo cognitivo del desempefio
laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Maria Auxiliadora,
2022; con lo cual la primera hipétesis especifica queda demostrada.

Tercera

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera directa, moderada (Rho= .621) y
significativa (p-valor = 0.05) con la dimension desarrollo de habilidades y destrezas del
desempeifio laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Maria

Auxiliadora,2022; con lo cual la segunda hipoétesis especifica queda demostrada.
Cuarta

Los estilos de liderazgo se relacionan de manera directa, moderada (Rho= .486) y
significativa (p-valor = 0.05) con la dimension desarrollo actitudinal del desempefio
laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Maria Auxiliadora,

2022; con lo cual la tercera hipétesis especifica queda demostrada.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera Al director del hospital considerar espacios de reunion para reflexionar sobre
las tareas de liderazgo en los profesionales de enfermeria que se
encuentran en cargos directivos, con el fin de cambiar la vision con relacion
a la atencion para alcanzar un liderazgo efectivo y el desempefio laboral sea

mejor.

Segunda Que los jefes de cada area del hospital se preocupan por realizar convenios
con diferentes entidades de formacion en salud para que los profesionales
de enfermeria estén constantemente actualizados y puedan mejorar su

desarrollo cognitivo y puedan tener un mejor desempefio laboral.

Tercera Que los jefes de cada area desarrollen talleres con especialistas del sector
para fomentar el desarrollo de ciertas habilidades y destrezas que debe

tener el profesional de enfermeria para su mejor desempefio laboral.

Cuarta Que el jefe de personal organice con especialistas de coaching talleres de
dominio de la inteligencia emocional para desarrollar mejor el aspecto
actitudinal ante cualquier situacion que se les presente y que ayude el

desempeifio laboral del personal de enfermeria.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: Estilos de liderazgo y desempefio laboral en enfermeras del servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora,2022

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores

Problema Variable 1: Estilos de liderazgo
general Objetivo Hipétesis

¢Cual es la | general: general: . . . . Escalade Niveles y
relacion  entre gDeterminar la | Existe relacion Dimensiones Indicadores ltems medicion rangos
estilos de | relacion  que | significativa entre Ordinal Muy adecuado
liderazgo y | existe  entre | los estilos de -Promueve participacion Escala de likert
desempefio estilos de | liderazgo y | Liderazgo creativa 1: Nunca (84-115)
laboral en Iiderazgo~ y | desempefio Transformacio -Cree en los miembros del 111 2: Casi nunca Adecuado
enfermeras del | desempefio laboral en equipo 3: A veces
servicio de | laboral en | enfermeras  del | " -Se preocupa por los 4: Casi siem (54-83)

. . , : pre

emergencia, enfermeras del | servicio de demas 5: Siempre

Hospital Marfa | servicio  de | emergencia, -Establece vinculos ' P Inadecuado
Aucxiliadora, emergencia, Hospital Maria personales con cada (23-53)
20227 Hospital Maria | Auxiliadora, 2022. miembro

Problemas Auxiliadora, -Motiva a su equipo
especificos 2021 Hipotesis -Inspira a los miembros de

a) ¢Cualesla | Objetivos especificas: Su equipo

relacion  entre | especificos -No teme afrontar riesgos
estilos de | (&) Determinar | a) Existe relacion

liderazgo y la | la relacién que | significativa entre
dimensién existe entre estilos de -Interaccion entre lider y
desarrollo estilos de | liderazgo y la | Liderazgo seguidor 12.19
cognitivo del | liderazgoy la dimensién , -Administracién o} i
desempefio dimensién desarrollo Transaccional | gireccion por excepcion

laboral en | desarrollo cognitivo del -Direccidn por excepcion
enfermeras del | cognitivo del | desempefio
servicio de | desempefio laboral en -Eluden
emergencia, laboral en | enfermeras  del responsabilidades de

Hospital Maria | enfermeras del | servicio de | Liderazgo supervision 20-23
Auxiliadora, servicio de | emergencia, Laizes-Faire -No confian en su i
20227 emergencia, Hospital Maria capacidad de dirigir

b) ¢Cudlesla Hospital Maria | Auxiliadora, 2022. -No establecen metas

relacion  entre Auxiliadora, . » claras

. 2022. b) Existe relacion -No ayudan a tomar

estilos de significativa entre decisiones

liderazgo y la
dimension

los estilos de




habilidades y
destrezas del

desempenio
laboral en
enfermeras del
servicio de
emergencia,
Hospital Maria
Auxiliadora,
20227

c) ¢Cuales la
relacibn  entre

estilos de
liderazgo y la
dimensién
desarrollo
actitudinal  del
desempefio
laboral en
enfermeras del
servicio de
emergencia,
Hospital Maria
Auxiliadora,
20227

b) Determinar
la relacion que
existe entre
estilos de
liderazgoy la
dimensién
habilidades vy
destrezas del
desempefio
laboral en
enfermeras del
Servicio de
emergencia,
Hospital Maria
Auxiliadora,
2022.

c) Determinar

la relaciéon que
existe entre
estilos de
liderazgoy la
dimensién
desarrollo
actitudinal del

desempefio
laboral en
enfermeras del
servicio de
emergencia,
Hospital Maria
Auxiliadora,
2022.

liderazgo y la

dimensién
habilidades y
destrezas del
desempefio
laboral en
enfermeras del
servicio de
emergencia,

Hospital Maria
Auxiliadora, 2022.

c) Existe relacion
significativa entre
los estilos de
liderazgo y la

dimensién
desarrollo
actitudinal del
desemperio
laboral en
enfermeras del
servicio de
emergencia,

Hospital Maria
Auxiliadora, 2022.
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Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escalqgie Niveles y
medicién rangos
Conocimiento Ordinal Alta
Capacitacion 1-8 Escala de Likert (103-110)
Desarrollo Toma de decisiones 1: Nunca Regular
cognitivo Innovacion 2: Casi nunca (66-102)
Aportes técnicos 3: A veces Baja
4: Casi siempre (22-65)
Desarrollo de : : 5. Siempre
habilidad Secue.nma_ procedlmental 9-18
y Organizacion
destreza Subordinacién
Trabajo en equipo
Accesibilidad
gc(:atistigicr):g)l Practica de valores 19-22

Iniciativa

Compromiso con objetivos
cooperacion

Manejo emocional
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de la variable 1: Estilos de liderazgo

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS | ESCALA DE | NIVELES Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION RANGOS
Entre las Muy adecuado
El estilo de | dimensiones -Promueve participacion .
liderazgo hace | estan el creativa 1,23, | Ordinal . (84-115)
V1 estilos | referencia al | liderazgo Liderazgo -Cree en los miembros | 45,6 Escala de Likert Adecuado
de liderazgo comportamiento transformacional | Transformacion del equipo 7,8,9, Siempre (5)
seguido por el lider, | , liderazgo | al -Se preocupa por los 10,11 | Casi siempre (4) (54-83)
la capacidad que transaccional vy demas A veces (3
lleva un lider de liderazgo -Establece vinculos Casi nun(caz @ Inadecuado
percibir hacia los laissez-faire personales con cada (23-53)
demas para si miembro Nunca (1)
lograr metas que se -Motiva a su equipo
proponga cada -Inspira a los miembros
persona de su equipo
-No teme afrontar
riesgos
Liderazgo -Interaccion entre lider y 12.13
Transaccional seguidor 14’ ’
-Admm,lstramon o 1516,
direccién por excepcioén 17
-Direccién por excepcion '
18,19
Liderazgo -Eluden
Laizzes- responsabilidades  de
Faire supervision
-No confian en su
capacidad de dirigir 20,21,
22,23

-No establecen metas
claras

-No ayudan a tomar
decisiones
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Matriz de operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA DE | NIVELES
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION Y
RANGOS
se considera | Se aplicara un Desarrollo Conocimiento Alta
que es la | cuestionario que | cognitivo Capacitacién , (103-110)
capacidad que | contenga las Toma de decisiones % 2’83' 45,6, | Ordinal _ Regular
V- desarrolla  una | dimensiones Innovacién Y Escala de Likert (66-102)
Desempefio persona  para Desayrollo Aportes técnicos Siempre (5) Baja
laboral al_canz_ar la | cognitivo, Casi siempre (4) (22-65)
ef!cgmal y la des_a_rrollo de Secuencia A veces (3)
eficiencia en una | habilidad y procedimental Casi nunca (2)
institucion y | destrezay Desarrollo de Oraanizacién 9.10. 11. 12
estara en | desarrollo habilidad y ganizacion +10,11,12, =} Nunca (1)
funcion a las | actitudinal destreza Subordinacion 13, 14, 15, 16,
competencias Los cuéles Trabajo en equipo 17y1s.
que desarrollan | seran Accesibilidad
pueden ser | calificados como
cognitivas, desempefio Desarrollo Practica de valores
procedimentales | laboral alta, actitudinal Iniciativa
o actitudinales desempefio Compromiso con
regulary objetivos 2219’ 20, 21,
desempefio cooperacién '
Iabora_l b_aja. Manejo emocional
Constituido por
28 items.
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Anexo 3: Instrumento de la variable 1: Estilos de liderazgo

El presente instrumento tiene como propoésito recoger informacion referente a los

estilos de liderazgo, el cuestionario responde a la necesidad de la variable en estudio

y sus dimensiones.

Instrucciones: Estimado Licenciados en Enfermeria, estoy realizando un trabajo de

investigacion por lo que les solicito se sirva marcar con una (X) una de las alternativas

del presente cuestionario de acuerdo a su percepcion. Las respuestas seran

confidenciales y de forma anénima lo Unico que lo pedimos es contestar con mucha,

objetividad, responsabilidad y sinceridad. Agradezco por anticipado su apoyo y

participacion.

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Ne | items
Dimensién 1: Liderazgo transformacional 5
1 | Usted fomenta el aporte de ideas en el servicio.
2 | Usted participa de manera creativa en el trabajo diario.
3 | Usted cree en la capacidad y competencia de los
miembros de su equipo trabajo.
4 | Usted tiene buena comunicacién con los miembros de su
equipo de trabajo.
5 | Usted cree ser empatico o empatica con sus compafieros
de trabajo.
6 Usted toma la iniciativa de establecer las relaciones
interpersonales con los integrantes de su equipo.
7 Usted conoce a los integrantes de su equipo.
8 | Usted sabe como motivar a sus comparieros de trabajo.
9 Usted percibe que es su fuente de inspiracion para sus
compairieros.
10 | Usted reconoce las necesidades de insumos de sus
compafieros de trabajo.
11 Usted se adapta a los cambios del sistema de trabajo
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gue surgen en el servicio.

Dimension 2: Liderazgo transaccional

12

Usted percibe que existe buena relacion entre el jefe y los

enfermeros del servicio.

13

Usted afronta personalmente las situaciones de conflicto
gue se generan en el servicio.

14

Usted como profesional asume el liderazgo y brinda
seguridad a sus comparieros de trabajo.

15

Usted considera que el lider tiene que ser tolerante
ante la incertidumbre en el trabajo.

16

Usted cree que el lider cuando se equivoca debe tener
acciones correctivas.

17

Usted cree que el lider interviene en monitorear el
desempeiio de trabajo de sus enfermeros.

18

Usted considera que el lider reconoce las fallas o
errores en sus companeros de trabajo y toma acciones
correctivas.

19

Usted considera que el lider debe ser amable al
momento de corregir los errores de sus comparieros de
trabajo.

Dimension 3: Liderazgo Laissez-Faire

20

Usted cree que existe responsabilidad de los jefes o
supervisores en el cumplimiento de las metas.

21

Usted tiene confianza en la capacidad del jefe del
servicio para dirigir.

22

Usted cree y conoce que las metas institucionales son
claras.

23

Usted ayuda a sus comparieros de trabajo a tomar
decisiones.
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Instrumento de la variable 2: Desempeiio laboral

El presente instrumento tiene como finalidad de recolectar informacion pertinente

relacionada al desempefio laboral.

Instrucciones: Estimados Licenciados de enfermeras del servicio de emergencia del
Hospital Maria Auxiliadora, tenga a bien marcar una de las alternativas de los items
gue se presenta en el siguiente cuestionario. Los mismos seran anonimas y
confidenciales que solo tiene el interés del estudio. Agradezco por anticipado su

colaboracion.

Nunca (2)
Casinunca (2)
A veces 3)
Casi siempre (4)
Siempre 5

1 | Tengo dificultades para realizar mi trabajo por

falta de conocimientos.

2 Considero que tengo los
conocimientos

necesarios y suficientes para realizar las

tareas propias de mi puesto.
Mi trabajo requiere de mayor capacitacion.

Considero que tomo decisiones con criterio

cientifico..

5 | Mis conocimientos al momento de aplicarlos

son actuales e innovadores.
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6 En mi centro de trabajo, admiran el esfuerzo por
capacitarme.

7 En mi trabajo soy valorada porque ofrezco
buenas sugerencias.

8 |Apoyo a los integrantes del equipo

compartiendo  principalmente  informacion,

conocimiento y recursos.

Dimension 2: DESARROLLO DE HABILIDADES Y DESTREZAS

9 Conozco el procedimiento de las actividades
gue realizo.

10 | Mis tareas las finalizo antes de terminar la
jornada laboral..

11 | Mi organizacion ofrece los recursos necesarios
para realizar mi trabajo.

12 | Recibo frecuentemente de mis superiores
palabras de aliento por desarrollar bien mi
trabajo.

13 | En mi centro de trabajo si cometo un error
solicito ayuda a mis superiores.

14 | Pienso que reunirme con mi equipo de trabajo
es una pérdida de tiempo, porque no todos
trabajan en la tarea encomendada.

15 | Cumplo con mi trabajo con oportunidad y
calidad.

16 | Me agrada participar en las actividades de mi
servicio.

17 | Pido ayuda frecuentemente a los demas para

realizar mi trabajo.
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18

En mi servicio, las limitaciones del entorno (luz,
hacinamiento, limpieza etc.) dificultan mi

desempefio.

Dimension 3: DESARROLLO ACTITUDINAL

19 | Trabajo por el bien comun, con honestidad,
confidencialidad.

20 | En mi trabajo siempre demuestro iniciativa.

21 | En mi centro de labores es frecuente el celo
profesional.

22 | Soy perseverante en mi trabajo, a pesar de las

adversidades.
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Anexo 4: Base de datos

Variable 1: Estilos de

23

liderazgo @It
Encuestado it1 [ w2 | w3 [ ita | w5 | w6 | w7 | 18 | ito |1t10|it11 | it12|it13 |1t14 |it15 |1t16 |1t17 |1t18 | 1619 |1t20 |1t21 |1t22 |1t23 B
Participante 1 3 2 2 4 2 3 2 4 4 2 2 4 | a 3 2 2 | 4 4 | a 2 4 3 3 9
Participante 2 2 2 1 5 5 1 2 4 3 2 3 2 4 4 2 2 3 3 2 3 3 3 4 65
Participante 3 3 2 3 3 3 4 2 3 1 3 2 4 3 2 4 3 | 4 3 3 3 2 4 4 8
Participante 4 3 5 2 4 5 3 3 3 3 4 3 3 1 4 3 3 3 2 4 3 3 2 4 I
Participante 5 2 2 2 2 2 2 2 4 1 5 3 5 3 1 2 1 3 3 3 3 2 2 2 S7
Participante 6 3 4 | a4 4 3 4 2 3 1 3 2 5 3 3 4 | a4 | a 4 | 3 3 4 2 3 s
Participante 7 2 1 1 4 1 3 2 2 4 4 3 3 4 3 2 2 4 2 3 2 3 3 3 61
Participante 8 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 60
Participante 9 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 1 3 3 2 1 3 2 57
Participante 5 5 | 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 110
10 75
Participante 3 3 | 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 | 4 3 3 3 3 3 3 pos
Participante 5 4 2 3 3 5 4 2 4 3 3 3 3 3 4 3 3 1 1 3 2 1 1 73
Participante 5 |a|2]|3]|3] 3 2 2 3 |3 |3 |3 |3 |45 |3 |a]|a|a]|2]|2]3]3: 62
13
60
Participante 4 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3
14 61
Participante 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 42
Participante 3 3 1 3 2 5 3 1 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 53
- 48
Participante 4 2 1 2 1 3 1 1 2 3 3 1 1 1 1 1 3 3 2 2 1 1 2
17 46
Participante 5 3 | 4 4 2 3 3 2 2 3 1 1 2 3 2 2 1 2 3 1 2 1 1 o
Participante 5 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 4 1 3 2 2 3 2 1 2 1 1 2 49
Participante 2|1 1|1 |2|21]2]2|3|2]3|2|2|1|2|2]3]2]3]s5]1]1 58
20 53
Participante 4 2 4 4 2 2 1 1 3 2 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2
21 61
Participante 4 2 3 2 1 2 1 2 1 2 1 3 2 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 39
Participante 5 3 [ 3| 3 2 3 2 1 3 3 | 3 3 [ 1] 3 3 | 2|2 |3]s3s 3 1 1| 2 79
70
Participante 5 2 2 2 2 3 1 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1
24 37
Participante 5 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 1 3 3 2 1 2 2 2 2 56
25

D1

30

30

29

38

27

33

27

28

29

53

37

38

33

30

29

28

23

32

24

19

28

21

31

28

35

18

37

39

20
29

D2

27

22

26

23

21

30

23

21

20

39

26

21

30

21

21

22

13

16

18

17

14

18

20

17

18

15

29

21

11
19

D3

12

13

13

12

12

11

11

18

12

10

11

10

11

10

10

13

10

Vi

69

65

68

73

57

75

61

60

57

110

75

66

73

62

60

61

42

53

48

46

49

49

58

53

61

39

79

70

37
56

45



Participante 31 4 4 3 3 4 4 4 2 5 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 79
Participante 32 3 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 1 2 2 54
Participante 33 5 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 61
Participante 34 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 47
Participante 35 5 3 3 4 1 3 2 2 4 3 2 1 3 3 4 4 1 1 3 3 62
Participante 36 3 1 2 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 33
Participante 37 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 45
Participante 38 5 2 1 1 1 1 1 3 5 1 1 2 1 2 1 1 3 5 1 2 47
Participante 39 2 1 1 3 2 3 4 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 55
Participante 40 1 1 3 2 1 2 1 3 3 1 1 3 2 2 1 1 1 1 1 2 36
Participante 41 5 3 3 2 1 4 3 3 5 1 3 3 3 4 2 3 1 1 3 3 67
Participante 42 4 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 63
Participante 43 3 3 2 3 3 3 2 2 3 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 50
Participante 44 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 5 2 2 2 66
Participante 45 3 3 2 2 2 2 2 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 61
Participante 46 4 2 2 2 1 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 5 3 2 53
Participante 47 4 1 2 3 1 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 2 46
Participante 48 5 4 4 4 5 2 5 3 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 98
Participante 49 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 74
Participante 50 5 4 2 3 2 3 3 3 3 3 4 5 3 4 4 4 2 2 3 3 73
Participante 51 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 63
Participante 52 3 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 62
Participante 53 4 2 1 2 1 2 3 1 1 1 1 1 3 3 2 2 1 2 42
Participante 54 5 2 2 2 1 3 2 2 4 1 2 2 3 2 1 2 1 1 2 50
Participante 55 2 1 3 1 2 2 3 2 3 2 2 1 2 2 3 2 3 5 1 1 48
Participante 56 4 2 3 2 2 1 2 1 3 2 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 50
Participante 57 5 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 2 2 3 3 3 1 1 2 58
Participante 58 5 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 2 1 2 2 2 2 62
Participante 59 2 3 2 2 1 2 1 3 4 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1 41
Participante 60 5 2 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 70

39
25
31
22
30
18
21
22
26
17
35
32
29
34
29
22
22
45
37
33
30
29
23
26
21
22
31
35
20
39

29
21
19
17
24
11
16
14
21
14
24
20
15
21
21
18
16
35
26
30
22
22
13
18
17
18
20
19
15
21

11

11

11
11
13

18
11
10
11
11

10
10

10

79
54
61
47
62
33
45
47
55
36
67
63
50
66
61
53
46
98
74
73
63
62
42
50
48
50
58
62
a1
70

46



Participante
66

45

Participante
67

50

Participante
68

41

Participante
69

68

52

Participante
70

49

Participante
71

52

Participante
72

56

41

Participante
73

65

Participante
74

44

Participante
75

7

54

Participante
76

49

Participante
77

60

Participante
78

50

Participante
79

47

40

Participante

66

21
24
19
35
27
22
27
31
18
36
24
42
26
24
29
22
23
21

34

16
15
16
24
18
18
17
16
14
19
12
21
19
17
23
16
17
13

21

11

10

14

11

45
50
41
68
52
49
52
56
41
65
44
7
54
49
60
50
47
40
66

57.66667
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V2

D3

D2

D1

58

12

53

10

56

46

20
25
23
28
26
21

18
16
18
20
19
18
21

49

50
59

11
10
10
10

55
49

59

28

22

Lt

=1

55

53

55
58

53

60

55
56

55

70

55

56

55

54

53

55

51

55
47

49

50

53
56

46

49

50

59
55
49

59

Variable 2: Desempefio laboral

It 22

1t20 |I1t21

t19

1t17 |1t 18

It16

It14 (1t 15

t13

t12

t11

It 10

It9

t8

t7

te

It5

It4

It3

t2

Itl

3
2
2
3
2
2
3

3
3
2
2
3
3
2
2
2
2
2
2
3

Encuestado

Participante 1

Participante 2

Participante 3

Participante 4

Participante 5

Participante 6

Participante 7

Participante 8

Participante 9

Participante 10

Participante 11

Participante 12

Participante 13

Participante 14

Participante 15

Participante 16

Participante 17

Participante 18

Participante 19

Participante 20

Participante 21

Participante 22

Participante 23

Participante 24

Participante 25

Participante 26

Participante 27

Participante 28

Participante 29

Participante 30
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Participante
kil

62

Participante
3?2

52

Participante
33

5

52

Participante
34

5%

Participante
35

46

Participante
36

4

51

Participante
37

5

Participante
38

4

54

Participante
39

51

Participante
40

5

Participante
41

52

54

Participante
42

51

Participante
43

50

Participante
44

63

54

Participante
45

5

Participante
46

53

5

Participante
47

43

Participante

54

25
22
21
20
19
18
16
17
20
17
19
19
19
18
19
21
16
22
20
20
20
21
15
19

27
22
27
23
26
21
21
22
25
20
25
22
25
22
25
22
24
29
24
26
25
25
18
26

10

62
52
5
52
5
4
4
51
5
4
5
51
5
5
5
5
50
63
5
56
5
56
Y]
5
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Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos

Variable 1: Estilos de liderazgo

Variable 1: Estilos de liderazgo

Elementos
muestrales

It1l

-
N
=3
w
=3
IN
-
«
-
)
=
NI
-
0
=3
©

1t10 1t11 1t12 1t13 1t14 1t15 It16 1t17 1t18 1t19 1t 20 1t21 1t22 1t23

N
w
N
N
w
N
w
N
N
w
N

3

Encuestado 1

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

N[WIN([N

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado 8

Encuestado 9

Encuestado 10

Encuestado 12

Encuestado 13

Encuestado 14

Encuestado 15

Encuestado 16

Encuestado 17

Encuestado 18

Rlr[NIFIR[w]R|IN[w|S[N|RINR R [w]|N|w s
wlkrRINvIN[wIN|w v w w|n[s w|n|w|v|w|w
N w[rIN|R[pIN|w N |w s N[ wn|w|Nn|ws
[y Ny [ iy I IS NS TN LR R A Y N1 A TN A D DS
Rprlwlu|v|w|u|w|w[Nn]|s[v|F|lw o]k v]w|w|s
RIN[RP[RIRPIPIN|IWIN[DINIRP[O[IN|RP|W[R|N]|F
RrIN[RIN|R[RINININ|B R R|wN R [w|N]R S
N w[r|N|R[w|N|N[R A w|N[pu|v|w|w|w |-
RId[RINV|w[NvIV|w N Bw|w|w|u|F | |w]|w
wlkrlw|n|kr[vIN|w w|v[w|w|[s|w|w|w|w|w|~
N D N N N A T P A N E S T A E S T S Y
RIN[RIR[RIWININIWIWIN[R[WIW][RININ|-
RIN[RlwRr [NV wN|w]s[N]FIN[O N |w N ]|w
N N Y Y N I S e N Y T e Y Y N Y
N w[r|lw|kr|[w|Nv|w[Nv]dw|k|w o]k |w|Nn]S
RrlwlrINv|INv[dININ|[w]w w|k|kRlw|N|N[N]|w
plwlr|N|IN[MNIN|F|w ok |w]u|n|[RIN|w -
Rlwlw|Nv|kr[FIN|w|w]|Nn[RIN|IN[o NN [w]w
Rrlwlu|N|kr[RININ[RININRIN[R RSN R
[RY [ [ [NY 9 (78 [NR [P IR [0 [ N) PR [N F R [N TR N I

NWINIR[RIWININ[WIWIN |- ]|W

Encuestado 19

2
1
2
1
5
3
2
3
a
2
3
2
3
1
2
2
1
2
2

3 1 1 3 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Encuestado 20

4
5
5
5
2
3
5
3
4
4

Encuestado 11 3
5
2
5
3
4
5
2
1
3
.5

1.53 0.85 0.64 085 1.19 149 1.19 0.69 1.24 124 075 1.19 059 109 086 1.13 055 0.73 1.23 0.96 0.96 0.53 1.01

Sumatoria de las varianzas de los items > Si%?: 22.5
La varianza de la suma de los items sS2: 179

Numero de items K: 23

Coeficiente de Alfa de Cronbach o 0.914




Variable 2: Desempefio laboral

Variable 2: Desemperio laboral

nilf:f;tloess t1 1t2 1t3 Ita Its Ite 1tz 1t8 ito | 1t1o [ ie11 | w12 [ 1ta3 [ it1a | iwas | iwae [ it17 | w18 | w19 | it20 | w21 | w22 Z It
Encuestado 1 3 1 2 2 1 3 1 1 2 3 3 4 3 1 1 2 1 1 1 2 3 1 2 42
Encuestado 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 2 5 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 75
Encuestado 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 1 2 2 53
Encuestado 4 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 45
Encuestado 5 5 3 3 4 1 5 3 1 3 2 2 4 3 2 1 3 3 4 4 2 1 3 3 62
Encuestado 6 4 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 43
Encuestado 7 5 2 1 3 1 5 1 1 1 1 3 5 2 1 2 1 2 1 1 3 5 1 2 48
Encuestado 8 1 1 3 2 1 1 3 1 2 1 3 3 1 1 3 2 2 3 1 1 2 1 2 39
Encuestado 9 5 3 3 2 3 5 3 1 4 3 3 5 1 3 3 3 4 2 3 1 2 3 3 65
Encuestado 10 5 2 2 2 2 3 2 1 4 2 2 4 1 3 2 2 3 2 1 2 2 1 2 50
Encuestado 11 2 2 2 1 2 1 3 2 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 3 1 2 3 46
Encuestado 12 3 2 1 3 3 3 3 1 3 3 2 2 3 3 3 1 1 2 2 1 3 2 2 50
Encuestado 13 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 54
Encuestado 14 1 1 1 2 1 3 4 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 2 2 39
Encuestado 15 3 5 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 1 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 62
Encuestado 16 3 1 1 2 3 3 4 3 1 1 2 1 1 1 2 3 1 2 1 1 3 3 1 43
Encuestado 17 4 4 4 4 4 2 5 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 1 3 3 4 4 73
Encuestado 18 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 1 2 2 3 2 3 2 2 52
Encuestado 19 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 47
Encuestado 20 3 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 1 2 1 2 3 2 45
1.53 1.36 0.66 0.74 09 1.3 1.11 0.79 095 0.81 044 14 065 0.8 0.51 066 0.73 0.71 0.75 0.45 0.83 0.63 106.228

Sumatoria de las varianzas de los items = Si?: 18.8

La varianza de la suma de los items S2: 106

NuUmero de items K: 22

Coeficiente de Alfa de Cronbach a 0.862
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ﬁ uCv

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO ESTILOS DE LIDERAZGO

CESAR VALLEJO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia Rélevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3

DIMENSION 1: Liderazgo transformacional Si No Si [ No | Si | No

1 Usted fomenta el aporte de ideas en el servicio v’ ez i

2 | Usted participa de manera creativa en el trabajo diario [ o S

3 | Usted cree en la capacidad y competencia de los o o .
miembros de su equipo trabajo

4 | Usted tiene buena comunicacién con los miembros de su o .
equipo de trabajo ' L

5 | Usted cree ser empatico o empatica con sus compaiieros . o e
de trabajo

8 | Usted toma la iniciativa de establecer las relaciones o v W
interpersonales con los integrantes de su equipo

7 | Usted conoce a los integrantes de su equipo ol v pd

8 | Usted sabe cémo motivar a sus compaiieros de trabajo el v S

9 | Usted percibe que es su fuente de inspiracion para sus - 7 o
compaiieros

10 | Usted reconoce las necesidades de insumos de sus| - T o
compaileros de trabajo

" | Usted se adapta a los cambios del sistema de trabajo que | - v G&
surgen en el servicio.
DIMENSION 2: Liderazgo transaccional Si No Si |No |Si [No

12 | Usted percibe que existe buena relacion entre el jefe y
los enfermeros del servicio il il il

13 | Usted afronta personalmente las situaciones de conflicto o
que se generan en el servicio v v’

14 | Usted como profesional asume el liderazgo y brinda o L7
seguridad a sus compaiieros de trabajo il

15 | Usted considera que el lider tiene que ser tolerante ante o »
la incertidumbre en el trabajo v

16 | Usted cree que el lider cuando se equivoca debe tener » 4 A o
acciones correctivas
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17 | Usted cree que el lider interviene en monitorear el o v
desempeiio de trabajo de sus enfermeros il
18 | Usted considera que el lider reconoce las fallas o errores
en sus compaiieros de trabajo y toma acciones o v
correctivas
19 | Usted considera que el lider debe ser amable al momento > v w
de corregir los errores de sus compaiieros de trabajo
DIMENSION 3: Liderazgo Laissez-Faire
20 | Usted cree que existe responsabilidad de los jefes o - o "
supervisores en el cumplimiento de las metas
21 | Usted tiene confianza en la capacidad del jefe del
servicio para dirigir il v v
22 | Usted cree y conoce que las metas institucionales son | - A o
claras
2 | Usted ayuda a sus compaiieros de trabajo a tomar / i /
decisiones g
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable Dq Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/@‘D'OmQOPCWQOHDO&QMPMMG

Especialidad del vandador....ﬂ&‘z’sl"q en Gastion de Seruidcs  de Salud

100Gq002«

...........................................................................................................................................................

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

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

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

Firma del Experto Informante.



CESAR VALLEJO

S

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias

1 2 3

DIMENSION 1: Desarrollo cognitivo Si | No Si | No | Si | No
1 | Tengo dificultades para realizar mi trabajo por falta de
conocimientos v '/ ‘/
2 | Considero que tengo los conocimientos necesarios y o i /
suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto
3 Mi trabajo requiere de mayor capacitacién e v A
4 Considero que tomo decisiones con criterio cientifico. S o o
5 | Mis conocimientos al momento de aplicarlos son actuales | _~ a /
e innovadores.
& |En mi centro de trabajo, admiran el esfuerzo por | ~ v >l
capacitarme
7 | En mi trabajo soy valorada porque ofrezco buenas | _~ / S
sugerencias.
v v v/

8 | Apoyo a los integrantes del equipo compartiendo
principalmente informacion, conocimiento y recursos

DIMENSION 2: Desarrollo de habilidades Y
destrezas

9 | Conozco el procedimiento de las actividades que realizo

10 | Mis tareas las finalizo antes de terminar la jornada laboral.

1 | Mi organizacion ofrece los recursos necesarios para
realizar mi trabajo

12 | Recibo frecuentemente de mis superiores palabras de
aliento por desarrollar bien mi trabajo

13 | En mi centro de trabajo si cometo un error solicito ayuda
a mis superiores

14 | Pienso que reunirme con mi equipo de trabajo es una
pérdida de tiempo, porque no todos trabajan en la tarea
encomendada

M N R R NS

VRIRTET R

DA RNENE ALY

15 | Cumplo con mi trabajo con oportunidad y calidad.

f
|




16 | Me agrada participar en las actividades de mi servicio

17 | Pido ayuda frecuentemente a los demas para realizar mi
trabajo.

18 | En mi servicio, las limitaciones del entorno (luz,
hacinamiento, limpieza etc.) dificultan mi desempefio.

<
BTN
%R %

\

DIMENSION 3: desarrollo actitudinal

19 | Trabajo por el bien comtin, con honestidad, . o’ .
confidencialidad.
20 | En mi trabajo siempre demuestro iniciativa v/ v’ e
21 | En mi centro de labores es frecuente el celo profesional v v /
22 | Soy perseverante en mi trabajo, a pesar de las / / o |
adversidades.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ >] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
——— Goo
Apeliidos y nombres del juez validador. D/ (i3; .. D00 pondano  Ana pwina pNi: ... 20090028
Especialidad del validador: ... agstra_on Gestioh de serviios desalod.
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Qu 22.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componenteo e 4’9 -wde.. ki (50 -..del 20.:55..

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

conciso, exacto y directo HOSPIT,
S — . - u/q 0
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados "'KWR'P e ........-..

son suficientes para medir la dimension T e e 1138 | S

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO ESTILOS DE LIDERAZGO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | Claridad Sugerencias
) § 2 3

DIMENSION 1: Liderazgo transformacional Si No Si | No | Si No

1 Usted fomenta el aporte de ideas en el servicio i~ [ v

2 Usted participa de manera creativa en el trabajo diario v o e
Usted cree en la capacidad y competencia de los s 3 o
miembros de su equipo trabajo

4 Usted tiene buena comunicacién con los miembros de su
equipo de trabajo il v ll

5 Usted cree ser empatico o empatica con sus compaiieros > o Vo
de trabajo

6 Usted toma la iniciativa de establecer las relaciones o e W
interpersonales con los integrantes de su equipo

7 Usted conoce a los integrantes de su equipo 7 o o

8 Usted sabe como motivar a sus compaiieros de trabajo | .~ o >l

9 Usted percibe que es su fuente de inspiracion para sus o - .
compaiieros

10 | Usted reconoce las necesidades de insumos de sus i e w
compaiieros de trabajo

1 | Usted se adapta a los cambios del sistema de trabajo que / o v
surgen en el servicio.
DIMENSION 2: Liderazgo transaccional Si No Si |No [Si |No

12 | Usted percibe que existe buena relacion entre el jefe y
los enfermeros del servicio Ll v v

13 | Usted afronta personalmente las situaciones de conflicto v o 1Y
que se generan en el servicio

14 | Usted como profesional asume el liderazgo y brinda o s o
seguridad a sus compaiieros de trabajo

15 | Usted considera que el lider tiene que ser tolerante ante s W e
la incertidumbre en el trabajo

16 | Usted cree que el lider cuando se equivoca debe tener o s v/
acciones correctivas
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17 | Usted cree que el lider interviene en monitorear el ;2 Y
desempeiio de trabajo de sus enfermeros 7
18 | Usted considera que el lider reconoce las fallas o errores
en sus compaiieros de trabajo y toma acciones Vv v/ /
correctivas
19 | Usted considera que el lider debe ser amable al momento J o B
de corregir los errores de sus compaiieros de trabajo
DIMENSION 3: Liderazgo Laissez-Faire
20 | Usted cree que existe responsabilidad de los jefes o i P 7
supervisores en ¢l cumplimiento de las metas
21 | Usted tiene confianza en la capacidad del jefe del
servicio para dingir v/ / v
22 | Usted cree y conoce que las metas institucionales son
claras i ; v / v/
B | Usted ayuda a sus compaferos de trabajo a tomar | 7 A
decisiones -
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable p(] Aplicable después de corregir [ ] No‘lpllcablo []
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/(4g: c}lﬁugc"é’g‘% o Ravra DNL.. 2. 203123% ..
Especialidad del validador............ i I e e S e e i
Pertinencia: El item comesponde al conceplo tednico formulado yES 22
st bt s A R St o5 doaf‘:‘#odd 2055
dimensitn especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exaclo y directo
Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los lems planteados son “ospﬂn.
suficentes para medir la dimension

Flnm%:l Ef'gr}l;}lgnfomanto.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

ucv

UNIVERSIDAD
CUSAR VALLEIO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

Relevancia
2

Claridad

Sugerencias

DIMENSION 1: Desarrollo cognitivo

Si

No

Si

No

No

Tengo dificultades para realizar mi trabajo por falta de
conocimientos

Considero que tengo los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto

Mi trabajo requiere de mayor capacitacion

S S

Considero que tomo decisiones con criterio cientifico.

Mis conocimientos al momento de aplicarlos son actuales
e innovadores.

En mi centro de trabajo, admiran el esfuerzo por
capacitarme

En mi trabajo soy valorada porque ofrezco buenas
sugerencias.

NN N

Apoyo a los integrantes del equipo compartiendo
principalmente informacion, conocimiento y recursos

NISIR I8 RNRIR

NYUSIARNIR IR B

DIMENSION 2: Desarrollo de habilidades y
~ destrezas

Conozco el procedimiento de las actividades que realizo

|

10

Mis tareas las finalizo antes de terminar la jornada laboral.

1"

Mi organizacion ofrece los recursos necesarios para
realizar mi trabajo

12

Recibo frecuentemente de mis superiores palabras de
aliento por desarrollar bien mi trabajo

13

En mi centro de trabajo si cometo un error solicito ayuda
a mis superiores

14

Pienso que reunirme con mi equipo de trabajo es una
pérdida de tiempo, porque no todos trabajan en la tarea
encomendada_

L RIRTATAT NN

15

Cumplo con mi trabajo con oportunidad y calidad.

e SN S SR

AERVAAVATNA
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18 | Me agrada participar en las actividades de mi servicio

7| Pido ayuda frecuentemente a los demas para realizar mi
trabajo.

" | En mi servicio, las limitaciones del entorno (luz,
| hacinamiento, limpieza etc.) dificultan mi desempeo.
DIMENSION 3: desarrollo actitudinal

NS
e NS
SN

N

W | Trabajo por el bien comin, con honestidad,
confidencialidad.

En mi trabajo siempre demuestro iniciativa

NN S

En mi centro de labores es frecuente el celo profesional

NN N
NINY S

[N R~

Soy perseverante en mi trabajo, a pesar de las
adversidades.

Observaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabllidad:  Aplicable (/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/f: .nlwm gﬁdgy“ﬂ)"f& s, Rauna ONI: ... 021512 2%

------------------------------------

. D [ n -
Especlalidad del validador: ......... C’ 4‘“}““0”‘3 ....... B e G B s U

aaaaaaaa

Portinencia: | lon corosponde lconcegb ledecoformulado. J*mﬂ%‘?ml 2.2%

"Relevancia: 1 llem os apcopiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad siguna e enunciado del llam, e
conciso, exacto y directo

Nota: Suciencia, se dice sufickencia cuando los llems planteados
son wiiciontes para medir la dimenaion

------------------------------------------
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO ESTILOS DE LIDERAZGO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia ke]evzancia Claridad Sugerencias
1 3

DIMENSION 1: Liderazgo transformacional Si [ No | Si [ No | Si | No

1 | Usted fomenta el aporte de ideas en el servicio v v v

2 | Usted participa de manera creativa en el trabajo diario S S v

3 | Usted cree en la capacidad y competencia de los o e Yo
miembros de su equipo trabajo

4 | Usted tiene buena comunicacién con los miembros de su
equipo de trabajo ol v il

5 | Usted cree ser empatico o empética con sus compaiieros 7 7 v
de trabajo

8 | Usted toma la iniciativa de establecer las relaciones e o L
interpersonales con los integrantes de su equipo

7 | Usted conoce a los integrantes de su equipo S v B

8 | Usted sabe cémo motivar a sus compaiieros de trabajo o v £

9 | Usted percibe que es su fuente de inspiracion para sus D o d 7
compaifieros

10 | Usted reconoce las necesidades de insumos de sus
compaiieros de trabajo v v 4

11 | Usted se adapta a los cambios del sistema de trabajo que
surgen en el servicio. '/ / ‘/
DIMENSION 2: Liderazgo transaccional Si No Si |No [Si [No

12 | Usted percibe que existe buena relacién entre el jefe y - w v
los enfermeros del servicio

13 | Usted afronta personalmente las situaciones de conflicto w i L
que se generan en el servicio

14 | Usted como profesional asume el liderazgo y brinda 7 N ¥4
seguridad a sus compaiieros de trabajo

15 | Usted considera que el lider tiene que ser tolerante ante 7 4 S
la incertidumbre en el trabajo L P

16 | Usted cree que el lider cuando se equivoca debe tener / / /
acciones correctivas
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7 | Usted cree que el lider interviene en monitorear el
desempeio de trabajo de sus enfermeros v v v

1 | Usted considera que ¢l lider reconoce las fallas o errores
en sus compaieros de trabajo y toma acciones | v I
correctivas =

¥ | Usted considera que ¢l lider debe ser amable al momento Va v S
de corregir los errores de sus compaileros de trabajo
DIMENSION 3: Liderazgo Laissez-Faire

20 | Usted cree que existe responsabilidad de los jefes o Y v
supervisores en el cumplimiento de las metas v

21 | Usted tiene confianza en la capacidad del jefe del 5 o
servicio para dingir (2
Usted cree y conoce que las metas institucionales son
claras v v v/ 7
Usted ayuda a sus compaferos de trabajo a tomar |/ Z v
decisiones x

Observaciones (precisar si hay suficlencla);__—/2\ v\ cowdicwenes ~*  sen cplicocie

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [  Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador.GMg: . ALV 2ur ! Goniz  cdoar Locas . om.. A2H234TY .
Especialidad del validador.. @"’OC‘O(O() o £ En FErnRré en Cuidaded Intensivosy

--------- .

Sessssssssssdsanne

'Pertinencia: E1 itom comesponde a conceplo tednco farmulado. 2t de rﬁu “”?,2
Relevancia: E] lem es apropiado para representar sl componendes 0 e vene s ofe s Ol 20,05, 0
dimension especifica dof consirucio
*Claridad: Se eniende sn déicultad alguna of enunciado del item, os
CONCEO. exach y drecto

HOSPITAL MARIA AUXILADORA
Nota Suficiencia, se doe suficiencia cuando los tems planieados son
sulicentes para meds & dmension

. SUPE RVISO-
2 'mﬂwnuon- HED 58
Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

CESAR VALLEJO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia

1

2

Relevancia

Claridad
3

Sugerencias

DIMENSION 1: Desarrollo cognitivo

@

No

No

No

Tengo dificultades para realizar mi trabajo por falta de
conocimientos

Considero que tengo los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto

Mi trabajo requiere de mayor capacitacién

Considero que tomo decisiones con criterio cientifico.

Mis conocimientos al momento de aplicarlos son actuales
e innovadores.

En mi centro de trabajo, admiran el esfuerzo por
capacitarme

En mi trabajo soy valorada porque ofrezco buenas
sugerencias.

Apoyo a los integrantes del equipo compartiendo
principalmente informacion, conocimiento y recursos

LERRTEILLRTL

NANASANNSNANE

N NENARNE

DIMENSION 2: Desarrollo de habilidades y
destrezas

Conozco el procedimiento de las actividades que realizo

10

Mis tareas las finalizo antes de terminar la jornada laboral.

1

Mi organizacion ofrece los recursos necesarios para
realizar mi trabajo

12

Recibo frecuentemente de mis superiores palabras de
aliento por desarrollar bien mi trabajo

Sl NN

13

En mi centro de trabajo si cometo un error solicito ayuda
a mis superiores

)

Pienso que reunirme con mi equipo de trabajo es una
pérdida de tiempo, porque no todos trabajan en la tarea
encomendada

%

\

Cumplo con mi tr;lbajo con oportunidad y calidad.

N

|
|

e T

S NN S

| Y
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6 | Me agrada participar en las actividades de mi servicio

17 | Pido ayuda frecuentemente a los demas para realizar mi
trabajo.

8 | En mi servicio, las limitaciones del entomo (luz,
hacinamiento, limpieza etc.) dificultan mi desempefio.
DIMENSION 3: desarrollo actitudinal

¥ | Trabajo por el bien comin, con honestidad,
confidencialidad.

En mi trabajo siempre demuestro iniciativa

En mi centro de labores es frecuente el celo profesional

Soy perseverante en mi trabajo, a pesar de las
adversidades.

'\ SR
N NS

ANA CAN AN AN

YN S
NN S

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Apuuuo[éf Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez vaiidador(DMg: AlU/2001 .. Qengy, Edacar Lucas | om:.... ISY2843e ...
Especialidad del validador: "‘/@‘(‘C‘O‘P‘}QE'U'Q"‘* ro. en Cuidadas INTeMSCVaS e
'Pertinencia; £] llem comesponde al conceplo ledrico formulado 2\ t’a del 20,2~
Mﬂm.mmm‘mo ............ - UL 00:% ........ .

dmensidn especiica del constnucto

Claridad: Se enfende sin dficultad dguna & enunciado del em, es

conciso, exack y drecio
! HOSPITAL MARIA AUXILIADORA

Nota: Suficencia, se dice suficencia cuando los flems planteados
00 sufcientes para medr la dmensdin




Anexo 6: Permiso para la investigacién

Universidad
César Vallejo

*ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL®

TngWo, 74 dejumo da 2022

Sefon(a)

DR. LUIS ENRIQUE VIZCARRA JARA

Director General ded Mospial Marka Audladora- San Juan de Mrafiores
Presente.

Asunto: Solicito autorizar |a ejecucion de

Proyecto de investigacion de Enfermeria
De mé mayor considesacion

Es muy grato dirigrme a usted, para saludaro muy cordaimente en nombre de la
Universidad Cesar Valejo Filal Trujilio y en el mio propio, dessarie la continuidad y éxilos
en la gestion que viene desempefando.

A sy vez la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacion, a fin de que
oz Bachilleres de enfermeria. Espinoza Ramos Mary Soledad con DNI
45129958 y Pacheco Ruiz Maribi Dallane con DNI 70764018 del Programa de
Titulacidn para universidades no licenciadas, Taler de Elaboracidn de Tesis de la
Escuela Académica Profesional de Enfermeria, pueda ejecutar su mvestigacion titulada:
“Estilos de liderazgo y desempefio laboral en enfermeras del servicio de
emergencia, Mospital Maria Auxiliadora, 2022" en la instiucion que perienece a2 su
digna Direccidn; agradeceré se le brinden las facilidades correspondientes.

Sin ofro particular, me despdo de Usted, no sin anles expresar los sentmientos de
mi especial consideracion personal.




R i
h' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado Sr. (a). Enfermera del servicio de Emergencia del Hospital Maria Auxiliadora,
en esta oportunidad se esta realizando un trabajo de investigacion titulada: “ESTILOS
DE LIDERAZGO Y DESEMPENO LABORAL EN ENFERMERAS DEL SERVICIO DE
EMERGENCIA, HOSPITAL MARIA AUXILIADORA,2022” elaborado por las

Bachilleres en Enfermeria ESPINOSA RAMOS, SOLEDAD MARY (0000-0003-0052-
1415) y Pacheco Ruiz, Maribi Dallane (0000-0003-0203-6915). Por tal motivo solicitd
su participacion, este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
sera confidencial y no se usara para ningun otro propadsito fuera de esta investigacion.
Sus respuestas al cuestionario seradn confidenciales y se respetara si desea en algun
momento desea retirarse en el transcurso de las preguntas elaboradas de la
investigacion. Por medio de este documento estando de acuerdo entre las

participantes, otorgo mi consentimiento informado para realizar dichas preguntas.

San Juan de Miraflores, 17 de junio del 2022.

Firma o Huella del participante
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CALLE SAMANIEGO INGRID, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de ENFERMERIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "ESTILOS DE LIDERAZGO Y
DESEMPENO LABORAL EN ENFERMERAS DEL SERVICIO DE EMERGENCIA,
HOSPITAL MARIA AUXILIADORA,2022.", cuyos autores son PACHECO RUIZ MARIBI
DALLANE, ESPINOZA RAMOS MARY SOLEDAD, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 24.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 05 de Abril del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

CALLE SAMANIEGO INGRID Firmado electrénicamente
DNI: 20100772 por: ICALLES el 13-04-
ORCID: 0000-0003-3208-7107 2023 10:23:23

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0540681

oo INVESTIGA
.m.' ucv




