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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como fin determinar la relacién que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral del personal de salud en un hospital publico
de Ancash, 2022. Empledé un enfoque cuantitativo de disefio no experimental,
de disefio correlacional y de corte transversal, que empled como instrumento para
la recoleccion de datos dos cuestionarios virtuales; para la variable independiente
se utilizd el cuestionario de liderazgo de Julio Casales (2006) y para la
variable dependiente se us6 el cuestionario para desempefio laboral de
Williams y Anderson (1991), ambos adaptados al contexto actual de
investigacion; aplicada a una muestra de 115 trabajadores de salud del hospital

publico.

Los resultados fueron procesados en el programa informéatico SPSS version 21
para Windows y el coeficiente de correlacibn de Spearman para determinar el
nivel de significancia entre las variables y comprobar la hipotesis. Se obtuvo una
correlacion positiva pero débil entre el liderazgo y el desempefio laboral, con un
nivel de significancia de 0,01; asimismo se identific6 que el liderazgo que presenta
la autoridad es de nivel medio con mayor incidencia en estilo autoritario
representado por un 47%; y el nivel de motivacidon es medio en el 60% de

participantes.

Palabras clave: Liderazgo, desempefio laboral, dimensiones y personal de salud.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship that exists between
leadership an the work performance of health peronnel in a public hospital in
Ancash, 2022. | use a quantitative approach of not experimental desing,
correlational and cross sectional desing, which i use as a instrument for data
collection two virtual questionnaires; Fort he independent variable, the Julio
Casales (2006) leadership questionnaire was used, and for the depend variable,
the Williams and Anderson (1991) questionnaire for job performance was used,
both adapted to the current research context; applied to sample of 115 health

workers from the public hospital.

The results were processed in the SPSS version 21 for Windows computer
program and the Spearman correlation coefficient to determine the level of
significance between the variables and test the hypothesis. A positive but weak
correlation was obtained between leadership and job performance, with a
signicance leve lof 0,01; Likewise, it was identified that the leadership presented
by the authority is of a médium level with a greater incidence in the authoritarian
style represented by 47% and the leve lof motivation is médium in 60% of

participants.

Keywords: leadership, work performance, dimensions and health personnel.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, los seres humanos vivimos inmersos en un mundo de
competitividad, una realidad social que se establece desde los pilares basicos de
una organizacion, sus trabajadores, siendo este un factor decisivo en el ejercicio
dentro de una institucion. Una realidad que sin lugar a duda permitird un
crecimiento exponencial de la misma, de manera que la calidad de vida de sus
trabajadores mejore. Asimismo, este desarrollo de competencias exige
internamente un desempeiio laboral con eficiencia, por parte de quien lidera y del
recurso humano empleado; es por ello por lo que, desarrollar el papel del lider
dentro de este campo competitivo adopta un significado amplio, mayoritariamente
con un impacto positivo, pero también con rasgos negativos segun el tipo de

liderazgo que se accione (Medeiros et al, 2019).

Todos los seres humanos tenemos la competencia de despertar al lider que
se lleva dentro. El secreto esta en determinar como desarrollarlo, las estrategias
gue usemos tomando nuestras cualidades y valores para lograrlo. Es por ello que,
el lider se considera como un creador de contextos (Bautista, 2021).

El liderazgo a través de los afios ha ido adoptando diversos significados, y en
proporcion que el mundo ha ido cambiando, éste se ha vuelto mas imperante
dentro del mundo organizacional, es por ello por lo que el Organismo de la
Naciones Unidas (ONU) enfatiza, que el liderazgo es un componente
imprescindible para lograr el desarrollo sostenible, y lograr una transformacion
mundial (ONU, 2018). Asimismo, enfatiza que el papel de la mujer dentro de este
campo liderado muchas veces por varones esta provocando mayores cambios, un
liderazgo transformador, un tipo de gobernanza inclusivo que genere cambios
positivos a largo plazo (ONU, 2019). Sin embargo, pese a estos conceptos, la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO) menciona que las mujeres asumen entre el 18% y 20% de los puestos
de direccion de empresas y gobiernos a nivel mundial, por lo que se requiere

mayor educacion para obtener mayores competencias (UNESCO, 2016).



Por otro lado, dentro de una organizacion el liderazgo ejerce un impacto
directo sobre la practica laboral de sus trabajadores, por lo cual la eficacia en el
servicio, que los trabajadores ejercen como parte de la organizacion, es una

variable imprescindible para los resultados que quiera lograr dicha institucion.

Esta claro que el liderazgo y el desempefio laboral son variables que influyen
directamente en el éxito de una organizacion; por lo que, en la actualidad, tales
conceptos son codependientes, pues a través de un liderazgo proactivo se espera
un mejor desempefio laboral por parte de los subordinados, de manera contraria,
si existe un pésimo liderazgo los resultados en la organizacién no seran los
mejores. Es una realidad que se evidencia en cualquier tipo de organizacion, tal
es el caso de las instituciones prestadoras de salud; puesto que, el liderazgo en
los servicios en salud involucra diferentes actores que tienen como proposito
ejercer acciones para la transformaciéon del servicio sanitario en beneficio de la
poblacién. Segun informa la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) en las
regiones de Ameérica latina, la implementacion del liderazgo transformacional
desde el primer nivel de atencion de salud esta logrando cambios esenciales en
mas del 50% de los establecimientos, por ello hace hincapié que el liderazgo debe
enfocarse en determinar los retos que permitan cambios y ejercer estrategias para
lograr una transformacion, de esta manera se podra disminuir en un 30% las
dificultades para acceder a un servicio de salud y mejorar la inversioén publica en
salud para el 2030 (Puertas et al., 2020).

Al respecto, Pinzon expone que a nivel mundial los recursos humanos se
consideran un equipo critico, asociado a profesionales poco adiestrados y sobre
todo desmotivados, contratados de manera incoherente y con poco
adiestramiento generado por la problematica en las practicas de la gestién y en
los sistemas de apoyo del personal. Reflejada esta situacion durante la pandemia,
dado que muchos profesionales de salud a nivel mundial optaron renunciar al no
poder trabajar en las areas covid, por falta de capacitacion, adiestramiento en el
manejo de tratamiento y/o procedimientos, entre otros factores, por lo cual en

muchas instituciones de salud mas de 60% del personal profesional tuvo que



solicitar licencias y/o renunciar. Asimismo, vale resaltar que la falta de experiencia
en los lideres de gestion durante esta emergencia sanitaria, han provocado que
se pierda mucho recurso humano, justamente por no brindar las condiciones

Optimas para realizar un buen desempefio (Gozzer, et al. 2020).

A nivel nacional, y teniendo en cuenta el contexto sanitario que nos ha dejado
el COVID-19, se ha evidenciado la situacién deplorable con que ejercen la gestion
de la salud, se ha observado las falencias del sistema de salud; situaciones que
se conocian ya, pero debido a la pandemia, se han evidenciado en su maximo
esplendor. Es asi que, en su reporte técnico el Ministerio de Salud (MINSA)
refiere que los recursos publicos son manejados inadecuado e ineficientemente,
siendo un problema prioritario en el sector salud, pues menos del 4% del Producto
Bruto Interno (PBI) es para el sector salud y lejos de invertir en problemas de
gestion como la actual se destinan a problemas menores. Es por ello que,
actualmente la crisis es la administracion de los servicios salubres es una
enfermedad que solo se puede erradicar con la capacitacion de personales
comprometidos para que ejecuten habilmente proyectos y/o planes de mejora y
aborden los problemas detectados para darles solucién eficazmente (ESAN
2020).

Nuestra regidbn no es ajena a esta realidad, actualmente en Ancash, los
esfuerzos por lograr un mejor manejo en la gestion de los diversos
establecimientos de salud han generado que varias instituciones exijan a sus
directivas capacitarse, muchos de ellos tener un estudio en gestion de servicios
de salud para poder tener un enfoque mas amplio del trabajo revolucionario que
corresponde hacer. Asimismo, el liderazgo infringe que los directivos tomen
acciones ante situaciones dificiles, y esto se evidencia en resultados, como es el
caso de la creacion del hospital de contingencia de Yungay, construido en 47
dias, ante la creciente de casos COVID-19, estructura gestionada por una

directiva comprometida ante los cambios (ElI comercio, 2021).



Ante ello, se hace hincapié en la importancia de asumir con compromiso,
determinacién, conocimiento y responsabilidad el liderazgo de una institucion de
salud; pues el ejercicio de este tendra un impacto positivo en el personal, y por
ende permitira lograr las metas trazadas, que, en otras palabras, seria logrando la
satisfaccion de la poblacion. La falta de un buen liderazgo provoca una mala
organizacion, y esto genera un personal poco comprometido, teniendo un
desempefio ineficaz y por ende se brinda un mal servicio a la poblacién. Por lo
cual, ante esta problematica se sugiere el siguiente enunciado: ¢Cual es la
relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal de salud de un
hospital publico de Ancash, 20227

Para responder al enunciado se plantea el objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal de
salud un hospital publico de Ancash, 2022. Para responder a este objetivo, se
proponen los siguientes objetivos especificos: Identificar el estilo de liderazgo que
tiene la autoridad del hospital publico de Ancash, 2022; Identificar el tipo de
desemperfio laboral que percibe el personal trabajador del hospital publico en
Ancash, 2022; Establecer la relacion que existe entre el liderazgo y las
dimensiones del desempefio laboral del personal de salud del hospital publico en
Ancash, 2022.

Asimismo, esta investigacion estuvo enfocado en descubrir el impacto que
tiene el liderazgo en el desempefio laboral y aun mas en el sector salud, pues hoy
en dia debido a la pandemia de salud producto del COVID 19 que seguimos
travesando, se ha expuesto un sistema de salud deplorable, comandado por
lideres mediocres incapaces de gestionar recursos humanos y materiales
necesarios para coberturar las exigencias de la poblacién de un pais, lo que ha
conllevado una crisis en salud que exige urgentemente contar con talento humano
competitivo y diestro para desempefiar su laboral con ética y responsabilidad, y
ejercer un manejo humanizado de cada paciente; por ello es fundamental evaluar
no solo el ejercicio de cada lider, desde la percepcion de sus subordinados, sino

también monitorizar el desarrollo de los trabajadores, ya que deben ser



capacitados, con dotacion en gestion de recursos, de tal modo que se obtenga
recursos humanos capaces de coordinar un adecuado desarrollo de los servicios

y por ende de la organizacion.

Finalmente, se tendra como hipétesis Ho: No existe relacion entre liderazgo y
desemperio laboral en el personal de salud de un hospital publico de Ancash,
2022. Y Hi: Si existe relacion entre liderazgo y desempenio laboral en el personal

de salud de un hospital publico de Ancash, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Este trabajo tiene como antecedentes internacionales, el estudio que Oliva y
Molina (2016), en su estudio de tipo descriptivo-correlacional, tuvo como objetivo
principal encontrar los estilos de liderazgo de directores de los centros de salud y
la satisfaccion laboral percibida por los funcionarios de las mismas; us6 a 179
funcionarios como muestra; y empleo el cuestionario de liderazgo situacional y
satisfaccion laboral. Entre sus hallazgos destaco que el estilo de liderazgo
informativo fue el de mayor predominio y mas del 50% refiere un grado medio de
satisfaccion laboral en general. Concluye; que, si existe una relacion eficaz entre
los tipos de liderazgo informativo, de participacion y de persuasion con respecto a
la satisfaccion en el trabajo.

Asimismo, Fierro, Alejandro, Alejandro y Ramos (2017), donde busca evaluar
el nivel de influencia del liderazgo organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena (UPSE).
Donde us6é un enfoque cuantitativo, exploratorio, descriptivo y correlacional,
emple6é como instrumento la encuesta de desempefio laboral segun la escala de
Likert, y las dimensiones del liderazgo organizacional fueron: motivacion,
comunicacién, participacion, tarea administrativa, competencias y calidad de
trabajo, en una muestra de 76 empleados de la institucion. Se obtuvo como
resultado la existencia de un bajo nivel de influencia del liderazgo organizacion
respecto a sus dimensiones, que afecta el desempefio laboral de la mayor parte

de trabajadores.

De igual manera, Perilla y Gémez (2017), en su estudio donde se plante6
como meta determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional e
indicadores del bienestar y malestar de empleados de paises en desarrollo, y la
mediacion de la confianza en el lider; se basé en la exploracién de datos, donde
597 empleados fueron la muestra, quienes respondieron el instrumento de la

encuesta. En los resultados obtuvo que, el liderazgo transformacional presenta



una relacion positiva con la satisfaccion laboral; pero tiene una relacion negativa
con los sintomas de malestar. Concluye que, existe una relacion entre el liderazgo
transformacional y bienestar laboral, disminucion en el malestar psicolégico y

aumento de satisfaccion en el trabajo.

De igual manera, Mufioz (2019), en su estudio de tipo descriptivo - correlativo,
con el fin de establecer cudl es el estilo de liderazgo de mayor dominio y cual es
la relacion entre cada estilo de liderazgo y las variables de desempefio, de interés
general y factores de riesgo psicolaboral. Tuvo una muestra de 205 funcionarios,
gue fueron encuestadas a través de un cuestionario de 30 items. Como resultado
se obtuvo que el liderazgo de mayor predominio es el transformacional,
continuado por las conductas de transaccional; Asimismo, el liderazgo
transformacional se conecta de manera significativa y positivamente con las
variables de importancia general y desempefio. Concluye que, el liderazgo
transformacional presenta una alta aceptacién y es reconocido entre los lideres de

la organizacion, y se relaciona positivamente con todas las variables.

De los antecedentes nacionales encontramos que, el estudio de Carrillo
(2015), en su estudio de tipo cuantitativo y descriptivo, no experimental, corte
transversal, y disefio correlacional, con el propésito de encontrar la relacion que
existe entre el tipo de liderazgo y el desempefio del personal de salud de
enfermeria, aplicada a una muestra de 40 enfermeros (as), a través del
cuestionario segun la escala Likert de 41 items. Donde la variable independiente
es el liderazgo de la enfermera jefa y la variable dependiente fue el desempefio
laboral del personal de enfermeria. Concluye, que existe una significativa relacion
entre el liderazgo de la jefatura y el desempefio laboral del profesional de

enfermeria.

Uchuya (2016) en su estudio de tipo descriptivo-correlacional, corte
transversal, no experimental. Con el fin de establecer la relacién entre el liderazgo

y el Desempefio Laboral en el personal de Enfermeria, en una muestra de 50



profesionales, usando un cuestionario del liderazgo y Desempefio Laboral de 20
items. Concluye, que entre las variables de estudio existe una relacién positiva
(Spearman 0.766), y también entre el liderazgo y el desempefio de trabajo en el

profesional de enfermeria.

Asimismo, Santos (2016) en su estudio de tipo transversal, no
probabilistico, con el fin de determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y
desempefio laboral de los profesionales del Centro de Salud de Monzén, uso la
encuesta de estilos de liderazgo y de desempefio laboral. Finalmente, comprobo
gue existe una significativa relacion entre el liderazgo autoritario y el desempefio
de trabajo, a través de la prueba Tau b de Kendall, por lo cual concluye que si hay
una relacion importante entre el liderazgo dictador y el desempefio del entorno

hacia la organizacion.

Por otro lado, Yarcuri (2017), en su estudio cuantitativo, no experimental,
disefio descriptivo-correlacional, con el fin de encontrar la existencia entre estilos
de liderazgo y desempefio laboral de los funcionarios, en una muestra constituida
por 50 funcionarios, donde usé el cuestionario como instrumento. Los resultados
muestran que, el 40% de funcionarios perciben un estilo de liderazgo bueno y a
su vez ejercen un desempeiio de trabajo adecuado. Concluye con la existencia de
una asociacion entre estilos de liderazgo y desempefio laboral que es fuerte y

directa.

De tal manera, Castro (2018), en su investigacion de tipo descriptivo
correlacional, disefio no experimental y corte transversal; con el fin de definir la
relacion entre el liderazgo del administrador en el desempefio laboral del personal
de salud asistencial del establecimiento de salud en Cusco, para ello conté con
una muestra de 52 funcionarios, quienes a través del cuestionario para liderazgo y
desempefio en el trabajo segun la escala de Likert fueron encuestados para la
recoleccion de datos. En el resultado se obtuvo una correlacion moderada entre

las variables de liderazgo del gerente y desempefio laboral. Concluye que, si



existe una relacion entre liderazgo gerencial y desempeiio laboral, segun la

correlacion de Spearman (0,049 con 0,00 de significancia).

Finalmente, Carrasco (2021) en su estudio de tipo cuantitativo —
correlacional, disefio no experimental, corte transversal, con el fin de encontrar si
existe relaciéon entre los tipos de liderazgo y el desempefio laboral de las
enfermeras en una institucién sanitaria privada; para ello empleo una muestra de
40 enfermeros, quienes fueron encuestados con cuestionarios virtuales para
estilos de liderazgo y para desempefio laboral. El estudio tuvo como resultado
gue, si existe una directa relacion, pero una asociacion baja entre las variables de
estudio. Se concluye que, si el liderazgo ejerce motivacién en los empleados,

estos se desempefiaran oportunamente.

En los antecedentes locales encontramos que, Roca (2017), en su estudio
de disefo descriptivo correlacional, que tuvo como fin determinar la relacién entre
el liderazgo y desempeifio laboral en la oficina de logistica de la Red de salud
pacifico Sur, Chimbote — 2017. Para lo cual, tuvo como muestra 20 empleados,
gue fueron encuestados con el cuestionario de liderazgo y desempeiio laboral
para la recoleccion de informacion. El estudio concluye que existe significativa y

positiva relacion entre las variables en estudio.

De tal manera, Quifiones (2018) en su estudio de tipo cuantitativo -
correlacional, disefio no experimental - transversal, plante6 como objetivo
encontrar la relacion entre la administracion de recursos humanos y el
desemperio laboral, para lo cual contdé con una poblacién de 40 funcionarios, que
fueron encuestados con el cuestionario de variable independiente y dependiente.
En sus resultados se encontré que existe relacion directa y positiva entre la
administracion de recursos humanos y el desempefio laboral (con una correlaciéon
de 0,765). Concluyendo que ante una mejorada administracion de personal habra
un excelente desempefio labora por los funcionarios del Hospital Eleazar Guzman

Barron de Nuevo Chimbote.



Finalmente, Huallpa (2018), en su estudio cuantitativo, corte transversal y
disefio correlacional — no experimental; tuvo como objetivo encontrar la relacion
entre los estilos de liderazgo y la satisfacciéon laboral del profesional de
enfermeria, para ello emple6 una muestra de 106 profesionales de enfermeria y
90 de hospitalizacion y UCI; Usé para la recoleccion de datos el cuestionario
CELID-A y satisfaccion del personal de salud en su institucién. El resultado que
obtuvo fue que el 67% de profesionales se identifican con el liderazgo
transaccional, pero con un nivel de satisfaccion medio a bajo. Mas del 11%
percibieron un liderazgo transformacional con un nivel de satisfaccion alto.
Concluy6 que, si existe una significativa relacién entre los estilos del liderazgo y la

satisfaccion en el trabajo del profesional de enfermeria.

Por otro lado, el concepto sobre el liderazgo ha ido cambiando a través de
la evolucién de la humanidad. Es sabido que no es lo mismo liderar que dirigir. La
motivacion de las personas depende, entre muchas cosas, del liderazgo, que
incita a desarrollar talento, creatividad, confianza y pasién. Segun Tom Peters y
Nancy Austin definen el liderazgo como una Vision que sirve de estimulo para el
resto, promoviendo la pasién, afecto, seguridad, vitalidad, preocupacion,
resistencia y usar signos, que permitan estar atentos, y crear lideres en todos los
sistemas, que se entrenen, y vayan hacia adelante con determinacion. El
liderazgo se requiere en todos los escenarios de un organismo y depende de
muchos detalles pequefios que se deben trabajar con persistencia y cuidado; pero

manteniendo la confianza, vision y creencia basica (Benavides 2017).

Como se evidencia, el liderazgo es mas que hablar de poder o autoridad.
Pero qué es lo que realmente diferencia a un lider de las demas personas. Un
concepto que se ha ido adoptando y esclareciendo a lo largo del tiempo; por
ejemplo, en una descripcion de Ruiz (2022), el liderazgo es la habilidad de influir
sobre las demas personas, y que estas realicen un fin determinado. De tal modo,
un lider debe conocer las fortalezas de sus adeptos, adecuando su capacidad de

confianza en el grupo, que le permita delegar tareas importantes (Prieto, 2019).
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Asimismo, Garcia (2015) se hace mencion de las diversas técnicas para
lograr la influencia de las personas donde ambos salgan favorecidos; siendo la
influencia el elemento fundamental entre los autores, ya que el lider ejerce
influencia entre sus adeptos, con el fin de conseguir los propésitos del organismo
a través de la transformacion. Aguirre, et al. (2017) hacen mencién que el
liderazgo es la autoridad que tiene el lider, a través de su actuar, y el impacto que

esta posee el comportamiento de los demas miembros de un grupo.

Estos creadores convergen en que el liderazgo posee una gama de
componentes que tienen que incluirse, tales como: la influencia, lideres,
seguidores, personas, cambio y objetivos organizacionales. Entonces, el
liderazgo, se entiende como un proceso de gran participacion y que se comparte,
en el cual los participantes de los equipos desarrollan capacidades en el camino,
gue requieren direccion, vision, estrategias y motivacién para lograr desarrollar la
meta. Por tanto, el liderazgo implica influir en las personas a través de la

comunicacion efectiva (Landeo, et al., 2022).

Finalmente, se debe tener en cuenta que desde los inicios del estudio del
liderazgo se han ido evidenciado diferentes enfoques y/o teorias que definen con

mayor claridad y complejidad los tipos de liderazgo que se han estudiado.

Anteriormente, se consideraba que el liderazgo dependia de los rasgos
fisicos o de personalidad de cada ser. Ante lo cual, se realizaron estudios para
identificar estos rasgos caracteristicos, encontrando en su investigacion Stogdill y
mencionado por Madanchian (2016), existen cinco cualidades peculiares de un
lider: Poseer sabiduria, dominacion autoconfianza, enérgico y proactivo, y el
saber del qué hacer; Sin embargo, se dieron cuenta que a pesar que los
individuos presentaban dichos rasgos no tenian la capacidad para liderar, por lo

cual por muchos afios dejaron de lado estos estudios (Benavides 2017).
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En los noventas, se volvieron a estudiar estos enfoques y descubrieron que
el comportamiento de un lider podia asignarse a atributos propios de la
personalidad, cualidades que, segun Venis pueden ser: Vision, pasion, integridad,
confianza, curiosidad y osadia. Sin embargo, para Drucker y mencionado por
Chatterjee (2018), el unico atributo que presenta un lider es el “carisma”. Este
enfoque busca dejar claro que el liderazgo es algo innato: “el lider nace, no se
hace”. Por lo cual, pueden existir diversas caracteristicas o atributos que
destaquen en los lideres, pero no todos van a tener dichos rasgos (Benavides
2017).

Los lideres deben ser clasificados segun sus cualidades o estilos de
personalidad, o por medio de los patrones de comportamiento (Alharbi, 2022). En
la universidad de Ohio, se realiz6 un estudio basando en las conductas de las
personas que son lideres, y de los que no lo son. Donde se evidencio que los que
son lideres realizan conductas en funcién a lo que consideran es necesario hacer
y la relacion que esto exige. Basandose, principalmente esta teoria en contemplar
los estilos de liderazgo de acuerdo a la labor por hacer. Por tanto, se crean los
estilos de liderazgo autocratico, democratico y Laissez-Faire, que se enfocan

principalmente en las conductas del lider.

El liderazgo autocratico o autoritario se centra, basicamente en el jefe, se
centra primordialmente en asignar ordenanzas y monitorizar que se hagan al pie
de la letra; el lider es impositivo, restrictivo, y otorga recompensas o castigos;
también toma decisiones unilaterales, limita la participacion de su organizacion,
centraliza la autoridad y recomienda estrategias de trabajos acorde a su

perspectiva (Acosta, 2018).

Asimismo, el lider cumple el rol de supervisar estrictamente que todas las
actividades hechas por el funcionario cumplan con los modelos establecidos; por

ello, muchas veces este tipo de lider provoca indiferencia y rechazo entre sus
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colaboradores, aumentando el descontento y estrés con el pasar del tiempo, que

finalmente llevan a resultados perjudiciales para la instituciéon (Ayala, 2015).

El liderazgo democratico o participativo, se centra en la organizacion. El
lider se encarga de hacer colaborar a sus funcionarios en la toma de decisiones,
comunica las estrategias a emplear en las actividades y las metas a lograr,

promueve la retroalimentacion y motivacion en sus trabajadores (Acosta, 2018).

Por otro lado, el liderazgo participativo segun Lewin, consta que el lider
involucre a todos sus adeptos en la eleccion de decisiones, encomendado
autoridad, favorece la utilidad de estrategias laborales, para lograr los objetivos y
usa la retroalimentacion como un medio para dirigir. Asimismo, el uso de este tipo
de liderazgo promueve el bienestar organizacional, pues los colaboradores
participan en la toma de decisiones, provocando motivacién en los mismos, y
cumplir los objetivos con un buen desempefio de hacer lo correcto (Fierro, et al.
2017).

El liderazgo permisivo o laissez-Faire mencionado por Yang (2015), consta
de tener un estilo un poco relajado, ya que el lider descentraliza su poder a sus
trabajadores para que éstos trabajen con independencia, establezcan sus propias
metas y la forma en como lo lograran; ademas tiene la consigna que su rol de
facilitador, informante y que a través de él se genera el contacto con las

relaciones externas (Acosta, 2018).

Segun Johnston (2019), el estilo de liderazgo liberal se distingue por que el
lider muestra una preocupacion disminuida por el cumplimiento de las metas y el
trabajo de sus colaboradores, delega autoridad en la eleccion de decisiones
esperando que los participantes lo hagan solos sin ninguna direccion, finalmente
este tipo de lider no define metas con enfoque y claridad, no logra manejar
conflictos brindando soluciones efectivas, por ende se obtiene trabajadores poco

motivados que ejercen un desempefio labora de poca satisfaccion (Pacsi, 2014).
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Segun Friedler y mencionado por Basrie (2020), la efectividad que poseen
las diferentes gestiones de liderazgo dependera de un concreto numero de
elementos de mutua correspondencia de la situacion en que se realicen. Por lo
cual, no basta con definir una sola forma de tener éxito en todos los escenarios
que se presente. Asimismo, el lider, tiene cualidades determinadas para asumir
este rol eventual: relaciones entre lider y los miembros (donde los miembros
confian en el lider, porque les agrada), desarrollo de tareas especificas y poder
que, puesto que representa, todo aquello, permite otorgar al lider el
descubrimiento de cOmo actuar segun cada situacion, y actuar de acuerdo con las
necesidades (Martin, 2018).

Por otro lado, muchos de los conceptualistas han favorecido la teoria
situacional, pues se basa en la relacion entre comportamiento directivo que ofrece
un lider y la cantidad de motivacion que brinda a sus adeptos. Segun describié
Blanchard y nombrado por Cherry (2020), estas conductas pueden ser manejados
por el lider segun sus necesidades; por tanto, la capacidad de los participantes se
rige en base de factores, como: la lucha, y el compromiso que esta dirigido por la

motivacion y confianza que esa persona tiene con relaciéon a esa misma actividad.

Finalmente, una de las teorias que fuerza es la emergente, se basa en el
modelo del liderazgo transformador, que es un tipo de liderazgo carismatico,
visionario, que transforma, flexible e inclusivo, comunitario y democratico. Busca
ejercer un liderazgo mediante la cultura, el compromiso, la vision de un modo
reciproco y participativo con sus miembros, motivandolos a realizar sus propésitos
inmediatos. Segun Leithwood (2019), este tipo de liderazgo es el mas ideal para
implementar en las organizaciones, pues fomenta a realizar los objetivos
comunes. Asimismo, promueve el compromiso de todos hacia la realizacién de los
objetivos y valores que rigen a la organizacion y fomentan la realizacion de
procedimientos mas eficientes para llevar a cabo las actividades, un lider con este
enfoque sabe negociar y controlar sus resultados, tiene la capacidad de crear una

vision atractiva en la mente de sus trabajadores y comunicarla constantemente,
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por lo cual son capaces de persuadir a sus colaboradores para lograr las metas

gue ellos visionan (Bernal, 2018).

Por otro lado, el desempefio laboral es el mérito que el individuo ofrece al
organismo, en los diferentes momentos, ante conductas positivas o negativas que
pueda tener en un determinado periodo de tiempo; este comportamiento
contribuira a la eficiencia del organismo. De igual manera Robbins, determina que
uno de los puntos importantes y necesarios del desarrollo de la ocupacion laboral,
es el planteamiento de objetivos, lo cual enciende el desenvolvimiento de lo que
es un real desempefio y de mejor manera, pues permite que el individuo enfoque
sus habilidades y/o capacidades sobre los objetivos poco faciles. Comportamiento
que sera evaluado durante la busqueda de las metas trazadas (Jara, 2018).

En su descripcion, (Jara, 2018) también sefala, que el desempefio laboral
se entiende como la dimension de triunfos en el campo laboral que llegar a tener
un trabajador luego de realizar un esfuerzo, y dependera no solo del grado de
empefio entregado en la actividad, sino también de cémo percibe el individuo el
rol que esta desempefando. Por ello, el desempefio laboral son actividades que
deben ser observadas y dirigidas hacia un objetivo, donde el participante muestra
ganas de seguir y competitividad en la ejecucion de sus labores, siempre y

cuando el contexto sea adecuado para lograrlas.

Segun Palaci, existen elementos que ejercen un efecto en el desempefio
laboral del trabajador, dando como resultado un bajo o alto rendimiento, como:
Remuneraciones, satisfaccibon durante las actividades encomendadas,
capacidades y animo para hacer las actividades encargadas; desarrollo personal
continuamente; componentes motivadores y de conducta que posee el individuo;

el ambiente laboral y lo que espera de dicho trabajo (Jara, 2018).

Un de las dimensiones del desempefio labora es el desempefio contextual

hacia los individuos que, son aquellos comportamientos que tiene el trabajador en
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funcién a los demas trabajadores que lo rodean, siendo este parte de su entorno
laboral o no, buscando ser empatico o no, fomentando una buena relacion con los
demas para mejora un clima dentro de la organizacion (Paredes, 2022). Se basa
principalmente en el ejercicio del liderazgo transformacional, pues se ha
evidenciado durante la dltima década que es el mas idoéneo para ejecutar en las
organizaciones que buscan innovarse, pues se basa en la interaccion del lider y
su equipo de trabajo. Donde se busca fomentar un alto rendimiento de sus
trabajadores, guiandoles, brindandoles inspiracion, ejemplo y motivacién para
lograr modificaciones relevantes en las conductas y desenvolvimiento de los
mismo dentro del organismo y lograr un convenio con la meta comun de la
organizacion. En tal sentido, a través de este tipo de liderazgo se busca crear y
conducir al talento humano que posee cada organismo para la optimizacién del

desempeiio laboral (Fierro, 2017).

Esta claro que el liderazgo tiene un impacto directo sobre el bienestar de las
organizaciones, afectando directamente la salud mental y fisica de los
participantes. Por tal motivo, el liderazgo es considerado como un elemento
importante en la forma como los trabajadores adoptan la satisfaccion sobre el
trabajo que realizan, y al mismo tiempo mantiene una relacién con el bienestar
global del colaborador. Por ello, se considera que las destrezas del liderazgo son
imprescindibles para elaborar ambientes de motivacion en el trabajo, y con ello
permitir a los trabajadores crecer y desarrollar capacidades para ejercer un mejor

desempeiio en sus actividades (Duran, 2019).

La segunda dimension del desempefio laboral se basa en el contexto hacia la
organizacion, siendo estos comportamientos que tiene el trabajador en funcion al
entorno que lo rodea, el trabajador se ajusta a la institucion, siendo parte de las
actividades que fomenta la organizacion, que influyen directamente en el logro de

las metas de la misma (Paredes, 2022).
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Los estilos de liderazgo ejercen una influencia directa en el desempefio del
trabajo y el clima organizacional, que a su vez tendra un efecto significativo en los
hallazgos esperados. Es ahi donde se ve la efectividad del lider, pues ejercera su
habilidad para incentivar y movilizar a sus colaborares, dirigir el equipo humano
que lidera con el fin de lograr que todos trabajen en funcion a la realizacion de la
meta en comun; es por ello que ejerce un fenbmeno causa y efecto. A través de
este panorama, los representantes pueden modificar de manera positiva el
ambiente laboral, por consecuencia la motivacion, obteniendo finalmente un nivel

de desempeifio eficaz (Duran, 2019).

Los estilos de liderazgo y el clima laboral pueden beneficiar o no a la
comodidad y satisfaccién recepcionada por los trabajadores. Pues cumplir con las
responsabilidades y deberes organizacionales es importante; Sin embargo,
comprender como se estd influyendo positivamente sobre el equipo de la
organizacion es fundamental. Es aqui donde la organizacion reconoce sus
fortalezas y debilidades, pues implica procedimientos de eleccion en las
decisiones, elaboran conexiones laborales que se centran en el respeto por la
equidad, confianza e interculturalidad. Por tanto, los organismos necesitan
impulsar las capacidades y dones del personal laboral, fomentando el respeto de
los derechos del individuo. En tal sentido, es importante la participacion eficaz del
lider, cuyo desempefio afecta de manera significativa la labor de sus trabajadores.
Es decir, el comportamiento del lider es definitivo para influenciar sobre las
conductas y creencias de sus colaboradores, afectando el ingenio del recurso

humano y su desempefio en el trabajo (Duran, 2019).

A partir de los anterior se detalla la dimension de desempefio de tareas son
aguellos comportamientos que tiene el trabajador asociado directamente con las
actividades que le competen realizar, siendo estas directamente en su area de

trabajo, ajustandose a ellas (Paredes, 2022).
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Aguirre (2017) describe que el liderazgo promueve la creatividad en sus
miembros dentro de la organizacion, a partir de la creacion de vinculos
emocionales, y se enfoca en cumplir una misién y fomentarla; logrando influir en
el desempefio de tareas dentro de la organizacion. Para ello, la participacion
activa que tiene el lider en el logro del éxito es imperante, pues ellos son los que
deben direccionar a su equipo humano para lograr mejores niveles de produccion,
ofertandoles la guia y apoyo para el logro de las metas. De modo, que cada
trabajador sea inspirado de manera motivadora, para que generen nuevas ideas y
desarrollar asi sus habilidades de resolucion de problemas, buscando explotar su
potencial personal y, mejorando sus capacidades para lograr retos Yy

oportunidades de progreso.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo cuantitativo porque se realizé6 una medicion
numérica de las variables en estudio, por medio de la recoleccion y
procesamiento de los datos. Segun Dominguez (2015), define que, en una
investigacion cuantitativa, la observacion y la medicion de los fenbmenos no
den ser afectado por el investigador. Asimismo, considera que los resultados
obtenidos en la muestra son aplicables a la parte mayor a la cual representa
(poblacion). Finalmente, los resultados deben poseer validez y confiabilidad, y
las conclusiones contribuyen a generar nuevos conocimientos. En tanto, para
Hernandez (2017), este estudio es de disefio descriptivo, pues describi6 las
situaciones mediante el uso de recopilacién de datos y andlisis, aplicando la
correlacion de las variables existentes para verificar la relacion que existe o
no entre las mismas, sin alterar las variables, para finalmente ser
presentadas, por lo cual se miden las variables y después, mediante sistemas

estadisticos, se estima la correlacion (Martinez, 2016).

M 01

02

Dénde:

M : Muestra de profesionales de salud del hospital publico de
Ancash.

O1: Medicion del tipo de liderazgo del hospital publico de Ancash.
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02:

Medicion del desempefio laboral de los profesionales de salud

del hospital publico de Ancash.

Relacién entre las variables.

3.2.Variables y operacionalizacion

Liderazgo

Definicion conceptual

Reed et al., (2019), definen el liderazgo como el ahinco que se debe
hacer para intervenir de manera influenciable en la conducta de los
demas, o para ordenar que se logren los objetivos organizaciones,

individuales o personales.

Definicion operacional

El liderazgo es la capacidad que tiene el director del hospital de influir en
todo el personal de salud laborable para que se logren las metas en
comun.

Para lograr conocer el tipo de liderazgo del hospital publico de Ancash, se
realizé la sumatoria de los puntos hallados en las respuestas de los items,

basados en las dimensiones: tipo Autoritario, Democratico y/o permisivo.

Escalas de medicion
Se utilizé el cuestionario Estilo de liderazgo con una escala de medicion
de:

Siempre
A menudo
A veces

Rara vez

R N W b~ O

Nunca
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Indicadores
El liderazgo autocratico se basa en las decisiones sin consultar, pues el
jefe, se centra primordialmente en asignar ordenanzas y monitorizar que

se hagan al pie de la letra (Wang, 2019).

El liderazgo democrético o participativo se cifie por la confianza y las
decisiones consultadas, se centra en la organizacion. el lider se
encarga de hacer colaborar a sus funcionarios en la toma de decisiones,
comunica las estrategias a emplear en las actividades y las metas a
lograr, promueve la retroalimentacion y motivacion en sus trabajadores
(Ahmed, et al. 2021).

El liderazgo permisivo se basa en las decisiones independientes, el
lider descentraliza su poder a sus trabajadores para que éstos trabajen
con independencia, establezcan sus propias metas y la forma en como lo

lograran (Dranitsaris, 2018).

Desempefio laboral

Definicion conceptual

Nini (2019), describe que el desempeiio laboral es el pago que se debe
dar en la institucién a través de las conductas que un individuo tiene que
realizar en un determinado tiempo; esta conducta contribuira a que la

organizacion sea mas eficiente.

Definicion operacional

El desempefio laboral es la realizacion de las funciones de los
trabajadores dentro del Puesto de Salud para cumplir objetivos
establecidos de manera eficiente y eficaz.

Para lograr conocer el nivel de desempefio en el trabajo del personal de
salud del hospital publico de Ancash, se realiz6 la sumatoria de los puntos

hallados en las respuestas de los items, basados en los indicadores:
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Desempefio contextual hacia individuos, desempefio contextual hacia la

organizacion y desempefio de tareas.

Escalas de medicion
Se utilizé el cuestionario Estilo de desempefio laboral con una escala de

medicién de:

Siempre
A menudo
A veces

Rara vez

R N W b~ O

Nunca

Indicadores

El desempeiio contextual hacia individuos son aquellos
comportamientos que tiene el trabajador en funciébn a los demas
trabajadores que lo rodean, siendo este parte de su entorno laboral o no,
buscando ser empatico o no, fomentando una buena relacion con los

demas para mejorar el clima dentro de la organizacion (Malcolm, 2022).

El desempefio contextual hacia la organizacion son aquellos
comportamientos que tiene el trabajador en funciéon al entorno que lo
rodea, el trabajador se ajusta a la institucién, siendo parte de las
actividades que fomenta la organizacion, que influyen directamente en el

logro de las metas de la misma (Sante, 2021).
Productividad es la capacidad que posee tiene el trabajador para realizar

una adecuada labor que esta asociado directamente en su area de trabajo
(Hassan et al., 2016).

22



3.3.Poblacion, muestray muestreo

Poblacion muestral

Estuvo constituida por 115 personales de salud, distribuidos segun su perfil
profesional del hospital publico de Ancash, que laboran durante los meses
agosto — diciembre, la misma que se refirié a la poblacién que fue definida en

la muestra seleccionada (Banerjee 2010).

Criterios de inclusion
e Solo personal de salud.
e Solo personal de salud que labor6 en el periodo de estudio.

¢ Solo personal de salud que este laborando mas de 1 mes.

Criterios de exclusion
e Personal de administrativo, limpieza y porteria.
e Personal de Salud con licencia y/o vacaciones.

¢ Personal de salud que tenga laborando menos de 1 mes.

Muestreo

Segun Fleetwood (2015), el muestreo no probabilistico es una técnica donde
las muestras se recogen en un proceso que no brinda a todos los individuos
de la poblacion iguales oportunidades de ser seleccionados. Por lo que, este
muestreo no es resultado de un proceso de seleccion aleatoria, la muestra

sera seleccionada en base a la accesibilidad y los criterios del investigador.

El muestreo sera de tipo no probabilistico, por conveniencia, respetando los

criterios de inclusion y exclusion.
El tipo de muestreo que se empled fue no probabilistico. Este tipo de

muestreo se utilizd para elegir grupos de personas basadas en un juicio

subjetivo en lugar de seleccion aleatoria.
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Unidad de anélisis

La unidad de analisis, es el tipo de unidad que se determina en funcién del anélisis
de datos reales que realizé en su estudio. Y estuvo formada por cada personal de
salud del hospital pablico de Ancash. La cual fue determinada en funcion del
analisis de datos reales (Kumar 2018) (DiscoverPhDs, 2020).

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hernandez (2017) en su analisis, hace referencia que la técnica de
encuesta es un conjunto de preguntas estructurales y enfocada que son

respondidas con la verdad.

La técnica a emplear fue la encuesta, con el fin de identificar los estilos de
liderazgo y el desempefio laboras del personal de salud en un hospital publico
de Ancash. Los instrumentos para la recoleccién de la informacion fueron los
cuestionarios para la variable liderazgo de Julio Casales (2006) y la variable
desempefio laboral de William y Anderson (1991), aplicados en la realidad

gue se investigo.

e Cuestionario Estilo de liderazgo, creado por Julio Casales (2006) y
adaptado por Noelia Carrasco (2021) Carlos en su estudio, en Chiclayo,
busca analizar la relacion de los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral de los profesionales de salud en un hospital publico en Ancash; por
ello, estd conformado por 21 items en los estilos autoritario, democrético y
permisivo. Tiene una duracion de 20 minutos aproximadamente, con una
prueba de validez del 0.36 % e indice de fiabilidad de Alfa de Cronbach de
0,81.

La escala de medicion costa de cinco opciones, segun escala de Likert:

1 = Nunca

2 = Rara vez.
3 = A veces.

4 = A menudo.
5 = Siempre
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Presenta una escala de categorizacion:

1 = Deficiente (21 al 37).
2 = Regular (38 al 53).
3 = Bueno (54 al 69).

4 = Excelente (70 al 84).

e Cuestionario de desempefio laboral creado por William y Anderson (1991),
y adaptado por Noelia Carrasco (2021) Carlos en su estudio, en Chiclayo,
busca medir el rendimiento del personal de salud en un hospital publico en
Ancash, se tendra en cuenta los caracteres sociales que muestran las
personas en la organizacion, por ello, estd conformado por 21 items en las
dimensiones de desempeiio contextual hacia los individuos, desempefio
contextual hacia la organizacién y desempefio de tareas. Tiene una
duracion de 30 minutos aproximadamente, con un nivel de fiabilidad de

Alfa de Cronbach de 0,972 para cada item, y 0,819 para cada dimension.

La escala de medicién costa de cinco opciones, segun escala de Likert:

1 = Nunca.

2 = Rara vez.
3 = A veces.

5 = A menudo.
6 = Siempre

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez: Segun Hernandez, (2017), hace referencia que la validez es el grado

en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir.

Confiabilidad: Segun Vinuesa (2016), explica que la confiabilidad en una
investigacion es el grado de confianza o seguridad con el cual se pueden
aceptar los resultados obtenidos por un investigador basado en los

procedimientos utilizados para efectuar su estudio.
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Esta investigacion tiene como finalidad presentar datos fidedignos, obtenidos
con eficacia a través de los instrumentos utilizados, para lo cual los
instrumentos fueron evaluados por de juicio de expertos (03), utilizaron la
matriz de verificacion de los instrumentos para verificar la relacién entre
variables y dimensiones y la relacion entre dimensiones e items. Finalizando

con la validez del contenido.

De igual manera, la confiabilidad de los instrumentos se realizé mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo un coeficiente de 0,887 para la

variable Liderazgo y 0,882 para la variable desempeiio laboral.

3.5. Procedimientos

La presente investigacion se basara en diversos procedimientos para la

obtencién de los datos, de la siguiente manera:

Se solicité a la direccion de la escuela de postgrado de la Universidad Cesar
Vallejo la carta de presentacion que se presentaria a la institucion para
solicitar a su vez el permiso para realizar el estudio en su institucion y brinde
las facilidades para lograr la recoleccion de datos. Se procedio a entregar la
carta de presentacion al director de la institucion y esperar su respuesta. Ante
la respuesta favorable de la jefatura, se coordiné el cronograma de la
iInvestigacion, que inicio en octubre.

Con la autorizacion del director, se solicité al jefe de recursos humanos del
Hospital la informacion de la cantidad y distribucion del personal de salud,
para establecer segun los criterios de inclusion y exclusién la poblacién que

conviene encuestar.

En los meses siguientes se presentara el consentimiento informado para la
participacion de cada personal de salud, y a través de la web movil se creara
el formulario en la plataforma Google Forms, que posteriormente sera
distribuido a cada personal de salud que acepte participar, a través de la
aplicacion gratuita WhatsApp.
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Al finalizar, los datos seran recopilados en una matriz de Microsoft Excel y
procesados en una plataforma estadistica para obtener los resultados y dar

respuesta a los objetivos establecidos.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis de los datos obtenidos, su procesamiento e interpretacion se
realizo empleando el programa informatico SPSS v.25 para Windows,
previamente se codificaron los datos recaudados en la base del Microsoft
Excel, segun cada variable.

Para el analisis, procesamientos de los datos e interpretacion estadistica se
empleo la frecuencia relativa simple y frecuencia absoluta simple.

A nivel analitico, se uso la significancia a partir del punto critico para 5% de
probabilidad (p <0.05) y se usé a través del Coeficiente de correlacién de

Spearman.

3.7. Aspectos éticos

La Universidad Cesar Vallejo (2020) a través de su codigo de ética para la
investigacion establece que en su investigacion se deberan cumplir los

principios de proteccion a las personas, beneficencia y no maleficencia,

justicia y consentimiento informado y expreso.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de estilo de liderazgo que tiene la autoridad del hospital publico de Ancash,
2022

Autoritario f %

Bajo 25 21,7
Medio 54 47,0
Alto 36 31,3
Total 115 100
Democratico f %

Bajo 23 20,0
Medio 53 46,1
Alto 39 33,9
Total 115 100
Permisivo f %

Bajo 27 23,5
Medio 50 43,5
Alto 38 33,0
Total 115 100
Liderazgo f %

Bajo 18 15,7
Medio 69 60,0
Alto 28 24,3
Total 115 100

Fuente: Encuesta para medir el estilo de liderazgo que
tiene la autoridad del hospital publico de Ancash - 2022

Interpretacion

Con respecto al nivel de estilo de liderazgo que tiene la autoridad del hospital
publico de Ancash durante el periodo 2022, se visualiza que existen tres
estilos de liderazgo: Autoritario, democréatico y permisivo. Para el estilo de
liderazgo de tipo autoritario predomina el nivel medio con un 47%, seguido por
el liderazgo democratico con nivel medio de 46,1% y el estilo de liderazgo
permisivo con un nivel de 43,5%. De manera general se puede inferir que el
nivel de liderazgo de mayor influencia es medio, con mayor dominio en el

estilo autocratico.
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Tabla 2
Nivel de desempefio laboral que percibe el personal trabajador del hospital

publico en Ancash, 2022

Desempefio contextual hacia

individuos f %
Bajo 24 20,9
Medio 61 53,0
Alto 30 26,1
Total 115 100
Desempefio contextual hacia la ¢ %
organizacion

Bajo 14 12,2
Medio 82 71,3
Alto 19 16,5
Total 115 100
Desempefio de tareas f %
Bajo 12 10,4
Medio 88 76,5
Alto 15 13,0
Total 115 100
Desempefio laboral f %
Bajo 23 20,0
Medio 69 60,0
Alto 23 20,0
Total 115 100

Fuente: Encuesta para medir el tipo de motivacion laboral que percibe el
personal trabajador del hospital publico de Ancash - 2022

Interpretacion

En cuanto al nivel de desemperio laboral que percibe el personal de salud se
observa que es de nivel medio en la mayoria de casos (60%); representado
con un 76,5% en el desempefio de tareas, 71,3% en el desempefio contextual

hacia la organizacion y 53% en el desempefio contextual hacia los individuos.
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Tabla 3

Relacion entre el liderazgo y las dimensiones del desempefio laboral del personal

de salud del hospital publico en Ancash, 2022

Dimensiones de . !_lderazgo

desempefio laboral Bajo Medio Alto Total
f % f % f % %

Desempefio

contextual hacia

individuos

Bajo 3 16,7 20 290 1 3,6 24 20,9

Medio 9 5000 37 536 15 536 61 53,0

Alto 6 333 12 174 12 429 30 26,1
Rho: 0,243**

Desempefio

contextual hacia la

organizacion

Bajo 6 33,3 7 101 1 3,6 14 12,2

Medio 9 5000 59 855 14 50,0 82 71,3

Alto 3 16,7 3 43 13 46,4 19 16,5
Rho: 0,377**

Desempefio de tareas

Bajo 5 27,8 5 72 2 71 12 10,4

Medio 10 556 59 855 19 679 88 76,5

Alto 3 16,7 5 72 7 250 15 13,0
Rho: 0,095**

Total 18 157 69 60,0 28 243 115 100
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Interpretacion

En cuanto a la relacion entre el liderazgo y las dimensiones del desempefio
laboral del personal de salud se visualiza: que existe una correlacion positiva
media entre el liderazgo y el desempeiio contextual hacia los individuos,
reflejado por un coeficiente de correlacion de 0,243. Asimismo, se visualiza que
existe una correlaciébn positiva media entre el liderazgo y el desempefio
contextual hacia la organizaciéon con un coeficiente de correlacién de 0,377. Sin
embargo, existe una correlacion positiva débil entre el liderazgo y el desempefio
de tareas con un coeficiente de correlacion de 0,095.

También se visualiza que en las dimensiones de desempefio contextual hacia la
organizacion y desempefio de tareas el liderazgo es de tipo medio representado
con un 85,5% en ambos casos, por lo que se presume que existe un mismo nivel

de desempefio en ambas dimensiones.
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Tabla 4
Determinar la relacién que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral del

personal de salud un hospital publico de Ancash, 2022.

Variable 1 2
1. Liderazgo 1
2. Desempefio laboral ,332" 1

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

Interpretacion

En cuanto a la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral se
visualiza una correlacion positiva débil, reflejado por un coeficiente correlacional
de 0,332 lo que determind que existe un nivel de correlacion bajo entre las
variables analizadas; asimismo, se visualiza el valor de significancia es de 0,01
lo que indica que la correlacion es significativa (< p=0,05) rechazando la

hipétesis nula.
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4. DISCUSION

En este capitulo se contrastd los resultados obtenidos de las encuestas
aplicadas a los profesionales de salud de un hospital publico en Ancash,
2022, de acuerdo al objetivo general planteado al inicio de la investigacion
gue sirvié como guia, asi como los objetivos especificos, discusién que se ha
fortalecido con apoyo de los articulos y literaturas sobre liderazgo vy

desempefio laboral que brindaron una carga positiva a la misma.

El liderazgo se basa en la influencia que ejerce el lider sobre las personas
de manera individual o colectiva, en busca de lograr una meta determinada.
Asimismo, este se caracteriza por buscar la competitividad constante (Pizzete,
2019). El liderazgo es el eslabdn principal en la estructura empresarial, dado
que todo personal laborable requiere una direccion con metas claras y
estrategias oportunas que brinde un horizonte eficaz de lo que se pretende
lograr, promoviendo el trabajo en equipo. Dentro del ambito de salud, segun
Reynaldos (2020) se ha iniciado un liderazgo de sistemas, donde la influencia
y el compromiso de trabajo en las instituciones se ha convertido en un arma
operativa que involucra no solo a profesionales de salud sino a otras
organizaciones prestamistas de salud para lograr un fin Gnico; esto implica el
desaprendizaje de paradigmas fisicos y mentales que Ilimitan la

transformacién y el cambio, promoviendo la innovacién.

El liderazgo tiene la funcion principal de orientar a los trabajadores hacia
los objetivos que rigen la institucion, y que con ayuda de una adecuada
motivacién y comunicacion se lograra la efectividad en el desempefo de sus

trabajadores.

Por ello, iniciando con el andlisis, vemos en la tabla 1, el estilo de liderazgo
gue posee la autoridad del hospital publico de Ancash es de nivel medio en
un 60%, y solo el 28% percibe un alto nivel de liderazgo; y donde los tres
estilos de liderazgo se encuentran presentes: el estilo autocratico presenta un
nivel medio representado con 47% de votos, seguido de un 46,1% del

estilo democratico y un 43,5% del estilo permisivo, lo que nos lleva a pensar
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que la percepcibn que posee el personal de salud respecto al tipo de
liderazgo es regular en sus tres dimensiones, pero con mayor predominio
en el estilo autoritario. Esto se da cuando el lider manifiesta una autoridad
inmovible, lo que limita la participacion de los trabajadores, pues el jefe
toma principalmente las decisiones sin involucramiento de los demas, y
espera que los demas acaten sus indicaciones, para ello muchas veces

usa estrategias de recompensas u castigos.

Esto se asemeja a lo encontrado por Urizar (2016) en su investigacion de
liderazgo y desempefio laboral donde se observé que el estilo de liderazgo de mayor
dominio es el liderazgo autocratico en un 75%, debido a que el lider capacita a los
miembros que colaboran en la institucion. Pero, contrastan con la investigacion de
Carrasco (2021) donde se observa que también hay presencia de las dimensiones:
liderazgo autoritario, democratico y permisivo, pero con diferencias en los resultados
porcentuales, ya que en el liderazgo autoritario se percibié de nivel malo en un 48%,
mientras que el 50% de participantes estimo que el liderazgo permisivo es de nivel
regular y un 53% de encuestados consideré que el liderazgo democrético es bueno.
Reflejando que los profesionales en estudio optaron por el estilo de liderazgo
democratico pues tiene mayor predominio en su institucion. Debido a que el jefe
permite la participacion de los subordinados en la toma de decisiones, promoviendo

la confianza y proactividad entre los trabajadores.

En la tabla 2 sobre el andlisis del nivel de desempefio laboral que percibe el
personal trabajador del hospital publico en Ancash, se observa que el nivel de
desempefio es medio con un 60% en las tres dimensiones del desempefio laboral,
donde el desempefio contextual hacia los individuos muestra un nivel medio
representado por un 53% de los participantes, el desempefio contextual hacia la
organizacioén esté representado por el 71,3% de los encuestados y el 60% presenta
un nivel medio en desempefio de tareas. Esta situacion se evidencia porque muchas
veces el trabajador no estd identificado con el lider, ni con la misién y/o vision que
tiene la institucién, por lo cual el impetu dentro de su labor se ve sesgada y/o
motivada por factores sociales que no son promovidos por un tipo de liderazgo, sino

mas bien por una cultura aprendida desde nifios.

Resultados que se asemejan con la investigacion de Chavez (2016) en su

busqueda de la relaciéon que hay entre el liderazgo y el desempefio laboral, elabora
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un estudio donde muestra que el 60% de sus participantes considera que el nivel de
desempefio laboral es un criterio con el que nunca estan de acuerdo, y el 30%
siempre esta de acuerdo con el nivel de desempefo que se desarrolla. Situacién que
se presenta cuando un organismo no presenta un lider con las capacidades de
direccién que requiere, por lo cual los trabajadores no cubren sus necesidades y

cumplen su trabajo por obligacién sin ninguna motivacion.

Sin embargo, dichos hallazgos también son semejantes con los resultados de la
investigacion que realizo Santos (2018) en funcion al liderazgo y desemperio laboral
donde el 52,9% de participantes no ayudan a nuevos trabajadores, el 64,7% pocas
veces manifiestan atencion en otros empleados y mas del 70% si comparte
informacién con otro compariero. Por lo cual, se considera que el desempefio laboral
que presentan los funcionarios del centro de salud es de nivel medio en la mayoria
de los casos, en cuanto a la dimensién desempefio contextual hacia los individuos. Y
respecto al desempefio contextual hacia la organizacion, mas del 90% de

participantes tuvieron un nivel medio.

Sin embargo, en ese mismo estudio se observa que al nivel de desempefio de
tareas de los profesionales del centro de salud, el 61,8% presentaron un nivel alto,
contrastando con los resultados de mi estudio, donde el nivel es medio respecto a la

dimensién desempefio de tareas.

Una de las funciones del lider es lograr motivar a sus trabajadores, para ello debe
enfocarse en satisfacer las necesidades primordiales, posteriormente ir evaluando
las demas exigencias, de modo tal que se evitara las probables insatisfacciones. Asi
mismo, es importante que el lider pueda mejorar las compensaciones econémicas de
sus trabajadores, pues es un factor indispensable para motivar a los subordinados.
La motivacion que este provea sera beneficioso para lograr una mejor productividad
de los trabajadores, y por ende un mejor resultado global de la institucién (Pineda,
2017).

En la relacion entre el liderazgo y las dimensiones del desempefio laboral
del personal de salud de hospital publico en Ancash, la tabla 3 nos brinda los
datos siguientes: existe una correlacién positiva pero débil entre el liderazgo y las
dos primeras dimensiones del desemperio laboral, el desempefio contextual hacia los

individuos y el desempefio contextual hacia la organizacion con un coeficiente de
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correlacion de 0,243 y 0,377 respectivamente; Sin embargo, existe una correlacion
positiva muy débil entre el liderazgo y el desempefio de tareas con un coeficiente de
correlacion de 0,095, lo que llevaria a pesar que el desarrollo de tareas no esta
influenciada, en este caso, principalmente por un tipo de liderazgo especifico, sino
mas bien por factores individuales que motivan al trabajador a querer realizar sus
actividades. Asimismo, se visualiza que, en las dimensiones de desempefio
contextual hacia la organizacion y desempefio de tareas, el nivel medio se ven
influenciadas en el 85% por un liderazgo de nivel medio también, siendo un resultado
un tanto congruente ya que, si se disponen un estilo de liderazgo no tan eficaz, poco
motivador, por ende se obtendrd un desempefio en la actividad del trabajador un
tanto menor de lo esperado, ya que aquel no siempre cumplird las normas
institucionales, o protegera a la entidad propiamente y por ende cumplird

relativamente sus qué haceres.

Estos resultados se asemejan a los hallados en la investigacién de Carrasco
(2021) donde busca encontrar también la relacién entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en una clinica, encontrando el
liderazgo democratico y el desempefio laboral presentan una correlacion positiva
moderada con un coeficiente de correlaciéon de 0,534 y un valor de significancia de
0,001 lo que sugiere ser muy significativa, de manera que rechaza la hipétesis nula
de la investigacion, dando lugar a la aceptacion de la hipétesis alterna que sugiere la
existencia entre el liderazgo democrético y el desempenio laboral; y este resultado se
genera principalmente por el involucramiento del lider activamente y permitir la

participacion de los trabajadores.

Sin embargo, en base a los resultados del mismo autor, vemos que el liderazgo
autoritario y el desempefio laboral presentan una correlacién débil entre las variables
de estudio, con un coeficiente de correlacién de 0,159 y un nivel de significatividad
de 0,326; asimismo, la correlacion del liderazgo permisivo y el desempefio laboral es
débil con un coeficiente de correlacién de 0,123 entre las variables, y un nivel de
significancia de 0,450 lo que sugiere, en ambos casos, una correlacion no
significativa, de modo que se acepta la hipédtesis nula y se rechaza la hipotesis
alternativa. Asumiendo que no existe relacion entre el liderazgo autoritario —
permisivo y el desempefio laboral de los trabajadores en estudio. Generalmente esto
se debe porque el lider permite que los trabajadores tomen decisiones por €l, de

manera que su rol es minoritario, y la nula experiencia de los funcionarios conllevara
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a una gran confusion por la falta de direccibn y por ende provocara
gue los trabajadores desarrollen una buena labor. Por el contrario, en su
estudio Huallpa (2018) sobre la asociacion del liderazgo y la satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria. Observa que existe una relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria del Hospital Victor Ramos guardia de Huaraz,
destacando que el estilo de liderazgo transaccional (autocratico) muestra
un nivel de satisfaccion media en el 47.8% de los participantes. Esto se debe
a que este tipo de estilo de liderazgo permite a los trabajadores de la
organizacion enfocarse en realizar actividades especificas y no

preocuparse en participar en la toma de decisiones dificiles (Sanchez, 2015).

En la tabla 4, los resultados sefialaron que existe un nivel de correlacion
positivo pero débil entre las variables estudiadas y con un nivel de
significancia mayor de 0,01 (1% error al rechazar la Ho), por lo cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna planteada en la
investigacion. Estos resultados son parecidos a los encontrados en el estudio
de Fierro (2017), que buscaba saber cual era el nivel de influencia del
liderazgo en el desemperio laboral de los trabajadores, encontrando al final de
la investigacion que existe un bajo nivel de influencia del liderazgo en la
organizacion en relacién a la motivacion que posee el jefe que afecta a todos
los trabajadores ante la realizacién de sus actividad laborales, dado que el
84% de trabajadores refieren que no tienen una motivacion por parte del jefe;
el 66% de los mismos no pueden manifestar de manera libre opiniones
respecto al trabajo en su mismo ambiente laboral. Y méas del 60% expresan
gque no se promueve el trabajo en equipo, y menos el liderazgo entre los

funcionarios.

Asimismo, estos resultados son contrastantes con los hallados por Oliva
(2016), en mira a determinar la relacion de los estilos de liderazgo con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de los puestos de salud en la
comunica Chillan, encontré que si existe una correlacion positiva moderada
entre el estilo de liderazgo persuasivo y la satisfaccion laboral, estilo de
liderazgo participativo y satisfacciéon laboral, y el liderazgo directivo y

la satisfaccion laboral, siendo este Uultimo de mayor afinidad con
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una significancia del 0,558. Por lo cual finaliza su investigacion determinando
gue los estilos de liderazgos propuestos presentan significancia de relacion
entre las variables de estudio.

Definitivamente existe una asociacion entre el liderazgo y el desempefio de
los subordinados, pues el liderazgo es muy importante en toda entidad porque
un buen lider tiene la capacidad de influir en el desempefio de su recurso
humano, con el fin de guiarlos para juntos alcanzar las metas trazadas por la
institucién; asimismo, el liderazgo tiene como principio fundamental
direccionar a los trabajadores hacia el cumplimiento de los objetivos para la
que fue creada dicha instituciébn, proceso que requiere motivacion y
comunicacién constante para aumentar la productividad del talento humano
(Quintana, 2020).
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5. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

El estilo de liderazgo que presenta la autoridad del hospital
publico de Ancash, 2022 es de nivel medio en el 60%, y
predomina el estilo autoritario con 47% segun los trabajadores

encuestados.

El tipo de motivacion laboral que percibe el personal trabajador del
hospital publico en Ancash, 2022 es de nivel medio en el 60% de
participantes, y segun sus dimensiones de desempefio laboral, el
53% percibe la motivacion en desempeiio contextual hacia los
individuos, el 71,3% percibe la motivacion en el desempefio
contextual hacia la organizacion y el 76,5% percibe la motivacion
en el desempefio de tareas.

Existe una relacion positiva pero débil entre el liderazgo y la
dimensiéon desempefio contextual hacia los individuos, con
coeficiente de correlacion 0,243, del mismo modo con la
dimension desempefio contextual hacia la organizacion con un
coeficiente de correlacion de 0,377 y una relacion positiva muy
débil con la dimension desempefio de tareas con coeficiente de

correlacion de 0,095.

Existe una relacién positiva pero débil entre el liderazgo y el
desempeiio laboral con coeficiente de correlaciéon de 0,332, con

un valor de significancia de 0,01 lo que rechaza la hipétesis nula.
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6. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Se recomienda al director del hospital publico en Ancash donde se
realizé la investigacion, que se capacite en gestion de servicios de

salud con las nuevas tendencias para ejercer un mejor liderazgo,

Se sugiere ejercer mejores estrategias dentro del clima organizacional
para fomentar relaciones laborales positivas, proactivas, basadas en

el respeto y motivacion por el trabajo.

Se sugiere mejorar los incentivos en el personal de salud para que
realicen un mejor desempefio laboral, ello incluye capacitaciones,
talleres, cursos, resoluciones etc., que permitan promover el

optimismo y compromiso de dicho personal.

Se recomienda realizar reuniones con mayor regularidad, en conjunto
con el personal de salud a su cargo para motivarlos en la
participacion de lluvia de ideas para promover el cambio ante las
diferentes problematicas que presenta cada servicio, incentivando la

participacion de los mismos.

Finalmente se recomienda utilizar esta investigacibon como

antecedente ante los futuros cambios que se desee implementar.
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ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Problema Objetivos Hipétesis VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ENUNCIADOOS ITEM ESCALA DE
S MEDICION
¢Cuél es la | General hipétesis Variable Autoritario Decisiones  sin Su jefe manifiesta las orientaciones como si tratara de ordenes (en forma impositiva). 1,2,3, Escala de Likert
relacion Determinar la | Ha: Existe | independiente: consultar En las discusiones trata de imponer su opinién. 4,56,
entre el relacion que | relacion Manda con “mano dura”. 7,9. Siempre 5 puntos
liderazgo y | existe entre el entre Liderazgo Aportar las soluciones a los distintos problemas, dificultando que los demas lo hagan. A menudo 4 puntos
el liderazgo y el liderazgo y Determina por si solo la forma en que deben desarrollarse las tareas A veces 3 puntos
desempefio desempefio desempefio Se niega a cambiar su opinién cuando los demas miembros estan en desacuerdo con él. Rara vez 2 puntos
laboral del laboral del laboral en Asume toda la responsabilidad al momento de tomar decisiones. Nunca 1 punto
personal de personal de el personal
salud de un salud un hospital de salud de
hospital publico de un hospital
publico de | Ancash, 2022. publico de
Ancash, Especificos Ancash, Democratico Confianza Procura que las decisiones relativas al trabajo sean tomadas en discusiones del grupo no 10,11,
20227 Identificar el tipo | 2022. Decisiones personalmente. 12,13,
de liderazgo que consultadas Lleva los problemas a discusion y decision del grupo. 14,15
tiene la autoridad Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo por voluntad del grupo.
del hospital Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los miembros del grupo.
publico de Comparte las tareas y responsabilidades de la institucién con todo el grupo.
Ancash, 2022. Realiza la evaluacion de las funciones del grupo en reuniones para mejorar los resultados
y la productividad de la institucién.
Identificar el nivel Permisivo Decisiones Las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin compromiso. 16,,17
de desempefio independientes Los problemas no son abordados en el grupo. ,18,19
laboral que No propone sugerencias para realizar algiin cambio en las actividades del servicio. ,20,21
percibe el Muestra poco interés a las actividades de los miembros del grupo.
personal No realiza formacién de equipo de trabajo en las actividades cotidianas.
trabajador del Realiza los cambios innecesarios en el servicio para lograr la maxima calidad en la
hospital  publico atencion a los pacientes.
en Ancash, 2022.
Establecer la | Ho: No | Variable Desempefio Desempefio Ayuda a compafieros que estan ausentes. 1,2,3, Escala de Likert
relacion que | existe dependiente: contextual hacia contextual hacia Ayuda a compafieros que tienen otras cargas de trabajo. 45,6
existe entre el relacion individuos individuos Ayuda a su jefe con su trabajo, aunque no se lo haya pedido. 7 Siempre 5 puntos
liderazgo y las | entre Desempefio Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y preocupaciones laborales de sus A menudo 4 puntos
dimensiones del liderazgo y | laboral comparieros. A veces 3 puntos
desempefio desempefio Deja de hacer lo que haciendo para ayudar a nuevos trabajadores. Rara vez 2 puntos
laboral del laboral en Tiene un interés personal en los demas empleados. Nunca 1 punto
personal de el personal Comparte informacion laborar con sus comparieros de trabajo.
salud del hospital de salud de Desempefio Desempefio Asiste al trabajo por encima de las normas. 9,10,1
publico en un hospital contextual hacia contextual hacia Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo. 1,121
Ancash, 2022. publico de la organizacién la organizacién Se toma descansos en el trabajo no merecidos. 3,14
Ancash, Pasa gran parte de su tiempo manteniendo conversaciones telefénicas personales.
2022 Se queja de cosas insignificantes en el trabajo.
Conserva y protege la propiedad de la organizacion.
Se adhiere a las reglas para mantener el orden.
Desempefio de Productividad Cumple adecuadamente los deberes asignados. 15,16,
tareas Cumple con las responsabilidades especificas en la descripcién de cargo. 17,18,
Realiza las tareas. 19,20,
Se involucra en actividades que influyen directamente en su evaluacién de desempefio. 21

Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a realizar.
Falla al desempefiar deberes esenciales.
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ANEXO 02:

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS SOBRE EL LIDERAZGO

Instrumentos de recoleccion de datos sobre el liderazgo

Cuestionario Estilo de liderazgo de Julio Casales

Estoy realizando un estudio que servirA para la elaboracion de una tesis
profesional respecto al liderazgo y desempefio laboral del profesional de salud.

Estimado personal de salud quisiera pedir su colaboracion para responder las
preguntas en el presente cuestionario, donde se hace diferentes preguntas acerca
de la labor que realiza el director del Hospital. Y no llevara mas de 15 minutos. El
cuestionario sera incluido en la tesis profesional y sus respuestas seran
confidenciales y anonimas, por lo cual no se le solicita nombre personal.

Lea las instrucciones cuidadosamente y responda con la mayor sinceridad
posible.

Instrucciones:

Para responder el cuestionario, es necesario que piensa en la realidad de su
centro laboral, recuerde que no hay respuesta correcta o incorrecta, solo es su
opinion personal. Todas las preguntas tienes 05 opciones de respuesta, elija la
gue mejor describa su realidad, marcando con una equis (X) en el casillero que
consideres la respuesta adecuada segun la leyenda de abajo. Siendo el puntaje
mas favorable el 5 y el puntaje menos favorable el 1. No se debe marcar mas de
una opcion. Muchas gracias por su colaboracién.

Siempre
A menudo
A veces
Rara vez
Nunca

RINW|A~ O

Edad:..................... Tiempo de servicio...................... Arealaboral:.........c...cooovieieiiiieii,

Ne ITEMS 112(3|4|5

Autoritario

1 | Su jefe manifiesta las orientaciones como si tratara de ordenes (en forma
impositiva).

2 | En las discusiones trata de imponer su opinion.

3 | En el desarrollo de las tareas evita que los deméas miembros introduzcan
iniciativas.

4 | Es fuerte con sus subordinados que cometen algun error.
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5 | Manda con “mano dura”.

6 | Aportar las soluciones a los distintos problemas, dificultando que los
demas lo hagan.

7 | Determina por si solo la forma en que deben desarrollarse las tareas

8 | Se niega a cambiar su opinién cuando los demas miembros estan en
desacuerdo con él.

9 | Asume toda la responsabilidad al momento de tomar decisiones.

Democratico

10 | Procura que las decisiones relativas al trabajo sean tomadas en
discusiones del grupo no personalmente.

11 | Lleva los problemas a discusidn y decisién del grupo.

12 | Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo por voluntad del grupo.

13 | Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los miembros del
grupo.

14 | Comparte las tareas y responsabilidades de la institucién con todo el
grupo.

15 | Realiza la evaluacion de las funciones del grupo en reuniones para
mejorar los resultados y la productividad de la institucion.

Permisivo

16 | Las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin compromiso.

17 | Los problemas no son abordados en el grupo.

18 | No propone sugerencias para realizar algin cambio en las actividades del
servicio.

19 | Muestra poco interés a las actividades de los miembros del grupo.

20 | No realiza formacion de equipo de trabajo en las actividades cotidianas.

21 | Realiza los cambios innecesarios en el servicio para lograr la maxima

calidad en la atencién a los pacientes.
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Instrumentos de recoleccion de datos sobre el desempefio laboral

Cuestionario de desempeiio laboral de William y Anderson (1991)

Estoy realizando un estudio que servira para la elaboracion de una tesis
profesional respecto al liderazgo y desempefio laboral del profesional de salud.

Estimado personal de salud quisiera pedir su colaboracién para responder las
preguntas en el presente cuestionario, donde se hace diferentes preguntas acerca
de la labor que realiza el director del Hospital. Y no llevara més de 20 minutos. El
cuestionario serd incluido en la tesis profesional y sus respuestas seran
confidenciales y anénimas, por lo cual no se le solicita nombre personal.

Lea las instrucciones cuidadosamente y responda con la mayor sinceridad
posible.

Instrucciones:

Para responder el cuestionario, es necesario que piensa en la realidad de su
centro laboral, recuerde que no hay respuesta correcta o incorrecta, solo es su
opinion personal. Todas las preguntas tienes 05 opciones de respuesta, elija la
gue mejor describa su realidad, marcando con una equis (X) en el casillero que
consideres la respuesta adecuada segun la leyenda de abajo. Siendo el puntaje
mas favorable el 5 y el puntaje menos favorable el 1. No se debe marcar mas de
una opcion. Muchas gracias por su colaboracién.

5 | Siempre
4 | A menudo
3 A veces
2 Rara vez
1 Nunca
Edad:.....c.oooeiiiii. Tiempo de servicio...................... Area laboral:.................cccoeeeeeiiiiin,
Ne ITEMS 1(2[(3[4]|5

Desempefio contextual hacia individuos:

1 | Ayuda a comparieros que estan ausentes.

Ayuda a compaferos que tienen otras cargas de trabajo.

2
3 | Ayuda a su jefe con su trabajo, aunque no se lo haya pedido.
4

Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y preocupaciones
laborales de sus compafieros.

5 | Deja de hacer lo que haciendo para ayudar a nuevos trabajadores.

6 | Tiene un interés personal en los demas empleados.

7 | Comparte informacién laborar con sus comparieros de trabajo.

Desempefio contextual hacia la organizacion:
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8 | Asiste al trabajo por encima de las normas.

9 | Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo.

10 | Se toma descansos en el trabajo no merecidos.

11 | Pasa gran parte de su tiempo manteniendo conversaciones telefénicas
personales.

12 | Se queja de cosas insignificantes en el trabajo.

13 | Conserva y protege la propiedad de la organizacién.

14 | Se adhiere a las reglas para mantener el orden.

Desempefio de tareas:

15 | Cumple adecuadamente los deberes asignados.

16 | Cumple con las responsabilidades especificas en la descripcién de cargo.

17 | Realiza las tareas.

18 | Relne los requisitos formales del puesto de trabajo.

19 | Se involucra en actividades que influyen directamente en su evaluacion
de desempeinio.

20 | Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a realizar.

21 | Falla al desempefar deberes esenciales.
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ANEXO 03: VALIDACION DEL INSTRUMENTO

CARTA DE PRESENTACION

Mg. MUNOZ SAENZ MAIDA ROSA

Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v,
asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria
en gestion de los servicios de salud de la UCV, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar una investigacion con el objetivo de obtener el grado académico
de Magister.

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Liderazgo y desempefio laboral
en el personal de salud de un hospital publico de Ancash, 2022” y siendo
imprescindible contar con la evaluacién de magister especializados para
poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotado conocimiento de la variable y
problematica, y sobre el cual realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que presta a la presente.

Atentamente.

Firma
D.N.I: 46372919
Celular: 930 179954
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y SUS
DIMENSIONES

I. Variable Liderazgo:
Carrion y Maroto (2007), definen el liderazgo como el esfuerzo que se
realiza para influir en el comportamiento de los demas, o para ordenar que

se logren los objetivos organizaciones, individuales o personales.

Dimensiones:

Autoritario: El liderazgo autocratico se centra, basicamente en el jefe, se
centra primordialmente en asignar ordenanzas y monitorizar que se hagan
al pie de la letra; el lider es impositivo, restrictivo, y otorga recompensas o
castigos; también toma decisiones unilaterales, limita la participacién de su
organizacion, centraliza la autoridad y recomienda estrategias de trabajos

acorde a su perspectiva (Acosta, 2018).

Democratico: El liderazgo democratico o participativo, se centra en la
organizacion. El lider se encarga de hacer colaborar a sus funcionarios en la
toma de decisiones, comunica las estrategias a emplear en las actividades y
las metas a lograr, promueve la retroalimentacion y motivacion en sus
trabajadores (Acosta, 2018).

Permisivo: El liderazgo permisivo o laissez-Faire, consta de tener un estilo
un poco relajado, ya que el lider descentraliza su poder a sus trabajadores
para que éstos trabajen con independencia, establezcan sus propias metas
y la forma en como lo lograran; ademas tiene la consigna que su rol de
facilitador, informante y que a través de €l se genera el contacto con las

relaciones externas (Acosta, 2018).

II. Variable Desempeiio laboral

Pedraza (2010), descrine que el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
qgue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo; esta conducta

contribuira a la eficiencia organizacional.
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Dimensiones:

El desempefio contextual hacia individuos son aquellos comportamientos
que tiene el trabajador en funcién a los demas trabajadores que lo rodean,
siendo este parte de su entorno laboral o no, buscando ser empético o no,
fomentando una buena relacion con los demas para mejora un clima dentro

de la organizacién (Paredes, 2022).

El desempefio contextual hacia la organizacién son aquellos
comportamientos que tiene el trabajador en funcion al entorno que lo rodea,
el trabajador se ajusta a la institucion, siendo parte de las actividades que
fomenta la organizacion, que influyen directamente en el logro de las metas

de la misma (Paredes, 2022).

Desempefio de tareas son aquellos comportamientos que tiene el
trabajador asociado directamente con las actividades que le competen
realizar, siendo estas directamente en su area de trabajo, ajustandose a
ellas (Paredes, 2022).
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTILOS DE LIDERAZGO
ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Direccién
N° del it DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: AUTORITARIO Si No Si No Si | No
1 Su jefe manifiesta las orientaciones como si tratara de
. ) " X X X
Directo ordenes (en forma impositiva).

2 Directo En las discusiones trata de imponer su opinion. X X X

3 Directo En el desarrc_nl!o.dg las tareas evita que los demas miembros X X X
introduzcan iniciativas.

4 Directo Es fuerte con sus subordinados que cometen algun error. X X X

5 Directo Manda con “mano dura”. X X X

6 Directo Aportar las sE)Iumones a los distintos problemas, dificultando X X X
gue los demas lo hagan.

7 Directo Determina por si solo la forma en que deben desarrollarse las X X X
tareas.

8 Directo Se plega a cambiar su op|r,1|on cuando los demas miembros X X X
estan en desacuerdo con él.

9 Directo Asu.m.e toda la responsabilidad al momento de tomar X X X
decisiones.

DIMENSION 2 : DEMOCRATICO Si | No Si No Si | No

10 | Directo Procura que las decisiones relativas al trabajo sean tomadas X X X
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en discusiones del grupo no personalmente.

11 | Directo Lleva los problemas a discusion y decision del grupo. X X X
) Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo por voluntad

12 Directo X X X

del grupo.
) Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los

13 Directo ) X X X
miembros del grupo.

14 | Directo Comparte las tareas y responsabilidades de la institucion con | X X
todo el grupo.
Realiza la evaluacién de las funciones del grupo en

15 | Directo reuniones para mejorar los resultados y la productividad de X X X
la institucion.

DIMENSION 3: PERMISIVO Si No Si No Si No
) Las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin

16 Directo ) X X X
COMpPromiso.

17 Directo | Los problemas no son abordados en el grupo. X X X

) No propone sugerencias para realizar algin cambio en las

18 Directo o o X X X
actividades del servicio.

19 Directo | Muestra poco interés a las actividades de los miembros del X X X
grupo.

20 | Directo | No realiza formacion de equipo de trabajo en las actividades X X X
cotidianas.

21 Directo | Realiza los cambios innecesarios en el servicio para lograr la X X X

maxima calidad en la atencion a los pacientes.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. MUNOZ SAENZ MAIDA ROSA
DNI: 46497448

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

02

03

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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 dimensién

01 noviembre del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO

LABORAL

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Direccién
N° del it DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: DESEMPENO CONTEXTUAL HACIA LOS INDIVIDUOS Si No Si | No | Si | No
1 ) Ayuda a compafieros que estan ausentes. X X X
Directo
2 Directo Ayuda a compafieros que tienen otras cargas de trabajo. X X X
3 Directo Ayuda a su jefe con su trabajo, aunque no se lo haya pedido. X X X
) Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y
4 Directo . . X X X
preocupaciones laborales de sus compaferos.
) Deja de hacer lo que haciendo para ayudar a huevos
5 Directo ) X X X
trabajadores.
6 Directo Tiene un interés personal en los demas empleados. X X X
) Comparte informacion laborar con sus compafieros de
7 Directo ] X X X
trabajo.
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL HACIA LA ORGANIZACION Si No Si | No | Si | No
8 Directo Asiste al trabajo por encima de las normas. X X X
9 Directo Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo. X X X
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10 Directo Se toma descansos en el trabajo no merecidos. X X X
) Pasa gran parte de su tiempo manteniendo conversaciones
11 Directo e X X X
telefénicas personales.
12 Directo Se queja de cosas insignificantes en el trabajo. X X X
13 Directo Conserva y protege la propiedad de la organizacion. X X X
14 Directo Se adhiere a las reglas para mantener el orden. X X X
DIMENSION 3: DESEMPENO DE TAREAS Si No Si | No | Si | No
15 Directo Cumple adecuadamente los deberes asignados. X X X
) Cumple con las responsabilidades especificas en la
16 Directo L X X X
descripcion de cargo.
17 Directo Realiza las tareas. X X X
18 Directo Reune los requisitos formales del puesto de trabajo. X X X
) Se involucra en actividades que influyen directamente en su
19 Directo 5 . X X X
evaluacion de desempefio.
) Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a
20 Directo ) X X X
realizar.
21 Directo Falla al desempefiar deberes esenciales. X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. MUNOZ SAENZ MAIDA ROSA
DNI: 46497448

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

02

03

Pertinencia: 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 dimensién

01 noviembre del 2022
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CARTA DE PRESENTACION

Mg. ALVA APARICIO LUIS ALFREDO

Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v,
asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria
en gestion de los servicios de salud de la UCV, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar una investigacion con el objetivo de obtener el grado académico
de Magister.

El titulo del Proyecto de investigacién es: “Liderazgo y desempefio laboral
en el personal de salud de un hospital publico de Ancash, 2022” y siendo
imprescindible contar con la evaluacién de magister especializados para
poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotado conocimiento de la variable y
problemética, y sobre el cual realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencidén que presta a la presente.

Atentamente.

Firma
D.N.I: 46372919
Celular: 930 179954
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y SUS
DIMENSIONES

lll. Variable Liderazgo:
Carrion y Maroto (2007), definen el liderazgo como el esfuerzo que se
realiza para influir en el comportamiento de los demas, o para ordenar que

se logren los objetivos organizaciones, individuales o personales.

Dimensiones:

Autoritario: El liderazgo autocratico se centra, basicamente en el jefe, se
centra primordialmente en asignar ordenanzas y monitorizar que se hagan
al pie de la letra; el lider es impositivo, restrictivo, y otorga recompensas o
castigos; también toma decisiones unilaterales, limita la participacion de su
organizacion, centraliza la autoridad y recomienda estrategias de trabajos

acorde a su perspectiva (Acosta, 2018).

Democratico: El liderazgo democratico o participativo, se centra en la
organizacion. El lider se encarga de hacer colaborar a sus funcionarios en la
toma de decisiones, comunica las estrategias a emplear en las actividades y
las metas a lograr, promueve la retroalimentacion y motivacion en sus
trabajadores (Acosta, 2018).

Permisivo: El liderazgo permisivo o laissez-Faire, consta de tener un estilo
un poco relajado, ya que el lider descentraliza su poder a sus trabajadores
para que éstos trabajen con independencia, establezcan sus propias metas
y la forma en como lo lograran; ademas tiene la consigna que su rol de
facilitador, informante y que a través de €l se genera el contacto con las

relaciones externas (Acosta, 2018).

IV. Variable Desempeiio laboral

Pedraza (2010), descrine que el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
qgue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo; esta conducta

contribuira a la eficiencia organizacional.

64



Dimensiones:

El desempefio contextual hacia individuos son aquellos comportamientos
que tiene el trabajador en funcion a los demas trabajadores que lo rodean,
siendo este parte de su entorno laboral o no, buscando ser empatico o no,
fomentando una buena relacion con los demas para mejora un clima dentro

de la organizacién (Paredes, 2022).

El desempefio contextual hacia la organizacién son aquellos
comportamientos que tiene el trabajador en funcion al entorno que lo rodea,
el trabajador se ajusta a la institucion, siendo parte de las actividades que
fomenta la organizacion, que influyen directamente en el logro de las metas

de la misma (Paredes, 2022).

Desempefio de tareas son aquellos comportamientos que tiene el
trabajador asociado directamente con las actividades que le competen
realizar, siendo estas directamente en su area de trabajo, ajustandose a
ellas (Paredes, 2022).
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTILOS DE LIDERAZGO
ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Direccién
N° del it DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: AUTORITARIO Si No Si No Si | No
1 Su jefe manifiesta las orientaciones como si tratara de
. ) " X X X
Directo ordenes (en forma impositiva).

2 Directo En las discusiones trata de imponer su opinion. X X X

3 Directo En el desarrglllo.dg las tareas evita que los demas miembros X X X
introduzcan iniciativas.

4 Directo Es fuerte con sus subordinados que cometen algun error. X X X

5 Directo Manda con “mano dura”. X X X

6 Directo Aportar las sQIu0|ones a los distintos problemas, dificultando X X X
gue los demas lo hagan.

7 Directo Determina por si solo la forma en que deben desarrollarse las X X X
tareas.

8 Directo Se plega a cambiar su OpII:]IOI’] cuando los demas miembros X X X
estan en desacuerdo con él.

9 Directo Asu.m.e toda la responsabilidad al momento de tomar X X X
decisiones.

DIMENSION 2 : DEMOCRATICO Si | No Si No Si | No

10 | Directo Procura que las decisiones relativas al trabajo sean tomadas X X X
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en discusiones del grupo no personalmente.

11 | Directo Lleva los problemas a discusion y decision del grupo. X X X
) Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo por voluntad

12 Directo X X X

del grupo.
) Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los

13 Directo ) X X X
miembros del grupo.

14 | Directo Comparte las tareas y responsabilidades de la institucion con | X X
todo el grupo.
Realiza la evaluacién de las funciones del grupo en

15 | Directo reuniones para mejorar los resultados y la productividad de X X X
la institucion.

DIMENSION 3: PERMISIVO Si No Si No Si No
) Las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin

16 Directo ) X X X
COMpPromiso.

17 Directo | Los problemas no son abordados en el grupo. X X X

) No propone sugerencias para realizar algin cambio en las

18 Directo o o X X X
actividades del servicio.

19 Directo | Muestra poco interés a las actividades de los miembros del X X X
grupo.

20 | Directo | No realiza formacion de equipo de trabajo en las actividades X X X
cotidianas.

21 Directo | Realiza los cambios innecesarios en el servicio para lograr la X X X

maxima calidad en la atencion a los pacientes.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. ALVA APARICIO LUIS ALFREDO
DNI: 41083988

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

01

02

03

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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 dimensién

01 noviembre del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO

LABORAL

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Direccién
N° del it DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: DESEMPENO CONTEXTUAL HACIA LOS INDIVIDUOS Si No Si | No | Si | No
1 ) Ayuda a compafieros que estan ausentes. X X X
Directo
2 Directo Ayuda a compafieros que tienen otras cargas de trabajo. X X X
3 Directo Ayuda a su jefe con su trabajo, aunque no se lo haya pedido. X X X
) Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y
4 Directo . . X X X
preocupaciones laborales de sus compaferos.
) Deja de hacer lo que haciendo para ayudar a nuevos
5 Directo ) X X X
trabajadores.
6 Directo Tiene un interés personal en los demas empleados. X X X
) Comparte informacion laborar con sus comparfieros de
7 Directo ] X X X
trabajo.
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL HACIA LA ORGANIZACION Si No Si | No | Si | No
8 Directo Asiste al trabajo por encima de las normas. X X X
9 Directo Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo. X X X
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10 Directo Se toma descansos en el trabajo no merecidos. X X X
) Pasa gran parte de su tiempo manteniendo conversaciones
11 Directo e X X X
telefénicas personales.
12 Directo Se queja de cosas insignificantes en el trabajo. X X X
13 Directo Conserva y protege la propiedad de la organizacion. X X X
14 Directo Se adhiere a las reglas para mantener el orden. X X X
DIMENSION 3: DESEMPENO DE TAREAS Si No Si | No | Si | No
15 Directo Cumple adecuadamente los deberes asignados. X X X
) Cumple con las responsabilidades especificas en la
16 Directo L X X X
descripcion de cargo.
17 Directo Realiza las tareas. X X X
18 Directo Reune los requisitos formales del puesto de trabajo. X X X
) Se involucra en actividades que influyen directamente en su
19 Directo y . X X X
evaluacion de desempefio.
) Descuida los aspectos del trabajo que esté obligado a
20 Directo ) X X X
realizar.
21 Directo Falla al desempefiar deberes esenciales. X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. ALVA APARICIO LUIS ALFREDO
DNI: 41083988

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01 | Magister en docencia universitaria y gestion educativa

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Coordinacion en escuela enfermeria USP — Cz.

02 | Docente del ISTEP DANIEL VILLAR - Cz.

03

Pertinencia: 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 dimensién

01 noviembre del 2022
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CARTA DE PRESENTACION

Mg. VILLAREAL VALENTIN YELITZA YULEIDI

Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v,
asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria
en gestion de los servicios de salud de la UCV, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar una investigacion con el objetivo de obtener el grado académico
de Magister.

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Liderazgo y desempefio laboral
en el personal de salud de un hospital publico de Ancash, 2022” y siendo
imprescindible contar con la evaluacién de magister especializados para
poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotado conocimiento de la variable y
problemética, y sobre el cual realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencidén que presta a la presente.

Atentamente.

Firma
D.N.I: 46372919
Celular: 930 179954
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DEFINICIONES CONCEPTUALES DE LAS VARIABLES Y SUS
DIMENSIONES

V. Variable Liderazgo:
Carrion y Maroto (2007), definen el liderazgo como el esfuerzo que se
realiza para influir en el comportamiento de los demas, o para ordenar que

se logren los objetivos organizaciones, individuales o personales.

Dimensiones:

Autoritario: El liderazgo autocratico se centra, basicamente en el jefe, se
centra primordialmente en asignar ordenanzas y monitorizar que se hagan
al pie de la letra; el lider es impositivo, restrictivo, y otorga recompensas o
castigos; también toma decisiones unilaterales, limita la participacion de su
organizacion, centraliza la autoridad y recomienda estrategias de trabajos

acorde a su perspectiva (Acosta, 2018).

Democratico: El liderazgo democratico o participativo, se centra en la
organizacion. El lider se encarga de hacer colaborar a sus funcionarios en la
toma de decisiones, comunica las estrategias a emplear en las actividades y
las metas a lograr, promueve la retroalimentacion y motivacion en sus
trabajadores (Acosta, 2018).

Permisivo: El liderazgo permisivo o laissez-Faire, consta de tener un estilo
un poco relajado, ya que el lider descentraliza su poder a sus trabajadores
para que éstos trabajen con independencia, establezcan sus propias metas
y la forma en como lo lograran; ademas tiene la consigna que su rol de
facilitador, informante y que a través de €l se genera el contacto con las

relaciones externas (Acosta, 2018).

VI. Variable Desempeiio laboral

Pedraza (2010), descrine que el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
gue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo; esta conducta

contribuira a la eficiencia organizacional.
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Dimensiones:

El desempefio contextual hacia individuos son aquellos comportamientos
que tiene el trabajador en funcion a los demas trabajadores que lo rodean,
siendo este parte de su entorno laboral o no, buscando ser empatico o no,
fomentando una buena relacion con los demas para mejora un clima dentro

de la organizacién (Paredes, 2022).

El desempefio contextual hacia la organizacién son aquellos
comportamientos que tiene el trabajador en funcion al entorno que lo rodea,
el trabajador se ajusta a la institucion, siendo parte de las actividades que
fomenta la organizacion, que influyen directamente en el logro de las metas

de la misma (Paredes, 2022).

Desempefio de tareas son aquellos comportamientos que tiene el
trabajador asociado directamente con las actividades que le competen
realizar, siendo estas directamente en su area de trabajo, ajustandose a
ellas (Paredes, 2022).
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTILOS DE LIDERAZGO
ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Direccion
Ne del it DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: AUTORITARIO Si No Si No Si | No
1 Su jefe manifiesta las orientaciones como si tratara de
. . " X X X
Directo ordenes (en forma impositiva).

2 Directo En las discusiones trata de imponer su opinion. X X X

3 Directo En el desarr_oll_o_dg las tareas evita que los demas miembros X X X
introduzcan iniciativas.

4 Directo Es fuerte con sus subordinados que cometen algun error. X X X

5 Directo Manda con “mano dura”. X X X

6 Directo Aportar las SPIumones a los distintos problemas, dificultando X X X
que los demas lo hagan.

7 Directo Determina por si solo la forma en que deben desarrollarse las X X X
tareas.

8 Directo Se niega a cambiar su opinion cuando los deméas miembros X X X
estan en desacuerdo con él.

9 Directo Asu-m-e toda la responsabilidad al momento de tomar X X X
decisiones.

DIMENSION 2 : DEMOCRATICO Si | No Si No Si | No
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) Procura que las decisiones relativas al trabajo sean tomadas
10 | Directo . ) X X X
en discusiones del grupo no personalmente.
11 | Directo Lleva los problemas a discusion y decision del grupo. X X X
) Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo por voluntad
12 Directo X X X
del grupo.
) Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los
13 Directo ) X X X
miembros del grupo.
14 | Directo Comparte las tareas y responsabilidades de la institucion con | x X X
todo el grupo.
Realiza la evaluacion de las funciones del grupo en
15 | Directo reuniones para mejorar los resultados y la productividad de X X X
la institucion.
DIMENSION 3: PERMISIVO Si No Si No Si No
_ Las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin
16 Directo ] X X X
compromiso.
17 Directo | Los problemas no son abordados en el grupo. X X X
) No propone sugerencias para realizar algun cambio en las
18 Directo o . X X X
actividades del servicio.
19 | Directo | Muestra poco interés a las actividades de los miembros del X X X
grupo.
20 Directo | No realiza formacion de equipo de trabajo en las actividades X X X
cotidianas.
21 Directo | Realiza los cambios innecesarios en el servicio para lograr la X X X
maxima calidad en la atencién a los pacientes.

ba 1. Tzl T2
CHEISTETRA
cop 352 @i

76




w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. VILLAREAL VALENTIN YELITZA YULEIDI
DNI: 71946066

- 'Em .
OIS
% C.0.P. 36231 u.":-_:?

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

01

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

02

03

Pertinencia: 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 01 noviembre del 2022
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO

LABORAL
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Direccion i ) ) ) . . .
Ne del i DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: DESEMPENO CONTEXTUAL HACIA LOS INDIVIDUOS Si No Si | No | Si | No
1 ) Ayuda a compafieros que estan ausentes. X X X
Directo
2 Directo Ayuda a compafieros que tienen otras cargas de trabajo. X X X
3 Directo Ayuda a su jefe con su trabajo, aunque no se lo haya pedido. X X X
) Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y
4 Directo ) X X X
preocupaciones laborales de sus compafieros.
) Deja de hacer lo que haciendo para ayudar a nuevos
5 Directo ] X X X
trabajadores.
6 Directo Tiene un interés personal en los demas empleados. X X X
) Comparte informacion laborar con sus compafieros de
7 Directo ) X X X
trabajo.
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL HACIA LA ORGANIZACION Si No Si | No | Si | No
8 Directo Asiste al trabajo por encima de las normas. X X X
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9 Directo Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo. X X X
10 Directo Se toma descansos en el trabajo no merecidos. X X X
) Pasa gran parte de su tiempo manteniendo conversaciones
11 Directo i X X X
telefonicas personales.
12 Directo Se queja de cosas insignificantes en el trabajo. X X X
13 Directo Conserva y protege la propiedad de la organizacion. X X X
14 Directo Se adhiere a las reglas para mantener el orden. X X X
DIMENSION 3: DESEMPENO DE TAREAS Si No | Si | No | Si | No
15 Directo Cumple adecuadamente los deberes asignados. X X X
) Cumple con las responsabilidades especificas en la
16 Directo o X X X
descripcion de cargo.
17 Directo Realiza las tareas. X X X
18 Directo Redune los requisitos formales del puesto de trabajo. X X X
) Se involucra en actividades que influyen directamente en su
19 Directo » . X X X
evaluacion de desempefio.
) Descuida los aspectos del trabajo que esté obligado a
20 Directo ] X X X
realizar.
21 Directo Falla al desempenfiar deberes esenciales. X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. VILLAREAL VALENTIN YELITZA YULEIDI
DNI: 71946066

e Teibe T Hameet
OfsTE
@ coF 6231 4

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

01 | Magister en docencia universitaria y gestion educativa

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Coordinacion en escuela enfermeria USP — Cz.

02 | Docente del ISTEP DANIEL VILLAR - Cz.

03

Pertinencia: 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 01 noviembre del 2022
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 05:

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN EL ESTUDIO DE
INVESTIGACION

Yo, personal de salud, perteneciente al area de.............ccoovviiiiiiiiiiiininnnn. con
namero de celular ....................ooell , decido participar libre y voluntariamente
en el trabajo de investigacion titulado “Liderazgo y desempefio laboral en el
personal de salud de un hospital pablico de Ancash, 2022”, realizado por la
Licenciada en Obstetricia Julissa Tatiana Garay Benaute, COP. 38467,
maestrante de la Universidad Cesar Vallejo, quien me explico de forma clara y
precisa sobre los objetivos que persigue la investigacion, siendo el objetivo
general determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio
laboral del personal de salud en un hospital publico de Ancash, 2022; para lo
cual responderé dos cuestionarios en un tiempo de 15 a 40 minutos
aproximadamente. Estoy consciente que mi participacion es absolutamente
confidencial y sera utilizada solo para los fines pertinentes, respetando los
principios éticos de la investigacion; teniendo la libertad de retirarme de la
investigacion en cualquier momento sin que ello perjudique la misma. Sé que de

tener dudas sobre mi participacion podre aclararlas con la investigadora.

Por lo tanto, doy mi consentimiento para participar de la investigacion, firmando

lineas abajo como acto de concordancia.

Ancash, .....de .................... del 2022.

PARTICIPANTE INVESTIGADOR
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CASTILLO SAAVEDRA ERICSON FELIX, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo y desempefio
laboral del personal de salud en un hospital publico de Ancash, 2022", cuyo autor es
GARAY BENAUTE JULISSA TATIANA, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 23.00%, 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.

CHIMBOTE, 07 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CASTILLO SAAVEDRA ERICSON FELIX Firmado electrénicamente
DNI: 40809471 por: EFCASTILLOS el 13-
ORCID: 0000-0002-9279-7189 01-2023 19:29:37

Caddigo documento Trilce: TRI - 0513386
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