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RESUMEN 

 
La investigación tuvo como objetivo determinar la relación del liderazgo y 

desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023.; 

corresponde a una investigación del tipo básica, con un diseño no experimental, 

correlacional, de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 32 

trabajadores. La técnica empleada fue la encuesta y como instrumento dos 

cuestionarios para el recojo de datos. Como resultado se encontró que el liderazgo 

tiene un nivel “Regular” de 62%. El desempeño laboral alcanzó un nivel “Alto” con 

un 69%.  Concluyó que de acuerdo al análisis de R de Spearman se denota un 

coeficiente de -0.186, correspondiendo a una correlación negativa muy baja y un p 

valor igual a 0,380 (p-valor > 0.01); por lo que, se acepta la hipótesis nula, es decir, 

no existe relación significativa entre el liderazgo y desempeño laboral en el 

Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC. 

 

Palabras clave: Gestión sanitaria, salud pública, desempeño. 
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ABSTRACT 

 

The objective of the research was to determine the relationship between 

leadership and work performance at the Consultorio Médico Asiste Salud 

Integral SAC, 2023.; corresponds to a basic type of research, with a non-

experimental, correlational, cross-sectional design. The sample was made up 

of 32 workers. The technique used was the survey and as an instrument two 

questionnaires for data collection. As a result, it was found that leadership has 

a “Regular” level of 62%. Job performance reached a “High” level with 69%. He 

concluded that according to Spearman's R analysis, a coefficient of -0.186 is 

denoted, corresponding to a very low negative correlation and a p value equal 

to 0.380 (p-value > 0.01); Therefore, the null hypothesis is accepted, that is, 

there is no significant relationship between leadership and job performance at 

the Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC. 

 

Keywords: Health management, public health, performance.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Dado que los sistemas de salud enfrentan desafíos cada día más complejos, 

existe una búsqueda constante en la comunidad internacional para mejorar la 

eficiencia y la calidad de la atención médica. Para lograr esto, el liderazgo 

efectivo y el desempeño laboral se han convertido en temas cruciales en la 

comunidad sanitaria mundial. Un buen liderazgo motiva a los trabajadores e 

infunde un sentido de inspiración, lo que lleva a interacciones positivas con 

colegas dentro y fuera de la organización. La demanda de líderes es mayor 

que la de gerentes, ya que los líderes guían y motivan a los trabajadores para 

lograr la visión de la organización, potenciando su compromiso con su equipo, 

organización y entorno. Asimismo, busca triunfar y competir basado en 

valores como la equidad, la solidaridad y la cooperación, consciente de que 

para lograr estos resultados debe ser un líder motivador y no únicamente 

enfocado en ejercer el mando (Nuñez , 2023). 

En la búsqueda de una cultura organizacional sólida y atención médica de alta 

calidad, el campo médico busca continuamente prácticas de liderazgo. La 

gestión de equipos multidisciplinares y la optimización de procesos han dado 

como resultado la aplicación global de patrones de gestión exitosos. Además, 

el papel del desempeño laboral en el impulso de la eficiencia y la satisfacción 

del paciente ha provocado conversaciones académicas y profesionales 

internacionales. Dentro de las instituciones, el desempeño laboral es crítico 

para identificar las competencias del equipo de trabajo, cruciales para resolver 

problemas y alcanzar las metas organizacionales. La labor de la organización 

es un esfuerzo conjunto en pro de esta, de esta manera se logra el mejor 

desempeño y por consecuencia se incrementa la efectividad de la entidad 

(Hernández, 2022). 

En Perú, el sistema de salud enfrenta dificultades únicas debido a la variedad 

geográfica y cultural del país. Para asegurar una atención médica de calidad 

en todas las partes, es vital buscar modelos que se adecuen a las 

circunstancias nacionales y que incrementen la competencia laboral. La 

búsqueda constante de una sólida gestión del liderazgo ilustra esta necesidad. 
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La Región San Martín, por su parte, necesita soluciones especializadas y 

productivas que brinden una experiencia terapéutica integral y satisfagan las 

expectativas de los pacientes. Sin duda, la importancia que las organizaciones 

le dan al desempeño laboral de su fuerza laboral no puede ser subestimada. 

Esto incluye la perspectiva general de sus empleados cuando se ocupan de 

sus deberes, el método para completar las tareas dentro de su espacio 

designado en la estructura de relaciones humanas de la empresa, moldeado 

por diversos factores internos como el impulso personal, los acontecimientos 

pasados, el código moral, el nivel educativo y similares, junto con influencias 

externas como el estilo de liderazgo, la estructura de la empresa, el enfoque 

de comunicación y muchos más (Bohórquez et al., 2020).  

En la región San Martín, en las instituciones prestadoras de salud muestra 

una falta de compromiso, done está presente el miedo al cambio, con una 

comunicación inadecuada, la conducta poco ética y una falta general de 

devoción por servir a la comunidad son algunos factores que dificultan el 

desempeño efectivo. Estos obstáculos impactan directamente en la calidad de 

los servicios que reciben los usuarios y resultan en descortesía, negligencia, 

desconsideración, retraso en el servicio y escasez de valores y principios 

morales. Por lo expuesto, es un problema serio que no puede ser ignorado en 

la atención sanitaria que afronta la región, sabiendo que existen múltiples 

necesidades que aún no son respondidas de manera coherente (Sánchez, 

2023).  

La provincia que lleva el mismo nombre de la región, es una de las provincias 

con mayor densidad poblacional, la misma que requiere de atención sanitaria 

de manera oportuna y adecuada, con mayor énfasis en la parte urbana 

marginal y rural, en dichos lugares carecen de establecimientos de salud y en 

los que existen, son de categoría nivel I-1 que sus funciones son preventivas 

promocionales, que por ende requiere una atención diferencial para atender a 

la población que se encuentra circunscrita en dichas zonas. Requiriendo un 

mayor apoyo de la parte estatal para suplir las necesidades, ante esas 

brechas surgen uno de los sectores que tiene mucha injerencia en la salud, 

que es la parte privada.    
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En este contexto, el Consultorio Médico de Asiste Salud Integral SAC se 

convierte en el punto focal donde confluyen estos para responder a las 

necesidades, donde la interacción entre el liderazgo en una organización y el 

desempeño laboral de los equipos médicos y administrativos afecta 

directamente la calidad del servicio brindado y, en última instancia, las 

percepciones de los pacientes sobre la atención médica brindada. Por tanto, 

esta tesis se propone explorar a fondo la realidad problemática que enfrenta 

el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC en relación con los liderazgos 

y los desempeños laborales en el contexto específico de la región San Martín, 

Perú, en el año 2023. A través de un análisis profundo y exhaustivo, se busca 

identificar las causas subyacentes de los desafíos observados y proponer 

soluciones estratégicas que permitan transformar esta problemática en una 

oportunidad para elevar la calidad de atención, fortalecer culturas 

organizacionales y mejorar la satisfacción de los pacientes atendidos en la 

región. 

Por lo mencionado anteriormente, descrito la problemática de la empresa, el 

problema general fue: ¿Cuál es la relación del liderazgo y desempeño laboral 

en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023? y los específicos: 

¿Cuál es el nivel de liderazgo en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral 

SAC, 2023? ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en el Consultorio Médico 

Asiste Salud Integral SAC, 2023? ¿Cuál es la relación de las dimensiones del 

liderazgo con el desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud 

Integral SAC, 2023? 

Sobre la Justificación en esta investigación, la elección de realizar un estudio 

sobre el liderazgo y el desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste 

Salud Integral SAC en el año 2023 surge por la conveniencia de abordar una 

problemática que impacta directamente en la calidad de los servicios médicos 

brindados. El consultorio se enfrenta a desafíos operativos y organizacionales 

que han sido identificados como obstáculos para la eficiencia y la satisfacción 

de los pacientes. Mediante este estudio, se busca proporcionar una visión 

detallada de los problemas y sus posibles soluciones, lo que resulta 

conveniente tanto para la dirección del consultorio como para los 
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profesionales de la salud y el personal administrativo involucrados. 

La relevancia social de esta investigación radica en su potencial para mejorar 

la atención médica y la experiencia de los pacientes en la región de San 

Martín, Perú. Un consultorio médico eficiente y con un liderazgo sólido no solo 

beneficiará a los pacientes, quienes recibirán atención de calidad, sino que 

también tendrá un impacto en la comunidad en general al fomentar una cultura 

de cuidado de la salud y confianza en los servicios médicos locales. Además, 

el estudio puede tener implicancias para la formulación de políticas y 

estrategias de mejora en el sistema de salud regional. Desde una perspectiva 

de Valor teórico, este estudio contribuirá al entendimiento de la relación del 

liderazgo y el desempeño laboral en el contexto del cuidado médico. A través 

del análisis de datos concretos y la aplicación de teorías de liderazgo y 

gestión, se podrá establecer un marco conceptual sólido que permita 

comprender cómo las dinámicas de liderazgo influyen en la eficiencia y la 

efectividad del personal en un entorno médico específico. 

Las implicancias prácticas de esta investigación son significativas tanto para 

el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC como para otros entornos 

médicos similares. La identificación de problemas y la propuesta de 

soluciones concretas permitirán a la dirección del consultorio implementar 

cambios estratégicos que mejoren la operatividad, la satisfacción del personal 

y la calidad de atención. Además, los hallazgos y recomendaciones podrían 

extrapolarse a otras organizaciones médicas en Perú y más allá, brindando 

pautas prácticas para la gestión del liderazgo y el desempeño laboral.  

En cuanto a la utilidad metodológica, este estudio puede servir como 

ejemplo de cómo abordar investigaciones similares en otros contextos 

organizacionales y regionales. La metodología utilizada para recopilar y 

analizar datos, así como para identificar patrones y relaciones entre el 

liderazgo y el desempeño laboral, puede ser útil para otros investigadores y 

profesionales interesados en explorar problemáticas similares. El enfoque 

empírico y las herramientas metodológicas pueden ofrecer una guía práctica 

para futuros estudios en el campo de la gestión de la salud. 
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En cuanto a los objetivos del estudio, como objetivo general fue determinar la 

relación del liderazgo y desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste 

Salud Integral SAC, 2023; y los objetivos específicos, conocer el nivel de 

liderazgo en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023. Conocer 

el nivel de desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral 

SAC, 2023. Establecer la relación de las dimensiones del liderazgo con el 

desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023. 

Al respecto, la siguiente hipótesis general fue: Hi: Existe relación del liderazgo 

y desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 

2023; Ho: No existe relación del liderazgo y desempeño laboral en el 

Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023 y las hipótesis 

específicas: H1: El nivel de liderazgo en el Consultorio Médico Asiste Salud 

Integral SAC, es alto. H2: El nivel de desempeño laboral en el Consultorio 

Médico Asiste Salud Integral SAC, es alto. H3: Existe relación entre las 

dimensiones del liderazgo con el desempeño laboral en el Consultorio Médico 

Asiste Salud Integral SAC.
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II. MARCO TEÓRICO 
 

En este acápite presentan estudios desarrollados, como es el tema del estudio 

de Reis, et al. (2022) concluyeron que, A través de la organización de 

aprendizaje de Peter Senge, las enfermeras pueden mejorar sus competencias 

y habilidades (técnicas y relacionales) para mejorar el desempeño en las 

relaciones laborales. El dominio personal es fundamental, y al abandonar los 

modelos mentales preconcebidos que impiden el progreso, se puede avanzar. 

Colaborar con el equipo y abogar por objetivos compartidos es un camino para 

fomentar el trabajo en equipo y promover estrategias creativas para el trabajo 

conjunto. Valorar y animar el aprendizaje en equipo es vital para fomentar la 

innovación en el campo de la enfermería.  En cambio, Rojas, et al. (2022) 

menciona en su estudio, unas inconsistencias entre la teoría de la adaptabilidad 

del liderazgo y el clima organizacional real, donde el énfasis se pone en las 

relaciones sociales en lugar del desempeño de las tareas, lo que, en última 

instancia dificulta el logro de los objetivos organizacionales y la equidad. La 

mentalidad cerrada hacia la innovación puede afectar aún más el entorno de 

trabajo.  

Por otro lado, García, et al. (2022) concluyeron que, la atención se ha centrado 

principalmente en cómo los estilos de liderazgo afectan los resultados 

organizacionales y el bienestar individual, como la satisfacción laboral, y se ha 

prestado mucha menos atención a la relación del liderazgo transformador y el 

agotamiento profesional experimentado por el personal del hospital. Este estudio 

aborda esta importante brecha al presentar evidencia de una correlación inversa 

entre los comportamientos de liderazgo transformador y el agotamiento. Un 

examen más detallado revela que los niveles más altos de tales 

comportamientos corresponden a niveles reducidos de agotamiento profesional 

en términos de agotamiento emocional, despersonalización y baja realización 

personal. El análisis siguiente demostró que cada sub puntuación de dirección 

de transformación tuvo un gran efecto sobre la segunda escala de dirección.  

De igual forma, Pino, et al. (2021) concluyeron que, fue posible hacer una 

comprobación de la correlación y fuerza del ambiente organizacional con 

respecto al desempeño de los empleados a través del análisis y complejo 
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procedimiento de investigación que se ejecutó. Es fundamental destacar que el 

ambiente organizacional es un elemento fundamental no sólo para la labor de 

los empleados, sino también para la generación de ingresos y la competencia de 

las compañías. En esa misma línea Valbuena, et al. (2021) refiere que, la 

práctica del liderazgo transformacional prevalecía entre los profesionales de 

enfermería, lo que resultó en cambios positivos en la cultura organizacional, 

motivación e inspiración para que los seguidores superen las expectativas, así 

como una mayor satisfacción y compromiso con su trabajo. Este liderazgo 

transformacional demostrado es de gran importancia para las instituciones de 

salud.  

De igual forma, Galarza, et al. (2021) concluye que, la alta carga de trabajo y las 

exigencias de los niveles superiores, junto con las obligaciones laborales fuera 

del horario habitual, el conocimiento inadecuado de la gestión de los riesgos 

psicosociales y el apoyo reducido de los compañeros y superiores, así como la 

precariedad laboral, contribuyeron al problema. Las herramientas de medición 

que usó ayudaron a identificar estos problemas. Ante ello, Damián, et al. (2021) 

concluyeron que, el desempeño de una institución depende en gran medida de 

su clima organizacional, el cual está influenciado por las percepciones de los 

trabajadores tanto internos como externos. Es vital que los gerentes cultiven 

relaciones positivas con sus empleados y consideren sus percepciones para 

crear el ambiente de trabajo ideal. En última instancia, el clima organizacional 

está formado por una combinación de factores, incluida la comunicación interna 

y la percepción de los trabajadores. En general, un buen clima organizacional se 

correlaciona directamente con resultados de desempeño positivos.  

Asimismo, Torres, et al. (2021) el estudio concluye que, los resultados obtenidos 

muestran claramente que el desempeño laboral de los profesionales de la salud está 

íntimamente relacionado con su inteligencia emocional. Para poder desempeñar con 

éxito sus funciones y cumplir con los objetivos trazados, deben poseer resiliencia 

emocional para enfrentar los desafíos y obstáculos que se presenten en su trabajo diario. 

Un examen estadístico de la correlación entre el desempeño laboral y la inteligencia 

emocional mediante la prueba Kendall Tau b, con un 95% de confianza y un margen de 

error del 5%, arrojó un valor de p de 0,01, lo que significa una relación significativa entre 

las variables. Así, la inteligencia emocional está irrefutablemente ligada al desempeño 
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laboral de los profesionales de la salud.  

Por otro lado, Castagnola, et al. (2020) concluye que, en medio del departamento 

de enfermería del INSN en Lima, existe una clara significación entre desempeño 

laboral y capacitación. Una vez probada, la hipótesis tiene un alto éxito en ambos 

aspectos. Con la aplicación constante de las capacitaciones necesarias, las 

enfermeras contratadas obtienen experiencias y conocimientos enriquecidos, 

ayudándolos a mejorar su desempeño laboral. El desempeño laboral tiene una 

gran relevancia en cualquier institución, por lo que la capacitación se convierte 

en una prioridad para garantizar un mejor desempeño. Para lograr la satisfacción 

en el trabajo y una carrera exitosa, las enfermeras contratadas por el INSN deben 

recibir la máxima capacitación al efecto.  En esa misma línea Malca y Callao 

(2021) concluyeron que, como se dirige una empresa del sector privado, los 

atributos de un líder gerencial les permiten asignar o establecer tareas a sus 

subordinados considerando su potencial, habilidades y capacidades. El jefe 

efectivo se encarga de abordar las deficiencias de la empresa aprovechando sus 

fortalezas y aprovechando cada dificultad como una oportunidad.  

Para la determinación conceptual de la variable Liderazgo, de acuerdo con 

Moran, et al. (2023) este es considerado como un procedimiento que influencia 

a los otros, apoyándolos para que trabajen con pasión con el fin de conseguir 

metas colectivas. Para, Souza (2021), el liderazgo es la habilidad de iniciar, dirigir 

y gestionar una agrupación de personas, además de estimular, compendiar y 

evaluar su desempeño. La persona que figura como líder es un dirigente y debe 

ser capaz de inspirar u orientar a personas y grupos como una figura que todos 

deben seguir. Así mismo, el liderazgo para Villamañán, et al. (2023) es una 

noción esencial para el manejo de instituciones, y tiene una influencia directa en 

la conducción, el estímulo y el desempeño de los colegas. De igual manera, 

Opazo y Oteíza (2023) lo han definido, a grandes rasgos, se puede decir que, es 

la capacidad que tiene un influyente de orientar y propulsar a un grupo de 

individuos hacia metas en común, y sería uno de los fenómenos más estudiados 

y menos comprendidos de la humanidad. Se diferencia del concepto de poder, 

en el que, para este, los requerimientos y objetivos de la persona líder y de los 

que la siguen, se relacionan entre sí. 
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De acuerdo con, Lara (2022) la importancia del liderazgo es que es fundamental 

para que la organización logre alcanzar cada uno de sus objetivos con éxito, 

debido a que el líder posee la habilidad de orientar y organizar a un conjunto de 

individuos, no tomándose como ventaja sobre ellos, sino más bien sirviéndose 

con ellos para poder cumplir con el objetivo. Por ello, Pando, et al. (2022) 

considera al líder como tal, una persona que posee diferentes habilidades que le 

hacen destacar frente a los otros; actuando no solo de manera responsable sino 

también de manera clara, es decir, de manera ética, con el fin de llegar al 

conocimiento de uno mismo a través de una perspectiva reflexiva y crítica. 

Entonces, es crucial comprender los diversos tipos de liderazgo y cómo influyen 

en la dinámica de la organización y en el desempeño laboral del personal médico 

y administrativo. Liderazgo Transformacional (LT), según Álava y Quinde 

(2023) es el estilo de liderazgo que, sensibilizar a los seguidores para que 

prioricen los intereses del grupo por encima de los suyos mediante la defensa de 

ideales y valores morales como la justicia y la libertad es un aspecto fundamental 

del liderazgo. Este estilo de liderazgo facilita el crecimiento del pensamiento y 

las aspiraciones de los seguidores para alcanzar nuevas alturas y superar los 

límites. Los impulsa a adquirir nuevas competencias que resultan en resultados 

de desempeño que superan con creces las expectativas. En última instancia, 

este enfoque cultiva empresas y negocios que son sostenibles y acordes con los 

tiempos cambiantes. Precisamente, Charoensukmongkol y Puyod (2021) 

menciona que, adaptándose a los cambios actuales y superando crisis de todo 

tipo, este tipo de liderazgo ejerce el poder de motivar e inspirar el 

emprendimiento social.  

Es fundamental tener una comprensión profunda de lo que impulsa a los 

emprendedores sociales a lanzar sus propios proyectos. Sus intereses abarcan 

un amplio espectro, abarcando todo, desde la prestación de servicios de salud y 

las artes creativas, pasando por la educación y el empleo, hasta proyectos 

ambientales como vivienda o reciclaje. La asistencia social también está en esa 

lista, al igual que las iniciativas de derechos humanos. Sin embargo, en medio 

de esta diversidad hay un factor destacado: el estilo de liderazgo tipo LT resulta 

más revelador a la hora de predecir el progreso sostenible de estos 

emprendedores. Descubrimos que los líderes transformacionales guiados por 
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valores asumen con gracia las responsabilidades de bienestar colectivo; Tienen 

la intención de impulsar reformas importantes dentro de sus organizaciones. 

(Ahmed y Al Amiri, 2022) 

Asimismo, El liderazgo transaccional, la motivación y la orientación son las 

prioridades de esta práctica; establece criterios de tareas y roles que conducen 

a los resultados deseados. La fuerza laboral es reconocida por su arduo trabajo 

y los hitos de desempeño son debidamente recompensados. Esta práctica valora 

la responsabilidad y corrige los errores sin excepciones. En lugar de actuar 

unilateralmente, controlan a los subordinados con incentivos o medidas 

punitivas. (Bedoya et al., 2023) 

El Liderazgo Democrático, al involucrar a sus empleados en el proceso de toma 

de decisiones, delegar autoridad, promover métodos y objetivos de trabajo y 

utilizar la retroalimentación como un medio para liderar, ejemplifica a un 

verdadero líder. Su enfoque democrático fomenta el diálogo, fomenta el trabajo 

en equipo y, en última instancia, conduce al compromiso de sus seguidores. Esto 

genera motivación para el logro de objetivos compartidos y permite integrar y 

promover el desarrollo profesional, la satisfacción laboral y las actitudes positivas 

hacia su líder entre la plantilla. (Alarcon et al., 2022). 

Por su parte el Liderazgo de servicio, Sanchez, et al. (2023) los define como 

un estilo de liderazgo que genera valor dentro de una empresa se conoce como 

liderazgo de servicio. Va más allá de tener una gerencia de alto nivel y enfatiza 

la promoción de las habilidades de los empleados, lo que da como resultado los 

resultados organizacionales deseados. A diferencia de otros estilos de liderazgo, 

el liderazgo de servicio se enfoca en el desarrollo del individuo y fomenta el 

aprendizaje para mejorar las capacidades distintivas de la organización. Los 

líderes de servicio también exhiben cualidades notables como la escucha activa, 

la empatía, la autoconciencia y un fuerte compromiso para crear una cultura de 

trabajo positiva que priorice el crecimiento y el bienestar de los empleados. Como 

tal, el liderazgo de servicio fomenta el compromiso y la productividad entre los 

empleados, lo que lo convierte en un componente vital de una organización 

exitosa. (Santiago y Rojas, 2021) 
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Asimismo, las teorías de liderazgo buscan arrojar luz sobre los atributos y 

comportamientos que distinguen a los líderes efectivos, entre estas teorias 

destacan: Teoría de los Rasgos: Según, Ocampo y Pacheco (2023) rasgos y 

características como la inteligencia, la intuición, la persuasión, el positivismo y el 

dinamismo son cruciales para que un líder logre los resultados deseados, ya que 

cada entidad, ya sea material o inmaterial, se ve como componentes o sistemas. 

El comportamiento y las acciones de las personas con atributos específicos 

impactan a otras personas y, en última instancia, influyen en el resultado general 

de las organizaciones y los sistemas. Este método destaca la influencia de las 

relaciones dinámicas de un líder dentro de la organización como un sistema. 

La Teoría del Comportamiento:  El comportamiento de sus seguidores está 

determinado por su enfoque como líder. La teoría del comportamiento del 

liderazgo lo clasifica como autocrático, caracterizado por la subordinación y el 

control, o democrático, que prioriza fomentar la positividad, la colaboración y la 

admiración entre los grupos de trabajo (Acosta, 2018). La Teoría del Liderazgo 

Situacional: Según Santander y Lara (2023), maximizar el potencial y el 

rendimiento de los empleados es clave, y el liderazgo transformacional es la 

forma de inspirar y motivar a los empleados para que logren sus objetivos y su 

desarrollo personal y profesional. La adaptación a las necesidades y 

capacidades de los empleados es fundamental en este proceso. 

Según, Tirado y Heredia (2022) el liderazgo depende en gran medida de la 

comunicación para facilitar la colaboración, transmitir la visión y los objetivos a 

los equipos e interactuar de manera efectiva. La comunicación clara, precisa y 

comprensible es fundamental para un liderazgo exitoso. Asu vez, Araneda et al. 

(2022), la mejora de la capacidad comunicativa es posible a través del 

entrenamiento sociopsicológico, según apunta. En todas las sub competencias, 

incluidas la empatía, la retroalimentación, el autocontrol emocional, la escucha 

activa y la capacidad de centrarse en el problema, hay signos claros de cambios 

de actitud en los sujetos.  

De acuerdo con Reyes, (2021), la importancia de la Comunicación Efectiva en el 

Liderazgo es: Transmisión de Objetivos y Dirección: Los miembros del equipo 

deben comprender y alinearse con los objetivos estratégicos que establecen los 
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líderes. La comunicación es clave para transmitir la dirección que debe tomar el 

equipo, lo que permite que todos trabajen por un propósito común. Las tareas y 

los proyectos pueden perder el rumbo previsto sin una comunicación efectiva 

que brinde claridad. Creación de Conexión y Confianza: Los líderes que 

construyen relaciones sólidas con su equipo lo hacen a través de una 

comunicación transparente y abierta. La comunicación auténtica y sincera 

fomenta la confianza entre los seguidores, potenciando el trabajo en equipo en 

un ambiente de trabajo positivo. 

El liderazgo y la comunicación efectiva influyen en: Motivación y Compromiso: 

Al comunicarse de manera efectiva, los líderes tienen la capacidad de inspirar a 

su fuerza laboral con una visión que le da sentido a las tareas en cuestión. La 

motivación y el compromiso de los empleados se pueden aumentar a través de 

una comunicación que enfatice el impacto individual en los objetivos generales 

(Bayser, 2022). Dirección Clara y Eficiente: Los líderes tienen una herramienta 

vital en la comunicación clara, ya que les permite delegar tareas y asignar roles 

de manera efectiva al mismo tiempo que establecen expectativas. Tales líderes 

saben que la falta de comunicación puede sembrar las semillas de 

malentendidos e impedir el progreso de la organización. Por lo tanto, se 

esfuerzan por comunicar los procedimientos y objetivos con la mayor precisión 

posible, asegurando así que la organización se mantenga alineada y 

encaminada en la dirección correcta. Cohesión y Colaboración: La innovación 

florece cuando los canales de comunicación abiertos permiten expresar ideas 

diversas, fortaleciendo los lazos de trabajo en equipo. Un líder que defiende una 

atmósfera de intercambio empodera a los trabajadores para compartir ideas para 

resoluciones innovadoras (Moreno y Toscano, 2022). 

Beltrán y Téllez (2019) refieren que, el Desempeño Laboral, son las tareas que 

se completan con menos esfuerzo y mayor calidad en menos tiempo son una 

representación de la capacidad de producción, creación, fabricación, finalización 

y desempeño de una persona. Para, Zaragoza, et al. (2023) los objetivos de la 

organización se logran a través de las acciones y comportamientos observados 

de los empleados. La fortaleza más significativa de cualquier organización es el 

buen desempeño laboral. La evaluación del desempeño de un individuo se basa 

en su comportamiento encaminado a lograr efectivamente los objetivos. El 
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desempeño es la estrategia del individuo hacia el logro de los objetivos previstos, 

que es el aspecto principal del sistema. Asimismo, Vidal y Criollo (2023) afirman 

que, el desempeño laboral está compuesto por las habilidades que conforman la 

aptitud y la capacidad del individuo, las cuales, sumadas a su motivación, 

producen el interés de comprometerse. 

De acuerdo con, Moyano, et al. (2022) el desempeño laboral se caracteriza por 

la forma en que un individuo en particular realiza su trabajo es única y refleja sus 

acciones, mentalidad e involucramiento con sus responsabilidades y actividades 

diarias. Esto resulta de una interacción dinámica entre el trabajador y la empresa. 

En última instancia, el desempeño laboral se trata de cómo se comporta un 

individuo para lograr sus objetivos, que es su propio enfoque personal para lograr 

el éxito. Al analizar las características definitorias del desempeño laboral, es 

esencial considerar las tres dimensiones clave: nivel de desempeño, capacidad 

de gestión y diseño del trabajo. Estos rasgos son indicativos del comportamiento 

y la competencia tanto del individuo como de la organización en su conjunto 

(Babu et al., 2020). La consecución de objetivos y metas específicos en el 

desempeño de las actividades encomendadas es lo que define el desempeño 

laboral. (Nilasari, 2020) 

Según, Paz (2020) hay muchas razones por las que el desempeño laboral es 

importante. Una razón es que conduce a una mejor retroalimentación y a un 

mejor desempeño general. Otra razón es que ayuda a determinar quién merece 

un aumento según las reglas de compensación. El desempeño laboral también 

juega un papel en las evaluaciones de puestos, ascensos, traslados y despidos. 

Además, implica capacitar y desarrollar a los trabajadores para que sean 

eficaces en sus trabajos. También incluye la planificación del crecimiento 

profesional y la toma de decisiones para optimizar las capacidades 

profesionales. El efecto del desempeño laboral en las estadísticas puede ser 

positivo o negativo. Comprender las tareas involucradas en un trabajo es crucial 

para evitar errores en su diseño. Finalmente, el desempeño laboral también 

puede guiar a los empleados a través de problemas personales o familiares 

cuando enfrentan situaciones externas exigentes. 

Asimismo, Sumba, et al. (2022) manifiesta que, el desempeño laboral depende 
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de el mismo, esto hace referencia a la capacidad de un empleado con tal de 

desempeñar con las demandas de su lugar de trabajo con eficiencia y calidad. 

Esto demuestra el nivel de habilidades y conocimientos que poseen, y destaca 

la necesidad de que las entidades reconozcan y aborden las preocupaciones 

relacionadas con la capacitación y las estrategias de la fuerza laboral. Varios 

factores influyen en el desempeño laboral, como niveles de motivación, 

colaboraciones grupales, conjuntos de habilidades, supervisión y factores 

situacionales. Los factores medibles incluyen la adaptabilidad, la iniciativa, la 

comunicación, el trabajo en equipo, la capacidad, el conocimiento, los 

estándares de trabajo, el desarrollo del talento y la optimización de los diseños 

de trabajo. Mejorar el desempeño significa atender todos los aspectos del 

desempeño laboral. 

Además, del factor humano también están otros. Entre estos factores, la 

motivación y satisfacción laboral, la capacitación y desarrollo profesional, y el 

ambiente de trabajo desempeñan un papel esencial en cómo los empleados 

realizan sus tareas y contribuyen a los propósitos organizacionales. Motivación 

y Satisfacción Laboral: a) Motivación Intrínseca y Extrínseca: La motivación 

intrínseca, que se origina por el propio interés y la satisfacción por el trabajo bien 

hecho, puede llevar a un desempeño más auténtico y sostenible. Por otro lado, 

la motivación extrínseca, como recompensas económicas o reconocimientos, 

también puede influir en el desempeño. Los líderes deben entender las 

motivaciones individuales de sus empleados para brindar incentivos que 

resuenen con ellos. b) Satisfacción Laboral: La satisfacción en el trabajo está 

relacionada con la sensación de logro y bienestar en el entorno laboral. Los 

empleados satisfechos son más propensos a estar comprometidos y a contribuir 

de manera positiva. Los líderes deben crear un entorno donde los empleados 

sientan que su trabajo es valorado y significativo (Ruiz et al., 2023). 

Capacitación y Desarrollo Profesional: a) Impacto de la Formación: La 

formación y el progreso profesional facilitan el desarrollo de nuevas habilidades 

y competencias para los empleados. Los líderes que ejecutan acciones para 

desarrollar a sus empleados no solo augmentan su capacidad presente, sino que 

también los preparan para asumir roles más desafiantes en el futuro. b) Sentido 

de Desarrollo: Los empleados que perciben oportunidades de crecimiento y 
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desarrollo en su lugar de trabajo están más motivados y comprometidos. Los 

líderes deben promover una cultura de aprendizaje continuo y proporcionar 

oportunidades para la adquisición de nuevas habilidades. Ambiente de Trabajo: 

a) Cultura Organizacional: Un ambiente de trabajo positivo y saludable tiene 

un impacto directo en el desempeño de los empleados. Una cultura 

organizacional que promueva el respeto, la colaboración y el bienestar 

contribuirá a la productividad y al compromiso. b) Condiciones Físicas y 

Psicológicas: Las condiciones físicas del lugar de trabajo, como la iluminación 

y la disposición del espacio, pueden afectar la comodidad y la eficiencia de los 

empleados. Además, las variables psicológicas como la estabilidad entre la 

actividad profesional y personal tienen un efecto sobre la performance. 

(Navarrete et al., 2023) 

De acuerdo con, Rodríguez y Lechuga (2019) en las organizaciones, el nivel de 

desempeño laboral está estrechamente relacionado con la forma en que los 

trabajadores abordan sus responsabilidades y tareas del día a día. Además, le 

afecta si se cumplen o no sus expectativas y si se siente recompensado por su 

esfuerzo. El desempeño de una organización depende de dos factores 

principales: las acciones de sus miembros individuales y el conocimiento y la 

composición del proceso que siguen. Estos elementos están entrelazados y 

reflejan tanto la excelencia de la organización como de las entidades 

involucradas. Para lograr la realización del trabajo con los resultados deseados, 

es responsabilidad del gerente, como cabeza de la institución, iniciar el 

desempeño del trabajo y desarrollar un ambiente de trabajo adecuado, 

regulando, dirigiendo y organizando todo sistemáticamente. Los coordinadores 

y gerentes funcionan como mentores que necesitan ser versátiles y asumir 

nuevos desafíos para estimular a los trabajadores utilizando técnicas de 

capacitación innovadoras, allanando el camino para el cambio y asegurando que 

cumplan con sus funciones de manera efectiva. 

De igual manera Moyano et al. (2022),  afirma que, para evaluar el desempeño 

laboral, se tienen en cuenta las actividades, el puesto y las habilidades únicas 

de cada empleado, junto con su eficacia en su función actual. Las evaluaciones 

no solo sirven para motivar y mejorar la experiencia individual, sino que también 

enfatizan el valor del carácter. El valor de las evaluaciones en el lugar de trabajo 
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es la capacidad no solo de reconocer la habilidad y la velocidad, sino también de 

desarrollar estrategias para un desempeño laboral aún mayor. Además, el 

proceso de evaluación se basa en parámetros predeterminados específicos para 

el puesto de trabajo. 

Asimismo, Sumba, et al. (2022) describe los métodos y herramientas para 

evaluar el desempeño de los empleados: Evaluaciones de Desempeño: Las 

evaluaciones formales permiten a los líderes y empleados revisar el progreso 

hacia metas y objetivos previamente establecidos. Estas evaluaciones pueden 

incluir discusiones sobre logros, áreas de desarrollo y planes de acción. 

Retroalimentación Continua: Proporcionar retroalimentación regular es 

esencial. Los líderes deben mantener un diálogo constante con los empleados 

para discutir expectativas, ofrecer orientación y reconocer logros. 

Autoevaluaciones: Permitir que los empleados evalúen su propio desempeño 

puede darles una sensación de responsabilidad y compromiso. Las 

autoevaluaciones también pueden brindar información valiosa sobre la 

percepción que tienen los empleados de su propio trabajo. 

La relación entre la dirección y el desempeño en el trabajo en el Consultorio 

Médico Asiste Salud Integral SAC es fundamental para lograr una atención 

médica de calidad y satisfacción del paciente. Los estilos de liderazgo pueden 

ejercer una influencia significativa en la motivación, el compromiso y el 

rendimiento del personal, lo que a su vez puede impactar en la experiencia de 

los pacientes y en los resultados organizacionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



17  

III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipologías y diseños investigativos 

Tipologías investigativas 

El estudio de tipo básico, permaneciendo las variables constantes durante 

toda la duración del estudio. Mientras tanto, al observar de cerca y prestar 

atención, los investigadores pudieron determinar el comportamiento y las 

características innatas de los sujetos dentro de su entorno natural (Concytec, 

2018). 

 

Diseños investigación 

Esta investigación, de acuerdo con la metodología de Hernández Sampieri 

(2016), utilizó un diseño cuantitativo no experimental que permitió examinar 

la dependencia de dos variables dentro de la unidad de análisis de 

investigación similar o dependiente. El diseño fue descriptivo correlacional y 

transversal.  

Esquema: 

   O₁ 

 

M    r 

   

    O₂ 

M = Muestra 

O ₁ = Liderazgo  

O ₂ = Desempeño laboral 

r = Las relaciones entre las variables analizadas  

 
3.2. Variables, Operacionalizaciones 

Variables 

Variables N°1: Liderazgo 

Variables N°2: Desempeño laboral 

 

Operacionalizaciones  

Está contenido en el anexo 1 de la tesis. 



18  

3.3. Poblaciones, muestras, muestreos y unidad de análisis 

Población 

La población del estudio está compuesta por de 32 trabajadores del 

Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, periodo 2023.  

 

Criterios de selección 

Criterio de inclusión 

 Personal con permanencia mayor a 1 año. 

 Personal contratado. 

 Personal asistencial.  

 

Criterios de exclusión  

 Personal itinerante. 

 Personal que desarrolla prácticas. 

 Personal administrativo.   

 

Muestra  

La investigación requería una representación particular de la población que 

pudiera usarse con fines de generalización (Cortes & Iglesias, 2004). Para 

realizar el estudio se seleccionó cuidadosamente un grupo de muestra 

conformado por 32 trabajadores de la Clínica Médica Asiste Salud Integral 

SAC durante el año 2023. 

 

Muestreo 

Para el tipo de muestreo no probabilístico se utilizó el muestreo por 

conveniencia. 

Unidades para analizar  

Las unidades para analizar la investigación fue un personal de salud. 

 
3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnicas 
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Realizada a través de encuestas, la técnica permitió la recopilación de datos 

de fuentes primarias.  

 

Instrumentos 

Para lograr los resultados deseados es necesario formular preguntas de 

manera metódica y bien estructurada (Ñaupas, 2009). Para este estudio se 

desarrollaron dos cuestionarios para cada variable bajo análisis.  

El aspecto del liderazgo se dividió en un cuarteto que abarcaba el 

transformacional, el transaccional, el democrático y el de servicio. Cada uno 

representado por cuatro elementos específicos, lo que nos da un total de 16 

elementos. Se trataba de un escrutinio mediante una escala de cinco 

puntos. El escrutinio se dividió en tres niveles: bajo, regular y alto. Armados 

con este sistema a nuestra disposición seremos lo suficientemente 

competentes como para deducir en qué nivel se encuentra la gestión del 

hospital. 

 

En tanto la variable desempeño laboral se compone de seis dimensiones; 

motivación intrínseca y extrínseca, satisfacción laboral, impacto de la 

formación, sentido de desarrollo, cultura organizacional y condiciones físicas 

y psicológicas. En este escenario, encontramos que cada dimensión consta 

de cuatro elementos distintos, lo que lleva a un total de 24 elementos. Para 

evaluar estos componentes, se calificaron en una escala que iba del 1 al 5. 

Además, esta evaluación se presentó en tres niveles: bajo, regular y alto. 

Estos niveles fueron fundamentales para determinar el nivel de desempeño 

laboral.  

 

Validez  

La validez se evaluó mediante la prueba V de Aiken, que contó con la 

participación de 5 jueces expertos en el campo de estudio. 

Los dos cuestionarios que compusieron los instrumentos fueron evaluados 

por el mencionado panel de cinco expertos. Su función fue evaluar la 

consistencia y significancia de los indicadores en relación con las variables 

de estudio. En cuanto a la primera variable, los hallazgos revelaron una 
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calificación promedio de 3,8, lo que indica un consenso del 95% entre los 

jueces. Asimismo, la segunda variable recibió una calificación promedio de 

3,8, lo que significó un 95% de acuerdo entre los jueces. Esto demuestra la 

alta validez de los cuestionarios y confirma que cumplen con los criterios 

metodológicos necesarios para su implementación. 

 

Confiabilidad del instrumento 

Durante su investigación, George y Mallery (2003), realizaron un examen 

exhaustivo del factor de ponderación de Cronbach como medio para evaluar 

la confiabilidad de su instrumento. Sus hallazgos revelaron que el valor 

obtenido superó el 0,7. 

Esto se considera un factor significativo: 

 Valor ponderado > a 9 = excelente  

 Valor ponderado > a 8 = bueno 

 Valor ponderado > a 7 = aceptable  

 Valor ponderado > a 6 = cuestionable  

 Valor ponderado > a 5 = pobre  

 Valor ponderado < a 5 = inaceptable (pág. 231). 

 

a) variable 1: Liderazgo   

Los resultados de la prueba se evaluaron para determinar su confiabilidad 

general, lo que dio como resultado una puntuación de 0,83. Esta puntuación 

superó el umbral de significancia de 0,7, lo que indica un acuerdo del 83%. 

Como resultado, los hallazgos tenían una credibilidad sustancial. Además, la 

prueba demostró validez de contenido al reflejar con precisión el concepto 

que se estaba midiendo. Además, exhibió validez de criterio. 

 

b) Variable 2: Desempeño laboral 

Tras examinar los resultados, se concluyó que los exámenes poseen un nivel 

impresionante de confiabilidad, con una puntuación encomiable de 0,80. 

Esto significa que un sustancial 80% de los resultados pueden considerarse 

confiables y tener un valor significativo, lo que en última instancia establece 

que el examen es altamente confiable. Además, el examen demuestra 
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validez de contenido, ya que abarca todos los elementos esenciales de la 

variable que se mide, junto con la validez de criterio. 

 

3.5. Procedimiento  

El paso inicial para comenzar el esfuerzo de investigación implicó identificar 

a los sujetos potenciales y la institución correspondiente a su afiliación. 

Posteriormente, se presentó una solicitud formal para solicitar permiso para 

realizar el estudio. Luego de esto, se produjo un período de anticipación 

mientras el investigador esperaba la respuesta de la institución, que se 

manifestaría como un documento oficial que otorgaría acceso a sus 

instalaciones y permitiría la recolección de datos pertinentes para el 

estudio. 

El primer paso implicó identificar a las personas que participarían en la 

investigación y obtener su consentimiento informado. A lo largo de este 

procedimiento, se informó a los participantes que la información recopilada 

se utilizaría únicamente por razones académicas y permanecería 

confidencial para el investigador. Además, se les recordó amablemente que 

proporcionaran respuestas honestas para evitar cualquier daño potencial a 

la tesis.     

          

 3.6. Métodos de análisis de datos 

Usamos la estadística R de Pearson para encontrar una conexión entre las 

variables que estamos analizando y la ejecutamos en SPSS Ver 25; Ese 

práctico software también nos proporcionó tablas de frecuencia para que 

pudiéramos ver los rangos de cada variable. 

Valderrama (2016) plantea que el coeficiente se establece en un espectro de 

-1 a 1. Los valores positivos indican dependencia directa, los negativos 

insinúan dependencia indirecta y aterrizar directamente en 0 indica 

independencia.  

 

3.7. Aspectos éticos 

Esta sección profundiza en los principios éticos universalmente reconocidos, 

comenzando por la beneficencia, que ha jugado un papel importante en la 

mejora de la eficiencia operativa del proveedor de servicios. La no 



22  

maleficencia asegura la preservación del bienestar físico y mental de los 

participantes. La autonomía otorga a los participantes la libertad de unirse 

voluntariamente al estudio y retirarse a su discreción. La justicia garantiza la 

igualdad de oportunidades para todos los pacientes sin ningún tipo de 

discriminación. Por último, antes de participar en el estudio, todos los 

participantes deberán firmar un formulario de consentimiento informado, 

reconociendo su conocimiento de su participación en un esfuerzo de 

investigación. De la misma manera se contempló la normativa de la 

universidad y la redacción en APA, su última versión. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Liderazgo en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023. 

 

Tabla 1 

Nivel de liderazgo en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023. 

Nivel Intervalo N° % 

Bajo 16 - 37 0 0% 

Regular 38 - 58 20 62% 

Alto 59 - 80  12 38% 

Total 32 100% 

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores de salud. 

Interpretación:  

La magnitud del liderazgo al interior del Consultorio Médico Asiste Salud 

Integral SAC, tiene una magnitud de "Regular" al 62% (20), siendo la 

magnitud de mayor porcentaje, seguida por la magnitud "Alto" con un 38% 

(12), y no se han registrado cifras en la magnitud "Bajo". 

 

4.2. Desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral 

SAC, 2023 

 

Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral 

SAC, 2023 

Nivel Intervalo N° % 

Bajo 24 - 56 0 0% 

Regular 57 - 88 10 31% 

Alto 89 - 120  22 69% 

Total 32 100% 

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores de salud. 

Interpretación:  

El nivel de desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral 

SAC, llegó a una posición “Alto” con el 69% (22) de sus compañeros, siendo 

la fracción que mayormente se representó; además, una posición “Regular” 

con el 31% (10) de sus colegas. resaltando que no existe grado “Bajo”.  
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Análisis correlacional  

Sugerimos utilizar el análisis de correlación para medir la relación entre 

nuestras variables de investigación. Planeamos definir esto a través del 

coeficiente de correlación lineal de Pearson o el coeficiente de Spearman, 

dependiendo de lo que se ajuste mejor después de los resultados de la 

prueba de normalidad. 

 

Tabla 3 

Normalidad del estudio 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo 
.908 32 .010 

Desempeño laboral 
.867 32 .000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

 

Interpretación:  

Conforme al análisis, se hace uso de la prueba de Shapiro-Wilk (menos de 

cincuenta datos), este hallazgo no supera la probabilidad de 0.05, por lo que 

se puede determinar que es una población no común, de esta manera se 

puede utilizar la prueba de Rho de Spearman. 
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4.3. Dimensiones del liderazgo con el desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023. 

Tabla 4 

Relación de las dimensiones del liderazgo con el desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023 

  
Transformacional Transaccional Democrático Servicio Desempeño 

Rho de 
Spearman 

Transformacional Coeficiente de 
correlación 

1.000 -0.231 0.210 0.133 -0.065 

Sig. (bilateral) 
 

0.203 0.249 0.469 0.725 

N 32 32 32 32 32 
Transaccional Coeficiente de 

correlación 
-0.231 1.000 -0.138 -0.290 -0.143 

Sig. (bilateral) 0.203 
 

0.452 0.107 0.436 

N 32 32 32 32 32 
Democrático Coeficiente de 

correlación 
0.210 -0.138 1.000 0.068 -0.102 

Sig. (bilateral) 0.249 0.452 
 

0.711 0.580 

N 32 32 32 32 32 
Servicio Coeficiente de 

correlación 
0.133 -0.290 0.068 1.000 -0.110 

Sig. (bilateral) 0.469 0.107 0.711 
 

0.549 

N 32 32 32 32 32 
Desempeño Coeficiente de 

correlación 
-0.065 -0.143 -0.102 -0.110 1.000 

Sig. (bilateral) 0.725 0.436 0.580 0.549 
 

N 32 32 32 32 32 
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Interpretación:  

En cuanto a la relación de las dimensiones del liderazgo con el desempeño laboral 

en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, se identificó que la dimensión 

liderazgo transformacional muestra Rho de Spearman de -0.065 (correlación 

negativa moderada). El liderazgo transaccional muestra un -0.143 (correlación 

negativa muy baja). Por su parte el Liderazgo democrático muestra una relación -

0.102 (correlación negativa muy baja). Por su parte el liderazgo de servicio alcanzo 

un valor de -0.110 identificando una correlación negativa muy baja. De los 

presentado se adiciona que todos los P Valor son mayores a 0.05.  

 

 
4.4. Liderazgo y desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud 
Integral SAC, 2023. 
 

Tabla 5 

Relación del liderazgo y desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud 
Integral SAC, 2023. 

  Liderazgo Desempeño 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo Coeficiente de 
correlación 

1.000 -0.186 

Sig. (bilateral)   0.308 

N 32 32 
Desempeño Coeficiente de 

correlación 
-0.186 1.000 

Sig. (bilateral) 0.308   

N 32 32 

 

Interpretación:  

Al emplear el análisis estadístico Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de -

0,186, lo que indica una correlación negativa muy baja, junto con un valor de p de 

0,308 (valor de p > 0,01). En consecuencia, se acepta la hipótesis nula, significando 

que no existe asociación sustancial entre liderazgo y desempeño laboral en la 

Clínica Médica Asiste Salud Integral SAC. 

 

 

 

 



27  

 
Figura 1. Dispersión de los liderazgo y desempeño laboral en el Consultorio Médico 

Asiste Salud Integral SAC, 2023. 

 

 

Interpretación:  

Se observa R2 de 0.0458, indicando que el 4.58% del desempeño laboral se 

debe al liderazgo que se ejerce en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral 

SAC. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Al comparar los resultados de este estudio con investigaciones anteriores, 

resulta evidente que existe una clara diferencia. En concreto, el estudio revela 

un coeficiente de correlación negativo de -0,186, determinado mediante el 

análisis Rho de Spearman. Este coeficiente significa una relación negativa muy 

débil, con un valor de p de 0,308 (valor de p > 0,01). En consecuencia, con base 

en estos hallazgos se acepta la hipótesis nula, indicando que no existe 

asociación significativa entre liderazgo y desempeño laboral en la Clínica Médica 

Asiste Salud Integral SAC. El resultado arribado, permite inferir que existen otros 

factores intervinientes para tener una relación negativa, ante ello es necesario 

identificarlos y trabajar en ello. Al comparar con el estudio de Castagnola et al. 

(2020), donde encuentran una clara significancia entre desempeño laboral y 

capacitación. Si bien en ese estudio no es misma variable, pero es necesario 

insertar capacidades por medio de estudios que puede compartir la institución 

con la finalidad de tener un recurso humano competente, con ello asegura una 

atención oportuna.   

 

Otro de los hallazgos de relevancia en el estudio es el nivel de liderazgo en el 

Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, donde el nivel “Regular” alcanzo 

un 62%, siendo el nivel de mayor porcentaje, seguido del nivel “Alto” con un 38% 

que suman el 100%; en este sentido es preciso mencionar que el liderazgo es 

importante en la gestión, debiendo ser ejercido de manera continua para 

asegurar que el liderazgo sea un pilar para el desarrollo, definido de manera 

conjunta el tipo de liderazgo a desarrollarse. Al ser contrastado con el estudio de 

Rojas et al. (2022), refiere que una inconsistencia entre la adaptabilidad del 

liderazgo y el clima organizacional real, lo que dificulta el logro de los objetivos 

organizacionales y la equidad. Lo referido por el autor permite mencionar que un 

liderazgo es clave para el desarrollo de la institución, pero hay variables que son 

determinantes como el clima organizacional, que hace que los diferentes 

procesos puedan articularse.  

 

Asimismo, el estudio de García et al. (2022) concluyeron que la atención se ha 
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centrado principalmente en cómo los estilos de liderazgo afectan los resultados 

organizacionales y el bienestar individual, como la satisfacción laboral, y se ha 

prestado mucha menos atención a la relación entre el liderazgo transformador y 

el agotamiento profesional experimentado por el personal del hospital. Este 

estudio muestra afinidad y resalta la importancia del liderazgo, caso contrario 

pueden tener consecuencias en la institución. 

 

El estudio muestra también el nivel de desempeño laboral en el Consultorio 

Médico Asiste Salud Integral SAC, que alcanzó un nivel “Alto” con un 69%, 

siendo el porcentaje de mayor representación; asimismo, un nivel “Regular” con 

un 31%. Este hallazgo permite inferir y tomar las medidas pertinentes en mejorar 

los porcentajes del nivel alto de desempeño, ello refiere que un buen desempeño 

de los colaboradores es adicionado a la institución que le permite cumplir con 

sus actividades y con ello alcanzar los objetivos que se propuso. Al comparar 

con el estudio de Damián et al. (2021) que concluyeron el desempeño de una 

institución depende en gran medida de su clima organizacional, el cual está 

influenciado por las percepciones de los trabajadores tanto internos como 

externos. Lo mencionado es vital para los gerentes que cultiven relaciones 

positivas con sus empleados y consideren sus percepciones para crear el 

ambiente de trabajo ideal. En última instancia, el clima organizacional está 

formado por una combinación de factores, incluida la comunicación interna y la 

percepción de los trabajadores. En general, un buen clima organizacional se 

correlaciona directamente con resultados de desempeño positivos.  

 

En esa misma línea Damián et al. (2021) concluyeron que, el desempeño de una 

institución depende en gran medida de su clima organizacional, el cual está 

influenciado por las percepciones de los trabajadores tanto internos como 

externos. Es vital que los gerentes cultiven relaciones positivas con sus 

empleados y consideren sus percepciones para crear el ambiente de trabajo 

ideal. En última instancia, el clima organizacional está formado por una 

combinación de factores, incluida la comunicación interna y la percepción de los 

trabajadores. En general, un buen clima organizacional se correlaciona 

directamente con resultados de desempeño positivos. 
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En esa misma línea Torres et al. (2021), refiere que el desempeño laboral de los 

profesionales de la salud está íntimamente relacionado con su inteligencia 

emocional. Para poder desempeñar con éxito sus funciones y cumplir con los 

objetivos trazados, deben poseer resiliencia emocional para enfrentar los 

desafíos y obstáculos que se presenten en su trabajo diario. 

 

Finalmente, el estudio muestra que las dimensiones del liderazgo con el 

desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, se 

identificó que la dimensión liderazgo transformacional muestra Rho de 

Spearman de -0.065 (correlación negativa moderada). El liderazgo transaccional 

muestra un -0.143 (correlación negativa muy baja). Por su parte el Liderazgo 

democrático muestra una relación -0.102 (correlación negativa muy baja). Por su 

parte el liderazgo de servicio alcanzo un valor de -0.110 identificando una 

correlación negativa muy baja. De los presentado se adiciona que todos los P 

Valor son mayores a 0.05; en base a los hallazgos se infiere que las dimensiones 

del liderazgo no se relacionan con el desempeño laboral. Por lo que es necesario 

realizar acciones para mejorar e incidir de manera positiva en el desempeño del 

Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

6.1. De acuerdo al análisis estadístico se obtuvo un coeficiente de Spearman 

de -0,186, lo que indica una correlación negativa muy baja, junto con un 

valor de p de 0,308 (valor de p > 0,01), permitiendo definir que no existe 

relación entre liderazgo y desempeño laboral. De la misma manera, un R2 

de 0.0458, que indica que solo el 4.58% del desempeño laboral se debe al 

liderazgo que ejerce el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC. 

 
6.2. En el Consultorio Médico de Asiste Salud Integral SAC el nivel de liderazgo 

se categoriza principalmente como “Regular”, representando el 62% del 

total, siendo el porcentaje más alto. Le sigue el nivel "Alto", que representa 

el 38%, demostrando que el liderazgo aún debe ser trabajado para 

garantizar una adecuada prestación sanitaria a los usuarios, haciendo que 

los procesos sean eficientes y de calidad.  

 

6.3. En el Consultorio Médico de Asiste Salud Integral SAC el desempeño 

laboral se categoriza como “Alto” para el 69% del personal, siendo el nivel 

más prevalente. Además, el 31% del personal se encuentra en la categoría 

"Regular". Es importante señalar que no hay empleados en el nivel "Bajo", 

lo que demuestra que los prestadores realizan su trabajo de manera 

pertinente cumpliendo sus actividades sanitarias programáticas.   

 

6.4. La dimensión de liderazgo con el desempeño laboral en el Consultorio 

Médico Asiste Salud Integral SAC, se identificó que la dimensión liderazgo 

transformacional muestra Rho de Spearman de -0.065 (correlación 

negativa moderada). El liderazgo transaccional muestra un -0.143 

(correlación negativa muy baja). Por su parte el Liderazgo democrático 

muestra una relación -0.102 (correlación negativa muy baja). Por su parte 

el liderazgo de servicio alcanzo un valor de -0.110 identificando una 

correlación negativa muy baja. De los presentado se adiciona que todos los 

P Valor son mayores a 0.05.  
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al gerente del Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, diseñar e 

implementar un plan de mejorar institucional que permita instauran un 

verdadero liderazgo para incrementar el desempeño de los colaboradores.  

 

7.2.  Al gerente del Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, fortalecer e 

impulsar estrategias para incrementar los niveles de liderazgo, con ello 

fomentar un trabajo articulado que garantice un buen servicio de salud. 

 

7.3. Al gerente del Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, socializar y 

tener una comunicación asertiva con los colaboradores para hacer que el 

desempeño se incremente en los diversos servicios. 

 

7.4. Al gerente del Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, realizar un 

diagnóstico del liderazgo en base a las dimensiones para mejorar el 

accionar e insertar estrategias de mejora en la institución.  
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ANEXOS 

Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Liderazgo 

Opazo y Oteíza 

(2023), es la 

capacidad que tiene 

un influyente de 

orientar y propulsar a 

un grupo de 

individuos hacia 

metas en común. 

Orientar al logro de 
metas comunes  

Liderazgo 
transformacional 

Facilita el crecimiento del 
pensamiento y las aspiraciones para 
alcanzar propósitos y superar los 
límites de sus trabajadores  

Ordinal 

Impulsa a adquirir nuevas 
competencias que resultan en 
resultados de desempeño 

Se guía por valores y asumen la 
responsabilidad del bienestar 
colectivo 

Busca activamente un cambio 
significativo a nivel organizacional 

Liderazgo 
transaccional 

Establece criterios de tareas y roles 
que conducen a los resultados 
deseados. 

Valora la responsabilidad de los 
subordinados  

Corrige los errores sin excepciones 

Controla a los subordinados con 
incentivos 

Liderazgo 
democrático 

Involucra a sus subordinados en el 
proceso de toma de decisiones 

Su enfoque fomenta el diálogo 

Su enfoque fomenta el trabajo en 
equipo 

Genera motivación para el logro de 



 
 

objetivos compartidos 

Liderazgo de 
servicio 

Enfatiza la promoción de las 
habilidades de los empleados 

Fomenta el aprendizaje para mejorar 
las capacidades distintivas de la 
organización 

Fuerte compromiso para crear una 
cultura de trabajo positiva 

Fomenta el compromiso y la 
productividad entre los empleados 

Desempeño 
laboral 

Beltrán y Téllez 
(2019), son las 
tareas que se 
completan con 

menos esfuerzo y 
mayor calidad en 
menos tiempo son 
una representación 
de la capacidad de 

producción, creación, 
fabricación, 

finalización y 
desempeño de una 

persona. 

Son los logros de las 
tareas asignadas de 

manera oportuna 

Motivación 
intrínseca y 
extrínseca 

Promueve el trabajo bien hecho 

Ordinal  

Promueve el desempeño más 
auténtico y sostenible 

Reconocer las motivaciones 
individuales de sus empleados 

Brinda incentivos en los colaboradores 

Satisfacción laboral 

Sensación de logro de las tareas 

Sensación de bienestar en el entorno 
laboral 

Propensos a estar comprometidos y a 
contribuir de manera positiva 

Sienten que su trabajo es valorado y 
significativo 

Impacto de la 
formación 

Los colaboradores adquieren nuevas 
habilidades 

Los colaboradores adquieren nuevos 
conocimientos 

Preparados para asumir roles  

Son desafiantes en escenarios 
emergentes y de futuro 

Sentido de 
desarrollo 

Perciben oportunidades de 
crecimiento 

Se sienten motivados y 



 
 

comprometidos 

Promueve una cultura de aprendizaje 
continuo 

Proporciona oportunidades para la 
adquisición de nuevas habilidades 

Cultura 
organizacional 

Ambiente de trabajo positivo y 
saludable 

Promueva el respeto 

Promueva la colaboración 

Promueve la productividad y 
compromiso 

Condiciones físicas 
y psicológicas 

Condiciones físicas laborales  

Disposición de espacio laboral  

Factores psicológicos equilibrados 
con el trabajo 

Vida personal como elemento 
influyente en el rendimiento 

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Matriz de consistencia 

Título: Liderazgo y desempeño laboral en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  

Problema general 
¿Cuál es la relación del liderazgo y 
desempeño laboral en el Consultorio 
Médico Asiste Salud Integral SAC, 
2023?   
 
Problemas específicos: 
¿Cuál es el nivel de liderazgo en el 
Consultorio Médico Asiste Salud 
Integral SAC, 2023?  
 
¿Cuál es el nivel de desempeño 
laboral en el Consultorio Médico 
Asiste Salud Integral SAC, 2023?  
 
¿Cuál es la relación de las 
dimensiones del liderazgo con el 
desempeño laboral en el Consultorio 
Médico Asiste Salud Integral SAC, 
2023? 

Objetivo general 
Determinar la relación del liderazgo y 
desempeño laboral en el Consultorio 
Médico Asiste Salud Integral SAC, 
2023. 
 
Objetivos específicos 
Conocer el nivel de liderazgo en el 
Consultorio Médico Asiste Salud 
Integral SAC, 2023.  
 
Conocer el nivel de desempeño 
laboral en el Consultorio Médico 
Asiste Salud Integral SAC, 2023.  
 
Establecer la relación de las 
dimensiones del liderazgo con el 
desempeño laboral en el Consultorio 
Médico Asiste Salud Integral SAC, 
2023. 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación del liderazgo y 
desempeño laboral en el Consultorio 
Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023.  
 
Ho: No existe relación del liderazgo y 
desempeño laboral en el Consultorio 
Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023 
 
Hipótesis específicas  

H1: El nivel de liderazgo en el Consultorio 
Médico Asiste Salud Integral SAC, es alto.  
 
H2: El nivel de desempeño laboral en el 
Consultorio Médico Asiste Salud Integral 
SAC, es alto.  
 
H3: Existe relación entre las dimensiones 
del liderazgo con el desempeño laboral en 
el Consultorio Médico Asiste Salud Integral 
SAC. 

Técnica 
Encuesta 
 
 
 
 
Instrumentos 
Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  



 
 

  
 
 
 
 
 
 

 

 

 

Tipo: Básico 
Diseño: D. Correlacional  
Tipo no experimental, diseño 
correlacional. 
 
 
 
 
                V1 
      
 
M             r 
 
                 
              V2 

Población  
Conformada por 32 trabajadores 
 
Muestra 

Conformada por 32 trabajadores  
 
 
 
 
 

Variables Dimensiones  

Liderazgo  

Liderazgo 
transformacional 

Liderazgo transaccional 

Liderazgo democrático 

Liderazgo de servicio 

Desempeño 
laboral 

Motivación intrínseca y 
extrínseca 

Satisfacción laboral 

Impacto de la formación 

Sentido de desarrollo 

Cultura organizacional 

Condiciones físicas y 
psicológicas 

 

V1: Liderazgo 

V2: Desempeño laboral 



 
 

Instrumentos de recolección de datos 
 

Cuestionario: Liderazgo 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de liderazgo en el 

Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023. 

 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

Escala de conversión 
Nunca 1 

Muy pocas veces 2 
Algunas veces 3 

Casi siempre 4 
Siempre 5 

 

N° Criterios de evaluación 
Escala de calificación 

1 2 3 4 5 

Liderazgo transformacional 

01 
El responsable facilita el crecimiento del pensamiento y 
las aspiraciones para alcanzar propósitos y superar los 
límites de sus trabajadores  

     

02 
Impulsa a adquirir nuevas competencias que resultan en 
resultados de desempeño 

     

03 
El responsable se guía por valores y asumen la 
responsabilidad del bienestar colectivo 

      

04 
El responsable busca activamente un cambio significativo 
a nivel organizacional 

     

Liderazgo transaccional 

05 
El responsable establece criterios de tareas y roles que 
conducen a los resultados deseados. 

     

06 El responsable valora la responsabilidad de los      



 
 

subordinados  

07 El responsable corrige los errores sin excepciones      
08 El responsable controla a los subordinados con incentivos      

Liderazgo democrático 

09 
El responsable involucra a sus subordinados en el 
proceso de toma de decisiones 

     

10 El responsable se enfoca en fomentar el diálogo      

11 El responsable se enfoca en fomentar el trabajo en equipo      

12 
El responsable genera motivación para el logro de 
objetivos compartidos 

     

Liderazgo de servicio 

13 
El responsable enfatiza en la promoción de las 
habilidades de los empleados 

     

14 
El responsable fomenta el aprendizaje para mejorar las 
capacidades distintivas de la organización 

     

15 
El responsable genera un compromiso para crear una 
cultura de trabajo positiva 

     

16 
El responsable  fomenta el compromiso y la productividad 
entre los empleados 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Cuestionario: Desempeño laboral 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de desempeño laboral 

en el Consultorio Médico Asiste Salud Integral SAC, 2023 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

Escala de conversión 

Nunca 1 
Muy pocas veces 2 

Algunas veces 3 
Casi siempre 4 

Siempre 5 
 

N° Criterios de evaluación 
Escala de calificación 

1 2 3 4 5 

Motivación intrínseca y extrínseca 

01 El responsable Promueve el trabajo bien hecho      

02 Promueve el desempeño más auténtico y sostenible      

03 
Reconoce las motivaciones individuales de sus 
empleados 

      

04 Brinda incentivos en los colaboradores      

 Satisfacción laboral 

05 
Los trabajadores tienen la sensación de logro de las 
tareas 

     

06 
Los trabajadores tienen la sensación de bienestar en el 
entorno laboral 

     

07 
Los trabajadores están propensos a estar comprometidos 
y a contribuir de manera positiva 

     

08 
Los trabajadores se sienten que su trabajo es valorado y 
significativo 

     

Impacto de la formación 
09 Los colaboradores adquieren nuevas habilidades      

10 Los colaboradores adquieren nuevos conocimientos      



 
 

11 Los trabajadores están preparados para asumir roles       

12 
Los trabajadores son desafiantes en escenarios 
emergentes y de futuro 

     

Sentido de desarrollo 
13 Perciben oportunidades de crecimiento      

14 Se sienten motivados y comprometidos      

15 Promueve una cultura de aprendizaje continuo      

16 
Proporciona oportunidades para la adquisición de nuevas 
habilidades 

     

Cultura organizacional 
17 Ambiente de trabajo positivo y saludable      

18 El responsable promueve el respeto      

19 El responsable promueve la colaboración      

20 Promueve la productividad y compromiso      

Condiciones físicas y psicológicas 

21 Condiciones físicas laborales son las adecuadas        

22 Disposición de espacio laboral       

23 Factores psicológicos equilibrados con el trabajo      
24 Vida personal como elemento influyente en el rendimiento      

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Consentimiento informado 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Validación de los instrumentos de investigación 

 

Variable 1: Liderazgo 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Variable 2: Desempeño laboral 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Índice de la V de Ayken 

Variable 1: Liderazgo 

 
 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 

P3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D2 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P6 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

P8 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

D3 

P9 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P11 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 

D4 

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

P15 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 

P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

V de Ayken  0.94 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Variable 2: Desempeño laboral 

 
 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 

P3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D2 

P5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

P6 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P7 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P8 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

D3 

P9 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P10 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 

P11 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

D4 

P13 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

P15 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P16 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D5 

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P18 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 

P19 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P20 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D6 

P21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

P22 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

P24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

V de Ayken  0.94 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Confiabilidad de los instrumentos de investigación 
 

Análisis de confiabilidad de la variable: Liderazgo 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

C

a

s

o

s 

Válidos 12 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 

12 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 
 
 
Confiabilidad del número de preguntas 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

0.83 16 
 

 
Análisis de confiabilidad de la variable: Desempeño laboral 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

C

a

s

o

s 

Válidos 12 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 

12 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 
 
 
Confiabilidad del número de preguntas 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

0.80 24 
 

 

 

 

 



 
 

Base de datos estadísticos muestra piloto 
 
Variable 1: Liderazgo   

 

 

D1 D2 D3 D4 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

4 3 4 3 2 5 5 3 2 5 4 2 3 3 4 5 

4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 

1 3 1 4 3 3 2 4 3 3 3 3 1 4 3 3 

3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 

5 3 4 3 3 5 3 3 3 5 5 3 3 4 5 4 

3 5 2 3 3 5 3 3 3 5 1 3 3 3 1 4 

2 3 1 3 3 5 3 3 3 5 4 3 3 3 4 4 

1 1 1 3 3 5 3 3 3 5 3 3 3 3 3 4 

4 5 3 4 3 5 5 4 3 5 5 3 3 4 5 5 

4 3 5 3 5 4 4 3 5 3 5 5 3 4 5 5 

3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 

3 1 2 4 5 4 4 4 5 5 2 5 4 3 2 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Variable 2: Desempeño laboral   

 

 

D1 D2 D3 D4 D5 D6 

P
1 

P
2 

P
3 

P
4 

P
5 

P
6 

P
7 

P
8 

P
9 

P
1
0 

P
1
1 

P
1
2 

P
1
3 

P
1
4 

P
1
5 

P
1
6 

P
1
7 

P
1
8 

P
1
9 

P
2
0 

P
2
1 

P
2
2 

P
2
3 

P
2
4 

4 3 4 5 3 4 4 4 3 5 4 4 3 2 4 5 3 5 3 3 4 3 4 5 

4 4 3 5 4 3 4 3 2 5 4 3 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 5 5 

1 3 1 3 3 4 2 4 3 2 2 4 4 3 1 3 3 3 1 3 1 4 3 3 

3 4 3 2 3 2 4 5 2 3 4 5 4 3 3 2 3 4 4 4 3 4 3 4 

5 3 4 5 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 5 2 5 3 3 4 4 5 4 

4 4 3 5 3 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 5 3 5 3 4 3 5 3 4 

3 5 2 5 2 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 5 2 5 3 5 2 3 1 4 

1 1 1 5 3 4 5 3 2 3 5 3 3 3 1 5 3 5 3 1 1 3 3 4 

4 5 3 5 3 4 4 3 4 5 4 3 4 3 3 5 3 5 3 5 3 4 5 5 

4 4 4 3 3 5 4 3 2 5 4 3 4 3 4 3 3 5 4 4 4 4 3 5 

4 3 5 4 3 5 4 3 4 4 4 3 3 5 5 4 3 3 3 3 5 4 5 5 

3 1 2 4 4 5 4 3 2 4 4 3 4 5 2 4 4 5 4 1 2 3 2 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Base de datos estadísticos de la investigación 
 
Variable 1: Liderazgo 
 

Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 Dimensión 4 
Tot
al P

1 
P
2 

P
3 

P
4 

Tot
al 

P
5 

P
6 

P
7 

P
8 

Tot
al 

P
9 

P1
0 

P1
1 

P1
2 

Tot
al 

P1
3 

P1
4 

P1
5 

P1
6 

Tot
al 

3 4 2 3 12 4 5 3 2 14 2 3 4 3 12 4 3 5 3 15 53 

3 3 3 4 13 3 4 3 4 14 4 2 5 3 14 3 4 4 3 14 55 

4 3 3 3 13 4 4 4 5 17 4 3 4 3 14 3 4 3 5 15 59 

3 4 3 4 14 2 4 3 5 14 4 5 4 3 16 3 4 4 4 15 59 

3 4 3 4 14 3 4 5 5 17 3 5 4 3 15 3 4 4 3 14 60 

3 3 3 5 14 3 4 5 3 15 3 2 4 5 14 3 3 2 4 12 55 

4 3 4 4 15 4 3 3 4 14 4 3 4 3 14 4 3 3 4 14 57 

3 4 3 2 12 4 3 4 3 14 3 4 5 3 15 3 4 3 5 15 56 

4 4 5 4 17 3 3 4 3 13 3 4 5 4 16 4 4 3 4 15 61 

2 3 4 3 12 3 4 3 5 15 5 4 3 4 16 3 4 3 2 12 55 

3 4 4 5 16 3 3 4 5 15 3 3 4 4 14 3 4 3 5 15 60 

3 4 2 3 12 3 4 5 3 15 2 4 5 3 14 3 5 3 4 15 56 

2 3 4 3 12 3 4 4 5 16 3 4 2 4 13 4 3 5 2 14 55 

3 4 3 4 14 4 3 2 4 13 3 4 3 2 12 3 4 4 3 14 53 

4 4 3 3 14 4 3 4 3 14 4 3 4 3 14 4 3 4 4 15 57 

5 4 5 4 18 4 4 3 5 16 5 3 5 3 16 5 3 3 4 15 65 

4 5 3 3 15 4 3 5 3 15 4 3 3 4 14 4 3 3 2 12 56 

3 3 4 3 13 3 3 4 4 14 3 4 2 4 13 4 5 3 3 15 55 

3 4 3 2 12 4 3 4 3 14 3 4 5 3 15 3 4 3 5 15 56 

4 4 5 4 17 3 3 4 3 13 3 4 5 4 16 4 4 3 4 15 61 

2 3 4 3 12 3 4 3 5 15 5 4 3 4 16 3 4 3 2 12 55 

3 4 4 5 16 3 3 4 5 15 3 3 4 4 14 3 4 3 5 15 60 

3 4 2 3 12 3 4 5 3 15 2 4 5 3 14 3 5 3 4 15 56 

2 3 4 3 12 3 4 4 5 16 3 4 2 4 13 4 3 5 2 14 55 

4 3 3 3 13 4 4 4 5 17 4 3 4 3 14 3 4 3 5 15 59 

3 4 3 4 14 2 4 3 5 14 4 5 4 3 16 3 4 4 4 15 59 

3 4 3 4 14 3 4 5 5 17 3 5 4 3 15 3 4 4 3 14 60 

3 3 3 5 14 3 4 5 3 15 3 2 4 5 14 3 3 2 4 12 55 

4 3 4 4 15 4 3 3 4 14 4 3 4 3 14 4 3 3 4 14 57 

3 4 3 2 12 4 3 4 3 14 3 4 5 3 15 3 4 3 5 15 56 

4 4 5 4 17 3 3 4 3 13 3 4 5 4 16 4 4 3 4 15 61 

2 3 4 3 12 3 4 3 5 15 5 4 3 4 16 3 4 3 2 12 55 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Variable 2: Desempeño laboral 
 

Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 Dimensión 4 Dimensión 5 Dimensión 6 

P1 P2 P3 P4 Total P5 P6 P7 P8 Total P9 P10 P11 P12 Total P13 P14 P15 P16 Total P17 P18 P19 P20 Total P21 P22 P23 P24 Total 

4 4 4 5 17 5 5 5 5 20 4 5 3 4 16 5 5 5 5 20 5 5 3 5 18 4 5 3 5 17 

5 5 4 4 18 5 4 4 4 17 5 3 5 5 18 5 4 5 5 19 5 5 5 3 18 5 4 5 3 17 

4 3 4 5 16 4 4 4 5 17 4 3 5 2 14 4 5 5 5 19 3 2 3 5 13 4 5 4 5 18 

5 5 4 5 19 5 4 3 4 16 5 3 5 3 16 5 5 5 5 20 4 3 5 2 14 5 5 5 5 20 

3 3 3 3 12 3 4 3 3 13 4 3 3 3 13 3 2 4 5 14 5 5 5 4 19 5 3 3 4 15 

3 4 4 4 15 4 4 3 4 15 5 3 5 5 18 5 4 5 5 19 3 3 5 5 16 4 5 5 5 19 

5 5 4 5 19 5 5 3 4 17 5 3 5 4 17 5 5 5 5 20 5 5 4 4 18 3 5 5 5 18 

3 4 4 5 16 3 5 5 5 18 3 3 4 5 15 4 4 5 4 17 4 4 5 5 18 5 3 5 3 16 

4 5 5 5 19 2 5 5 5 17 5 3 5 5 18 5 5 4 5 19 3 5 4 5 17 5 5 4 2 16 

4 4 5 5 18 5 5 2 3 15 5 3 5 3 16 4 3 5 5 17 5 3 5 5 18 5 3 5 5 18 

5 5 4 5 19 4 5 2 5 16 5 4 5 5 19 5 4 5 4 18 4 4 5 4 17 3 4 5 4 16 

4 3 4 3 14 5 5 2 4 16 4 3 5 4 16 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 

4 5 3 5 17 5 4 3 5 17 5 3 5 3 16 4 2 3 3 12 4 2 3 3 12 4 2 3 4 13 

4 5 4 5 18 5 5 3 3 16 5 3 4 3 15 5 1 4 3 13 4 1 4 5 14 4 1 4 3 12 

5 4 3 3 15 4 3 4 5 16 4 3 5 5 17 4 1 4 3 12 4 1 4 4 13 5 1 4 5 15 

4 5 3 5 17 5 3 2 4 14 5 2 5 3 15 5 1 3 5 14 5 1 5 5 16 3 1 3 4 11 

4 3 4 3 14 5 5 2 4 16 4 3 5 4 16 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 

4 5 3 5 17 5 4 3 5 17 5 3 5 5 18 4 2 5 3 14 4 2 5 3 14 4 2 5 4 15 

4 5 3 5 17 5 4 3 5 17 5 3 5 3 16 4 2 3 3 12 4 2 3 3 12 4 2 3 4 13 

4 5 4 5 18 5 5 3 3 16 5 3 4 3 15 5 1 4 3 13 4 1 4 5 14 4 1 4 3 12 

5 4 3 3 15 4 3 4 5 16 4 3 5 5 17 4 1 4 3 12 4 1 4 4 13 5 1 4 5 15 

4 5 3 5 17 5 3 2 4 14 5 2 5 3 15 5 1 3 5 14 5 1 5 5 16 3 1 3 4 11 

4 3 4 3 14 5 5 2 4 16 4 3 5 4 16 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 5 5 4 5 19 

4 3 4 5 16 4 4 4 5 17 4 3 5 2 14 4 5 5 5 19 3 2 3 5 13 4 5 4 5 18 

5 5 4 5 19 5 4 3 4 16 5 3 5 3 16 5 5 5 5 20 4 3 5 2 14 5 5 5 5 20 



 
 

3 3 3 3 12 3 4 3 3 13 4 3 3 3 13 3 2 4 5 14 5 5 5 4 19 5 3 3 4 15 

3 4 4 4 15 4 4 3 4 15 5 3 5 5 18 5 4 5 5 19 3 3 5 5 16 4 5 5 5 19 

5 5 4 5 19 5 5 3 4 17 5 3 5 4 17 5 5 5 5 20 5 5 4 4 18 3 5 5 5 18 

3 4 4 5 16 3 5 5 5 18 3 3 4 5 15 4 4 5 4 17 4 4 5 5 18 5 3 5 3 16 

4 5 5 5 19 2 5 5 5 17 5 3 5 5 18 5 5 4 5 19 3 5 4 5 17 5 5 4 2 16 

4 4 5 5 18 5 5 2 3 15 5 3 5 3 16 4 3 5 5 17 5 3 5 5 18 5 3 5 5 18 

5 5 4 5 19 4 5 2 5 16 5 4 5 5 19 5 4 5 4 18 4 4 5 4 17 3 4 5 4 16 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


