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Resumen
En la presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacién que
existe entre los estilos de liderazgo y la efectividad laboral en los trabajadores de un
Hospital de Lima en el 2024, la metodologia empleada fue de tipo basica de enfoque
cuantitativo, descriptiva con un disefio no experimental de corte transversal
correlacional, tuvo una poblaciéon de 380 trabajadores donde se sacé una muestra
basandose en la formula para poblaciones finitas en la cual se obtuvo un resultado
de 192, personas a los cuales se les aplicaron los instrumentos, el muestreo fue
probabilistico porque se utiliz6 una formula estadistica, como técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos se utilizaron las encuestas y como
instrumentos los cuestionarios, que fueron tomados de autores que ya han aplicado
estos instrumentos pero fueron validados por expertos y se hizo un aprueba piloto
para sacar la confiabilidad de los instrumentos. Los resultados fueron que el
coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,769 lo que indica una correlacion
positiva. Por tanto, se concluye que se rechaza Ho y se afirma que existe relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y efectividad laboral en los trabajadores

de un Hospital Nacional de Lima en el 2024.

Palabras clave: Estilos, liderazgo, efectividad, laboral, transformacional.



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship that exists
between leadership styles and work effectiveness in the workers of a Hospital of
Lima in 2024. The methodology used was a basic type of quantitative, descriptive
approach with a non-experimental cross-sectional correlational design, it had a
population of 380 workers where a sample was drawn based on theformula for finite
populations in which a result of 192 was obtained, people towhom the instruments
were applied, the sampling was probabilistic because a statistical formula was used,
surveys were used as data collection techniques and instruments, and
questionnaires were used as instruments, which were taken from authors who have
already applied these instruments but were validated by experts and a pilot test was
done to obtain the reliability of the instruments. The results were that the Spearman
correlation coefficient is 0.769 which indicates a positive correlation. Therefore, it is
concluded that Ho is rejected and it is stated that there is a significant relationship
between leadership styles and work effectiveness in the workers of a National
Hospital in Lima in 2024.

Keywords: Leadership, styles, work, effectiveness, transformational.



.  INTRODUCCION

La predominancia de estilos de liderazgo autocraticos, La ausencia de
programas de formacion continua y las estructuras organizacionales inflexibles son retos
frecuentes en la region. No obstante, se esta tomando mayor conciencia sobre la
importancia de implementar practicas de liderazgo mas inclusivas y participativas
para mejorar la satisfaccion en el trabajo y la eficiencia en la atencién al paciente.
Los esfuerzos en curso para implementar programas de desarrollo de liderazgo y
promover una cultura organizacional colaborativa son pasos importantes hacia la

mejora de la efectividad laboral en los hospitales de América Latina (1).

Proponen un liderazgo efectivo contemporaneo desde su perspectiva de lidery
su relacion con sus seguidores, con una metodologia con base a redes de
colaboracion; para lograr una efectividad en los colaboradores en un sentido
bidireccional basado en la colaboracién entre el director del hospital basada en la
colaboracion entre el director del hospital o centro de salud y los trabajadores de su

cargo -

De acuerdo con la OMS, aproximadamente la mitad (50%) del personal
asistencial en todo el mundo reportan niveles elevados de estrés laboral. En
Ameérica Latina, esta proporciéon es similar, con un 48% de los empleados desalud
experimentando niveles significativos de estrés. Este elevado estrés suele estar
relacionado con estilos de liderazgo autocraticos, caracterizados por Ila
centralizacion de decisiones y la ausencia de respaldo y reconocimiento

institucional de manera frecuente )

En el articulo cientifico de Udeaguru, sobre la eficacia laboral de equipo
afirma: Es la capacidad de un grupo de personas que poseen habilidades,
complementarias, de trabajar juntas, para alcanzar metas establecidas por un liderde
equipo laboral nos ayudan a entender las mejores técnicas de gestion, para que los

equipos tengan un 6ptimo rendimiento ().

Por lo tanto, en México, los hospitales enfrentan desafios significativos
relacionados con los estilos de liderazgo. Muchos trabajadores de la salud reportan que
el liderazgo autocratico sigue siendo predominante. Este tipo de liderazgo

frecuentemente crea un entorno de trabajo estresante, con una toma de



decisiones centralizadas y una participacion minima de los empleados. Esto
contribuye a altos niveles de estrés laboral y rotacion de personal. Un estudio
realizado en hospitales publicos y privados de México encontré que el 40% de los
profesionales de la salud padece agotamiento, en parte debido a la ausencia de

respaldo y reconocimiento por parte de sus superiores ()

Asimismo, en Brasil presenta instituciones que han adoptado practicas de
liderazgo mas modernas y participativas, muchas otras aun funcionan bajo modelos
tradicionales jerarquicos. En los hospitales donde se ha implementado el liderazgo
transformacional, se observa una mayor satisfaccion laboral y una mejor calidad de
atencion al paciente. Sin embargo, un informe del Consejo Federal de Medicina de
Brasil sefiala que aproximadamente el 30% de los hospitales aun enfrentan
problemas de efectividad laboral debido a estilos de liderazgo ineficaces y una falta

de programas de capacitacion continua para lideres ()

De tal manera, en Argentina, los desafios relacionados con el liderazgo en
los hospitales estdn estrechamente vinculados a la cultura organizacional. Un
informe del Ministerio de Salud de Argentina revela que muchos hospitales aun
operan bajo una estructura jerarquica rigida, lo que limita la innovacion y la
colaboracion. Los trabajadores de la salud en estos entornos a menudo reportan
sentirse desmotivados y poco valorados, lo que afecta su desempefio y la eficacia
de la atencion que proporcionan. Sin embargo, hay iniciativas en marcha para
mejorar estas condiciones. Por ejemplo, varios hospitales en Buenos Aires han
empezado a introducir programas de desarrollo de liderazgo, centrados en estilos

transformacionales y democraticos (V-

En Chile ha realizado avances de la optimizacidn de los estilos de liderazgo
en el sector salud, aunque todavia enfrenta retos importantes se encontré que el
60% del personal sanitaria perciben su entorno laboral como jerarquico y poco
colaborativo. Esta percepcion afecta negativamente la efectividad laboral y la
satisfaccion de los empleados. Sin embargo, hay esfuerzos significativos para
cambiar esta realidad. Varios hospitales en Santiago han comenzado a adoptar
practicas de liderazgo participativo, promoviendo la toma de decisiones conjunta y

la inclusiéon del personal en la planificacion y mejora de procesos (8).



En Peru, la problematica de los estilos de liderazgo en los hospitales esta
influenciada por las limitaciones econdmicas y la infraestructura deficiente.
Numerosos dirigentes hospitalarios no poseen la capacitacion ni los recursos
indispensables para aplicar estilos de liderazgo eficaces. Un estudio MINSA indic6 que
la falta de capacitaciéon y desarrollo continuo para lideres es unabarrera significativa
para mejorar la efectividad laboral. A pesar de estos desafios, algunasinstituciones
estan empezando a reconocer la importancia del liderazgo transformacional y estan
invirtiendo en programas de formacion para desarrollar estas habilidades entre sus

directivos (9

El tercer Objetivo de Desarrollo Sostenible de la ONU se enfoca en asegurar una
vida sana y fomentar el bienestar para individuos de todas las edades. Este objetivo
abarca garantizar el acceso igualitario a servicios de salud de alta calidad,disminuir
las tasas de mortalidad materna, neonatal e infantil, promover la salud mental,
prevenir enfermedades y reforzar los sistemas de salud a nivel global. Lograr este
objetivo demanda acciones coordinadas que incluyan a multiples actores para

mejorar la salud y el bienestar de la poblacién mundial (19)-

En los centros de salud del pais, es comun encontrar una falta de aplicacion
efectiva de tres aspectos fundamentales: liderazgo sélido, una cultura
organizacional positiva y un enfoque en el trabajo en equipo. Si se lograra
implementar estos requisitos de manera efectiva, se podria alcanzar una alta
efectividad en el rendimiento laboral y un nivel elevado de liderazgo en estos
entornos. La falta de liderazgo efectivo en estos centros se manifiesta en una
direccion confusa, una comunicacion deficiente y una baja motivacion entre el
personal de salud. Esto puede afectar a la gestion de decisiones, la coordinacion de
actividades y el cumplimiento de los objetivos en la organizacién. Por otro lado, una
cultura organizacional negativa fomenta la falta de cooperacién entre los miembros
del equipo, la desconfianza en el entorno laboral, la resistencia al cambio y una

menor inclinacién hacia la mejora continua (11

Un hospital nacional en Lima esta lidiando con una situacion complicada
debido a los estilos de liderazgo y su influencia en la eficiencia laboral, lo que
presenta varios desafios. Uno de los principales es la falta de liderazgo eficaz,

causada por la falta de capacitacion o habilidades adecuadas en los lideres, lo



que resulta en una direccién poco clara y una comunicacion deficiente, afectando la
motivacion del personal. Esto se refleja en una disminucién en la moral y
satisfaccion laboral, especialmente cuando los estilos de liderazgo son autoritarios
0 poco colaborativos, lo que aumenta el ausentismo y la rotacion de personal, y
disminuye la dedicacion al trabajo. La ausencia de un liderazgo que fomente el
trabajo en equipo y la colaboracion conlleva conflictos internos y obstaculiza la
cooperacion entre el personal, lo que dificulta alcanzar metas compartidas y provoca
tensiones en el entorno laboral. La falta de oportunidades de desarrollo profesional
también es un problema, ya que, si los lideres no apoyan el crecimiento y la
capacitacion de los empleados, se corre el riesgo de tener un personal desmotivado y
poco comprometido, lo que afecta la disposiciéon del cuidado hospitalaria y el
cumplimiento de los estandares de atencion, impactando negativamente en la
calidad del servicio ofrecido a los pacientes. Después de la descripcion de la
problematica, se ha propuesto responder las siguientes interrogantes: Problema
general: ;De qué manera los estilos de liderazgo se relacionan con la efectividad

laboral en los trabajadores de un Hospital de Lima en el 20247

Como problemas especificos tenemos; ¢ Cual es la relacién que existe entre
la dimension liderazgo transformacional y la efectividad laboral en los trabajadores
de un Hospital de Lima en el 20247?; ;Cual es la relacion que existe entre la
dimension liderazgo transaccional y la efectividad laboral en los trabajadores de
un Hospital de Lima en el 20247?; ;Cual es la relacion que existe entre la dimension
liderazgo laissez faire y la efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital de
Lima en el 20247.

Este estudio tiene justificacion practica, es importante comprender como los
diferentes estilos de liderazgo afectan el rendimiento y la eficiencia en un entorno
hospitalario. Esto afecta de manera directa la calidad de la atencion médica, la
satisfaccion tanto del personal como de los pacientes, asi como la gestion de
recursos y la productividad del hospital. Por ello, se organizaran talleres para

capacitar al personal.

Desde una perspectiva teodrica, este estudio aporta al entendimiento de la

administracion de gestion del personal sanitario. Permite analizar y entender



mejor cdmo los lideres impactan en el trabajo laboral, la motivacion del personal y
la cultura organizacional dentro de un hospital. Se basara en los autores Avolio y
Bass para la variable de estilos de liderazgo, y en la teoria de Locke y Latham para

la variable de efectividad.

Justificacion Metodologica: La investigacion en este tema requiere de
metodologias solidas, como estudios correlacionales, experimentales o de casos,
para recopilar datos significativos y confiables. Esto asegura la precisién y la
fiabilidad de los resultados, proporcionando datos valiosos para la toma de
decisiones en la administracion hospitalaria. Ademas, se utilizaran instrumentos que
seran validados por expertos y se calculara el alfa de Cronbach para verificar su
fiabilidad.

Los objetivos propuestos son: objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre los estilos de liderazgo y la efectividad laboral en los trabajadores de un
Hospital de Lima en el 2024. Objetivos especificos: 1. Identificar la relacion que
existe la dimension liderazgo transformacional y la efectividad laboral en los
trabajadores de un Hospital de Lima en el 2024. 2. Establecer la relacion que existe
entre la dimension liderazgo transaccional y la efectividad laboral en los
trabajadores de un Hospital de Lima en el 2024. 3. Establecer la relacidon que existe
entre la dimension liderazgo laissez faire y la efectividad laboral en los trabajadores

de un Hospital de Lima en el 2024.

Como hipdtesis general; Existe relacion significativa entre los estilos de
liderazgo y efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital Nacional de Lima
en el 2024. Y como hipétesis especificas; Hii: Existe relacion significativa entre la
dimensién liderazgo transformacional y la efectividad laboral en los trabajadores de
un Hospital de Lima en el 2024; Hiz: Existe relacion significativa entre la dimension
liderazgo transaccional y defecto de reflexion y la efectividad laboral en los
trabajadores de un Hospital de Lima en el 2024; His. Existe relacion significativa
entre la dimension liderazgo laissez y la efectividad laboral en los trabajadores de

un Hospital de Lima en el 2024.

Como antecedentes internacionales. Rojas-Sanchez et al., 2023, el estudio
se centro en examinar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional
en profesionales de enfermeria en un hospital publico de México. Se

utilizé el tipo basico, no experimental, junto con un analisis analitico. La muestra
5



estuvo compuesta mayormente por mujeres (80%), con un nivel educativo de
licenciatura para el 72% de los participantes, y el 89% desempenaba roles
operativos. El liderazgo participativo fue el mas predominante, representando el
46%, mientras que la adaptabilidad del liderazgo se mostré baja, con un 61% de los
casos. Como conclusién, se destaco que la escasa adaptabilidad de los estilos de

liderazgo puede tener repercusiones negativas en la ejecucion de tareas (12),

Specchia 2021; la finalidad de esta pesquisa fue identificar la relacion entre
los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los enfermeros. Empleando un
método basico y de caracter cuantitativo, los resultados indicaron que el 88% de las
situaciones demostraron una correlacion importante entre las variables entre las
enfermeras. Se concluyd que en este contexto desafiante, los lideres deben
fomentar tanto las habilidades técnicas y profesionales como tomar medidas para

mejorar la satisfaccion y el espiritu del personal (13).

Diaz & Diaz 2021; este estudio exploré el impacto de las conductas de
liderazgo de varios coordinadores académicos en la efectividad laboral de una
institucion educativa en el noroeste de México. Se utilizé6 un enfoque cuantitativo y
correlacional, encuestando a 83 participantes. Los resultados sefalaron que el
liderazgo transaccional y transformacional esta parcialmente relacionados con una
percepcion positiva de la efectividad organizacional entre los docentes, mientras
que el liderazgo pasivo muestra una asociacion negativa con esta percepcion. Las
conclusiones sugieren que mejorar la efectividad organizacional puede lograrse
mediante el desarrollo de conductas de liderazgo especificas por parte de los

coordinadores académicos (14).

Garcia-Rivera 2021, la finalidad del estudio fue establecer la influencia entre
el liderazgo transformacional y el sindrome de burnout en un hospital publico en
México. Se aplicé un enfoque cuantitativo con un disefo correlacional, utilizando los
instrumentos MLQ-5 y MBI en una muestra de 102 médicos y enfermeras. Los
resultados mostraron una correlacién positiva significativa (r=0.688). Se concluye
que hay una fuerte asociacion entre los estilos de liderazgo autocratico y
transaccional con el agotamiento profesional, pero no una influencia similar en la

satisfaccion laboral del personal de salud (19,

Rodriguez & Dinguel 2021, el estudio se centra en el estilo de liderazgo y la
disciplina laboral influyen en el desempefio de los empleados hospitalarios en

6



Estados Unidos. Los resultados indican que la remuneracion tiene una derivacion
positiva en el desempenio de los empleados, con tcount (2.591) > ttable (2.048) y un
valor de significancia de 0.01 < 0.05. Sin embargo, el estilo de liderazgo no muestra
ningun efecto significativo en el desempefio, con tcount (0.016) < ttable (2.048) y un
valor de significancia de 0.98 > 0.05. Asimismo, la disciplina laboral tampoco influye
en el desempeno, con tcount (1.257) < ttable (2.048) y un valor designificancia de
0.22 > 0.05. Finalmente, se concluye que, de manera simultanea, las dimensiones

se relacionan (16),

Rodriguez et al., 2020, el propésito de este estudio es evaluar la efectividad
de los equipos de trabajo del Hospital Universitario del Valle en términos de
ejecucion de tareas, procesos y resultados. Se estudié a 100 funcionarios de siete
equipos de trabajo, incluyendo a sus siete lideres. La investigacion es cuantitativa y
descriptiva. Los resultados mostraron que la dimension de procesos obtuvo la
calificaciéon mas alta (media de 4.246), destacando el subdimension de potencia. La
dimensién de resultados tuvo una media de 4.082, con el cumplimiento de obijetivos
como el subdimensién mas valorado. La dimension de tareas fue la menos efectiva, con
una media de 3.156, siendo la incertidumbre el subdimension mas baja, lo queindica

que esta dimension no contribuye a la efectividad total de los equipos (7).

Asimismo, como antecedentes nacionales, Bedrinana & Saavedra, 2023 la
finalidad fue establecer la asociacion entre estilos de liderazgo y el rendimiento
laboral en los trabajadores de salud del Hospital Vitarte Lima. Fue de tipo aplicado
cuantitativo, con la participacién de 64 empleados. Los resultados indicaron que el
liderazgo democratico tuvo una representaciéon del 50% en las dimensiones
analizadas, mientras que el rendimiento laboral super6 el 60%. Se observé una
correlacion alta entre democratico y el rendimiento laboral (rho = 0,85). Concluyé
que proponiendo la implementacion de proyectos mejorara la calidad del trabajo

realizado (19),

Figueroa, 2022 el proposito del estudio fue establecer la conexion entre el
agotamiento laboral y la efectividad laboral en el personal de enfermeria de
hospitales militares. Se utilizé el tipo basico, con un disefio transversal no
experimental. La muestra incluyé a 126 enfermeros. Se identificaron relaciones
significativas inversa y muy fuerte (p-valor: 0.000; Rho de Spearman: -0.786) entre

estas variables (19),



Alfaro, 2022, el enfoque de este estudio fue identificar la conexion entre los
distintos estilos de liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral entre el personal
médico del Hospital. Fue basica junto con un disefo descriptivo, encuestando a 93
profesionales médicos de diversas especialidades. Los resultados revelaron una
correlacion significativa, de 0.176 segun el Rho de Spearman. Se identificé una
relacion débil, siendo el liderazgo transaccional el estilo predominante en el hospital,

aunque a un nivel considerado regular (20),

Gutiérrez, 2021 el proposito principal fue establecer la conexiéon entre los
diversos estilos de liderazgo y el rendimiento laboral dentro del personal de
enfermeria. Se eligi®6 una metodologia cuantitativa, y correlacional de corte
transversal, que incluyd una muestra de 75 personal de salud. Se emplearon
cuestionarios y fichas de observacion para evaluar las variables. Los resultados
mostraron que no hay una asociacion significativa entre estos aspectos en el
contexto del hospital mencionado. Los analisis estadisticos indicaron que esta
relacién no alcanza niveles de significancia del 5% de confianza. Aunque se observo
una leve correlacion positiva, esta no resulté estadisticamente relevante segun los

datos recopilados (21,

Wong 2020, la finalidad fue medir la correlacién entre los estilos de liderazgo
y el grado de satisfaccion laboral en el personal asistencial del Centrode Atencién
Primaria Ill en Chiclayo. Fue cuantitativo de naturaleza correlacional, en el cual
participaron 60 empleados. Los resultados revelaron que el 36.66% de los
colaboradores percibian un nivel bajo de liderazgo, mientras que el 63.33%
manifestaba una percepcion de alto liderazgo. Como conclusion, se evidenciada

que el Rho de Spearman de 0.575, existe una relacion moderada (22,

Puertas et al., 2020, el estudio busca entender y evaluar diferentes enfoques
de liderazgo y gestidon que puedan mejorar los sistemas de salud. Los resultados
resaltan la importancia de una gestidon efectiva para garantizar calidad, eficiencia y
efectividad en los sistemas de salud basados en APS. Se identifican desafios como
el exceso de gestidon y liderazgo deficiente, mientras se enfatiza la necesidad de
liderazgo transformador para avanzar hacia la salud universal y sistemas basados
en APS. Se destaca la importancia de un liderazgo centrado en desafios
adaptativos, la vinculacion del personal y la proteccion del liderazgo de base.

Concluye que con lideres emocionalmente inteligentes, estratégicos y dispuestos a



transformar el sistema hacia la salud universal con humildad y determinacion (23).

En cuanto al marco tedrico, se abordan los diferentes estilos de liderazgo,
subrayando la importancia vital de los lideres para el funcionamiento eficiente de los
servicios de salud, la atencidon médica y, en ultima instancia, todo el sistema
sanitario. Estos lideres se vuelven elementos esenciales para la gestion de la salud y
son factores clave en la formacion de las culturas organizacionales dentro de las

instituciones de atencién sanitaria (24-

Por otro lado; Barria, subraya que ser lider en el ambito de la profesion de la
salud es crucial para certificar la persistencia y coordinacion en la prestacion de
cuidados a los usuarios y pacientes, especialmente dada la complejidad de los

contextos de atencion sanitaria (25

Los estilos de liderazgo se refieren a los procesos de influencia en grupos
con el objetivo de alcanzar visiones o metas conjuntas. Estos procesos pueden
tener fuentes formales de influencia, como las direcciones de empresas, asi como
liderazgo informal en decisiones cotidianas como donde almorzar u organizar
actividades (26)- En particular, se destaca la importancia de los niveles de conflicto
y la relacion financiera dentro de la comunidad, que promueve cambios efectivos en
el interés por mejorar la eficiencia en la gestion de centros de salud. Se pretende
encontrar un enfoque cientifico para enfrentar los desafios organizacionales

actuales (27):

Estos autores representaran la teoria para el estudio Avolio & Bass (28
propusieron dos estilos distintos de liderazgo: En el estilo activo, los lideres se
centralizan en iniciar el progreso de sus seguidores, construir relaciones de
ntercambio, estimular su pensamiento critico e inspirarlos a alcanzar niveles mas
altos de rendimiento. Por otro lado, en el estilo pasivo, los lideres simplemente
reaccionan ante los problemas para corregirlos. En la actualidad, se reconoce que
los lideres pueden adoptar una amplia variedad de comportamientos, dependiendo
de su capacidad para interpretar las caracteristicas especificas de una situacion
dada, incluyendo las de sus seguidores, el contexto organizacional ylas demandas

del trabajo en si (29)-

En este estudio se optd por utilizar la teoria de Bass y Avolio, que identifica
tres estilos de liderazgo de alto nivel. El primer estilo es el liderazgo transformador,

en el cual los lideres con capacidades transformadoras amplian la comprension de
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sus seguidores mas alla de simples intercambios, al expandir y elevar sus
requerimientos, y alentandolos a superar sus propios objetivos (30, Estos lideres
fomentan compromiso y entusiasmo, motivando mediante su propio ejemplo y

estableciendo un entorno de respeto para lograr objetivos (3")-

El liderazgo transformacional se fundamenta en principios clave, como la
capacidad de inspirar a los colaboradores, la importancia de tener una vision
apasionada que puede lograr grandes cosas, Yy la necesidad de proporcionar altos

niveles de energia y entusiasmo a los seguidores para alcanzar los objetivos (32

Segun Carlyle, la informacién sobre la Teoria del Gran Hombre y su relacion con
el carisma como cualidad innata de los lideres es un concepto generalmente
atribuido a diversas fuentes dentro del estudio del liderazgo y la psicologia
organizacional. No hay un autor especifico que haya formulado esta teoria en
términos exactos, ya que se trata de una perspectiva histérica y conceptual
ampliamente discutida y analizada por varios expertos en el campo delliderazgo y
la gestion (33) La teoria de los rasgos y habilidades, relacionada con la idea de que
las personas tienen cualidades innatas para el liderazgo, se centra en identificar las
especialidades y destrezas distintivas de los lideres destacados. Losinvestigadores
buscaron estas mismas cualidades en otras personas, creyendo que al tener,
poseerian un mayor potencial para liderar. Esta teoria se aplica en la practica para

seleccionar personal para roles directivos (34)-

Las dimensiones que las menciona Bass & Avolio, de este tipo de liderazgo
incluyen primera dimension liderazgo transformacional, que segun Bycio et al. Se
describe por la medida de fe, respeto e inspiracidon que el lider inspira en sus
seguidores; se valoran las caracteristicas demostradas por un lider carismatico.
También llamado carisma inspirador, en este tipo de liderazgo el lider encarna un
profundo sentido de propdésito y vitalidad, convirtiéndose en un modelo al cual los

partidarios se nivelan tanto en sus enfoques como en su comportamiento ético (39

Segun Al-Thawabiya (3% El lider establece un entorno donde se promueve la
confianza y la comprensién mutua, lo que permite a sus seguidores enfocarse en
una vision compartida. La atencion personalizada se relaciona con el nivel de
cuidado y respaldo otorgado a cada seguidor de manera especifica. La Estimulacion
Intelectual se define como la capacidad del lider para motivar a los seguidores a
cuestionar y mejorar sus métodos para resolver problemas dificiles, segun la
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descripcion de Bycio et al. En este subdimensidn, el lider alienta a los partidarios a
recapacitar sobre sus enfoques para mejorarlos, desafiando asi su habilidad para

solucionar dificultades de caracter mas segura (37)-

La siguiente dimension se refiere al liderazgo transaccional, en el cual los
lideres reconocen las necesidades de sus seguidores y proporcionan incentivos
basados en su dedicacion y rendimiento, tal como lo explican Bycio et al. Este tipo
de liderazgo puede establecer expectativas de desarrollo y generar confianza al
cumplir consistentemente los acuerdos a lo largo del tiempo (8- Entre sus
indicadores tenemos que la Recompensa Contingente se refiere al nivel en el que
un lider proporciona refuerzos en respuesta a un comportamiento adecuado por
parte del seguidor, segun Bycio et al. En otras palabras, el lider destaca las acciones
que espera de cada miembro del equipo y establece los incentivos que se
entregaran al cumplir los compromisos acordados inicialmente (9. La Gestién por
Excepcion implica que los subordinados son supervisados por el lider unicamente
en situaciones de fallos o dificultades, segun lo sefalado por Bycio et al. Aqui, el
lider interviene exclusivamente cuando se requiere corregir problemas para
mantener el nivel de rendimiento establecido (39)-

En la tercera dimension, se encuentra el liderazgo Laissez-faire, también
conocido como pasivo-evitativo, donde el lider evita tomar decisiones con frecuencia
y solo interviene en situaciones de problemas significativos, segun Avolio & Bass. Esta
expresion, de procedencia francesa, se interpreta como "permitir hacer, permitir
pasar", y describe la escasa o ausente intervencion del lider en la toma de

decisiones, delegando esa responsabilidad a los seguidores (40).

En sintesis, este estilo de liderazgo se determina por la falla de intercambios
para lograr objetivos, la ausencia de autoridad propia del liderazgo y la evasion de
decisiones organizacionales, representando una falta total o evitacion de liderazgo.
En el contexto de la salud, el liderazgo es un tema relativamente reciente con
alrededor de un siglo de antiguedad; sin embargo, persiste la carencia de liderazgo
en todos los niveles de atencidn sanitaria, lo que constituye un desafio para alcanzar
metas de salud a nivel global. La raiz del problema radica en la falta de capacitacion
para la gestion entre los profesionales de la salud, mientras que los administradores en
el sector sanitario no reciben el mismo reconocimiento que los profesionales clinicos
1) Ultimamente, multiples investigaciones han resaltado la relevancia del liderazgo,
especialmente en el ambiente de la salud mental y organizacional. De
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acuerdo con varios informes, tanto el liderazgo transformador como el liderazgo de
intercambio, aunque de manera menos marcada, influyen de manera positiva en el
compromiso y de manera negativa en el agotamiento laboral, mientras que el

liderazgo laissez-faire muestra relaciones contrarias 42

En la segunda variable sobre la efectividad laboral; Segin White et al (43 La
efectividad laboral en el ambito de la salud implica que el personal de salud y
equipos logren sus objetivos y metas de forma eficiente y con excelencia en la
entrega de servicios de cuidado hospitalaria. Esto implica que los profesionales de
la salud sean competentes en sus funciones, trabajen de manera colaborativa y
coordinada, utilicen recursos de manera adecuada, y brinden atencion centrada en
el paciente. La efectividad laboral en salud también se relaciona con la capacidad de los
equipos para acomodar a los cambios en el ambiente de trabajo, mejorar
continuamente sus practicas y procesos, y mantener altos niveles de satisfaccion y

compromiso entre los trabajadores.

Se basa en la teoria de Locke y Latham, reconocidos por su teoria de la
fijacion de objetivos. Esta teoria sostiene que establecer metas especificas y
desafiantes puede motivar a individuos y equipos a mejorar su rendimiento y
alcanzar resultados positivos. Segun Locke & Latham, las metas claras y
alcanzables proporcionan un sentido de direccién y proposito, aumentando la

persistencia y el esfuerzo para alcanzarlas (44)-

En el ambito de la salud, esta teoria plantea que fijar metas especificas y
alcanzables para los técnicos de la salud y sus equipos puede ser eficaz para
mejorar la calidad el cuidado, el bienestar del paciente y la efectividad laboral en
general. Esto implica fijar metas concretas dirigidas a mejorar los procesos, reducir

errores, aumentar la eficiencia en la atencion y promover de maneraefectiva la salud
(45).

En resumen, Locke & Latham enfatizan la importancia de establecer metas
claras y desafiantes como un enfoque motivador para mejorar la efectividad laboral
en salud y lograr resultados positivos en el beneficio de servicios deatencion

médica.

Como dimensiones de la Efectividad Laboral tenemos en la primera
dimension claridad de metas; se refiere a la claridad y comprension que tienen los

empleados sobre las metas y objetivos de su trabajo. Incluye la comunicacion clara
12



de las metas, la comprension de las expectativas y la alineacién de las tareas con

los objetivos organizacionales (46)-

Desafio de metas; esta dimensién se relaciona con la dificultad y el nivel de
desafio que presentan las metas establecidas. Las metas desafiantes pero
alcanzables suelen motivar a los empleados a esforzarse mas y a mejorar su
desempeiio. Por lo tanto, en la dimensién retroalimentacion; Hace referencia a la
informacion que se proporciona a los empleados sobre su desempeio en relacidon
con las metas establecidas. La retroalimentacion efectiva incluye comentarios

constructivos, reconocimiento de logros y orientacion para mejorar el rendimiento
47).

Participacion en la fijacion de metas; Se refiere al grado de involucramiento
de los empleados en el proceso de fijacién de objetivos. Cuando los empleados
tienen la oportunidad de contribuir en la definicion de sus propias metas, se
incrementa su compromiso y motivacion. De tal manera que, en la dimension,
aceptacion de metas; esta dimensién se refiere a la disposicion de los empleados
para aceptar y comprometerse con las metas establecidas. Cuando los empleados
estan involucrados en la fijacion de metas y las consideran alcanzables y

significativas, es mas probable que las acepten y se esfuercen por lograrlas (48)-

Recursos y aporte; Se refiere a los recursos, herramientas y apoyo que se
proporcionan a los empleados para que puedan alcanzar las metas establecidas.
Esto abarca el acceso a informacion, formacién, tecnologia adecuada, y el respaldo de

supervisores y colegas (49):
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. METODOLOGIA

Fue de tipo basica, se dedicd a expandir el conocimiento tedrico sin buscar
aplicaciones practicas inmediatas. Su objetivo fue profundizar en la comprension de

fendmenos y principios en diversas areas del conocimiento (50)-

Enfoque cuantitativo: Se fundamenta en la seleccion y analisis de datos
numéricos. Emplea métodos estadisticos para verificar hipotesis y descubrir
patrones y relaciones entre variables. Es objetiva y se enfoca en medir y cuantificar

fenomenos 41

Fue de caracter descriptivo y tuvo como objetivo detallar las caracteristicas
de una poblacion o fendmeno. No se orientd a establecer relaciones causales, sino

a ofrecer una descripcion minuciosa de la situacion o tema analizado (%2).

Alcance correlacional, Este tipo de investigacion se centr6 en identificar y
examinar las conexiones entre dos o mas variables sin intervenir en ellas. Su
objetivo principal es determinar si hay una asociacion o correlacion entre estas

variables y medir la intensidad y direccion de dicha relacién (53)-

Fue de corte transversal, segun (34 También conocida como estudio de corte
transversal, se caracteriza por recolectar datos de una muestra en un periodo

determinado.

El disefio de investigacion no experimental no implica la manipulacién de
variables. Se fundamenta en la observacion y el estudio de fendmenos tal como

aparecen en su contexto natural (5%)-

Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

Vv

Doénde: M =muestra; V1=estilos de liderazgo; V2=efectividad laboral; r =asociacién entre las
variables.

Las variables, estilos de liderazgo, conceptualmente es una realidad que se

encuentra en todas las sociedades, sin ninguna excepcion ni sustitucion total en
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ninguna de ellas. Hoy en dia, se entiende como un proceso colectivo en el que,
mediante una comunicacion efectiva, se logra influir en otras personas,
motivandolas a trabajar en direccion a alcanzar los objetivos de la entidad u

organizacion (0)-

La definicion operacional: Se evaluaron segun sus diversas dimensiones e
indicadores, para lo cual se disefaran items con una escala Likert, tuvo como
indicadores 6 y la escala de medicidn fue ordinal. En la variable 2, efectividad laboral,
conceptualmente Locke & Latham propuso que la efectividad laboral mejora cuando se
establecen metas claras, especificas y desafiantes, y se proporciona

retroalimentacion (46),

La definicion operacional: Es un indicador numérico cuantitativo que se
valorara utilizando la escala de Likert. Consto de 18 indicadores obtuvo una escala

de medicion ordinal.

Poblacién y muestra; puede ser cualquier grupo determinado dentro de un
contexto particular, como una comunidad, una escuela, un grupo de pacientes con
una enfermedad especifica, entre otros. La poblacion estara conformada por 380
trabajadores. Los criterios de inclusion: personal mayor de 18 anos, que trabajan en
un hospital de Lima, que deseen participar del estudio y como criterios de exclusion:

personal que no trabaja en ese rubro, no firman el consentimiento informado.

Muestra: Se selecciona meticulosamente para que represente con precision las
caracteristicas y la diversidad del grupo original, permitiendo asi extrapolar los
resultados obtenidos de la muestra al grupo mas amplio. En este caso la muestra
se sacara mediante una formula para poblaciones finitas, de 192 colaboradores y el

muestreo fue probabilistico.

Se optd por utilizar la encuesta, como técnica ya que fue el método mas eficaz
y fiable para obtener informacion de la muestra identificada y como Instrumentos:
se baso en los fundamentos practicos y tedricos presentados por Bass y Avolio, los
cuales desarrollaron el cuestionario original, mas tarde Avolio et al3?. Revisaron
los elementos de ambos tipos de liderazgo y mediante un analisis factorial
confirmatoria, redujeron los items a 36. En 2004, Solano y Casullo(®®®) acomodaron
y modificaron el cuestionario mediante un analisis, obteniendo 34 items denominada

Protocolo CELID, este instrumento adaptado por
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Cruz (57) y se organiza en tres dimensiones evaluadas en una escala Likert.

Para la segunda variable; se formularon 36 preguntas con acuerdo a las
dimensiones e indicadores, con una escala Likert, este instrumento fue de

elaboracién propia en la cual pasaron por expertos.

Validez: se basaron en tres expertos que evaluaron los instrumentos
emitiendo juicios sobre su coherencia, claridad y pertinencia. Estos juicios se
utilizaron como base para calcular el coeficiente de validez de Ayken y la
confiabilidad: se lograron a través de la aplicacion del coeficiente estadistico de Alfade
Cronbach, el cual debi6 exceder 0.70 en cada instrumento para ser aceptado como
valido. Se obtuvo para la primera variable 0,989 y para la segunda 0.995

manifestando confiables para su aplicacion.

El método para el analisis de datos; este procedimiento fue de forma
cuantitativa, siguiendo un orden especifico antes de ser sometido al analisis
estadistico utilizando SPSS v25. Asimismo, se utilizaron la estadistica inferencial
engloba un conjunto de métodos empleados para realizar inferencias sobre un

conjunto de individuos obtenido de una muestra tomada de la misma poblacion.

Los aspectos éticos; la pesquisa se ha desarrollado respetando los principios
éticos determinados por la Universidad César Vallejo, los cuales seran aplicados en
todos los procesos de esta investigacion. Estos principios éticos se basan en la
Autonomia, que implica respetar la decisién de cada participante en el estudio; la
Justicia, que se manifiesta en el trato igualitario a todos los encuestados, asegurando
condiciones de participacidon equitativas para todos; la Beneficencia, que se refleja en
actuar en beneficio de los encuestados sin perjudicar sus derechos, incluyendo sus
opiniones segun sean expresadas; y la No Maleficencia, demostrada en la confianza
del investigador hacia los participantes, permitiéndoles expresar sus puntos de vista
sin temor a represalias, independientemente de si estos son favorables o no para el

responsable de la investigacion.

Un aspecto importante es el especial tratamiento que se dara al
consentimiento informado de la unidad de analisis, el cual sera obtenido antes de
que se completen los cuestionarios correspondientes. Esto garantiza el
cumplimiento de los derechos y la integridad de los individuos afectados, al mismo

tiempo que fomenta la transparencia y la ética en la ejecucion del estudio.
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. RESULTADOS
3.1. Resultados descriptivos
Variable 1. Liderazgo

Tabla 1

Tablas de frecuencia con niveles de liderazgo

fi %
Bajo 43 224
Promedio 78 40,6
Alto 71 37,0
Total 192 100,0

Fuente: datos obtenidos del cuestionario de liderazgo

Se visualiza que el 40,6% tiene un liderazgo promedio, lo que sugiere que existe un
grupo considerable con habilidades de liderazgo notables; el 37,0% exhibe un
liderazgo alto, indicando la presencia de un grupo de lideres potenciales; mientras
que el 22,4% muestra un liderazgo bajo, lo que sugiere que este segmento podria

desarrollar habilidades de liderazgo.

Variable 2. Efectividad laboral

Tabla 2

Tablas de frecuencia con niveles de Efectividad laboral

fi %
Bajo 56 29,2
Promedio 73 38,C
Alto 63 32,8
Total 192 100,C

En la Tabla 2 se presenta el 38,0% de los empleados muestra un nivel promedio, lo que
sugiere que estan cumpliendo con las expectativas basicas de su trabajo, aunque
podrian mejorar. El 32,8% exhibe un alto nivel de efectividad laboral, indicando que
estos trabajadores son los mas productivos y superan las expectativas en sus

funciones. Por otro lado, el 29,2% muestra un nivel bajo de
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efectividad laboral, lo que indica que una parte significativa de la fuerza laboral no

esta alcanzando los niveles esperados de productividad o calidad en su trabajo.

Tabla3

Frecuencia con niveles de las dimensiones de liderazgo

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Laissez
transformacional transaccional Faire
fi % fi % fi %
Bajo 43 22,4% 44 22,9% 57 29,7%
Promedio 79 41,1% 81 42.2% 72 37,5%
Alto 70 36,5% 67 34,9% 63 32,8%

Los resultados muestran que los estilos de liderazgo se hallan en un nivel promedio,
destacandose el liderazgo transaccional. En el caso del liderazgo transformacional,
el 41,1% refleja un nivel promedio, lo que sugiere que los jefes tienden a motivar a
los empleados y fomentar su desarrollo personal. En cuanto al liderazgo
transaccional, el 42,2% indica que este estilo es el predominante, sefalando que
los lideres se concentran en el intercambio de recompensas por rendimiento,
estableciendo expectativas claras y supervisando el desempefio. Por otro lado, el
liderazgo Laissez Faire, con un 37,5% en nivel promedio, refleja que los lideres

reconocen sus limitaciones y, por lo tanto, delegan o evitan tomar decisiones.
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Tabla4

Frecuencia con niveles de las dimensiones de efectividad laboral

Participacion

Claridad de Desafio Aceptacion Recursos y
en la fijacion
metas de metas de metas  soportes
de metas
fi % fi % fi % fi % fi %
Bajo 52 271% 75 39,1% 60 31,3% 58 30,2% 50 28,6%
Promedio 90 46,9% 65 33,9% 52 27,0% 68 354% 70 36,5%
Alto 50 26,0% 52 27,0% 80 41,7% 66 34,4% 67 34,9%

Los resultados revelan que el nivel promedio es predominante en cada una de las
dimensiones. Asi, el 46,9% indica un nivel promedio en la dimensién de claridad de
metas, lo que sugiere que los trabajadores comprenden las metas, pero aun se
necesitan mejoras en los canales de comunicacion. El 39,1% muestra un nivel bajo
en la dimension de desafio de metas, indicando que las metas establecidasno son
lo suficientemente desafiantes, lo que podria resultar en un grupo menos
comprometido. El 41,7% refleja un nivel alto en la dimension de participacion en la
fijacion de metas, sefalando que los trabajadores sienten que participan en el
establecimiento de objetivos. En cuanto a la aceptacion de metas, el 35,4% muestra un
nivel promedio, lo que indica que, en la mayoria de los casos, los trabajadores
aceptan las metas propuestas. Finalmente, la dimension de recursos y soportes
presenta un 36,5% con nivel promedio, lo que implica que los trabajadores
consideran que los recursos y soportes estan en un nivel promedio, lo que podria

afectar su capacidad para alcanzar las metas.
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3.2. Tablas cruzadas de las variables de investigacion

Tablas

Tabla cruzada de la variable estilo de liderazgo y la efectividad laboral
Efectividad laboral

Bajo Promedio Alto Total
fi % fi % fi % fi %
Estilo de Bajo 32 16,7% 11 5,7% 0 0,0% 43 22,4%

Liderazgo o, 4o 16 8,3% 62 323% 0 0,0% 78 40,6%

Alto 8 4,2% 0 00% 63 328% 71 37,0%

Los resultados muestran una intensa correlacion positiva entre el estilo de liderazgo y
la eficacia en el trabajo.. Los lideres clasificados en el nivel alto, que estan asociados
con una alta efectividad laboral, representan el 32,8% de los casos. Ademas, el
32,3% de los casos muestran un nivel promedio tanto en el estilo de liderazgo como
en la efectividad laboral. Por otro lado, el 16,7% de los casos reflejan un nivel bajo de

estilo de liderazgo relacionado con una baja efectividad laboral.

Tabla 6

Tabla cruzada de la dimensioén liderazgo transformacional y la efectividad laboral
Efectividad laboral

Bajo Promedio Alto Total
fi % fi % fi % fi %
Liderazgo Bajo 32 16,7% 11 5,7% 0 0,0% 43 22,4%

transformac, o edio 16 83% 62 323% 1 05% 79 41.1%

ional
Alto 8 4.2% 0 0,0% 62 32,3% 70 36,5%
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Los resultados indican que el liderazgo transformacional esta directamente
relacionado con la variable. En detalle, el 32,3% de los casos muestran un alto nivel de
liderazgo transformacional vinculado a una alta efectividad laboral. También, el
32,3% de los casos presentan un nivel promedio de liderazgo transformacional
asociado con una efectividad laboral promedio. En contraste, el 16,7% de los casos
exhiben un bajo nivel de liderazgo transformacional relacionado con una baja
efectividad laboral. Esto sugiere la necesidad de promover caracteristicas

transformacionales.

Tabla7

Tabla cruzada de la dimension liderazgo transaccional y la efectividad laboral
Efectividad laboral

Bajo Promedio Alto Total
fi % fi % fi % fi %
Liderazgo Bajo 32 16,7% 12 6,3% 0 0,0% 44 229%

transaccional promedio 17 8,9% 61 318% 3 16% 81 422%
Alto 7  36% 0 00% 60 31,3% 67 34,9%

Los resultados muestran que el 31,3% de los casos presenta un nivel alto de
liderazgo transaccional, el cual esta relacionado con una alta efectividad laboral.
Asimismo, el 31,8% de los casos con un nivel promedio de liderazgo transaccional
también muestra una efectividad laboral promedio. Por otro lado, el 16,7% de los
casos con un bajo nivel de liderazgo transaccional esta vinculado a una baja
efectividad laboral. Esto sugiere que las practicas de liderazgo basadas en el
intercambio de recompensas y expectativas claras pueden mejorar la efectividad

laboral.
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Tabla8

Tabla cruzada de la dimension liderazgo laissez faire y la efectividad laboral
Efectividad laboral

Bajo Promedio Alto Total
fi % fi % fi % fi %
Liderazgo  Bajo 46 24,0% 3 16% 8 42% 57 29,7%

Laissez Faire promedio 2 1,0% 70 365% 0 00% 72 375%
Alto 8  4,2% 0 00% 55 286% 63 32,8%

Los resultados revelan que el 28,6% de los casos indican tener un nivel alto de
Laissez Faire, el cual se asocia con una alta efectividad laboral. En contraste, el
36,5% de los casos presenta un nivel promedio de liderazgo Laissez Faire,
vinculado a una efectividad laboral promedio. Ademas, el 24,0% de los casos
muestra un bajo nivel de liderazgo Laissez Faire, relacionado con una baja
efectividad laboral. Esto sugiere que el enfoque de este tipo de liderazgo puede

conducir a un rendimiento estable.

3.3. Pruebade normalidad

Tabla9

Prueba de normalidad de las variables Estilos de Liderazgo y Efectividad Laboral

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Estilo de Liderazgo ,240 192 ,000
Efectividad laboral 217 192 ,000

Los resultados presentan la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para las
variables de estilo de liderazgo y efectividad laboral. Ambas variables muestranun
valor de significancia p < 0,005, indicando que los datos no siguen una distribucion
normal. Por lo tanto, se pueden aplicar pruebas no paramétricas; en este estudio,

se utiliza la prueba Rho de Spearman.
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3.4. Prueba de contrastacion de hipotesis
Hipotesis general

H1: No existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y efectividad laboralen
los trabajadores de un Hospital Nacional de Lima en el 2024

HO: Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y efectividad laboral

en los trabajadores de un Hospital Nacional de Lima en el 2024

Tabla 10
Correlacién entre los estilos de liderazgo y la efectividad laboral

Efectividad laboral

Rho de Estilo de Coeficiente de ,769
Spearman Liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 192

El Rho de Spearman fue de 0,769, manifestando que existe una asociacion positiva y
significativa entre la dimension y la variable. El valor p fue de 0,000 que resulto

menor que la sig bilateral de 0,05.
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Hipotesis especifica 1l

H1: Existe relacién significativa entre la dimension liderazgo transformacional y la

efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital Nacional de Lima en el 2024

HO: No existe relacion significativa entre la dimension liderazgo transformacional y

la efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital Nacional de Lima en el 2024

Tabla 11

Correlacion entre la dimension liderazgo transformacional y la efectividad laboral

Efectividad
laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de ,758
Spearman transformacion correlacion
al Sig. (bilateral) ,000
N 192

El coeficiente de correlacion de 0,758 muestra una asociacion positiva, sugiriendo
que los lideres con mas rasgos de liderazgo transformacional, como la inspiracion
y el fomento del pensamiento critico, suelen tener equipos con mayor eficacia en el
trabajo. Dado que el valor p es 0,000, inferior a 0,05, se indica que esta asociacion es
estadisticamente relevante. Por lo tanto, se puede concluir que existe una relacion

significativa.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo transaccional y defecto
de reflexion y la efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital Nacional de
Lima en el 2024

HO: No existe relacion significativa entre la dimension liderazgo transaccional y
defecto de reflexion y la efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital

Nacional de Lima en el 2024

Tabla 12
Correlacion entre la dimension liderazgo transaccional y la efectividad laboral

Efectividad laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de ,753
Spearman transaccional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 192

El coeficiente de correlacion de 0,753 revela una correlacion positiva, indicando que los
lideres que utilizan enfoques transaccionales, como recompensas contingentesy
gestion por excepcion, estan asociados con una mayor efectividad laboral. Ademas,
dado que el valor de significancia p es menor a 0,05, se confirma que esta correlacion

es estadisticamente significativa.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la dimension liderazgo laissez y la efectividad
laboral en los trabajadores de un Hospital Nacional de Lima en el 2024.

HO: No existe relacion significativa entre la dimension liderazgo laissez y la

efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital Nacional de Lima en el 2024.

Tabla 13

Correlacion entre la dimension liderazgo laissez faire y la efectividad laboral
Efectividad laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de ,612
Spearman Laissez Faire correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 192

El 0,746 esto indica una correlacidon positiva entre el estilo de liderazgo Laissez
Faire y la efectividad laboral, esto sugiere que las estrategias empleadas por este
tipo de liderazgo estan relacionadas de manera moderada con la efectividadlaboral,

ademas asi se rechaza Ho y se puede afirmar que existe relacion significativa.

26



IV.DISCUSION

En el analisis del objetivo general, indicando la relacion de los estilos de
liderazgo y la efectividad laboral, sefiala que el coeficiente de correlacion fue de
0.769, manifestando una relacion positiva. Esto sugiere que los estilos de liderazgo
empleados por los directivos de dicho establecimiento tienen un efecto significativo
y positivo en el desempefio de los profesionales de la salud y en la consecucion de
sus metas laborales. Estos resultados se contrastan con Diaz et al'3, indicando en
su estudio similar que obtuvo una relacion entre las variables de 0.767 indicando
también una relacion positiva entre variables similares. La congruencia entre ambos
estudios refuerza la validez de los resultados actuales y subraya la escala de los
estilos de liderazgo en la mejora de la efectividad laboral en el sector salud. La
similitud en los coeficientes de correlacion sugiere una tendencia robusta y
generalizable, destacando que los estilos de liderazgo influyen significativamente
en la efectividad laboral de los profesionales de salud. Esto aporta evidencia
adicional y fortalece la comprensién de como los estilos de liderazgo pueden ser un

elemento fundamental en el desempefio y éxito laboral en contextos hospitalarios.

La teoria del liderazgo transformacional, desarrollada por Bass y Avolio, enfatiza
la conexion entre los estilos de liderazgo y la eficacia en el trabajo. Segun esta
teoria, los lideres inspiran y motivan a sus seguidores a lograr niveles mas altos de
desempefo mediante el establecimiento de una visién comun, el impulso de la
innovacion y el fomento del crecimiento personal. Segun Bass y Avolio, los lideres
que adoptan este estilo no solo promueven un entorno de trabajo positivo y
proactivo, sino que también influyen directamente en la efectividad laboral de sus

subordinados.

La teoria de la autodeterminacion, desarrollada por Locke & Latham?5,
proporciona un marco soélido para comprender los factores que contribuyen a la
efectividad laboral. Esta teoria propone que la efectividad en el trabajo esta
profundamente vinculada a la satisfaccibn de tres necesidades psicologicas
fundamentales: autonomia, competencia y relacién. Segun Locke & Latham, cuando
los empleados perciben que tienen autonomia en su trabajo (autonomia), creen que son
buenos en lo que hacen (competencia) y mantienen relaciones positivas con sus
colegas (relacion), estdn mas motivados intrinsecamente y, por ende, son mas

efectivos en sus roles laborales.
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Asimismo, en el primer objetivo especifico, concerniente a la relacién de la
dimension liderazgo transformacional y la efectividad laboral, menciona que el Rho
de Spearman fue de 0,758 indicando correlacion positiva implica que los lideres que
adoptan un estilo transformacional, caracterizado por la inspiracion, la motivacion,
el estimulo intelectual y la consideracion individualizada, tienen un impacto
significativo en la mejora del desempefio laboral. Estos resultados son consistentes con
los hallazgos de Figueroa??® quien en su estudio reporté un Rho de Spearman de
0.762 para una relaciéon similar. La similitud en los coeficientes de correlaciéon
sugiere una tendencia robusta y generalizable, destacando la eficacia del nivel del
liderazgo en el ambiente laboral. El presente estudio como el de Figueroa
proporcionan evidencia consistente de que el liderazgo transformacional es un
factor crucial para mejorar la efectividad laboral, lo que refuerza la insuficiencia de
promover este estilo de liderazgo en las organizaciones de salud para optimizar el

desempeio de sus profesionales.

La teoria de Bass y Avolio®® apoya estos hallazgos, ya que establece que los
lideres transformacionales motivan a sus seguidores a lograr niveles de rendimiento
mas altos al desarrollar una vision compartida, promover la innovacion y fomentar

el crecimiento personal.

La dimensién transformacional se refiere a un enfoque de liderazgo disefiado
para estimular y motivar a los empleados a alcanzar su mayor potencial y superar
sus expectativas personales. Los lideres transformacionales promueven un
ambiente laboral positivo, impulsan la innovacion y la creatividad, y alinean a los
empleados con una orientacién en los objetivos de la organizacién. Este enfoque de
liderazgo se centra en el desarrollo personal y profesional de los empleados,
reconociendo y valorando sus contribuciones, y brindando apoyo y mentoria. Estos
lideres son modelos por seguir que promueven valores éticos y un sentido de

proposito, generando un compromiso y lealtad profundos hacia la organizacion32.
Finalmente, la implementacion efectiva de este estilo de liderazgo requiere

habilidades interpersonales excepcionales y una autenticidad genuina, lo cual no

siempre es facil de encontrar o desarrollar en todos los lideres.

Por lo tanto, en el segundo objetivo especifico; con respecto a la relaciéon de
la dimensién liderazgo transaccional y la efectividad laboral, podemos sefialar que

el Rho de Spearman fue 0.753 sugiere que, a mayor nivel de liderazgo
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transaccional percibido, mayor es la efectividad laboral del personal de salud. Esta
relacion positiva fuerte implica que los lideres que adoptan un estilo de liderazgo
transaccional, caracterizado por recompensas y sanciones contingentes, tienen un
impacto significativo en la mejora del desempefo laboral. Estos resultados
coinciden con Purwanto et al®8, donde manifiesta que tuvo una relacién positiva
similar al estudio con un coeficiente de 0.734, este hallazgo tiene importantes
implicaciones practicas para el sector de la salud, destacando la importancia de las

estrategias de recompensas y sanciones en la mejora del desempeno laboral.

La teoria del liderazgo transaccional, desarrollada por Bass3?, Se centra en
las interacciones de intercambio entre lideres y seguidores. Este estilo de liderazgo se
fundamenta en un sistema de recompensas y sanciones para motivar a los
empleados. Los lideres transaccionales establecen objetivos claros y especificos, y
proporcionan recompensas tangibles cuando esos objetivos se cumplen. En
contraste, imponen sanciones cuando el desempefio no cumple con los estandares
establecidos. Este enfoque es eficaz para mantener la disciplina y asegurar que las

tareas se completen de acuerdo con las expectativas.

Segun Bass?®, los lideres transaccionales se ocupan principalmente de
mantener el status quo y gestionar las operaciones diarias. Este tipo de liderazgo es
especialmente util en entornos donde las tareas son rutinarias y requieren precision
y consistencia. A través de un sistema bien definido de recompensas y castigos, los
lideres pueden incentivar el desempefno y garantizar que los empleados cumplan
con sus responsabilidades. La teoria del liderazgo transaccional de Bass ha sido
ampliamente estudiada y aplicada en diversos contextos organizacionales,
demostrando su eficacia en mejorar el rendimiento y la productividad cuando las

metas y las recompensas estan claramente alineadas.

La dimension del liderazgo transaccional se centra en la relacion del cambio
entre el lider y sus seguidores. Este enfoque se apoya en un sistema claramente
definido de recompensas y sanciones para motivar a los empleados. Los lideres
transaccionales establecen metas especificas y ofrecen incentivos tangibles cuando los
empleados logran esas metas. Por otro lado, imponen sanciones o consecuencias

negativas si el desempefio no alcanza los estandares esperados??.

Este tipo de liderazgo es eficaz en situaciones donde las tareas son claras y

rutinarias, ya que fomenta la disciplina y asegura que se cumplan las expectativas
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establecidas. Los lideres transaccionales se enfocan en mantener el funcionamiento
diario de la organizacion y en asegurar que los empleados sigan los procedimientosy
politicas establecidas. Este estilo de liderazgo es practico para mantener la

estabilidad y la eficiencia operativa en la organizacion32.

El liderazgo transaccional también resulta valioso para asegurar que las
tareas diarias se correspondan con los objetivos estratégicos de la organizacion. Al
proporcionar recompensas por el buen desempenio, los lideres pueden motivar a los
empleados a ser mas productivos y a cumplir con sus responsabilidades de manera
efectiva. En resumen, la dimension del liderazgo transaccional se caracteriza por su
enfoque en las transacciones de recompensa y sancidon para gestionar y motivar a

los empleados32.

Finalmente, en la ultimo objetivo especifico, la rho de Spearman 0.612
sugiere que, aunque la relacion no es tan fuerte como con los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional, todavia existe una relaciéon positiva moderada
entre el liderazgo laissez-faire y la efectividad laboral. Esto implica que, en ciertos
contextos y condiciones, un estilo de liderazgo mas permisivo y menos directivo
puede tener un impacto positivo en el desempeno laboral. Estos resultados se
contrastan con Khan et al*', en estudio similar existe una relacion moderada de
0.599. Esto sugiere consistencia en la observacion de una conexion positiva pero
no tan fuerte entre la dimensidn y la variable en diferentes contextos de

investigacion.

Esta teoria propone que el estilo de liderazgo mas eficaz varia segun la
madurez o habilidad de los seguidores en una tarea particular. En situaciones donde los
seguidores son altamente competentes y motivados, un estilo laissez- faire, que
proporciona autonomia y libertad, puede ser mas adecuado y conducir a mejores
resultados. Hersey & Blanchard®® argumentan que los lideres deben adaptar su
estilo de liderazgo segun el nivel de desarrollo de sus seguidores, lo cual respalda la
idea de que un enfoque mas permisivo puede ser efectivo en ciertos contextos
organizacionales. Esta teoria proporciona un marco solido para entender por qué el
liderazgo laissez-faire puede ser beneficioso en términos de efectividad laboral,
especialmente cuando se trata de equipos autdbnomos y profesionales altamente

competentes.

El liderazgo laissez-faire es un estilo donde los lideres brindan a sus
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subordinados libertad y autonomia, interviniendo minimamente en las decisiones y
la supervision directa. Se identifica por permitir que los miembros del equipo tomen
decisiones de manera independiente, con supervision limitada por parte del lider.
Fomenta una cultura de responsabilidad compartida y estimula la creatividad al dar
espacio para explorar nuevas ideas. Este enfoque es efectivo en equipos altamente
competentes y motivados, pero puede no ser adecuado en situaciones que

requieren una direccion mas activa y apoyo directo del lider®”’.

En relacién con los resultados de este tema, se destaca que el liderazgo
laissez-faire, aunque muestra una correlacion moderada con la efectividad laboral,
también puede tener implicaciones importantes segun el contexto organizacional.
Por ejemplo, en equipos donde los miembros son auténomos y altamente
competentes, este estilo de liderazgo puede fomentar un ambiente de trabajo mas
creativo y colaborativo. Sin embargo, es crucial considerar que la efectividad de este
estilo puede variar dependiendo de la madurez y las necesidades especificas del
equipo. Es esencial un analisis mas profundo para comprender mejor como aplicar

este enfoque de liderazgo de manera efectiva en diferentes escenarios laborales.
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V.CONCLUSIONES

Primera. Con respecto a la hipétesis general, se determina que existe una relacién
positiva significativa entre los estilos de liderazgo y la efectividad laboral en un
Hospital Nacional de Lima. A medida que los puntajes en los estilos de liderazgo
aumentan, se nota también un incremento considerable en la eficacia laboral. En

consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Segunda. De acuerdo a la hipétesis especifica uno, existe una asociacion
significativa entre la dimension transformacional y efectividad laboral, con un valor
p de 0.000 y un coeficiente de correlacidén de 0.758, lo que resulta en el rechazo de

la hipétesis nula.

Tercera. Se logré determinar la hipotesis especifica dos, donde se concluye que
existe una correlacién positiva entre el liderazgo transaccional y la efectividad
laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.753 y un valor p menor que 0.05,
se establece que los lideres que emplean enfoques transaccionales, caracterizados
por establecer expectativas claras y recompensar el desempefio, estan asociados

con niveles superiores de efectividad en sus equipos.

Cuarta. Se evidencio como resultado la hipotesis especifica tres, indicando una
correlacion positiva moderada de 0,746 entre la dimension de liderazgo Laissez
Faire y la efectividad laboral, lo que confirma una relacion estadisticamente
significativa. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis

alternativa.
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VI.RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere al director del hospital continue fomentando y desarrollando
programas de liderazgo efectivos. Esto puede incluir capacitaciones para lideres en
técnicas de comunicacion, motivaciéon y resolucion de conflictos, que son
fundamentales para fortalecer el impacto positivo de los diferentes estilos de

liderazgo en el desempeno de los equipos.

Segunda. Es recomendable al encargado de recursos humanos del hospital
promueva activamente practicas de liderazgo que inspiren, estimulen
intelectualmente y consideren individualmente a los empleados. Esto puede
lograrse mediante programas de desarrollo de liderazgo que enfaticen la
importancia de la vision compartida, el empoderamiento de los empleados y la

creacion de un ambiente de trabajo motivador y colaborativo.

Tercera. Se sugiere al subgerente del hospital implemente estrategias que
clarifiquen expectativas y recompensen el desempeno de manera efectiva. Esto
puede incluir establecer objetivos claros y alcanzables, proporcionar
retroalimentacion regular y justa, asi como reconocer y premiar el logro de
resultados. Fomentar un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan

valorados y motivados puede mejorar sustancialmente la efectividad del equipo.

Cuarta. Se recomienda al jefe de recursos humanos ayudar a los trabajadores a
optimizar su desempeno bajo diferentes estilos de liderazgo, contribuyendo asi al

éxito general del hospital y al logro de sus objetivos organizacionales.
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ANEXO 1

Tabla 1: Operacionalizacion de la Variable 1 (X): Estilos de Liderazgo

Variable Definicion Conceptual | Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
Medicion
Variable 1 El liderazgo es un| Se aplicara el D1 Influencia
fendbmeno universal, no| cuestionario de estilos Liderazgo idealizada
Estilos de | existe sociedad donde de liderazgo protocolo transformacional | Estimulacion
Liderazgo esté ausente o haya | CELID (56) intelectual
sido  sustituido por Consideracion Ordinal
completo(30). En la individualizada
actualidad se concibe D2 Recompensa 1=Nunca
como un proceso Liderazgo contingente 2= Casi
colectivo donde a través transaccional Manejo por| hunca
de una comunicacion excepcion 3= A veces
eficaz se puede D3 Ausencia de| 4= Casi
influenciar otras Liderazgo Laissez | liderazgo siempre
personas motivandolas faire 5=Siempre

para conseguir el logro
de objetivos de Ila
organizacion
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Tabla 2: Operacionalizacion de la Variable 2:

Efectividad Laboral

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Variable 2 | Locke & | La Variable tiene D1 Existencia de objetivos
Efectividad | Latham (46) 6 dimensiones y Claridad de metas | Comprension de metas Ordinal
Laboral propuso que la|se medira a Alineacién de metas
efectividad laboral | través de sus individuales 1= Totalmente en
mejora cuando se | indicadores, D2 Dificultad de metas desacuerdo
establecen metas | segun la escala Desafio de metas | Percepcion del personal 2= En desacuerdo
claras, especificas | ordinal Likert. Compromiso con las metas 3= Neutral

y desafiantes, y se
proporciona
retroalimentacion.

desafiantes

D3
Retroalimentacion

Frecuencia y calidad

Utilidad para mejorar
desempefio

el

Satisfaccion

D4
Participacion en la
fijacion de metas

Participacion del personal

Percepcion de autonomia

Implicacion en el proceso de
planificacion

D5 Compromiso del personal
Aceptacion de | Percepcion de justicia
metas Disposicion del personal
D6 Disponibilidad de recursos
Recursos y Percepcion de apoyo
soporte Acceso a formacién y

desarrollo para cumplir con
los objetivos.

4= De acuerdo
5= Totalmente de
acuerdo
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Anexo 2. Matriz de consistencia

TITULO: Estilos de Liderazgo en relacién ala Efectividad Laboral en los trabajadores de un Hospital de Lima en el 2024

PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL.:

¢De qué manera los estilos de
liderazgo se relacionan con la
efectividad laboral en los
trabajadores de un Hospital
Nacional de Lima en el 20247

Problemas especifico
¢Cual es la relacion que existe
entre la dimension liderazgo
transformacional y la efectividad
laboral en los trabajadores de un
Hospital Nacional de Lima en el
20247?; ;Cual es la relacion que
existe entre la dimensiénliderazgo
transaccional y la efectividad
laboral en lostrabajadores de un
Hospital Nacional de Lima en el
20247;
¢Cual es la relacion que existe
entre la dimension liderazgo
laissez faire y la efectividad laboral
en los trabajadores de un Hospital
Nacional de Lima en el 2024?.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL.:
Determinar la relacién que existe
entre los estilos de liderazgoy la
efectividad laboral en los
trabajadores de un Hospital
Nacional de Lima en el 2024

Objetivos especificos
1. Identificar la relacién que existe
la dimension liderazgq
transformacional y la efectividag
laboral en los trabajadores de ur
Hospital Nacional de Lima en e
2024. 2. Establecer la relacion que
existe entre la dimension liderazgq
transaccional y la efectividag
laboral en los trabajadores de ur
Hospital Nacional de Lima en e
2024. 3. Establecer la relacién que
existe entre la dimension liderazgg
laissez faire y la efectividad labora
en los trabajadores de un Hospita
Nacional de Lima en el 2024.

HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacién significativa entre

los estilos de liderazgoy efectividad
laboral en los trabajadores de un
Hospital Nacional de Lima en el
2024

Hipotesis especificas
Hi1: Existe
entre la  dimension
transformacional vy

2024, Hi2: Existe
significativa entre

efectividad laboral
trabajadores de un
Nacional de Lima en el 2024.

en

relacion significative
liderazgq
la efectividag
laboral en los trabajadores de ur
Hospital Nacional de Lima en e
relacior
la dimensiorn
liderazgo transaccional y defecto de
reflexion y la efectividad laboral er|
los trabajadores de un Hospita
Nacional de Lima en el 2024; Hi3
Existe relacion significativa entre Ig
dimension liderazgo laissez y g
los
Hospita

VARIABLES
/ DIMENSIONES

VARIABLE: X
Estilos deliderazgo
D 1: liderazgo
transformacional
D 2: Liderazgo transaccional
D 3: Liderazgo Laissez faire
VARIABLE: Y
Efectividad laboral
D 1: Claridad de metas
D 2: Desafio de metas
D 3: Retroalimentacion
D4: Participacién en la
fijacion de metas
D5: Aceptacion de metas
D6: Recursos y soporte

METODOLOGIA

ENFOQUE DE
INVESTIGACION:

Cuantitativo

TIPO DE INVESTIGACION:
Basica

DISENO DE INVESTIGACION:
No experimental- transversal
NIVEL DE INVESTIGACION:
Descriptivo Correlacional
POBLACION:
Conformada
trabajadores
MUESTRA:
Se considero la muestra de 192
TECNICAS E INSTRUMENTOS
DE RECOJO DE DATOS

La técnica que se utilizoé es la
encuesta

INSTRUMENTO: Cuestionario

por 380
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ANEXO 3

Instrumentos de Recoleccién de Datos

Cuestionario Estructurado de la Variable 1

Estilos de Liderazgo

Instruccion: El instrumento tiene como propdsito saber el nivel de conocimiento que

los trabajadores del Hospital poseen acerca de los Estilos de Liderazgo en la

institucion de salud. Por esta razon solicito a ud. se sirva responder las preguntas

que se consignan, marcando con un aspa la respuesta que considere correcta. Los

valores de los criterios de respuesta son:

Nunca =1 Casinunca=2 | Aveces=3 | Casisiempre Siempre =5
=4
Ne. ITEMS Criterios
1 2[ 345
D1: Liderazgo transformacional
1 | Se sienten orgullosos de trabajar conmigo
2 | Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de
problemas antes de actuar
3 | Me preocupo de formar a quienes lo necesitan
4 | Centro mi atencidén en los casos en donde no se consiguen
alcanzar las metas esperadas
5 | Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para
resolver los problemas
6 | Estoy dispuesto a instruirlos o ensefarles siempre que lo
necesiten obstaculo
7 | Les doy charlas para motivarlos
8 | Cuento con su respeto
9 | Consigo motivarlos para que logren su éxito
10 | Hago que vean los problemas como una oportunidad para
aprender
11 | Desarrollo nuevas formas para motivarlos
12 | Los hago reflexionar sobre viejos problemas de manera nueva
13 | Impulso la utilizacién de la inteligencia y creatividad para
superar los obstaculos
14 | Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos
solidos
15 | Les muestro nuevas formas de enfocar los problemas que
antes les resultaban desconcertantes
16 | Tienen confianza en mi
17 | Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo
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D2: Liderazgo transaccional

18 | No hago cambios respecto a lo que hacen mientras las cosas
salgan bien

19 | Evito involucrarme en su trabajo

20 | Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, no lo
arregles”

21 | Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo

22 | Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos

23 | Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que se
espera que hagan y lo que reciprocamente pueden obtener de
mi

24 | Siempre que lo crean necesario pueden dialogar o intercambiar
opiniones conmigo, respecto a qué pueden obtener a cambio
de su participacion

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

26 | Hago que obtengan lo que desean a cambio de su cooperacion

27 | No hago cambios mientras las cosas marchen bien

28 | Los dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han

hecho, si no me parece necesario introducir algun cambio

D3: Liderazgo laissez faire

29

Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento

30

No les menciono mi opinidn o preferencias en determinadas
situaciones

31

Evito tomar decisiones

32

Soy dificil de encontrar cuando surge un problema

33

Evito decirles cdmo se tienen que hacer las cosas

34

Es probable que esté ausente cuando se me necesita
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Cuestionario Estructurado de la Variable 2
Efectividad Laboral

Instruccion: El instrumento tiene la finalidad, conocer los grados de conocimiento de
los trabajadores del Hospital a ud. se sirva contestar las siguientes preguntas que

se presentan a continuacion. Los valores de los criterios son:

Totalmente en En desacuerdo | Neutral =3 De Totalmente de
desacuerdo = 1 =2 acuerdo=4 acuerdo=5
Ne°. ITEMS Criterios
1] 2] 3] 4] 5
D1: Claridad de metas
1 | Mis objetivos laborales estan claramente definidos
2 | Recibo documentacién escrita sobre mis objetivos laborales
3 | Entiendo perfectamente cuales son mis metas laborales
4 | Las metas laborales se explican claramente en las sesiones
informativas
5 | Mis metas personales estan alineadas con los objetivos del
hospital
6 | Siento que mi trabajo contribuye a los objetivos generales del
hospital

D2: Desafio de las metas

7 | Las metas que se me asignan son desafiantes pero
alcanzables

8 | Mis metas laborales estan en linea con los estandares de la
industria

9 | Encuentro mis metas laborales estimulantes

10 | Mis metas me motivan a esforzarme mas en mi trabajo.

11 | Estoy comprometido con alcanzar mis metas laborales
desafiantes

12 | Trabajo horas adicionales si es necesario para cumplir mis
metas

D3: Retroalimentacion

13 | Recibo retroalimentacién regularmente sobre mi desempefo

14 | Tengo reuniones periodicas de retroalimentacidn con mi
supervisor

15 | La retroalimentacién que recibo es util y constructiva

16 | Estoy satisfecho con la calidad de la retroalimentacion que
recibo

17 | La retroalimentacion que recibo me ayuda a mejorar mi
desempenio laboral

18 | He visto mejoras en mi desempefo gracias a la
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| retroalimentacion recibida.

D4: Participacion en la fijacion de metas

19 | Particip6 activamente en la definicion de mis metas laborales

20| Mis opiniones son consideradas al establecer mis objetivos
laborales

21 | Siento que tengo autonomia para fijar mis propias metas
laborales

22 | Tengo control sobre las metas que debo alcanzar

23 | Estoy involucrado en las reuniones de planificaciéon de objetivos

24 | Particip6 activamente en los talleres de planificacion de metas

D5: Aceptacion de metas

25

Estoy de acuerdo con las metas laborales que se me asighan

26

Estoy comprometido a alcanzar las metas establecidas.

27

Creo que el proceso de fijacion de metas es justo

28

Siento que las metas se establecen de manera equitativa

28

Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar
mis metas. (1-5)

30

Me esfuerzo al maximo para cumplir mis objetivos laborales

D6:

Recursos y soporte

31

Cuento con los recursos necesarios para alcanzar mis metas
laborales

32

Los equipos y materiales que necesito estan disponibles

33

Recibo el apoyo necesario de mis supervisores

34

Siento que la gerencia me apoya en mi trabajo

35

Tengo acceso a programas de formacion para mejorar mis
habilidades

36

Participo en programas de desarrollo profesional regularmente
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Ficha técnica de estilos de liderazgo

Titulo: Estilos de Liderazgo y compromiso organizacional del trabajador
durante la pandemia COVID-19. Hospital Regional Docente Cajamarca
Autoras: Obsta. Marianella Judith Chavez Santa Cruz
Dra. Miryam Griselda Lora Loza
Fecha Octubre 2020
Validacion Validacion Interna.

Este instrumento esta basado en los supuestos empiricos y teoricos
propuestos por Bass y Avolio (1985) sobre los estilos de liderazgo, luego
fue evaluado por Bycio et al. (1995) en una poblacion de enfermeras y
finalmente fue examinado por Avolio et al. (1999) en empresas y
agencias estadounidenses y extranjeras. La version final fue modificada
por Castro & Casullo (2004) en una poblacion civil y militar Argentina y
estuvo estructurado por 34 items.

Validacién Externa

Fue aplicado por (Chavez y Lora 2020), en 20 profesionales
asistenciales, trabajadores del Hospital Regional de Cajamarca en el
mes de Setiembre 2020.

Los resultados mostraron una excelente fiabilidad con un valor Alfa de
Cronbach = 0,901

Validez de contenido y estructura.

Fue realizada utilizando la escala de validacion de Aikent que evalua 04
criterios: objetividad, pertinencia, relevancia y claridad para cada item.
En esta investigacion, participaron 05 jueces expertos:

- Mg. Tomas Leoncio Hope Rodriguez Beas
- Dr. Jorge Alfredo Sanchez Diaz

- Mg. Sonia Liliana Llanos Guevara

- Mg. Juan Luis Rodriguez Vega

- Mg. Carlos Luis Ramirez Gutiérrez

El resultado de concordancia entre jueces por la escala de validacion de
Aikent es igual a 1.00 en todos los items evaluados, por lo tanto, son
considerados muy altos.

Conclusion El instrumento de evaluacion para estilos de liderazgo de Castro &
Casullo (2004) con un total de 34 items cuenta con una validez y
confiabilidad excelentes, por lo tanto, se concluye es aplicable en
profesionales que laboran en los servicios de Gineco-Obstetricia,
Medicina, Cirugia y Pediatria del Hospital Regional Docente de
Cajamarca durante la pandemia COVID-19.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Estilos de Liderazgo

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionario) que permitird recoger la informacidn en la presente investigacion:
“Estilos de Liderazgo en relacidn a la Efectividad Laboral en los trabajadores de
un Hospital Nacional de Lima en al 2024". Por lo que se le solicita que tenga a bien

evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

ANEXO 4

Ficha de validacion de contenideo para un instrumento

commecciones pertinentes. Los criterios de validacidn de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Ella item/pregunta
pertenece a la
dimension/subcategoria vy
basta para obtener la
medicidn de esta

1: de acuerdo

0: en desacuerdo

Claridad

Ella item/pregunta se
comprende facimente, es
decir, su sintactica vy

semantica son adecuadas

1: de acuerdo

0: en desacuerdo

Coherencia

Ella Mem/pregunta tiene
relacion ldgica con el
indicador que esta

midiendo

1: de acuerdo

0: en desacuerdo

Relevancia

Ella iftem/pregunta es
esencial o importante, es
decir, debe ser incluido

1: de acuerdo

0: en desacuerdo
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Definicion de la variable es una realidad que se encuentra en todas las sociedades, sin ninguna excepcion ni sustitucion total en ninguna de ellas

Matriz de validacion del cuestionario de la variable estilos de liderazgo

Dimens
ion

indicador

items

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Liderazgo
transform
aclonal

Influencia
\dealizada

Se sienten orgullosos de trabajar conmigo

Pongo especial énfasis en 1a resolucion culdadosa
de problemas antes de actuar

Me preocupo de formar a quienes lo necesitan

Centro mi atencion en los casos en donde no se
consiguen alcanzar las metas esperadas

Hago que se basen en el razonamiento y en la
evidencia para resclver los problemas

Estimudacion
intelectual

Estoy dispuesto a Instruirlos o ensefiaries siempre
que lo necesiten obstaculo

- — - | - | -

Les doy charlas para motivarios

Cuento con su respeto

Consigo motivarios para que logren su éxito

Hagce gque wvean los problemas como una
oportunidad para aprender

I - . |, e

R . . e b e

e e e - . |, e

-t e ea ]

o | | | —h . e B i | -,

Consideracion
indrvidualizada

Desarrollo nuevas formas para motivarios

Los hago reflexionar sobre viejos problemas de
manera nueva

Impulso 1a utilizacion de la inteligencia y creatividad
para superar los cbstaculos

Les pido que fundamenten sus opiniones con
argumentos solidos

Les muestro nuevas formas de enfocar los
problemas que antes les resultaban
desconcartantes

e e e B

e e T Y B

e e T B

wd| | A ala

whl b b A

Tienen confianza en mi

.

-

Conflan en mi capacidad para superar cualguer
obstaculo

No hago cambios respecto a o que hacen mientras

las cosas salgan bien
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Liderazgo
transaccl
onal

Recompensa
contingente

Evito involucrarme en su trabajo

Demuestro que creo fimemente en & dicho "si
funciona, no lo arregles”

Les doy lo que quieren a cambio de redbir su
apoyo

Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen
los objetivos

Me aseguro de que exista un fuerie acuerdo entre
lo que se espera que hagan y lo que
reciprocamente pueden oblener de mi

Manejo por
excepcién

Siempre que lo crean necesano pueden dialogar o
intercambiar opiniones conmigo, respecto a qué
pueden obtener a cambio de su participacion

Les hago saber que pueden lograr lo que quieren
gl trabajan conforme a o pactado conmigo

Hago que obtengan lo que desean a cambio de su
cooperacion

No hago cambios mientras las cosas marchen bien

Los dejo que sigan haciendo su trabajo como
siempre lo han hecho, si no me parece necesano
introducir algun cambio

-] -

] -,

e B

-] A -

Liderazgo
laissez
faire

Ausencia de
liderazgo

Mi presencia tiene poco efecto en su rendiméento

No les menciono mi opinidn o preferencias en
determinadas situaciones

Evito tomar decsiones

Soy dificil de encontrar cuando surge un problema

Evito decirles como se tienen que hacer las cosas

Es probable que esté ausente cuando se me

necesita
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Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario de estilos de liderazgo

Objetivo del instrumento

Medir &l nivel de estilos de liderazgo

Mombres vy apellidos del

Abel Chavamy |sla

experto

Documento de identidad 16644383

Afos de experiencia en el 10 afios

area

Maximo Grado Académico Doctor
Macionalidad Peruano
Institucién Esszalud Lambayeque
Cargo Gerente Red Elestacinnﬁl-"
Namero telefdnico

Firma d
Fecha N 04/07/2024
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Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE

LIDERAZGO

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de Estilos de liderazgo

Nombres y Apellidos del experto
Documento de identidad

Dra. Maria Elena Huauya Leuyacc

DNI N° 10354243

Afos de experiencia en el drea ~ 23afios
Maximo grado académico Doctor i
 Nacionalidad - Peruana -
Institucién Universidad César Vallejo
Cargo Docente =2
Numero telefonico 996371883
Firma
UiaEsp. Huduya Levyace
COP.130%
RNE 2128
Fecha N 26/07/2024
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Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccidn de datos
(Cuestionario) que permitird recoger la informacidn en la presente investigacion:
“Estilos de Liderazgo en relacidn a la Efectividad Laboral en los trabajadores de
un Hospital Nacional de Lima en el 2024". Por lo que se le solicita gue tenga a bien
evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

commecciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia Ella item/pregunta | 1: de acuerdo
perienece a la | 0: en desacuerdo

dimensidn/subcategoria y
basta para obtener Ila
medicidn de esta

Claridad Ella item/pregunta se | 1:de acuerdo

comprende facimente, es | 0: en desacuerdo

decir, su sintactica vy

semantica son adecuadas

Coherencia Ella ftem/pregunta tiene | 1: de acuerdo
relacion ldgica con el | 0: en desacuerdo
indicador que esta

midiendo

Relevancia Ella item/pregunta es | 1:de acuerdo
esencial o importante, es | 0: en desacuerdo
decir, debe ser incluido




Definicion de la variable efectividad laboral: Locke & Latham (46) propuso que la efectividad laboral mejora cuando se establecen metas claras,

Matriz de validacion del cuestionario de la variable efectividad laboral

especificas y desafiantes, y se proporciona retroalimentacion.

Dimensién Indicador items Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Existencia de Mis objetivos laborakes estan daramente definidos 1 1 1 1 1
objetivos Recibo documentacion escrita sobre mis objetivos laborales 1 5 1 1 1
Comprension Entiendo perfectamente cuaes son mis metas laborales 1 1 1 1 1
Claridad de da rates ;.as metas laborales se explican claramente en |as sesiones 1 1 1 1 1
m_fom\anvas
- Mis metas personales estan alineadas con los objetivos del 1 1 1 1 1
Alineacion de hospital
m"v‘:}as Siento que mi rabajo contribuye a 10s Objelivos generalkes 1 1 1 1 7
uales
del hospital
Las metas que se me asignan son desafiantes pero 1 1 1 1 1
Dificultad de alcanzables
metas Mis metas laborales estan en ¥nea con los estandares de la 1 1 1 1 1
industria
Desafio de Percepcdn del | Encuentro mis metas laborales estimutantes 1 1 1 1 1
metas personal Mis metas me motivan a esforzarme mas en mi trabajo. 1 1 1 1 1
Compromiso ges!szyﬁ Bmpmmem:!o con alcanzar mis metas laborales 1 1 1 1 1
“&2;;;:8? mo horas adicionales si es necesano para cumplir mis 1 1 1 1 1
Recibo retroalimentacidn  regularmente  sobre  mi 1 1 1 1 1
Frecuencia y desempefo
calidad Tengo reuniones periddicas de retroalimentacién con mi 1 1 1 1 1
supervisor
Retroalimen Utilidad para La retroalimentacion gue recibo es itil v constructiva 1 1 1 1 1
tacion mejorar el Estoy satisfecho con la calidad de la retroalimentacion que 1 1 1 1 1
desempeno recibo
La retroalimentacidn que recibo me ayuda a mejorar mi 1 1 1 1 1
desempefo laboral
SN He wvisto mejoras en mi desempefo gracias a la 1 1 1 1 1
retroalimentacion recibida.
Participaclé | Participacion del | Participd activamente en |a definicidn de mis metas 1 1 1 1 1
nenla personal |laborales
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Tijacion de

Mis opintones son consideradas al establecer mis objetivos

metas laborales
Percepcion de | Siento que tengo autonomia para fyar mis proplas metas 1 1 1 1 1
autonomia laborales
Tengo control sobre as metas que debo alcanzar 1 1 1 1 1
Implcacion en el | Estoy involucrado en las reuniones de planificacion de 1 1 1 1 1
proceso de | objetivos
planificacion Participd activamente en los talleres de planificacion de 1 1 1 1 1
metas
Compromiso del | Estoy de acuerdo con las metas laborales que se me 1 1 1 1 1
personal asignan
Estoy comprometido a alcanzar las metas establecidas. 1 1 1 1 1
Aceptacion | Percepcion de | Creo que el proceso de fyacion de metas es justo 1 1 1 1 1
de metas | justcia Siento que las metas se establecen de manera equitativa 1 1 1 1 1
Disposicion del | Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo adicional para alcanzar 1 1 1 1 1
personal mis metas. (1-5)
Me esfusrzo al maximo para cumplir mis objetivos laborales 1 1 1 1 1
Disponibilidad Cuento con los recursos necesarios para akanzar mis 1 1 1 1 1
de recursos metas laborales
Los equipos y materiales que necesio estan disponibles 1 1 1 1 1
Percepcion de | Recibo el apoyo necesario de mis supervisores 1 1 1 1 1
Recursos y | apoyo Siento que la gerencia me apoya en mi trabajo 1 1 1 1 1
soporte Acceso a | Tengo acceso a programas de formacién para mejorar mis 1 1 1 1 1
formacion y | habilidades
desarrollo  para | Participo en programas de desarrollo  profesional 1 1 1 1 1
cumpiir con los | regularmente
objetivos.
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Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento

Encuesta para medir la efectividad laboral

Objetivo del instrumento

Conocer las dificultades que existen sobre la
efectividad laboral

MNombres y apellidos del

Abel Chavarry Isla

experio

Documento de identidad 16644393
Afos de experiencia en el 10 afios
drea

Maximo Grado Académico Doctor
Macionalidad Peruano

Institucion

Ezsalud Lambayeque

Cargo

Gerente Red mestadun;l*'

MNdmero telefénico

Firma

Fecha
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Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE EFECTIVIDAD
LABORAL

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de Efectividad de
laboral.

Nombres y Apellidos del experto

Dra. Maria Elena Huauya Leuyacc

Documento de identidad

DNI N® 10354243

Afnos de experiencia en el area 23 afios
Maximo grado académico Doctor
Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
NuUumero telefénico 996371883
Firma ,/
Dra. Esp. M Elena Huauya Leuyace

C.OP. 139%

RNE. 2123
Fecha 26/07/2024
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Anexo 5

Resultados del analisis de consistencia interna (de corresponder)

FICHA TECNICA ESTILOS DE LIDERAZGO

Titulo de investigacion

Estilos de Liderazgo en relacion a la Efectividad
Laboral en los trabajadores de un Hospital de
Lima en el 2024

Autora

Fabian Gomez Raquel

Objetivo

Determinar la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y la efectividad laboral en
los trabajadores de un Hospital de Lima en el

2024.

Variable a medir

Estilos de liderazgo

Administracion

Individual

Dimensiones

Liderazgo transformacional

Liderazgo transaccional

Liderazgo Laissez Faire

Duracién

10-15 min

Sujetos de aplicacion

Trabajadores de un hospital.

NUmero de items del

instrumento

El instrumento de la investigacion esta formado

por 34 items

Baremos

Bajo  [34-80]

Promedio [81 - 125]

Alto [126 - 170]
Método para Consistencia Alfa de Cronbach
interna
o KoTp_zvil
KUl vl
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a = Alfa de Cronbach
K = Namero de items

Vi = Varianza de cada item

V= Varianza total

Valor de consistenciainterna 0,989
Conclusiones de consistencia El instrumento es altamente confiable pues el
Interna valor encontrado es muy cercano a 1
B8 liderazgoy efectividad laboral.sav [ConjuntoDatosd] - [BM SPSS Statistics Editor de dato = B
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Graficos Ufilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
EE oD = i@ *Resultadod [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor -
== E [.DJ = A o x
—_ =y ¥ °
; Archivo Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar Gréficos Utiidades Ampliaciones Ventana Ayuda
116:LT3 15 : =5 o = = T lvisible: 93 de 93 variables
[om e | HE Q ¢ e :‘g E&% b3 | &Lt | LTt | @hiris | &Lt | ¢

v 8 § [ Thio T G 5 5 5 5 [

8 4 4 @ Notas 2 2 1 3 1

! g 4 _@Rgiggg'e'au°"es Escala: ALL VARIABLES 4 5 5 5 5
1= 1,0 2 1 =] @Conelacmnes no p: 2 2 1 1 1

I 2 > e Resumen de procesamiento de : : 3 5 2

2 A : ; gg:?eslacrones casos : 2 1 : .

13 4 4 et ¥ " 2 2 1 3 1

it g 2 &~ 8] Corelaciones nop: Casos  Vilido 192 1000 2 2 ! g !

i : 3 i Tiuo Excluido® 0 0 2 2 ! 3 !

16 4 4 @ otas ‘ 4 5 5 5 5
e ) ) -(§ Correlaciones Total 192 100,0 i 2 - : ;
_— - Registro a.La eliminacion por lista se basa en

18 4 4 & [&] Fiavilidad todas las variables del 4 5 3 2 3

19 2 1 = {E] Tiulo procedimisnto. 3 - 3 1 :

Notas

2 § § (8] Escala: ALL VA| § § § § §
i 4 4 [ Thulo Estadisticas de 2 2 1 3 1

2 4 4 ; %Resu"‘e" fiabilidad 4 5 5 5 5

= - Estadistica

23 2 1 liRegirt iR 2 2 1 1 1

x4 5 5 - & Fiabilidad _ Cronbach  elementos 5 5 5 5 5

25 4 4 () Titulo 989 34 2 2 1 3 1

% 4 4 Notas I | ¢ 5 5 5 5

27 2 T E—) [ 2 2 1 1 i

2 2 ) [1BM SPSS Statistics Processor esté listo| | [Unicode:ON| 5 5 5 5 5

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

O —— I |

Vista de datos“ ‘MSH de varables.

[ [IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | |Unicode:ON | |
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FICHA TECNICA EFECTIVIDAD LABORAL

Titulo de

investigacion

Estilos de Liderazgo en relacion a la Efectividad Laboral en

los trabajadores de un Hospital de Lima en el 2024

Autora

Fabian Gomez Raquel

Objetivo

Determinar la relacién que existe entre los estilos de liderazgo
y la efectividad laboral en los trabajadores de un Hospital

Nacional de Lima en el 2024.

Variable a medir

Efectividad laboral

Administracion

Individual

Dimensiones

Claridad de metas

Desafio de las metas

Retroalimentacion

Participacion en la fijacion de metas

Aceptacion de metas

Recursos y soporte

Duracién 10-15 min
Sujetos de Trabajadores de un hospital.
aplicacion

NUmero de items

del instrumento

El instrumento de la investigacion esta formado por 36 items

Baremos

Bajo  [36- 85]

Promedio [86 - 133]

Alto [134 - 180]
Método para Alfa de Cronbach
Consistencia K [, Vi
o — 1Vl
interna K—1||_ Vit U
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a = Alfa de Cronbach
K = Namero de items
Vi = Varianza de cada item

V= Varianza total

Valor de

consistencia interna

0,995

Conclusiones de

consistencia interna

El instrumento es altamente confiable pues el valor

encontrado es muy cercano a 1

@ iderazgoy efect - B8
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos  Ufilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
=N = 13 *Resultadod - istics Vi ~
£ — = esultadod [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor [m] X
SHE O 4%
r Archivo Editar Ver Datos Transformar Insetar Formato Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda —— —_— I AT LR R
16:LT3 |5 — — = - — . \Visible: 93 de 93 variables
[em [ am &= H B M e | = =% B @ [ulaon aus aon ém g
J B 17 T =y ! ElD I €
7 5 i E = = 73 5 5 5 5| @
prrelaciones no parametricas . =
8 4 4 |30 R Escala: ALL VARIABLES 2 2 1 3 1
9 4 4 |3 Notss 4 5 5 5 5
10 2 1 gigtcr:e'amnes Resumen de procesamiento de 2 2 1 1 1
i ] » Prrelaciones no paramétricas casos 5 5 5 5 5
12 4 4 | Tiulo N % 2 2 1 3 1
= 4 ; % g:‘:eslacmnes Casos  Valido 192 1000 2 2 1 3 1
& i 3 Bic Excluido® 0 0 2 2 1 3 1
[t - 3 luviidad Total 192 1000 2 2 1 3 1
16 4 4 [ Titulo g 4 5 5 5 5
a.La eliminacion por lista se hasa en
= 2 1 % gntaT RS todas las variables del 2 2 1 1 1
18 4 4 a‘l‘iatﬁlo procedimiento. 4 5 5 5 5
2 1 LB Resumen de procesamie 2 2 1 i 1
5 5 , ‘[?Estauisﬂcas de fiabilidad Estadisticas de 5 5 5 5 5
4 I fiabilidad 2 2 1 3 1
4 4 13Thulo P Afade Nde 4 5 5 5 5
2 1 (3 Notas Cronbach elementos 2 2 1 - ;
5 s | EgaTlat :\LLVARIABLES 995 % 5 5 5 5 5
itulo
. 4 4 (5 Resumen de procesamie 2 2 1 3 1
% 4 4 |'+Lg Estadisticas de fiabilidad |+ | 4 5 5 5 5
27 2 1 ——— [ 2 2 1 1 1
2 2 2 1BM SPSS Statistics Processor estalisto| |  |Unicode:ON 5 5 5 5 5
29 4 4 5 5 4 4 5 4 2 1 3 3 2 2 1 3 1 &
I — NN
Vista de datos}‘ Vista de variables.

|BM SPSS Statistics Processor esté listo [ [ [Unicode:ON | i \

A Q) O T ESP
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Anexo 6

Reporte de similitud en software Turnitin

7] feedback studio RAQUEL FABIAN GOMEZ  €tiosd iwazgo el cvdad el rbiadr

‘Il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

]
ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE LA SALUD.

n
Estilos de Liderazgo en relacion a la Efectividad Laboral en los
trabajadores de un Hospital Nacional de Lima en el 2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
AUTORA:

Fabian Gomez, Raquel (Orcid. 0rg/0000-0002-3433-6288) " G <1% >

- ASESORES: tenet <1 % >
Mg, Orihuela Salazar, Jimmy Cartos(Orcid,orgi0000-0051-5439-7785)
Dr. Sanchez Diaz, Sebastidn (Orcid.org/ 0000-0002-0099-7694) ( E . <1% >

LINEA DE INVESTIGACION:
Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestidn de riesgo en Salud

<1% >

<1% >
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Anexo 7

Andlisis complementario

Formula estadistica para hallar el tamafio de la muestra:

_ Z:p.g.N
(e)* (N—1)+ Z%.p. q

n

Donde:

n = Muestra de estudio

z = Nivel de confianza = 95%

p = Proporcion de éxito = 0.5

q = Proporcion de fracaso = 0.5

e? = Margen de error o precision que se busca = (0.05)2=5%
N= Poblaciéon= 380

Reemplazando:

(1.96)" = 0.50 = 0.50 = 380
1 = - — =
(0.05)* (380—1) + (1.96)%* 0.50 = 0.50

B 364.952 _ 364.952
"= 09075+ 0.9604 1.9079

n=191.284

n= 191 Trabajadores.
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