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Resumen

El estudio respalda dos propdésitos del Desarrollo Sostenible: el ODS 8, que
promueve el trabajo decente y el crecimiento econémico, y el ODS 3, que busca
mejorar la salud y el bienestar. El objetivo de la investigacion fue determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempeno laboral del personal de
un centro de salud nivel I-IV, Arequipa, 2024 se utiliz6 una muestra no
probabilistica, compuesta por 55 colaboradores del establecimiento de salud. El
estudio fue de tipo basico, no experimental, prospectivo, de nivel relacional. Los
instrumentos de medicién utilizados fueron dos cuestionarios debidamente
validados por expertos, con un indice de confiabilidad muy aceptable, para el
cuestionario de medicioén de liderazgo transformacional se obtuvo un coeficiente de
fiabilidad de 0.820 y para desempefio laboral 0.812.La evidencia recabada en la
prueba inferencial mostré un p valor = 0.000, inferior al a = 0.05, lo que permitio
comprobar la hipétesis alterna, confirmando una relacién estadisticamente
significativa entre las variables. Ademas, el andlisis de la métrica de intensidad Rho
de Spearman revel6 un valor de 0.718. Por lo tanto, se concluy6é que existe una
relacion significativa, directa y moderada entre el liderazgo transformacional y el
desempeno laboral del personal evaluado.

Palabras Clave: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, centro de

salud.



Abstract

The study supports two purposes of Sustainable Development: SDG 8, which
promotes decent work and economic growth, and SDG 3, which seeks to improve
health and well-being. The objective of the research was to determine the
relationship between transformational leadership and the work performance of the
staff of a level I-IV health center, Arequipa, 2024. A non-probabilistic sample was
used, composed of 55 employees of the health establishment. The study was basic,
non-experimental, prospective, at a relational level. The measurement instruments
used were two questionnaires duly validated by experts, with a very acceptable
reliability index. For the transformational leadership measurement questionnaire, a
reliability coefficient of 0.820 was obtained, and for job performance, 0.812. The
evidence collected in the inferential test showed a p value = 0.000, lower than a =
0.05, which allowed testing the alternative hypothesis, confirming a statistically
significant relationship between the variables. Furthermore, analysis of Spearman's
Rho intensity metric revealed a value of 0.718. Therefore, it was concluded that
there is a significant, direct and moderate relationship between transformational

leadership and the job performance of the evaluated personnel.

Keywords: Transformational leadership, job performance, health center.



I. INTRODUCCION

Este estudio es fundamental para mejorar como trabajan los equipos en centros de
salud nivel I-IV en Arequipa 2024, al explorar cémo el liderazgo transformacional
puede enfrentar desafios actuales. Al optimizar el enfoque del liderazgo, se busca
ampliar espacios de labor mas confortables y fructuosos, que es clave para renovar
el atributo del servicio y la eficiencia operativa. La investigacion también apoya dos
metas del Desarrollo Sostenible: la Meta 8, que fomenta el empleo digno y el
crecimiento econémico, y la Meta 3, que se encarga en optimizar la salud y la dicha.

Dentro el escenario global actual, los desafios en el liderazgo y el desempefio
laboral han alcanzado proporciones criticas. La investigacién destaca la persistencia
de un liderazgo obsoleto que no solo afecta el grupo de trabajo, sino que también
limita el desarrollo tanto individual como organizacional (Maraboto, 2021). Esta
situacion se agrava en América Latina, donde las estrategias organizacionales del
sector publico impactan negativamente el compromiso de los empleados (Olivera &
Leyva, 2021). Estudios recientes subrayan la urgencia de formar lideres capaces de
implementar cambios transformadores y adaptarse a los retos contemporaneos
(Puertas, Sotelo & Ramos, 2020; Contreras & Ramirez, 2020). La falta de preparacién
adecuada de los lideres contribuye significativamente a estas problematicas,
afectando la potencialidad de las organizaciones para innovar y responder
eficazmente (Delgado, 2022; Vasquez, Inostroza & Acosta, 2021). Es esencial que
los lideres futuros no solo manejen habilidades de gestion, sino también inspiren y
guien hacia un futuro de éxito y sostenibilidad organizacional.

A nivel nacional, las investigaciones revelan serias deficiencias en el liderazgo
de los hospitales peruanos. Segun Cabellos y Solano (2021), se observaron una
alarmante falta de liderazgo transformacional en el seguro social, con un 74% de
carencia en esta area, lo que ha generado una creciente indiferencia del personal,
alcanzando un 32%. Méndez et al. (2021) subrayan la necesidad urgente de mejorar
los estilos de liderazgo tanto en el sector privativo como en el estatal, ya que un
liderazgo eficaz puede mejorar las relaciones interpersonales, el desempefio laboral
y la gestién de recursos. Ademas, Castillo et al. (2019) destacaron problemas
persistentes en centros de salud, como la insatisfaccion salarial y tensiones en las
relaciones laborales, reforzando la necesidad de fortalecer el liderazgo para optimizar

el grupo de trabajo y la eficacia en los bienes de salud de la poblacion.



En un establecimiento de salud de nivel I-IV a nivel local, las deficiencias en el
liderazgo transformacional han causado serios problemas en el desempefio laboral y
en el beneficio de los objetivos asociativos. Entre los importantes origenes es los
escases de lideres que ejerzan una influencia inspiradora, una motivacién adecuada
al personal y disminuir carencia de criterios para fomentar la innovacién. También se
observé una insuficiencia en la capacitacion efectiva de los colaboradores, limitando
su potencial y su contribucion al crecimiento organizacional. La falta de competencias
laborales especificas y capacidades interpersonales, junto con una colaboracién
deficiente, agravan la situacion. Si estas deficiencias persisten, el centro de salud
podria enfrentar una disminucion en la calidad del servicio, mayor insatisfaccion entre
el personal, los pacientes, y dificultades para, poder lograr alcanzar los estandares de
excelencia esperados. Es urgente mejorar el liderazgo, optimizar la capacitacion,
promover un ambiente colaborativo, asegurar una mejor calidad en la atencion y el
rendimiento del personal.

Expuesta la realidad problematica desde distintas realidades, se planteé como
problema general ¢ Existe relaciéon entre liderazgo transformacional y desempefio
laboral del personal de un centro de salud nivel I-IV, Arequipa, 20247 y como
problemas especificos: ¢ Existe relacidén entre las dimensiones influencia idealizada,
estimulacion intelectual, motivacion inspiradora y consideracion individualizada con la
variable desempefio laboral del personal de un centro de salud nivel I-IV, Arequipa,
20247

Este estudio se fundamentd en una justificacion tedrica robusta, basada en la
integracion de diversas teorias de autores relevantes. El objetivo principal es
comprender las variables clave aplicables a este trabajo de investigacion. Se efectud
una profunda indagacién bibliografica que abarco articulos de revistas indexadas,
proporcionando un soélido respaldo teérico para el estudio (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2018).

En términos metodoldgicos, se implementd una técnica cuantitativa innovadora
y significativa. Esta metodologia esta disefiada para generar informacién precisa y
confiable, que no solo sirvi6 como base para este estudio, sino que también es
relevante para indagar a tiempo futuro en el area de la salud (Fernandez, 2020). Se
utilizaron dos cuestionarios estructurados para cada variable, cubriendo todas sus

dimensiones, lo que permitié una evaluacién exhaustiva y detallada. A nivel practico,



se espero que las evidencias recabadas mediante estos instrumentos contribuyan
directamente a optimizar las habilidades de liderazgo y el rendimiento a nivel de
trabajo en el contexto del nosocomio de salubridad. Por otro lado, se analizé la
relacién entre estas variables, evaluando el impacto practico que dicha relacion puede
tener en el entorno laboral (Fernandez, 2020). A nivel social, se centra en originar
propuestas factibles que se da a partir de las conclusiones, con la finalidad de mejorar
las expectativas del personal.

Este estudio presente tuvo como objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre el liderazgo transformacional y el desempeno laboral del personal de un
centro de salud nivel I-IV, Arequipa, 2024; y los siguientes objetivos especificos:
Determinar la relacion que existe entre las dimensiones influencia idealizada,
estimulacion intelectual, motivacion inspiradora y consideracion individualizada con la
variable desempefio laboral del personal de un centro de salud nivel I-IV, Arequipa,
2024.

Respecto a los antecedentes globales revisados, se tiene el estudio de
Manosalvas y Bermeo (2022) investigaron las dindmicas de liderazgo y rendimiento
en Ecuador, usando un enfoque numérico con un cuestionario administrado a 200
empleados representativos. Emplearon la prueba de Kolmogdérov-Smirnov,
encontrando significancia para liderazgo (p = 0.03) y rendimiento (p = 0.014),
rechazando la HO. El indice de correlacion de Spearman fue p = 0.966, significativo a
un nivel de 0. Estos hallazgos indicaron una relacion positiva muy fuerte entre la
modalidad de direccién con base en la transformacion y rendimiento en el trabajo,
confirmando que un liderazgo efectivo contribuye a mejores resultados en el ambito
operativo y administrativo.

Delgado (2022) examind las maneras de liderar y su efecto del desempefio
dentro del trabajo, utilizando el cuestionario MLQ en una muestra organizacional.
Encontr6 altos porcentajes en Influencia Idealizada (80.10%) y Consideraciéon
Individualizada (76.2%), mientras que la estimulacion intelectual mostré menor
practica (63.60%). Estos resultados apoyan la vinculacién positiva entre la manera de
liderar y desempefio dentro del entorno de trabajo, proporcionando una sélida base
tedrica y empirica.

Balderrama et al. (2021) examinaron la conexién entre la manera de liderar o

gestionar bajo un paradigma de transformacion, administracion del conocimiento y



desempefo organizacional con un enfoque numérico y una muestra de 30 individuos.
El analisis estadistico mostré una relacion significativa (t = 3.612, p = 0.00), con un
coeficiente de determinacién R? = 0.56, demostrando que la manera de liderar bajo
un paradigma de la transformacién afecta positivamente al rendimiento
organizacional.

Roncallo y Roqueme (2021) exploraron la correlacion entre la manera de
liderar bajo un paradigma de transformacion y compromiso laboral en empleados del
sector publico, encontrando correlaciones positivas significativas (oscilando entre
0.59 y 0.85 para el liderazgo transformacional y de 0.82 a 0.92 para el compromiso
laboral). Estos hallazgos destacan la relevancia de la manera de liderar bajo un
paradigma de transformacioén y su potencialidad para optimizar el compromiso dentro
del trabajo de los colaboradores del estudio.

Fernandez (2019) analizé las maneras de liderar bajo un paradigma de
transformacion y su influjo en el rendimiento laboral en directivos y colaboradores de
una entidad especifica. Los hallazgos indicaron una conexion directa entre las
maneras de liderar bajo un paradigma de transformacién y mayores niveles de
rendimiento laboral, evidenciando su influencia positiva en alcanzar metas
organizacionales de manera efectiva.

Respecto a estudios de investigacién nacionales, Pizarro (2023) realizé la
relacion entre el rendimiento del trabajo y de las maneras de liderar bajo un paradigma
de transformacion, transaccional y transformacional, en un contexto hospitalario.
Utilizé6 un enfoque cuantitativo descriptivo, la muestra consistié en 221 médicos y
enfermeros seleccionados de una poblacién total de 514 personas del area de la
salud. En consecuencia, mostraron que 54.5% de los participantes alcanzaron un
nivel medio de rendimiento laboral, mientras que el 39.1% y el 5.9% lograron niveles
alto y bajo, respectivamente. En cuanto al liderazgo, el 80% percibié un nivel medio
de liderazgo transformacional. El analisis estadistico revel6 0.135 de Spearman, entre
liderazgo transaccional y rendimiento laboral, con un valor p significativo de 0.045,
corroborando una vinculacién positiva débil entre estas variables. En contraste, no se
encontré una vinculacién relevante entre las maneras de liderar bajo un paradigma
de transformacion y el rendimiento dentro del trabajo (p = 0.129).

Fajardo (2023) examind la correspondencia entre la manera de liderar bajo un

paradigma de transformacion y el rango de alcance de metas dentro del trabajo en



enfermeria de un servicio de urgencias. El estudio, de tipo correlacional-transversal,
incluy6 a 187 enfermeras seleccionadas de una poblacion total de 270. Los hallazgos
mediante la prueba de Fisher mostraron asociaciones positivas significativas entre la
influencia (p = 0.002) y cargo del trabajo, asi como entre el liderazgo transformacional
(p = 0.024) y la eficiencia en el trabajo. Sin embargo, no se encontraron relaciones
significativas entre las variables consideracion especifica y estimulacion intelecto con
el que hacer laboral, concluyendo que estas dimensiones de las maneras de liderar
bajo un paradigma de transformacion no impactaron de manera significativa en el
rendimiento laboral.

Rosales (2023) determind la relacion entre las maneras de liderar bajo un
paradigma de transformacion y la cuantia de trabajo rendido en médicos de un
hospital publico. Us6 un disefio descriptivo correlacional, la muestra consistiéo en 55
medicos seleccionados con métodos no probabilisticos. Los resultados indicaron una
correlacion estadisticamente relevante (p = 0.000) entre las dimensiones liderazgo y
cometido ejecutado laboral, con una métrica de intensidad de vinculacion ascendiente
de 0.626, destacando una relacion directa significativa entre las propiedades
analizadas.

Malhaber (2020) determindé la conexion entre las maneras de liderar bajo un
paradigma de transformacion y desempefio dentro del trabajo en un entorno
organizacional especifico en Lima. Utilizé un disefio correlacional simple, se encuesté
a 55 empleados. Los hallazgos revelaron una relacion positiva significativa entre las
maneras de liderar bajo un paradigma de transformacion y desempefio dentro del
trabajo, con valores p significativos (p < 0.05) para el influjo de corte idealizado, interés
y la inspiracion, interés intelectual, asi como los aspectos de subjetivacion.

Albino (2021) exploré entre las maneras de liderar bajo un paradigma de
transformacion y desempefio dentro del trabajo en trabajadores de salud en un
hospital publico. Utilizé un disefio correlacional no causal, se encontré una correlacion
relevante (p = 0.000, r = 0.950) entre las maneras de liderar bajo un paradigma de
transformacion y desempefio dentro del trabajo, indicando una conexion de intensidad
alta entre las propiedades analizadas dentro del estudio.

Martinez (2022) en su investigacion demostro establecer la concordancia de
liderazgo y direccion administrativa de las jefas de enfermeria en el Hospital Loayza.

La poblacién esta compuesta por 96 jefas de servicios de enfermeria, y se utilizé un



muestreo no probabilistico por conveniencia. La sistematica es cuantitativa, con un
diseno observacional, narrativo, correlacional, prospectivo y transversal. Para evaluar
el liderazgo transformacional, se aplicé el cuestionario de Bass, adaptado por
Rodriguez (2016), con un Alfa de Cronbach de 0.955. Para la gestion administrativa,
se usd el cuestionario disefiado por Lopez (2019), con un Alfa de 0.949. La
recaudacion de testimonios se ejecuté mediante encuestas. El analisis incluyé
estadisticas descriptivas y la conexion de Pearson para validar la hipdtesis,
permitiendo asi establecer conclusiones concretas.

Estos trabajos de investigaciones aportan a mi tesis, se puede decir que sus
antecedentes se alinearon a mi investigacién y los resultados los puedo comparar,
por ende, su importancia de cada uno de los estudios mencionados que radica en su
potencialidad para ofrecer diversas perspectivas, andlisis de realidades y resultados.
Esta investigacion de estudio me permitio examinar, debatir y contrastar diferentes
enfoques, lo que enriquece mi entendimiento y facilita la generacién de conclusiones.
Ademas, estos conocimientos estan disponibles para futuros estudiantes,
organizaciones y profesionales interesados en continuar investigando y ampliando el
campo de estudio respectivo.

Para la definicién de liderazgo transformacional (LT), segun Bass adaptado por
Verdezoto & Villafuerte (2022), quienes mencionaron que LT se considera como un
estilo de liderazgo que se caracterizé por infundir e impulsar en los seguidores
alcanzar su fenomenal vigorosidad y comprometerse con los propésitos de la
organizacion. EI LT se especificod por tener una direccion de cambio y transformacion,
este enfoque se ha asociado positivamente que las cabezas ejecutoras son ejemplo
a continuar e influir positivamente a sus seguidores, ademas suelen tener una visién
clara, compartida y tienen la potencialidad de comunicar de forma persuasiva (Vidal,
2017).

Apoyandonos en la perspectiva por los autores principales Verdezoto &
Villafuerte (2022) indicaron que tiene cuatro dimensiones. La primera dimension
Influencia idealizada (lIl), en el LT se vincula a la potencialidad del lider para obrar
como un paradigma inspirador y ejemplar. Se comprometen activamente con el
desarrollo y crecimiento de su equipo, invirtiendo tiempo y recursos en el desarrollo

profesional e individual de sus colaboradores.



Sus indicadores son: Integridad y ética como modelo: Es la potencialidad de
tener una practica de ser una persona honesta; Con pasion y entusiasmo: Realizar
las actividades con emocién y vocacion; Valorizacion: Accion de valorizar las
opiniones; Confianza y credibilidad: Se considera en confiar dar fe y credibilidad es la
potencialidad de generar confianza; Ambiente de trabajo: Es un espacio para ejecutar
en conformidad contando con elementos materiales y recursos humanos; Empatia:
Es la potencialidad que tiene una persona en comprender sus sentimientos y
emociones de las personas que estan en su entorno.

En otro punto a tratar, la segunda dimensién de estimulacion intelectual (El),
mencionando los autores principales, fomentaron a los trabajadores que logren esa
motivacién para que luego puedan optar sus decisiones creativas e innovadoras con
su aptitud. Los lideres transformacionales estan abiertos al cambio y ven las nuevas
ideas como oportunidades para optimizar y avanzar hacia metas mas ambiciosas.
Segun Cubas (2021), esto facilita el aprendizaje continuo proporcionando acceso a
recursos educativos y oportunidades de capacitacion, apoyando el desarrollo
intelectual y la adquisicion de nuevas habilidades. Sus indicadores son: Aprendizaje
continuo y desarrollo profesional; Comportamiento ético y ejemplar; Escuchar y
considerar nuevas ideas; Interés por el bienestar colectivo; sentido de propdsito;
Confianza y seguridad psicolégica.

La tercera dimensién de motivacion inspiradora (M), mencionando los autores
principales estudiaron las actitudes del lider para comunicar acciones convincentes y
motivadora que inspire a los colaboradores a trabajar hacia metas desafiantes y
significativas. Los lideres que destacan en esta dimension tienen la habilidad de
estructurar una vision clara del futuro, transmitiendo entusiasmo y compromiso entre
los miembros del equipo. Uno de los aspectos clave de la MI, es la habilidad del lider
para conectar la vision organizacional con las aspiraciones individuales de los
colaboradores. Sus indicadores son: Autenticidad y honestidad en el equipo;
Reconocimiento y valorizacion por el trabajo; Reflexion critica y pensamiento
innovador; Trabajo en equipo efectivo y colaborador; Interés sobre las destrezas y
potencialidades del grupo de trabajo; Accesibilidad y disposicion a escuchar.

La cuarta dimension es referida a la consideracion individualizada (Cl),
sefalando los autores principales mencionaron, que tienen estrecha relacién con

caracteristicas propias de un lider transformacional lo cual posibilita ver las



necesidades de los colaboradores que estan bajo su responsabilidad de una manera
particular, primeramente viendo a cada persona como un ser individual con
caracteristicas y necesidades propios, lo cual contribuye a saber si es parte de un
grupo que debe buscar el crecimiento de sus habilidades asi, como de cada integrante
qgue conforma un grupo de trabajo, es de esta manera que se logra los objetivos y los
resultados esperados, cada persona esta dispuesta a dar su mejor aporte, de sentirse
util y atarearse en armonia. Sus indicadores son: Conocer de manera individualizada
a los integrantes; Interés por necesidad de miembros; Persona individual; Ensefar y
orientar al personal; Atender con amabilidad y paciencia; Colocar a personas
adecuadas en el trabajo.

Como autor secundario Alvarez (2022), lo defini6 a LT como un
comportamiento que innova, transforma las normas y valores de los individuos
incentivando a dar mas alla de lo previsto. La manera de liderar desde el punto de
vista que es la visidén inspiradora del supervisor, que mejora la participacion,
convivencia, compromiso y ejercer la potencia y rendimiento de los colaboradores.
Los guias transformacionales estan en constante busqueda de logro y desarrollo de
sus colaboradores también promueve el desarrollo de las sociedades. Sus 4
dimensiones son: Dimension de Il: Se manifiesta a partir del carisma del lider cuando
este manifiesta conductas que son de ejemplo para el equipo.

Dimensién MI: En este aspecto los lideres dan o proporcionan un gran
significado y pone desafios en el trabajo de los colaboradores. Dimension El: Es la
potencialidad para dar lugar a la imaginacion, fomentar razonamiento y solucién de
desafios para crear una forma creativa e innovadora. Dimension Cl: Se caracteriza
porque el lider pone el foco de la atencion sobre los requerimientos de cada
empleador en forma individualizada, esto les va a permitir identificar potencialidades
y competencias individuales.

Bravo (2023), menciona que el LT, es una persona que no solo posee
cualidades y fortalezas para gestionar dicha institucion, sino que ademas obtiene un
poder de convencimiento esto influye y genera hondamente cambios con sus
colaboradores. Estos cambios que ejecutan se ven reflejados tanto individualmente o
grupal. Tienen un propésito de cambiar o transformar nuevas creatividades y poder

concretar sus propuestas.



Sus cuatro dimensiones son: Dimension El, que indica que el lider no se limita
desafiar el statu, sino que empuja a sus colaboradores que sea innovadores, creativos
y busquen oportunidades nuevas. La otra dimension Cl, donde el lider conservar la
comunicacion, motiva para que incremente su productividad de sus trabajadores.

La dimensién MI, aqui se menciona cuando el lider demuestra con el ejemplo
a través de la motivacion y que actue con compromiso y proactividad. La ultima
dimension I, donde muchas veces su capacidad es innata y otras aprendida.

Con respecto a la siguiente variable desempefio laboral (DL), segun Lumbreras
et. al (2022) definieron como el nivel de eficacia, eficiencia y calidad con la que un
individuo ejecuta sus funciones laborales, contribuyendo asi a la consecucion de los
propositos y finalidades de la organizacion. Es por ello que se evalua considerando
diversos aspectos como la productividad, las habilidades para resolver problemas, el
dictamen de decisiones efectivas y las habilidades para trabajar en equipo. Sus
dimensiones son: La primera dimensién gestion de procesos (GP), se refiere a la
potencialidad de un trabajador para administrar eficientemente las tareas vy
procedimientos relacionados con su area de trabajo. Implica la habilidad para
organizar y coordinar actividades de manera efectiva, asegurando que los procesos
se ejecuten de manera fluida y eficiente.

Los trabajadores con fuertes habilidades de gestion de procesos pueden
identificar y resolver obstaculos, optimizar flujos de trabajo y garantizar la calidad y
consistencia en la ejecucién de tareas (Mujica, 2023). Su éxito esta en optimizar los
recursos necesarios y disminuir los recursos innecesarios para producir eficiencia. Su
mision consiste en crear valores para sus participes, dando lugar a la satisfaccion.

Segun autores como Martinez y Lages (2021), la GP, implicaron la
comprension de las actividades laborales y la potencialidad de implementar mejoras
efectivas para optimizar calidad, por ello la eficiencia en el desempefio laboral que
persigue el optimizar constantemente las lineas de accidon que se concretan dentro
de la agrupacion de trabajo dando como resultado el bien comun en la institucion
también, la GP encomienda a los colaboradores a organizar, analizar, implementar,
monitorear los resultados adquiridos.

De otro lado, la segunda dimensioén trabajo en equipo (TE), implicaron la
colaboracién efectiva con otros colegas para alcanzar objetivos compartidos,

comunicarse de manera transparente y respetuosa, colaborar con otros miembros del



equipo, y contribuir de manera constructiva a la consecucion de metas colectivas. Asi,
los trabajadores con equipo pueden establecer relaciones interpersonales sdlidas,
gestionar conflictos de manera constructiva y coordinar esfuerzos para lograr
resultados comunes (Gamarra & Arévalo, 2023). Su importancia es al desarrollo de
actividades dinamicas en diferentes realidades conllevando al éxito de la institucion
(Paravic & Lagos, 2022).

La tercera dimension compromiso organizacional (CO), se refiere a la
dedicacién y lealtad que un trabajador muestra hacia su organizacion, lo cual abarca
una conexion emocional y cognitiva las consignas y metas dentro de la agrupacion de
trabajo. Es por ello que este tipo de compromiso se puede constituir como una visién
psicologica o aprecio en el lugar donde se labora, es importante para pronosticar el
compromiso de los colaboradores para hacerle frente a dificultades, diferencias e
inquietudes que puedan surgir en el trayecto de conseguir las metas de la
organizacién (Bernal & Ruiz, 2021). El compromiso de los colaboradores es el nivel
con el que esta vinculada intelectual, afectivamente con la organizacién, laborar en
ella como si fuesen de uno mismo, por esta razén es directamente entrelazado con
su desempefio y crecimiento propio, si la organizacion se hace, crece el colaborador
también, hay un beneficio mutuo (Calderén-Diaz, 2022).

Como autor secundario Albino J. (2021) lo definié que cada individuo que esta
en una institucion publica o privada que ejecuta funciones y requerimientos debe de
trabajar de manera eficaz, esto le permite mas adelante tener mayores oportunidades
salariales y tener una gratificante satisfaccion laboral. Sus dimensiones que menciona
son las siguientes: Trabajo en equipo (TE): Consiste en que un grupo de personas
participan en actividades que se le encomienda para establecer un obijetivo,
aprovechando las capacidades y destrezas que todos tienen para sacar adelante los
proyectos determinados. Estos conjuntos de individuos se sienten seguros y aportan
ideas, técnicas y otros métodos que da lugar a cumplirlo en el menor tiempo posible.
Sus indicadores son: liderazgo, Comunicacion, interdependencia. Gestion de
procesos (GP): Procedimiento en el que se ejecuta eficientemente los recursos en el
tiempo establecido, tiene un designio iluminado con amplios recursos teniendo en
cuenta su eficacia y eficiencia y ofrecer una asistencia y un producto de calidad. Sus
indicadores son: propositos claros, identificar tiempos y uso eficientemente de

recursos. Compromiso organizacional (CO): Se enfoca en que el colaborador de dicha
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empresa donde trabaja se sienta comprometido con los propdsitos establecidos que
desea lograr la institucion, ademas las actividades que ejecuta sea parte de su vida.
Se debe tomar en cuenta los principios, creencias, filosofias y politicas. Sus
indicadores son: involucramiento, disposicion y esfuerzo.

Asi mismo se planted las siguientes hipdtesis: Hipétesis general: Existe
relacion significativa entre liderazgo transformacional y desempefo laboral del
personal de un centro de salud nivel I-IV, Arequipa, 2024; Hipétesis especifica: Existe
relacion significativa entre las dimensiones influencia idealizada, estimulacién
intelectual, motivacion inspiradora y consideracion individualizada con la variable

desempefio laboral del personal de un centro de salud nivel I-IV, Arequipa, 2024.
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Il. METODOLOGIA

El estudio realizado tuvo como objetivo principal perfeccionar la teoria al
profundizar en el conocimiento de las variables en un campo especifico (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2018; Alarcon, 2019). Especificamente, se buscé analizar las
formas de ejercer el liderazgo basadas en la transformacion y el horizonte de labor en
el trabajo de las personas que obran en un establecimiento de salud. Se concret6 una
direccion cuantitativa que permitié calcular las variables del tratado estudio a nivel
integral y por dimensiones, con un método de proceso de fundamentos descriptivo
(univariado) e inferencial (bivariado) bajo un borde de cordialidad establecida
previamente (Arias et al., 2022).

El bosquejo de la investigacion fue observacional transversal no empirico, de
corte transverso y de complexion prospectiva. El enfoque no practica se baso en la
vista de ojos de eventos que se presentaron en el escenario, sin maniobra las
variables (Torero et al., 2023). Ademas, el disefio transversal implica la medicion
unica de los atributos en un momento y lugar especificos. En cuanto a la naturaleza
prospectiva de la investigacion, se recopilé informacién nueva de primera mano al
medir las variables, lo que generé datos novedosos (Salguero y Pérez, 2022)

Su nivel de alcance de investigacion es descriptivo correlacional que tiene
como fin implantar relaciones del uno con el otro.

Figura 1

Diseno relacional transversal

v M = Muestra del estudio

\ V1=LT
/ V2 = DL
g

R = Relacién entre las variables del estudio

Con relacién a la primera variable, se pueden identificar diferentes formas de
ejercer el liderazgo basadas en la transformacion. Burns (1978) define esta variable
como un enfoque opuesto al liderazgo transaccional, el cual se ajusta y repercute en
premiar o sancionar.

Operacionalmente, la variable se divide en cuatro dimensiones e indicadores

clave. La Dimension influencia idealizada (I1) incluye aspectos como integridad, ética,
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pasion, entusiasmo, valoracién de diferentes opiniones, confianza, credibilidad,
ambiente colaborativo y empatia hacia el equipo. La Dimension estimulacién
intelectual (El) abarca aprendizaje continuo, desarrollo profesional, comportamiento
ético, consideracion de nuevas ideas, bienestar colectivo, propdsito en el trabajo y
seguridad psicoldgica. La Dimension motivacion inspiradora (Ml) se refiere a
autenticidad, honestidad, reconocimiento, reflexion critica, trabajo en equipo efectivo,
confianza en habilidades y disposicion a escuchar. Por ultimo, la Dimensién
consideracion individualizada (Cl) implica conocer individualmente a los integrantes,
interesarse por sus necesidades, ensefar, orientar, atender con amabilidad y colocar
a las personas adecuadas en los equipos de trabajo.

En cuanto a la variable (DL), Lumbreras et al. (2021) la definen como el nivel
de eficacia, eficiencia y calidad en la ejecucién de funciones laborales, contribuyendo
al logro de objetivos organizacionales. Se desglosa en las dimensiones de gestion de
procesos (GP), trabajo en equipo (TE) y compromiso organizacional (CO). En relacién
a poblamiento y espécimen, Hernandez et al. (2019) definieron la poblacion como el
total del universo de unidades identificables por una caracteristica especifica. En este
caso, la poblacién consiste en los profesionales en general de dicha institucion, que
asciende a 55 individuos. Se utilizé un muestreo no probabilistico intencionado y la
base de analisis es el colaborador.

Para evaluar la variable LT, se empledé una herramienta con 24 items
politémicos y una escala de 5 Likert, adaptado de investigaciones previas. En el DL,
se manejo un interrogatorio similar adaptado a la realidad de la institucion. Se llevé a
cabo una validacion de los instrumentos con el apoyo de inspeccidén de expertos y se
elabordé una prueba de piloto y valorar la confiabilidad. Una vez completados los
procesos de validacién, se pudo conseguir el permiso de la autoridad pertinente luego,
se coordinoé los horarios con el personal para la diligencia.

En el proceso analitico de informacion, luego de calificar los materiales y
establecer la base de fundamentos, se implementoé un régimen que incluyo estadistica
e inferencial-relacional. En su naciente etapa, se examinoé en establecer el grado por
dimensiones seguido de la verificacion de suposiciones. Se aprecié la normalidad
utilizando el Kolmogorov-Smirnov luego la discrepancia de hipétesis. En términos
éticos, se garantizé el acatamiento de cumplir con los estandares de confiabilidad,

respeto y sobretodo su privacidad de los colaboradores. Se obtuvo la aprobacién
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informada de los colaboradores y se coordind con sus superiores jerarquicos para
asegurar que comprendieran los propésitos y operativos de estudio respetando sus
derechos de privacidad de su labor y propiedad intelecto de los duefios. integramente
el elemento citado se ajusté al formato de normalizacion APA séptima edicidn,
siguiendo las directrices establecidas en las regulaciones de nuestra casa de estudios
Universidad Cesar Vallejo. Se aplicaron comedidamente las fuentes para evitar
cualquier manera de copia con principios de normas éticas, decencia académica y

pudor intelecto.
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lll. RESULTADOS
Tabla 1

Analisis descriptivo de la variable y las dimensiones de la variable Investigacion

formativa
Variable
, Influencia Estimulacion  Motivacion Consideracion
Liderazgo _ : I o
idealizada intelectual inspiradora individualizada
transformacional
Categoria F % F % F % F % F %
Alto 26 47% 29 53% 24 44% 26 47% 28 51%
Medio 19 35% 21 38% 19 35% 21 38% 19 35%
Bajo 10 18% 5 9% 12 22% 8 15% 8 15%
Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100%

En la tabla 1 se observo que el LT y las dimensiones peculiares demuestran
que la mayoria significativa de los interrogados (47%) distinguen un elevado nivel de
LT en su organizacion. Al desglosar por dimensiones, se observa que la I, tiene la
mayor proporcion de percepciones altas (53%), seguida de la Cl, (51%), continuando
conla Ml, (47%) y finalmente El, (44%). En contraste, las percepciones de nivel medio
varian entre 35% y 38% en todas las dimensiones, mientras que las percepciones

bajas son menos comunes, oscilando entre 9% y 22%.
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Tabla 2

Anélisis descriptivo de la variable desemperio laboral y dimensiones

Variable Desempefio . Trabajo en Compromiso
Gestion de procesos ; C
laboral equipo organizacional
Categoria F % F % F % F %
Alto 25 45% 27 49% 23 42% 25 45%
Medio 21 38% 24 44% 21 38% 19 35%
Bajo 9 16% 4 7% 11 20% 11 20%
Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100%

El contraste con DL y sus dimensiones muestra que el 45% de los encuestados

evaluan su DL como alto. Dentro de las dimensiones, la gestion de procesos destaca

con un 49% de percepciones altas, seguida del compromiso organizacional también

con un 45% y del trabajo en equipo con un 42%. Las percepciones de desempefio

medio varian entre 35% y 44% en las distintas dimensiones. Las percepciones bajas

son menos frecuentes, oscilando entre el 7% y el 20%, con la gestién de procesos

siendo la dimension con menor percepcion baja (7%).

3.2. Resultados inferenciales
Prueba de normalidad

H1: Los datos no tienen normalidad

Ho: Los datos tienen normalidad

16



Tabla 3

Prueba de Normalidad Kolmogorév Smirnov

Kolmogorov—-Smirnov

Est. gl Sig
Liderazgo transformacional 384 55 ,001
Desempeinio laboral ,154 55 ,000

Segun las deducciones de la tabla 3, la prueba de Normalidad de Kolmogorov-
Smirnov para diferentes parametros mostré méritos de significancia inferiores a 0.05,
lo que apunta negativamente seguir una distribucién normal. Por consiguiente, se
prefirid utilizar el estadigrafo no paramétrico de Rho de Spearman y se aplico esta

prueba estadistica no paramétrica para el analisis correspondiente.

Contraste de hipotesis general

H1: El LT, se relaciona de manera significativa con el DL del personal de un centro

de salud nivel I-IV, Arequipa, 2024.

Ho: El LT, no se relaciona de manera significativa con el DL del personal de un centro

de salud nivel I-IV, Arequipa, 2024.

Tabla 4

Correlacion de hipotesis general

Desempeiio laboral

Coeficiente de

correlacion 718
Rho de Liderazgo
Spearman transformacional P valor .000
N 55

En la Tabla 4, se establecié una cuantia de p valor de significancia de 0.000,
que es menor que a = 0.05, lo que indica que se rechaza la hipétesis nula y da lugar
a confirma la representacion de una laxo estadisticamente significativa de estos
parametros establecidos. Asimismo, su coeficiente muestra un mérito positivo de
0.718, respaldando una conexién directa y moderada. A su vez, se sugiere la

existencia de una relacion significativa, directa y moderada de las variables.
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Contraste de hipoétesis especifica 1
H1: Existe relacion significativa entre la Il, y el DL.
Ho: No existe relacion significativa entre la Il, y el DL.

Tabla 5

Correlacion de hipotesis especifica 1

Desempeifio laboral

Coeficiente de

correlacion 230
Rho de Influencia idealizada
Spearman P valor .001
N 55

En la Tabla 5, se observo un valor de p de 0.001, que es inferior a a = 0.05, lo
que lleva a rechazar la hipétesis nula y confirmar la presencia de una relacion
significativa basada en métricas estadisticas entre las propiedades. Ademas, el
coeficiente de correlacion Rho muestra un mérito positivo de 0.230, respaldando una
conexion directa y débil. Por ende, se sugiere que hay una relacién significativa,
directa y débil de la Il, y el DL. Dando un significado que los pilares o lideres del
establecimiento tienen que tener mayores niveles de Il, o carisma para adecuar un

mejor desempefio de los colaboradores.
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Contraste de hipoétesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre la El, y el DL.
Ho: No existe relacion significativa entre la El, y el DL.
Tabla 6

Correlacion de hipotesis especifica 2

Desempeiio laboral

e
Rho de Estimulacion
Spearman intelectual P valor .000
N 55

En la Tabla 6, se observé un valor de p de 0.000, que es mas bajo que a =
0.05, lo que lleva a rechazar la hipétesis nula y confirmar la presencia de una relacion
significativa basada en meétricas estadisticas entre las propiedades. Ademas, el
coeficiente de correlacion Rho muestra un valor positivo de 0.874, respaldando una
conexion directa y fuerte. Es decir, cuando los obreros sientan mayor El, de sus

lideres estos tienden a tener un mejor desempernio.
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Contraste de hipoétesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre la Ml, y el DL.

Ho: No existe relacion significativa entre la MI, y el DL.

Tabla 7

Correlacion de hipotesis especifica 3

Desempeinio laboral

Coeficiente de

correlacion
Rho de e
Motivacion inspiradora
Spearman P valor
N

.554

.000
95

En la Tabla 7, se identificé un valor de p = 0.000, que es inferior que a = 0.05,

por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y confirma una relacion estadisticamente

significativa entre las propiedades. El coeficiente de correlacion Rho, con un

destacado valor positivo de 0.554, que sefiala una conexion directa y moderada. Esto

refiere a que los seres que presentan elevados grados de MI, dan lugar a un mejor

rendimiento laboral.
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Contraste de hipoétesis especifica 4

H1: Existe relacion significativa entre la Cl, y el DL.
Ho: No existe relacion significativa entre la Cl, y el DL.

Tabla 8

Correlacion de hipotesis especifica 4

Desempeiio laboral

Coeficiente de

. .809
) y correlacion
Rho de Consideracion
Spearman individualizada P valor .000
N 55

En la Tabla 8, se encontrd un valor de p = 0.000, que es mas bajo que a = 0.05,
lo que lleva a negar la hipotesis nula y confirmar una relacion estadisticamente
significativa entre las propiedades. El coeficiente obtenido nos muestra un valor,
positivo de 0.809, que sefala una relacion directa e intensa. Explicando que cuando
se brinda un trato personalizado de acuerdo a sus necesidades de los colaboradores,

ellos van a demostrar un desenvolvimiento extraordinario con su trabajo.
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IV. DISCUSION

En esta seccién se procede a efectuar un analisis de las evidencias recabadas en el
estudio, los cuales fueron adecuadamente comparados con los hallazgos y
conclusiones alcanzados por los trabajos de investigacion mencionados como
antecedentes de estudio, asi como con el marco tedrico desarrollado, analisis de las
semejanzas, las diferencias. En este estudio se tiene como objetivo general
determinar la relacién entre las maneras de ejercer el mando basados en la
transformacion y el rango de desempefio dentro del trabajo de una institucién de salud
nivel I-IV, Arequipa, 2024, asi también establecer las posibles conexiones respecto
de las magnitudes del liderazgo transformacional respecto al nivel de desempefio de
trabajadores. La investigacion presenta como justificacion tedrica considerar teorias
de varios autores con el objetivo de lograr conocer sobre las variables estudiadas, por
lo tanto, se indaga informacion bibliografica, articulos en revistas indexadas que
aportaron en obtener antecedes investigativos, en similar panorama lo metodoldgico
demuestra una técnica muy significativa y cuantitativa que da lugar a dar informacion
confortable y segura que, ademas esta puede ser usada para nuevas investigaciones
relacionado en el campo de la salud. Del mismo modo, respecto al liderazgo
transformacional se pudo constatar como resultados descriptivos que un 47% muestra
un nivel alto, un 35% un nivel medio y un 18% un nivel bajo. En tanto que en la variable
desempeno laboral, un 45% declara un grado alto, un 38% seguido de un grado medio
y al final un 16% un grado bajo.

Con respecto a hipétesis general se determina la existencia de una conexién
significativa moderada entre las variables maneras de ejercer el mando basados en
la transformacion y el rango de desempefo dentro del trabajo del personal sanitario,
en un establecimiento nivel I-IV, Arequipa, esto debido al resultado obtenido usando
el estadigragro Rho de Sperman de 0.718, con un valor de p= 0.000, mostrando una
relacion de significancia moderada, este resultado difiere un poco con el obtenido por
Manosalvas y Bermeo (2022) quienes obtuvieron un 0.966 usando el mismo
estadigrafo en su prueba de hipétesis de las mismas variables, siendo un valor alto
de significacién, por lo tanto ambos resultados demuestran que el liderazgo
transformacional tiene consecuencias directas en las capacidades, buen
desenvolvimiento de los colaboradores expresado en su desempeno, la diferencia

puede deberse en que los colaboradores son del area de salud y los otros que

22



desempefan en labores administrativas operativas en companias especializadas
pero, en ambos existe grupos de trabajo e interaccion.

También con respecto a la hipotesis general, en el trabajo investigativo de
Balderrama et. Al. (2021), quienes investigaron la relacion las maneras de ejercer el
mando basados en la transformacién y el rango de desempefio dentro del trabajo,
llevando a cabo encuestas utilizando un cuestionario con una muestra por
conveniencia de solo 30 participantes, teniendo como resultados al aplicar el
estadigrafo T-Student el valor de 3.612 y un p-valor de 0.00 por lo tanto esto les
permite saber que el LT si tiene una relacion con Desempefio Organizacional. Estos
resultados encontrados en esta investigacion sefalan que hay teorias entre las
variables estudiadas que, a pesar de tratarse de diferentes campos de la salud, el
estilo de liderazgo repercute en las organizaciones como tal, teniendo en cuenta que
en toda organizacion existen colaboradores y lideres (jefes) persiguiendo un propoésito
comun.

De igual manera, en nuestro pais, Fajardo (2023), cuya investigacion la
desarroll6 con las mismas variables, obtuvo un p = 0.002 a un nivel de significancia
de 0.05, mostrando un laxo positiva entre el liderazgo y el rendimiento laboral, siendo
un resultado similar al obtenido en este estudio, precisando que Fajardo tuvo como
muestra al personal de enfermeria de un servicio de urgencias, mostrando asi que la
semejanza en ambas investigaciones fue que se aplicaron instrumentos de
recoleccion de datos en colaboradores del sector salud.

Los hallazgos obtenidos también difieren con los obtenidos por Albino (2021)
en su investigacidon quien relaciond las mismas variables de estudio en un
establecimiento publico del sector salud, obteniendo un valor de 0.950 con Rho de
Spearman, demostrando un paralelismo significativo muy alto entre las variables ya
mencionadas LT y DL teniendo en cuenta que también obtuvo un factor de
significancia de p=0.000 en concordancia con p <0.05, corroborando una vinculacion
sélida entre ambas variables. Al igual que la investigacion de Fajardo (2023) se
emplea como muestra poblacion a profesionales del ambito de salud, lo cual permite
hacer un analisis en diferentes establecimientos de salud, al tratarse de un servicio
de emergencia, un centro de salud nivel I-1V, Arequipa, 2024.

Con respecto a las evidencias recabadas por Rosales (2023) en su

investigacion, existe cierta diferencia con los resultados del presente estudio, ya que

23



obtuvo un 0.626 en la prueba correlacional de Spearman contra un 0.718, siendo
estos valores positivos moderados con respecto a la correlacién de las variables y
teniendo en cuenta que las muestras fueron personal médico y personal de salud.
Ambos resultados difieren totalmente con lo obtenido por Pizarro (2023), que se
obtiene un valor de significancia o p igual a 0,045 y un coeficiente de Rho Spearman
de 0.135, por su lado, el LT con el DL presenta un nivel de significancia o p valor de
0,129; constatando que no existe relacion entre estas dos variables, expresando que
el liderazgo transaccional esta asociado con el DL en este contexto especifico mas
que el liderazgo transformacional.

En relacion al primer objetivo especifico, el objetivo es determinar la conexion
entre la primera dimension I, y rendimiento ejecutor del individuo. Segun los hallazgos
de estadistica descriptiva, se observa que el 53% presenta un grado alto, continuando
el 38% un grado medio y para terminar el 9% un grado bajo. Se encontré un valor de
p = 0.001, que es menor que a = 0.05, afirmando que existe una conexién de calculo
significativo entre esta dimension y la variable. Ademas, al verificar el coeficiente se
observa un mérito positivamente de 0.230, lo que confirma la presencia de una
conexion directa y débil. Este resultado difiere de lo encontrado por Malhaber (2022),
cuyos resultados mostraron un coeficiente de 0.903 y p < 0.05, lo que sugiere que
hay una variacién significativa en como los colaboradores perciben a sus lideres,
especialmente en entornos como una municipalidad distrital y un establecimiento de
salud. En comparacion con los resultados de Delgado (2022), se observa cierta
similitud, ya que también se encontré que esta dimensién es la mas practicada con
un 80.10%, en contraste con el 53% de la presente investigacion. Esto manifiesta que
las pluralidades de participantes aplican el LT, el cual tiene una mayor capacidad
explicativa en relacién al desemperfio laboral y las evidencias recopiladas.

En relacién con el segundo objetivo especifico, se buscd en constituir una
conexion entre la segunda dimension de Inteligencia Emocional y el Desarrollo
Laboral. Se encontré un valor de p = 0.000, el cual es mas bajo que grado de
significancia a = 0.05, confirmando la representacion de una asociacion significativa
entre estos parametros. Al analizar el coeficiente, se obtuvo un mérito positivo de
0.874, sefalando una conexion directa y fuerte. Estos resultados contrastan con los
hallazgos de Malhaber (2022), quien reporté un coeficiente de 0.909 con un mérito p

< 0.05 en su investigacion. Por otro lado, los resultados de Fajardo (2023) revela que
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no hubo una correlacion p = 0.239 con un nivel de significancia de 0.05), concluyendo
que no existe una conexion estadistica relevante entre la dimension de Inteligencia
Emocional de ambas variables, Liderazgo Transformacional y Desarrollo Laboral.

En relacion al tercer objetivo especifico, tuvo como finalidad crear la conexién
que existe entre tercera dimensién Ml, y el DL del personal, en los resultados que se
obtuvieron se observé un valor de p = 0.000 < a = 0.05, lo cual permite verificar la
existencia de una vinculacion, basada en métricas estadisticas, significativa entre las
propiedades. Por otra parte, considerando el coeficiente, se observa un valor positivo
de 0.554, constatando la presencia de una vinculacion directa y moderada; mostrando
diferencia con el trabajo de Malhaber (2022) quien tuvo un resultado alto aplicando el
estadigrafo de Sperman de 0.889 y un p = 0.001 < a = 0.05, concluyendo en ambas
investigaciones que aun falta mucho por hacer referente a fomento de un clima laboral
y seguridad psicologica, asi como el hecho que los lideres muestren confianza en las
habilidades y capacidades de cada uno de los colaboradores que son parte de un
equipo de trabajo, promover la autenticidad y honestidad entre todos, brindar
valoracién y reconocimientos por los esfuerzos de tener un trabajo colaborativo y
efectivo, estimular la reflexion critica constructiva y el pensamiento innovador,
mostrando confianza y seguridad psicoldgica.

En relacion al cuarto objetivo, se busca implantar laxo entre la cuarta dimensién
Cly el DL, del personal. Como resultados obtenidos indican un valor de p = 0.000, el
cual es inferior que el grado de significancia a = 0.05, confirmando que da lugar de
una asociacion de calculos significativos entre estos parametros. Ademas, al evaluar
el coeficiente, se observa un mérito positivo de 0.809, como evidencia una conexién
directa y fuerte. Estos hallazgos contrastan con los resultados de Fajardo (2023),
quien concluye que no existia una conexion estadisticamente relevante entre la Cl,
del LT, y el DL (p = 0.239 con un nivel de significancia de 0.05). A pesar de que los
resultados de Malhaber (2022) muestra una similitud al aplicar el coeficiente, con un
valor numérico de 0.822, es claro que se debe seguir trabajando para que los lideres
conozcan de manera personal a sus colaboradores, invirtiendo tiempo en ensefiar y
guiar al personal de forma efectiva.

En relacién al analisis descriptivo de la variables objeto de estudio, se
encuentra similitud con las evidencias recabadas por Fernandez (2019), quien en su

investigacién determina que el 40% de los colaboradores perciben el estilo de
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liderazgo cumpliendo objetivos esperados, asi mismo el 40% de los colaboradores
tienen un rendimiento superior en su desempefio, siendo estos resultados similares a
47% de percepcion de liderazgo y 45% en el DL de la presente investigacion, siendo
en ambos casos los picos mas altos de los graficos, se concluya que existe relaciéon
entre los estilos de LT, transaccional y el DL en gerentes y colaboradores en las
organizaciones. Malhaber (2022) también tuvo resultado muy similar al encontrar que
el liderazgo transformacional subsiste con un 47% en la muestra de 55 colaboradores
objeto de estudio, pero difiere en calificarlo como nivel bajo se concluye que la
mayoria de colaboradores considera que falta la potestad de un lider hacia su grupo
de trabajo.

Se encuentra cierta similitud en el analisis descriptivo con la investigaciéon de
Delgado (2022) quien en su investigacion descubre que, dentro de los
subdimensiones del LT, la seccion de mayor practica se ubica en la Influencia
Idealizada atributos con un 80,10%, continuando por la Consideracién Individualizada
con un 76,2% y con una minima proporcion a la estimulacion intelectual con un
63,60%. Dicha similitud se refleja en que, al desglosar las evidencias recabadas en la
presente investigacidon por dimensiones, se observa que la influencia idealizada tiene
la mayor proporcion de percepciones altas (53%), seguida de la Cl, con (51%), la MI,
de (47%) y la ultima El, con (44%). revelando que la mayor parte de los participantes
aplicaron el liderazgo transformacional.

De lo manifestado, se puede resaltar la existencia de afinidad respecto de los
antecedentes que fueron citados, los resultados que se consiguieron en la indagacion,
las cuales se pueden remarcar en concordancia con las teorias mencionadas , se ha
podido inferir de acuerdo a los resultados conseguidos la efectividad de LT, la cual
tiene estrecha relacion y que permiti6 acentuar el nivel, como resultado de la
vinculacion de los parametros que conectan de manera significativa, directa y

moderada entre el LT. y el DL.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se llegdé a la conclusidon que la disposicion de una relacién significativa,
positiva, directa y moderada entre las variables LT y DL del personal de un
centro sanitario de nivel I-IV en Arequipa en 2024, que sefiald6 con un
coeficiente de correlaciéon Rho de 0.718. Esto respalda la existencia de
conexion directa y moderada, indicando que mientras aumenta el LT, también

se incrementa el DL del personal en esa institucion.

Segunda: Se comprobd la relacion significativa, directa y débil que existe entre la
primera dimension Il, y DL debido al coeficiente de 0.230, determinandose que

conforme aumenta la dimension Il también aumenta el DL de los trabajadores.

Tercero: Se corrobor6 la relacion significativa, directa e intensa que existe entre la
segunda dimension El y el DL, debido al coeficiente de 0,874, determinandose

conforme aumenta la dimensién El también incrementa el DL.

Cuarta: Se ha verificado un laxo significativo, directa y moderada entre la Ml y el DL,
con un coeficiente es de 0.554. Esto sefala que a medida que crece la M,

también se desarrolla con gran magnitud el DL del equipo de trabajo.

Quinta: Se constato la relacion significativa, directa e intensa que existe entre la cuarta
dimensién Cl y el DL, debido al coeficiente es de 0,809, determinandose que
conforme aumenta la dimensién Cl también asciende la funcion de ejercicio de

los asistentes.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la autoridad del establecimiento de salud continuar
fortaleciendo practicas de LT y sus dimensiones, dado su impresion positiva
en sus comportamientos y conductas de los colaboradores. Ademas, es crucial
que los lideres o jefes de la institucion refuercen sus acciones de liderazgo.
Asimismo, se sugiere que los colaboradores participen en capacitaciones que
les proporcionen herramientas para optimizar su rendimiento laboral, lo cual
permite al establecimiento formar lideres capaces de alcanzar las metas y

objetivos institucionales (Cubas , 2021).

Segunda: En proporcién con influencia idealizada, se invoca a los lideres como pilares
de la institucion que demuestren integridad y ética en todo momento para que
los trabajadores se sientan en confianza promoviendo un espacio confortable
donde se pueda demostrar empatia y comprension con todo el conjunto de
personas que laboran en el establecimiento, aceptando las diferentes
opiniones y perspectivas con la finalidad de mejorar el contexto laboral
(Rosales, 2023).

Tercero: Con respecto a estimulacion intelectual, se debe fomentar el aprendizaje
continuo y el desarrollo profesional, el impulso de permutacion de
conocimientos para gestar ideas y recursos mas actualizados que son
imprescindibles cuando brotan nuevos percances, buscando siempre un

sentido de propdsito y significado en el trabajo (Cruzado, 2023).

Cuarta: En relacién a motivacion inspiradora, se recomienda que los lideres incentiven
en sus colaboradores la reflexion critica y el pensamiento innovador,
generando confianza en el ejercicio de habilidades y capacidades del equipo o

equipos de trabajo (Rosales, 2023).

Quinta: En cuanto a consideracion individualizada, se sugiere que los lideres
dediquen un tiempo para ensefar y orientar al personal a su cargo, abordando
temas relacionado a las necesidades, aspiraciones, habilidades de sus
colaboradores. Asimismo, a incrementar sus fortalezas para optimizar el

trabajo en sus respectivas funciones (Delgado, 2022).
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Anexo 1.

Tabla de operacionalizacion de las variables

equipo.

-Persona individual.

-Ensefiar y orientar al personal.

-Atender con amabilidad y paciencia.

-Colocar a las personas adecuadas en los equipos
de trabajo.

Variables de Definicion Definicion . . . i Escala de
) : Dimensiones Indicadores Items L
estudio Conceptual operacional medicion
-Integridad y ética como modelo.
Dimensién -Pasion y entusiasmo contagioso.
influencia -Valorizacion  por diferentes opiniones y | 1al6
idealizada perspectivas.
-Confianza y credibilidad sdlidas.
-Ambiente de trabajo colaborativo.
-Empatia y comprension hacia el equipo.
i i -Aprendizaje continuo y desarrollo profesional.
Verdezoto & Dimension . i ; 7al 12
Villafuerte (2022) estimulacion -Comportamlento_etlco y ejempl_ar.
El lideraz c; intelectual -Escuchar y considerar nuevas ideas.
transformaciona% La variable liderazgo -Interés por el bienestar colectivo.
se considera | transformacional esta -Sentido de propésito y significado en el trabajo.
como un estilo de | compuesta  por 4 -Confianza y seguridad psicoldgica.
liderazgo que se | dimensiones y 24 - . . :
Liderazao caracteriza  por | items cuyos valores | Dimensién -Autentlcm_Jaq y honestldad_gn el equipo. _ ,C\l:aSI nur;ca (1)
o inspirar y motivar | finales de dimension | motivacion -Reconocimiento y valoracion por el trabajo. unca (2)
Transformacional a los seguidores | estan compuestas por | inspiradora -Reflexion critica y pensamiento innovador. A veces (3)
para alcanzar su | 5 cat ias basad -Trabajo en equipo efectivo y colaborativo. 13 al 18 Casi siempre (4)
méximo _potencial categorias a:sa gs -Confianza en las habilidades y capacidades del Siempre (5)
en una escala de ;
equipo.
comprometerse i L . s
Zon Ioz objetivos Likert -Accesibilidad y disposicion a escuchar.
de la
organizacion. Dimension -Conocer de manera individualizada a los
consideracion integrantes para el desarrollo del equipo.
S . -Interés por necesidades de los miembros del
individualizada 19 al 24




. Definicion Definicion . . . . Escala de
Variables de : Dimensiones Indicadores Items L
estudio Conceptual operacional medicion
-Propésitos claros en el trabajo.
-ldentificacion de tiempos en funciones y tareas.
Dimension gestion -Conocimien_tos para realiz:_a’r tareas. 1al8
de procesos -Competenmas en formaciéon para desarrollo de
funciones.
-Responsabilidades segun procedimientos
normados.
-ldentificaciéon de problemas en desarrollo de
funciones.
-Uso de recursos eficientes.
Lumbreras et.al -Organizar sus actividades dentro de su area de
(2022) lo define trabajo
como el nivel de | La variable
eficacia, Desempefio Laboral
eficiencia Y | esta compuesta por 3 ) . . -Trabajo en equipo como fundamento. 9al 16
calidad con a | gimensiones y 24 Dimension trabajo | _comunicacion asertiva.
que un individuo | jtems cuyos valores en equipo -Interdependencia en el trabajo en equipo. )
Desempefio ejecuta sus final de di . -Expresion de opiniones de manera abierta. Casi nunca (1)
Laboral funciones inales de dimension -Orientacion cuando se requiera. Nunca (2)
laborales, estan com’puestas por -Colaboracion en solucion de problemas. A veces (3)
contribuyendo 5 categorias basadas -Ayuda cuando se requiera. Casi siempre (4)
asi a la | €N una escala de -Colaboracién entre equipos que permitan cumplir Siempre (5)
consecucion de | Likert con los objetivos del establecimiento
los propdsitos y
finalidades de la
organizacion Dimensién -Involucramiento colaborativo.
compromiso -Disposiciéon de los lideres de manera 17 al 24

organizacional

individualizada.

-Desarrollo de actividades en tiempo libre.
-Iniciativa para asumir retos.

-Sentido de obligacion con el equipo.

-Desarrollo de funciones.

-Esfuerzo individual en cumplimiento de objetivos.
-Sentido emocional por la institucion.




Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia Poblacion y muestra
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1 Enfoque: Poblacion: 55
¢.Existe  relacion  entre  liderazgo | Determinar la relacién que existe | Existe relacién entre liderazgo Liderazgo transformacional. | Cuantitativo. trabajadores del

transformacional y desemperio laboral del
personal de un centro de salud nivel I-1V,
Arequipa, 20247

entre el liderazgo transformacional y
el desempefio laboral del personal
de un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024.

transformacional y desempefio
laboral del personal de un centro de
salud nivel I-1V, Arequipa, 2024.

Dimensiones:
-Influencia idealizada
-Estimulacién intelectual
-Motivacién inspiradora
-Consideracion
individualizada

Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificos Variable 2
¢ Existe relacion entre influencia Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre | Desempefio laboral.
idealizada y el desempefio laboral del entre influencia idealizada y el | influenciaidealizaday el desempefio | Dimensiones:

personal de un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 20247

¢Existe relacion entre la estimulacion
intelectual y el desempeno laboral del
personal de un centro de salud nivel I-1V,
Arequipa, 20247

¢Existe relacion entre la motivacion
inspiradora y el desempefio laboral del
personal de un centro de salud nivel I-1V,
Arequipa, 20247

¢ Existe relacion entre la consideracion
individualizada y el desempefio laboral del
personal de un centro de salud nivel I-1V,
Arequipa, 20247

desempeno laboral del personal de
un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024.

Determinar la relacion que existe
entre estimulacién intelectual y el
desempenio laboral del personal de
un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024.

Determinar la relacion que existe
entre motivacion inspiradora y el
desempeno laboral del personal de
un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024

Determinar la relacion que existe
entre consideracion individualizada
y el desempefio laboral del personal
de un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024.

laboral del personal de un centro de
salud nivel I-1V, Arequipa, 2024.

Existe relacion significativa entre
estimulacién  intelectual y el
desempenio laboral del personal de
un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024.

Existe relacion significativa entre
motivacion  inspiradora y el
desempefio laboral del personal de
un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024.

Existe relacion significativa entre
consideracion individualizada y el
desempefio laboral del personal de
un centro de salud nivel I[-IV,
Arequipa, 2024.

-Gestion de procesos
-Trabajo en equipo
-Compromiso
organizacional

Tipo de
investigacion:
Basica

Nivel:
Relacional

Disefio de
investigacion:
Observacional-
transversal

establecimiento de
salud.

Muestra: 55
trabajadores

Instrumento:
Cuestionario

Técnica:
Encuesta

Procesamiento de
datos:

Excel y el programa
estadistico SPSS.




Anexo 2.

Instrumentos de recoleccion de datos

Escala para la medicion del liderazgo transformacional

Instruccién. Estimado colaborador, este instrumento le permitira evaluar el nivel de

liderazgo transformacional en tu institucion. Lee atentamente y sefiala con una X la

puntuacion que mejor describa la situacion, teniendo en cuenta la siguiente escala:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Se le agradece de antemano su participacion.
N° items ‘ 1| 2‘ 3‘ 4‘ 5
Dimension | : Influencia idealizada
1 | Milider demuestra integridad y ética en todas sus acciones.
2 | Milider muestra pasion y entusiasmo por nuestro trabajo.
3 | Mi lider valora diferentes perspectivas y opiniones.
4 | Mi lider inspira confianza y respeto entre los miembros del equipo.
5 | Mi lider promueve un ambiente de trabajo colaborativo.
5 Mi lider demuestra empatia y comprensién hacia los miembros del
equipo
Dimension Il : Estimulacion intelectual
Mi lider promueve el aprendizaje continuo y el desarrollo profesional.
Mi lider se comporta de manera ética y ejemplar.
Mi lider esta dispuesto a escuchar y considerar nuevas ideas.
10 | Mi lider muestra interés genuino en el bienestar de los colaboradores.
11 | Mi lider inspira un sentido de propésito y significado en el trabajo.
12 | Mi lider fomenta un clima de confianza y seguridad psicoldgica.
Dimension Il : Motivacion inspiradora
13 | Mi lider promueve la autenticidad y la honestidad en el equipo.
14 | Mi lider brinda reconocimiento y valoracion por el trabajo bien hecho.
15 | Mi lider estimula la reflexion critica y el pensamiento innovador.
16 | Mi lider facilita el trabajo en equipo efectivo y colaborativo.
17 | Milider muestra confianza en las habilidades y capacidades del equipo.
Mi lider es accesible y esta dispuesto a escuchar preocupaciones y
18 | sugerencias.




Dimensioén IV : Consideracion individualizada

Mi lider conoce de manera individual a los colaboradores del

19
establecimiento

20 Mi lider se interesa por las necesidades de los miembros del
establecimiento.

1 Considera que mis necesidades, habilidades y aspiraciones son
importantes para el desarrollo del equipo.

22 | Mi lider dedica tiempo para ensefar y orientar al personal a su cargo.

23 | Mi lider atiende con amabilidad y paciencia.

o4 Mi lider coloca a los colaboradores adecuados en los equipos de

trabajo.




Escala para la medicién de desempeiio laboral

Instruccion. Estimado colaborador, este instrumento permitira evaluar tu nivel de
desempefio laboral. Lee atentamente y sefiala con una X la puntuacion que mejor

describa la situacion, teniendo en cuenta la siguiente escala:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Se le agradece de antemano su participacion.

N° items 12| 3

Dimension | : Gestion de procesos

Usted como colaborador tiene propositos claros en cuanto al

establecimiento de salud.

Considera usted que los lideres identifican los tiempos necesarios que

2 | usted requiere para cumplir con cada uno de las funciones o tareas a

Su cargo

3 Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las actividades
de su area.

4 Las competencias adquiridas en su formacion profesional permiten

desarrollar las funciones del puesto.

5 | Asume responsabilidades segun los procedimientos normados.

Identifica inmediatamente los problemas que se presenta en el

desarrollo de sus funciones.

Hace uso de los recursos de manera eficiente en el area que me ha

sido asignad en el establecimiento.

8 | Organiza sus actividades dentro de su area de trabajo.

Dimension Il : Trabajo en equipo

Considera que el trabajo en equipo es parte fundamental para cumplir

los objetivos.

10 | Con que frecuencia los lideres del equipo se comunican asertivamente.

» Considera que es necesaria la interdependencia en el trabajo en

equipo.

19 Cuando se trabaja en equipo se expresa las opiniones de manera
abierta.

13 Brinda adecuada orientacion cuando mis comparferos de trabajo lo

requieren.




Existe colaboracion entre compafieros de trabajo para solucionar

1 cualquier problema.
Brinda ayuda en las funciones y responsabilidades de sus compafieros

15 | de trabajo cuando lo requieren.

] Existe colaboracion entre diferentes areas o equipos de trabajo que

° permiten cumplir los objetivos del establecimiento.
Dimension Il : Compromiso organizacional

17 Los lideres involucran a todos los colaboradores en todas las
actividades que se desarrollan en el establecimiento de salud.
Considera usted que la disposicion de los lideres esta para cada uno

18 de los trabajadores de manera individual.

] En sus tiempos libres desarrollo actividad que beneficien a la

° organizacion.

20 Toma iniciativa para asumir retos que contribuyan al crecimiento de la
organizacion.

1 Considera que tiene un sentido de obligacion con las personas que
trabajan con usted.

22 | Desarrolla las funciones de su area sin esperar que su jefe lo Indique.
Usted como colaborador brinda su esfuerzo individual para el

23 | cumplimiento de los objetivos conociendo la visién y mision de la
institucion.

24 | Tiene un sentimiento positivo hacia el establecimiento.




Anexo 3.

Fichas de validacién de instrumentos para la recoleccion de datos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos generales del Juez
Nombre del juez: | Ana Elizabeth Diar Bravo
Grado profesional: | Maestria (30) Doctor ()
Area de formacién | Clinica (X)) Social { ) Educativa () Orgamizacional ()
académica:
Areas de experiencia profesional: [ Salud Pablica
Inztitucion donde labora: | Fed de Salud Hudnueo
Tiempo de experiencia profesiomal 2 a4 afios () Mas de 5 afios (30)
el drea:
Experiencia en Investigacion | Factores que interviensn en  la  adherencia  de
Psicométrica: (51 corresponde) | suplementacicn ferrosa en gestantes atendidas en el Centro
de Salud la= Moras, 2021 (Tesis de maestria)

2. Propasito de la evaluacion:
Walidar el contenido del instnumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cusstionario o inventario)

Nombre de la Proeba: | Encuesta de liderazgo transformacional v desempefio laboral
Antor (a): | Carolina Vanesza Torres Pacco
Objetive: | Determinar 1z relacion que existe entre £ liderazgo transformacional y el
desempefio laboral del personal de un centro de salud nivel I-TV,
Arequpa, 2024
Administracion: | Fizico/Presencial
Afio: | 2024
Ambito de aplicacion: | Centro de salud
Dimensiones: | 4
Confiabilidad: | 0.820 Alfa de Cronbach
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 3
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le prezento la encuesta de liderazgo transformacional v desempefic laboral, elaborado
por Carcling Vanessa Torres Pacco en el afic 2024, de acuerde con los siguientes indicadores califique cada
e de los items segiin comresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio | El ftem no es claro.
2_Bajo Nivel El itemn requiers bastantes modificaciones
CLARIDAD 0 una
El item se comprende modificacién nuy grande en el uso de las
f_au_l_m?ntet = _liE'_le': 51 palabras de acuerde com su significado o
emtactica ¥ semantica son por la ordenacion de extas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de alpunos de los térmimos del
item.
4. Alto mivel El item e= claro, tiene semantica v sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en degacuerdo | El item no tiene relacion logica con la
COHEERENCIA {(no cumple con el criterio) dimension.




El item tiene relacidm | 2. Desacuerdo Elitem tiene una relacion tangencial
logica con la dimension o | (bajo mivel de acuerdo) /lejana con la dimension.
indicador que  estd [ 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. {moderado nivel) dimenzion que se estd midiende.

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con

(alto nivel) la dimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio | El item puede ser elimmado sin que se vea

EELEVANCIA afectada la medicién de la dimensidn.

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, ez decir debe item puede estar inchuyendo le que mide
BET. éste.

3. Moderado mivel El item ez relativamente importante.

4. Alto mivel El item ez muy relevante v debe ser

mchmdo.

Lesr con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo transformacional

Definicion de la variable:

Verdezoto & Villafuerte (2021}, el liderazgo transformacional 32 define como un estilo de liderazgo que se
caracteriza por inspirar ¥ motivar a los seguidores para alcanzsr su maximo potencial ¥ comprometerse con los
objetivos de la orgamizacion. Este enfoque se ha asociado positivamente con varios aspectos del compromiso
del empleado, come el compromiso con la orgamizacion, la satisfaccion en el trabajo v 12 satisfaccion con el
lider.

Dimension 1: Infloencia idealizada

Definicicn de la dimension:

Werdezoto & Villafuerte (2022) s vincula 2 la capacidad del lider para obrar como un paradigma mspirador v
gjemplar. Se comprometen activamente con el desarrollo v crecimiento de =u equipo, mvirtiendo tismpo v
recursos en el desarrollo profesional e individual de sus colaboradores.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones
Integridad y etica | 3 lider demuestra
como modelo. integridad v ética 4 4 4
en todas sus
acciones.
Pazicn y Mi lider mestra
entusiasmo pasion v entuziasmo 4 4 4
contagioso, por nuestro trabaio.
Valorizacicn por 3 lider valora
diferentes opmiones | diferentes 4 i 4
¥ perspectivas. perspectivas y
Opimiones.
Confianza y M lider mspira
credibilidad solidas. | confianza v respeto 1 i 4
entre los mismbros
del equipo.




Ambiente de 31 lider promueve
trabajo un armbiente de 1 1 1
colaborativo. trabajo
colgborative.
Empatia v M lider demuzstra
comprension hacia | empatia v
el equipo. comprensicn hacia 4 4 4
los miembros del
SO

Dimension 1: Estimulacién intelectual

Defimicion de la dimension:

Verdezoto & Villafuerte (2021) fomentzn 2 los trabajadores que logren esa mofivacion para que luego
puedan optar sus deciziones crestivas e mmovadoras con su aptitud. Los lideres transformacionales estin
gbiertos 2l cambio v ven laz nuevas 1deas como oportunidades para mejorar v avanzar hacia metas mas

ambiciosas.

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Aprendizaje M lider promueve el
comtinue ¥ aprendizaje continuo 1 ' 1
desarrollo 7 el desarrollo
profesional. profesional.
Comportamiento Mi lider s comporta
ético v ejeraplar. de manera ética v 4 4 4
ejemplar.
Escuchar v M lider esta
considerar nuevas | dispuesto a escuchar 1 i 1
idess. ¥ considerar nuevas
idess.
Interés por el M lider mmestra
bienestar interés gemmuno en el 1 i 1
colective. biznestar de los
colzboradores.
Sentido de M lider nspira un
proposito v sentide de proposito 1 1 1
significado en el 7 significado en el
trabajo. trabajo.
Conflanza y NI lider foments un
seguridad chima de conflanza y 1 i 1
peicolégica. seguridad
pricolémica,

Dimension 3: Motivacion inspiradora
Definicion de la dimensidn:
Verdezoto & Villafnerte (2022) se concentra en las actitudes del lider para comumicar acciones convincentes y
motivadora que nspire a los colaboradores a trabajar hacia metas desafiantes v significativas. Los lideres que
destacan en esta dimension tienen la habilidad de estructurar una vizion clara del futuro, transmitiendo
entusiasmo y comprotmiso entre los mismbros del equipo.

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Obzervaciones/
Recomendaciones
Autenticidad v 31 lider promueve
honestidad en el la sutenticidad v la 1 1 1
equipe. honestidad en el
AqUipo.




Peconocimientoy | M lider brinda
valoracion por el reconocimiento y 4 4 s
trabajo. valoracién por el
trabajo bien hecho.
Peflexion critica v | W lider estimula la
pensamiento reflexidn critica v 4 4 s
imnovador. el penzamienta
imnovador.
Trabkajo en equipo M lider facilita el
efectivo y trabajo en equipo f f i
colaborativo. efective v
colzborative.
Confianza en las Mi lider mmestra
habilidades v confianza en las
capacidades del habilidades v 4 4 4
equips. capacidades del
Squipae.
Accesibilidad ¥ Mi lider es
disposicion a accesible y esta
escuchar. dispuesto a 4 4 s
escuchar
preocupacionss y
slgeTencias.

Dimension 4: Consideracion individualizada

Defimcion de la dimension: Verderoto & Villafuerts (20220 la cual tieme estrecha relacion con caracteristicas
propias de un lider transformacional lo cual pozmibilita ver las necesidades de los colaboradores que estin bajo
su respensabilidad de una manera particular, primeramente viendo 2 cada persona como un ser individual con
caracteristicas y necesidades propios, lo cual contribuye a saber que =i es parte de un grupo debe buscarse el
crecimiento de sus hakilidades | asi como de cada integrante que conforma un grupo de trabajo |, 23 de esta
manera que s lograra los objetivos v los resultados esperados, cada persona estars dispuesta a dar su mejor

gparte, 32 sentird ahl, reconocides ¥ en armonia.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Fecomendaciones
Conocer dz M lider conoce de
manera manera individual a los
individualizada | colzboradores del
a los astablecimisnto 4 4 4
integrantes para
el dezarrollo
del equipa.
Interés por Mi lider =e interesa por
necesidades de | las necesidades de los N 4 4
los mismbros mismbros del
del equipa. establecimisnto.
Perzona Considera que mis
individual. necesidades,
habilidades v ' 4 1
Aspiraciones son
importantes para el
desarrollo del equpo.
Ensefiar y 3 lider dedica tiempo
crientar al para ensefiar y orientar 4 4 4
personal. al perzonal a su careo.




Atender con M1 lider atiende con

amabilidad v amabilidad v paciencia. F 4 4
paciencia

Colocar a las M lider coloca a los

personas colaboradores

adecuadas en adecuados en los 4 4 4
los equipos de equipos de trabajo.

trabsio.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Es Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Ana Elizabeth Diaz Bravo.
Especialidad del Validador: Magister en salud pablica

Lima 28 de mayo del 2024

W
44
F '__.—-“’U -

1Pertinencia: El fem comesponde al concepdo fednico formulade. ™ ‘I-f/
*Relevancia: Bl fem es apropiado para representar al componenie WA -
o dimensidn especifica del constructo | =
!Claridad: Se entiende sin dificuifad alguna el enundade del fem, es |l‘
conciso, exatio v diredo
Mota- Sufidenda. se dice sufidenda cuando los ftems planteados Firma del Experto Informante

son suficdientes para medir fa dimension



VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Wemile Sively Bivera Vidal

Grado profesional:

Miaestria (30) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica { X ) Social () Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educativa

Institucion donde labora:

Centro de Salud Las MMoras, Huénuco

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afios () Mds de 5 afios (30)
el area:

Experiencia en Investigacion
Pzicométrica: (g corresponde)

Los componentes Scciales de Salud v la caries dental en
nifios de 11 v 12 afios de edad del Cenfro Educative de Nivel

Primario Mixto Piblico Hermilia Valdizan, Hudnueo 2019
[Tesls de maestria).

2. Propasito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cusstionario o inventario)

MNombre de la Prueba: | Encuesta de liderazgo transformacional v desempefio laboral
Autor (a): | Carolina Vanesza Tormres Paceo
Objetivo: | Determinar 1z relacion que existe entre £l liderazgo transformacional v el
desempefio laboral del personal de un centro de salud nivel I- TV,
Arequipa, 2024
Administracién: | Fisico/Presencial
Ajio: | 2024
Ambito de aplicacion; | Centro de zalud
Dimensiones: | 4
Confiabilidad: | 0.820 Alfa de Cronbach
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 3
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la encuesta de liderazgo transformacional v desempefio laboral, elaborado
por Caroling Vanesza Torres Pacco en el afio 2024, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

une de los items segin comresponda.

El item se comprende
facilments, ez decir, =u
sintdctica v semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio | El item no es claro.
2. Bajo Nivel Elitem requiers bastantes modificaciones
CLARIDAD 0 una

modificacion nmuy grande en el uso de las
palzbras de acuerde con su significado o
por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel Se requisre una modificacion muy

ezpecifica de almunos de los términos del

ftem
4. Alto mivel Elitem ez claro, tiene semantica v sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacidn logica con la
COHERENCIA (no cumple con el criterio) dimension.




El item tieme relacion | 2. Desacuerdo Elitem tiene 1ma relacion tangencial
logica con lz dimensién o | (bajo nivel de acuerdo) J/lejana con la dimenzion.
mdicador  que  estd | 3 Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. {moderado nivel) dimensién que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo El item e encuentra esta relacionado con

(alto novel) la dimensidn que extd midiendo.

1. Mo cumple con el eriterio | El item puede ser eliminado sin que se vea

EELEVANCIA afectada la medicicn de la dimenzidn.

El item ez esencial o | 2 Bajo Nivel Elitem tien= alzuma relevancia, pero otro
importante, ex decir debe itera pueds estar incluyendo lo que mide
BET. gate,

3. Moderado nivel El item ez relativaments importante.

4. Alto nivel Elitem es muy relevants v debe ser

mnchudo.

Leer con detenimiento los items v calificar en una ezcala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Liderazgo transformacional

Definicion de la variable:

Verdezote & Villafuerte (2022), el liderazgo transformacional 32 define como un estile de hiderazgo que ==
caracteriza por inspirar v motivar 2 los seguidores para aleanzar su maximo potencial v comprometerse con los
objetivos de la crganizacion. Este enfoque se ha asociado positivamente con varios aspectos del compromizo
del empleado, como el compromize con la organizacidn, la satisfaccion en el trabajo v la satisfaccion con el
lider.

Dimension 1: Influencia idealizada

Defimicion de la dimension:

Terdezoto & Villafuerte (2022) se vineula a la capacidad del lider para obrar como un paradisma inspirador y

gjemplar. Se comprometen activamente con el desarrollo v crecimiento de su equipo, iInvirtiendo tiempo ¥
recursos en el desarrollo profesional e ndividual de sus colaboradores.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Integridad y ética M lider demuestra
como modelo. mtegridad v tica 4 1 4
en todas sus
acclones.
Pazion y M lider muestra
entusisemo pasién v entuziasmo 4 4 4
contagioso. por nuestro frabajo.

Valonzacion por Mi lider valora
diferentes opiniones | diferentes

: . S 4 4 4
¥ perspectivas. perspectivas y
opiniones.
Confianza y Mi lider mnspira
credibilidad solidas. | confianza v respeto 1 i s
enfre los mismbros

del equipo.




Ambiente de M lider promueve
trabajo un ambiente de s i s
colaborativo. trahajo
colgborative.
Empatia v M lider demuestra
comprension haciz | empatiz v
el equipo. comprensicn hacia 4 4 4
los miembros del
BOUIDD

Dimension 2: Estimulacién intelectual

Definicicn de la dimension:
Verdezoto & Villafnerte (2022) fomentan a los trabajzdores que logren esa motivacion para que luego puedan
optar sus decisiones creativas e mnovadoras con su aptitud. Los lideres transformacionales estan abiertos &l
cambio v ven las nuevas ideas como oporhmidades para mejorar v avanzar hacla metas mas ambiciosas.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Aprendizaje i lider promueve el
contino v aprendizaje continuo 1 i y
desarrolle v el desamrollo
profesional. profesional.
Comportamiento | MMi lider se comporta
efico y ejemplar. de manera ética v 4 4 4
glemplar,
Escuchar v 0li lider estd
considerar nuevas | dispuesto a escuchar s 4 s
1dezs. v considerar nuevas
ideas.
Interés por el 1 lider muestra
bienestar Interés genuing en el ! s s
colective. bienestar de los
colaboradares.
Sentido de i lider inspira un
proposito ¥ senfido de proposito 1 i y
significado en el v significado en el
trabzjo. trabzjo.
Confianza y Mli lider fomenta un
seguridad clima de confianza y 1 i y
peicologica. seguridad
pricoldgica.

Dimensién 3: Motivacién inspiradora

Definicion de la dimensidn:
Verdezoto & Villafuerte (2022) se concentra en las actitudes del lider para conmmicar acciones convincentes y
motivadora que inspire a los colaboradores a trabajar hacia metas desafiantes v significativas. Los lideres que
destacan en esta dimension tienen la habilidad de estructurar ima vision clara del futuro, transmitiendo
entusiasmo y compromiso entre los mismbros del equipe.

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones




Autenticidad v M lider promueve
honestidad en el la autenticidad v la N 4 i
equipo. honestidad en el
equipo.
Feconocimientoy | M lider brinda
valoracion por el reconocimiento y 4 4 4
trabajo. valoracion por el
trabajo bien hecho.
Reflexion critica vy | Mi lider estimula la
pensamiemnto reflexion critica v 4 4 i
imnovader. el penzamisnto
innovader.
Trabajo en equipo M lider facilita el
efective v trabajo en equipo 4 4 4
colaborative. efective v
colzborative.
Confianza en laz Mi lider muestra
habilidades v confianza en las
capacidades del habilidades v 4 4 4
equipa. capacidades del
Bquipo.
Accesibilidad v M lider es
disposicion a accesible v esta
escuchar. dispuesto a 1 1 i
escuchar
pPregcupacionss v
SUZETENCIEs.

Dimension 4: Consideracion individualizada
Definicicn de la dimension:

ferdezoto & Villafuerte (2022} la cual tisne estrecha relacion com caracteristiczs propias de un lider
transformacional lo cual postbilita ver las necesidades de los colaboradores que estén bajo su responsabilidad de
una manerz particular, primeraments viendo a cada persona como un ser ndividuzl con caracteristicas v
necesidades propios, lo cual contribuye a szber que si es parte de un grupoe debe buscarse ] crecimiento de sus
hzkilidades | asi como de cada integrantz que conforma un grupo de trabajo | 2= de esta manera que se lograra
los objetivos v los resultados esperados, cada persona estara dispuesta a dar su mejor aparte, se sentira util,
reconocides y en armonia.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Conocer de N lider conoce de
manera manera individual a los
individualizada | colaboradores del
alos astablecimisnto 4 4 4
integrantss para
el dezarrollo
del equpo.
Interés por Wi lider =2 intersza por
necegidades de | las mecezidades de los 4 1 4
los mismbros miembros dal
del equipo. astablecimisnto.
Perzona Considera que mis
mdividual. necesdades,
habilidades y : ; ’
aspiraciones somn
importantes para el
desammollo del equipo.




Engetfiar y 0 lider dedica tiempo

orientar al para ensefiar v orientar 4
personal. al perzonal a su cargo.

Atender con Wi lider atiende con

amabihdad y amabilidad v paciencia. 4
paciencia

Colocar a laz i lider coloca a los

personas colaboradores

adecuadas en adecuados en los E
los equipos de | equipoes de trabajo.

trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia.

Opinion de aplicabilidad:

Es Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador:

Especialidad del Validador: Magister en Salud Pablica

Lima, 28 de mayo del 2024

Pertinencia: Bl fem corresponde al conceplo fecrico formulado.
*Relevancia: El ftlem es apropiade para regresentar al componente

o dimension especifica del constructo

iClaridad: Se enfiende sn dificuttad algena €l enundado del item, 3

concisg, exacio y direcio

Mota: Sufidenda, se dice sufidenda cuando los ftems planteados

son suficientes para medir Ia dimension

Mo aplicable [ ]

Firma del Experto Informante




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Omar Lizardo Zeballos S1za
Grado profezional: | Masstriz { X ) Doctor [ )
Area de formacién | Clinica (X} Bocial () Educatrva ( X) Organizacional
académies: | (31

Areaz de experiencia profezional:
Insztitucidn donde labora:

Tiempo de experiencia profezional en
el area:

Contabilidad, Farmaciz, Kecursos Humanos
Caritas Diocesana de Arequipa
Zadafios ) MzEe de 5 afios (3

Experiencia en Investizacion
Pricomeétrica: (=1 corrazponda)

2. Propdsito de la evalnacion:
alidar el contenide del instrumento, por juicio de expartos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre da 13 ascala, cuestionario o inventaric)

Nombre de la Proeba: | Encuesta de liderazeo transformacional v dezempefio laboral
Auntor (a): | Carolina Vanesza Tomesz Pacco
Objetiveo: | Determinar la relacién que existe entra el liderazgo transformacional v el

dazempetic laboral dal personal de un centro de zalud nivel I-IV,
Arequipa, 2024

Adminiztracion: | Fizico/Prazencial
Aidig: | 2024
Ambito de aplicacion: | Centro de zalud

Dimenzionesz: | 4

Confiabilidad: | 0.320 Alfa de Cronkach
Eszcala: | Likert
Nivelez o rango: | 5
Cantidad de itemz: | 24

Tiempo de aplicacicon: | 20 minutos

4. Presentaciin de instrucciones para el juez:

A continuacicn, a usted le prezento la encuesta de hiderazzo transformacional ¥ desempesic laboral, elaborade
por Carclina Vanessa Torres Paceo en el afic 2024, da acuerdo con los sigmientes mdicadorss califigue cada
uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacidn Indicador
1. No cuompla con el eriterio | El item no ez claro.
2. Bajo Nrvel El item requisre bastantes modificaciones
CLARIDAD o una
El item se comprende modificacion muy grande en el uzo da las

ficilments, ez decir, su
smntactica v samantica son

palabras de zcuerde con zu significadeo o
per la crdenzcion da estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requisre una modificacion muy
especifica de alzunos ds los tarmuneos dal
1tern.
4. Altonrvel El item 25 claro, tiene semantica v sinfaxis
adecuzda.
1. Totabments en desacuerde | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA {no comple con el criterio) dimensicn

El item tiens relacion

logica con la dimenszidn o

2. Desacuerdo
(bajo nivel da acuerdo)

El itam tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.




mdicador goe  estz | 3. Acuoerde El itam tiene una relacion mederada con la
midianda. (modarado nrvel) dimension que se ezt midiendo.

4_Totzlmente de Acnerde El itam ze encuentra esta relacionade con

(alto mivel) 1z dimensidn que estd midiendo.
1. Mo cumpla con el enterio | El item pusde zer eliminado sin que ze vea
RELEVANCIA afactada la medicion de la dimensicn

El ftem ez szencial o | 2. Bajo Mivael El ttam tiens alzuna relevancia, pere otro
importants, ez decir debe item puede estar meluyendo lo que mide
58T axfe,

1. Moderado nivel El itam es relatrvamente importanta.

4_ Alto nrvel El itam es muy relevanta v debe ser

ncluide.

Leer con detenimiento los ifems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
suz observaciones que considers pertinenta.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No comple con el eriterio

Instromento que mide la variable 01: Liderazgo transformacional

Definicion de la variable:

Vardezoto & Villafuerte (2022), el liderazgo transformacional se defins comoe un estilo de liderazgo que ze
caracteriza por mspirar v motivar 2 los segmdores para aleanzar su maxime potencial v comprometerse con los
ohjetrvoz de la orgamizacion. Este enfoque e ha asociado positrvaments con varios aspectos del compromizo
del empleade, como el compromizo con lz organizacion, la satizfaccion en el trabajo v la satisfaccion con el
lidar.

Dimenzion 1: Influencia idealizada

Deafinicicn de la dimension:

Vardezoto & Villafuerte (2022) ze vincula a la capacidad del lider para obrar como un paradigma inspirader v
gjamplar. 32 comprometen activamente con el dezamrollo v crecimiento de su equipo, mvirtisndo tiempo ¥
recurzoz en el desarrollo profesional & mdividual de sus colaboradores.

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Obzervacionss/
Recomendaciones

Integridad v ética M lider demnestra | 4 4 4
como modelo. integridad v ética

en fodas sus

acclones.
Pasiom v L1 hidar musstra 4 4 4
entusiasmo pasiim v entusiasmo
contagloso. por muestro trabajo.
Valerizacion por Wi lider valora 4 4 4
diferentes opimiones | difarentes
v perspactivas. perspectivas ¥

opinlones.
Confilanza v k41 hidar mspira 4 4 4
cradibilidad solidas. | confianza y respeto

entra loz musmbros

del equipo.
Amhbiante de Wi lider promueve 4 4 4
trabajo un ambiente de
colaborativo. trabajo

colaborative.




Empafia ¥
compranzion hacia
el equipo.

i lider demmuestra
empatia ¥
compranszion hacia
lo= miembma del
equipo

Dimensidn 2: Estimulacion intelectnal
Dafinicion de la dimension:

Verdezoto & Villafuerta (2022) fomentan a los trabajadores que logren eza motivacion para que luego puedan

optar susz deciziones creativas e imnovadoras con su aptitud. Los liderss transformacionales aztin abiertos al
cambio ¥ ven las nusvas ideaz como oportunidades para mejorar v avanzar hacla metas mas ambiciosas.

Indicadorez Itam Claridad | Coherencia | RBelevancia | Obzervacionesz’
Recomendaciones

Aprandizaja Wi lider promueve 4 4 4
confinuo v el aprendizaje
dezarrollo contmuo v al
profesional. dezamrcllo

profasional.
Comportamiento M1 lider sa 4 4 4
etico v ejemplar. comporta de

manera etica y

gjemplar.
Escuchar v ki lider esta 4 4 4
considerar nuevas dizpuesto a
1daas. esenchar v

considerar nuevas

idaas,
Intards por el i lider muastra 4 4 4
bisnestar colectrvo. | mterés genuwmo ea

el bienestar de los

colaberaderss.
Sentido de Wi lider inspira un 4 4 4
proposito v zentide de proposito
significado en 2l v significado en el
trabajo. trabajo.
Confianza v M1 lider fomentaun | 3 4 4
seguridad clima de confianza
paicologica. ¥ seguridad

peicaldgica.

Dimension 3: Motivacidn inspiradora

Dafinicicn de 1a dimensian:

Verdezoto & Villafuerte (2022) ze concentra an laz actifudes del lider para comunicar acciones convincentss v
motrvadora que mspire 2 los colaboradoras a trabajar hacia metas desafiantes v sizmificativas. Los lidares que
destacan en esta dimension tienen la habilidad de estructurar una vision clara del foture, fransmitiendo
entusiasmo v compromise entre los miembros dal eqguipo.

Indicadorez Ttem Claridad | Coherencia | Kelevancia | Observaciones’
Recomendaciones
Autenticidad v ki1 lider promuesve | 4 4 4
honestidad en el la autenticidad v la
eqQuIpo. honestidad en 2]
equipo.
Eeconocmmiento v i lider brinda 4 4 4
valoracion por el raconocmiento v
trabaio




valoracidn por el

trabajo bien hecho.
Feflesion critica v LA lider eztimulala | 4 4 4
penzamisnto reflaxion crifica v
mnovador. el pensamiento

innovader.
Trabajo en equipe &4 Lider facilita el 4 4 4
efactive v trabajo en equipo
colaborative. efactivo v

colaborative.
Confiznza en las ki lider musstra 4 4 4
habilidades v confianza an las
capacidades del habilidzdes v
BqQuUIpD. capacidades dal

SquipD.
Accesibilidad ¥ Wi lider es 4 4 4
dizpozicion 2 accesible v aztd
escuchar. dizpuesto a

ezcuchar

preccupacionss ¥
SIESTENCIAS.

Dimension 4: Consideracion individualizada
Diafinicion de la dimension:

Vardezoto & Villafuerte (2022) la cual tiene estrecha relacion con caracteristicas propias de wn lider
transformacional lo cual posibilita ver las necaszidades de los eolaboradores que estin bajo su responsabilidad
de una manera particular, primeramente viendo a cada persoma como un zer indrvidual con caracteristicas ¥
necesidades propios, lo cual contmbuye a zaber gqus =1 es parte d= un grupo dabe buscarze el crecimiento de sus
habilidadez , as1 come de cada infegrants gue conforma un grupo de trabajo |, es de exta mansra que se lograra
los objetivos v los rezultados ezperados, cada persona estara dispuesta a dar su mejor aparte, se zenfira otil,
reconocidos ¥ en armenia.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Obszervaciones'
Recomendaciones
Conocer de manera | Mi lider conoca de | 4 4 4
mdividuahzada a manera mdividual
loz integrantes para | a loz colaboradores
gl dezarrollo del del establecimianto
BquUIpD.
Intarés por M1 lider se intereza | 4 4 4
naecezidades da los por las necesidades
miembros dal da los mismbros
BquUIpO. del
establecimiento.
Persona individual. | Considera quamiz | 4 4 4
necazidades,
habilidzdes v
AZPITACIONEs 300
importantss para el
dezarrolle del
equipo.
Ensafiar ¥ orentar Wi lidar dedica 4 4 4
al persomal. tiempo para
enzafizr v orientar
al perscmal a =u
carge.
Atendar con i lider atiande 4 4 4
amabilidad v con amabilidad v
paciencia. pacisncia




Colocar a laz Lii lider colocz a 4 4 4
personas adecuadas | los colaboradores

los equipos de adecuado: en lo=
trabajo. equipos de frabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:
Es Aplicable [X ] Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Zzballos Siza, Omar Lizardo

Ezpecialidad del Validador: Gerente, Contador Publice Colegiado, Quimico farmacéutico, Magister
en docencia universitaria.

Arequipa, 27 de mayo de 2024 m ;/'

"Pertinencia: El fam correspande 2l concepts teanca formulado.
!Relevancia: El ftem es zoropiada pare representsr al components
o demensain especifica dal constructo

*Claridad: 2= antiende sin dificuftad alguna 2l enuncade del itam, es
canciss, exacto v diracto

Firma del Experto Informante

Mota: Suficienenm, se dice suficenca cuznda bas fems plantesdos
son suficente s para medir lz dimensidn



VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos generales del Juez

Psicométrica: (51 corresponde)

Nombre del juez: | Ana Elizabeth Diaz Bravo
Grado profezional: | Maestria O30 Doctor ()
Area de formacién | Clinica (X ) Social ( ) Educativa () Organizacional { )
académica:
Areas de experiencia profesional: | Salud Piablica
Institocion donde labora: | Fed de Salud Huanuco
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afioz () Mas de 5 afies (30)
el area:
Experiencia en Investigacion | Factores que interviensn en la  adherencia  de

suplementacion ferrosa en gestantes atendidas en el Centro

de Salud las Moras, 2021 (Tesis de maestria)

2. Propasito de la evaluacion:

Walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cusstionano o inventario)

MNombre de la Prueba: | Encussta de liderazeo transformacional v degsempefio laboral
Autor (a): | Carolina Vaneszz Torres Pacco
Objetive: | Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional v el
desempefio laboral del perzonal de un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024
Administracion: | Fizico/Presencial
Afio: | 2024
Ambito de aplicacion: | Centro de zalud
Dimensionesz: |
Confiabilidad: | 0.812 Alfa de Crombach
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 3
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la encuesta de liderazgo transformacional v desempefio laboral, elaborado
por Carclina Vanessa Torres Pacco en el afio 2024, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada

une de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio | El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD 0 una

El item se comprende
facilmente, ez decir, =u
sintactica v semantica son
adecuadas.

modificacidn muy grande en el uso de las

palzbras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy

especifica de alpunos de los términes del

ftem.
4. Alto nivel Elitem es claro, tiene semantica v sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo | Elitem no tiene relacidn logica con la
COHERENCIA (no cumple con el criterio) dimensicn.

El item tiene relacion
logica con la dimension o

2. Dezacuerdo
(bajo mivel de acuerda)

El item tiene una relacion tangencial
lejanz con la dimension.




indicador gue  estd | 3. Acuerdo El item tiens una relacion moderada con la
midienda. {moderado nivel) dimenzion que se esta midiende.

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con

(alto novel) la dimension que esta midiendo.

1. Mo cumple con el criterio | El item puede ser elimimado sin que se vea

RELEVANCTIA afectada la medicién de la dimension.

El item es esencial o [ 2 Bajo Nivel Elitern tiene alguna relevancia, pero ofro
importante, es decir debe item puede estar inchoyendo lo que mide
EET. sta.

3. Moderado nivel El item ez relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante v debe ser

mcludo.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considers pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

1: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Desempefio laboral

Definicion de la variable:
Lumbreras et.al (2022} se define como el nivel de eficaciz, eficiencia y calidad con la que un mdividue ejecuta
sus funciones laborales, contribuyendo 25 2 la consecucidn de los propositos v finzlidades de la organizacién.
Es por ello que se evalia considerando diversos aspectos como la productividad, las habilidades para resolver
problemas, el dictamen de decisiones efectivas y las habilidades para trzbajar en equipo.
Dimension 1: Gestion de procesos
Definicion de la dimension:
Se refiers 2 la capacidad de un frabajador parz administrar eficientements las tareas v procedimientos
relacionados con su drea de trabajo. Implica la habilidad para organizar y coordmar actividades de manera
efectiva, asegurando que los procesos =& gjecuten de manera fluida v eficients. Los trabajadores con fuertes
habilidades de gestion de procesos pueden identificar y resolver obstaculos, optimizar flujos de trabajo v
garantizar la calidad y consistencia en la ejecucion de tarezs (Mujica, 2023).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Propositos claros en | Usted como
el trabajo. colzborador tiene
propositos claros en 1 i 1
cuanto al
establecimisnto de
salud.
Identificacion de Considera usted que
tiempos en los lideres
fimciones v tareas. | identifican los
tiempos necesarios
que usted requers 4 4 4
para cumplir con
cadz uno de laz
fimeiones o tareas a
Bl CArgo
Conocimientos para | Cuenta con los 4 i 4
realizar taress. conocimisntos




NECERATIOR Para
realizar las
actividades de su
drea.

Competencias en
formacion para

Las competencias
adquiridas en su

desamolle de formacion
funciones. profesional 4 4 4
permiten desarrollar
laz funciones del
puesto.
Fesponeabilidades | Asume
segim responszbilidades
procedimisntos zemin loz 4 4 4
normados. procedimisntos
normados.
Identificaciton de Identifica
problemas en inmediatamente los
desamrollo de problemas que se s i 1
funciones. presenta en el
desarrollo de sus
funcionss.
Hagouso de los
recursos de manera
Uso de recursos eficiente en 2l drea s i s
eficientes. que me ha sido
asignad en el
establecimiznto.
Organizar sus Organizo mis
aetividades dentro | actividades dentro s i 1
de su drez de de mi drea de
trabajo. trabajo.

Dimension 2: Trabajo en equipnl
Definicion de la dimension:

Implica la colaboracion efectiva con ofros colegas para alcanzar objetivos compartidos, comunicarse de manera
transparents y respetuosa, colaborar con otros miembros del equipe, v contribuir de manera constructiva 2 la
consecucion de metas colectivas. Asi, los trabajadores con equipo pueden establecer relaciones interpersonales
solidas, gestiomar conflictos de manera constructiva v coordinar esfuerzos para lograr resultados comunes
{(Gamarra & Arévalo, 2023).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Trabejo en equipe | Considero que el
como fimdamento. | trabajo en equipo
83 parte 4 i 4
fundamental para
cumplir los
objetivos.
Comunicacitn Con que frecuencia
asertiva los lideres del
equUIpo 38 4 4 4
COmunican
asertivamente.




Interdependencia en | Considero que es
el trabajo en necesaria la
equipo. interdependencia 4 4 4
en el trabajo en
2QUIPD.
Expresion de Cuando se trabaja
opinicnes de en 2quipo 52
manera ablerta. expresa las 4 4 4
opiniones de
manera abierta
Orientacion cuznde | Brindo adecuada
BE TequisTa. orientacicn cuando
mis compatieros de 4 4 4
trabajo lo
requieren
Colaboracion en Existe
solucidn de colzboracién entra
problamas. compafieros de
trabajo para 4 4 4
solucionar
cualguier
problema.
Brindo ayuda en
las funciones v
Ayuda cuando se responsabilidades 4 4 i
requisra. de sus compafieros
de frabajo cuando
lo requieren.
Existe
Cul_aboracién entre ;?fl:;;fta;l ﬁeﬁe
permitan cumpliy | 4UIPOS de trabajo 4 4 s
com los objetivos quE pesmati]
del estahlejcimiento cmpi Jon
" | objetivos del
establecimiento.

Dimension 3: Compromiso organizacional

Definicion de la dimension:

Se refiere a la dedicacién v lealtad que un trabajador muestra haciz su organizacién, lo cual sbarca una conexion
emocional v cognitiva con los objetivos v valores de la organizacion. Es por elle que este tipo de compromiso se
puede constituir como uma vision peicoldgica u aprecie hacia por el lugar donde :e labora, es importante para
pronosticar el compromizso de los colaboraderes para hacerle frente a dificultades, diferencias e inquietudes que

puedan surgir en el frayecto de conseguir las metas de la organizacién (Bemal & Bwmz, 2021).

manera individual.

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Involucramiento | Los lideres involucran
colaborativo. a todos los
colaboradores en todas
las actividades que se 4 4 4
desarrollan en el
establecimiento de
salud.
Dizposicion de | Conzidera usted que la
los lideres de dizposicion de los
mansra lideres esta para cada 1 i 1
mdividuahzada. | uno de los
trabejadores de




Desarrollo de En sus tiempos libres
actividades en desarrollo actividad 4 4 4
tiemipo libre. gue beneficien a la
Organizacicn.
Iniciativa para Toma iniciativa para
ASUIT Tetos. ASWMIT r2tos que
contribiryan al 4 4 4
crecimiento de la
OrZAmzZacion.
Sentido de Conzidera que tiene um
obligacion con | sentide de obligacion ' 4 '
el equipa. con las personas que
trabajan con usted.
Degarrolle de Dezarrolla las
fimciones. funciones de su drea 4 4 '
sih esperar que su jefe
lo Indique.
Esfuerzo Usted como
individual en colaborador brinda su
cumplimiento esfilerzo mdrvidual
de objativos. para el cumplimiento 4 4 4
de los objetivos
conociendo la vision v
mizicn de la
institucion.
Sentido Tengo un sentimisnto
emocional por posttive hacia el 4 e 4
la institucion. establecimiento.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia.

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

Apellidos v nombres del juez validador: Diaz Bravo, Ana Elizabeth
Eszpecialidad del Validador: Magister en salud pablica.

Lima 28 de mayo del 2024

1

N
1Pertinencia: El item comesponds al conceplo {eceice formulado ; / !
*Relevancia: El ftem es aprogiado para representar al componente A -
o dimensidn especiica del construcio \ -
*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna & emndado del fem, es ./.-":-f |-
concise, exacto v directo IJ_ 3

Nota: Sufidenda, se dice sufidenda cuando los items planteados
son suficienies para medir Iz dimensidn Firma del Experto Informante



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Temile Sively Rivera Vidal

Grado profesional:

Maestria (30) Doctor ()

Area de formacion

Cliniea { X ) Social () Educativa () Orgamzacional ()

académica:
Areas de experiencia profesional: | Educativa
Institocion donde labora: | Institucion educativa N° 0113
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 anos () Mas de 5 atios (30

el drea:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (51 corresponde)

Petroalimentacion v evaluacion formativa en los
estudiantes de la Institueidn Educativa 0113, Tarapoto
2020

Tesis de segunda especialidad geshon educativa

2. Propasito de la evaluacion:

Walidar el comtenido del instrumente, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cusstionario o inventario)

MNombre de la Prueba: | Encuesta de liderazpo transformacional v desempefio laboral
Autor (a): | Carolina Vanesza Torres Pacco
Objetive: | Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral del perzonal de un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024
Administracion: | FisicoPresencial
Afig: | 2024
Ambito de aplicacion: | Centro de zalud
Dimensiones: | 1
Confiabilidad: | 0.812 Alfs de Cronbach
Escala: | Likert
Niveles o rango: | 3
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le prezento la encuesta de liderazgo transformacional v desempefio laboral, elaborado
por Carolima Vanesza Torres Pacco en el afio 2024, de acuerdoe con los siguientes indicadores califique cada

uno de los items segin comresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio | El ftem no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD 0 una

El item ze comprende
facilmente, ez decir, =u
zintdctica v semantica son

modificacion muy grande en el use de las

palgbras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de alpunos de los témmimos del
item.
4. Alto nivel El item ez claro, fiene semantica v sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relaciom logica con la
COHERENCIA ino cumple con el criterio) dimension.

El item tiene relacion

lomica con la dimension o

2. Dezacuerdo

El item tiene una relacion tangencial
(bajo mvel de acuerdo) 1

Nlejana con la dimension.




indicador  que  estd | 3. Acuerdo El item tiens 1ma relacion moderada con la
midiendo. imoderado nivel) dimension que s extd midiendo.

4. Totalmente de Acuerde Elitem ze encuentra estd relacionadoe con

(alto nivel) la dimension que extd midiendo.

1. No cumple con el eriterio | El item puede ser eliminado sin que se vea

RELEVANCIA afectada la medicidn de la dimensidn

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
importante, s decir debe item pueds estar inchryendo lo que mide
BET. gxta,

3. Moderado nivel El item e3 relativaments importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante v debe zer

inchudao.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escalz de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus chservaciones qua considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Desempefio laboral

Definicion de la variable:

Lumbreras et al (2022) e define come &l mvel de eficacia, eficiencia v calidad con la que un individue ejecuta
sus funciones laborales, contribuyendo asi a la consecucion de los propositos v finalidades de la organizacion.
Es por ello que se evalia considerando diversos aspectos como la productividad, las habilidades para resolver
problemas, el dictamen de decisiones efectivas y las habilidades para trabajar en equipo.

Dimension 1: Gestion de procesos

Definicidn de la dimension:

Ze refiare a la capacidad de un trabajader para admimistrar eficientements las tareas v procedimientos relacionados
con su drea de trabajo. Implica la habilidad para ergamizar v coordmar actividades de manera efectiva, azagurando
que loz procesos se sjecuten de manera fluida v eficiente. Loz trabajadores con fusrtss habilidadss de gestidn de
procesos puaden idanfificar v resolver obstaculos, optimizar flujos de trabajo v garantizar la calidad v consistencia
en la ejacucion de fareas (Mujica, 2023).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Propésitos claros en | Usted como
el trabajo. colzborador tiene
propositos claros en 1 i i
cuanto al
establecimisnto de
salud.
Identificacion de Considera usted que
tiempos en los lideres
funciones v tareas. | identifican los
tiempos necesarios
que usted requiers 4 4 4
para cumplir con
cadz uno de las
funciones o tareas a
511 CATZO
Conocimientos para | Cuentz con los 4 4 4
realizar fareas. conocimientos




NECEsarios para
realizar las
actividades de su
drea.

Competencias en
formacion para

Las competencias
adquiridas en su

desarrollo de formacion
fimciones. profesiomal 4 4 4
permiten dezarrollar
las funciones del
puests.
Fesponsabilidades | Asume
segimn responszhbilidades
procedimientos segim los 4 4 4
normados. procedimisntos
normados.
Identificacion de Identifica
problemas en inmediatamente los
desarrolle de problemas que se 4 i s
fineciones. presenta en el
desamrollo de sus
fimciones.
Hago uzo de los
recursos de manera
Uso de recursos eficiente en el drez 4 i s
eficientes. que me ha sido
asignad an el
establecimiznto.
Organizar sus Organizo mis
actividades dentro | actividades dentro 4 i 1
de su area de de mi &rea de
trabajo. trabajo.

Dimension 2: Trabajo en equipo
Diefinicicn de la dimension:

Implica la colaboracién efectiva con otros colegas pera alcanzar objetivos compartidos, comunicarse de
manera transparente v respetuosa, colaborar con otros miembros del equpo, v contribur de manera
constructiva 2 la consecucion de metas colectrvas. Asi los trabajadores con equipo pueden establecer
relaciones mnterpersonales solidas, gestionar conflictos de manera constructiva y coordinar esfuerzos para

lograr resultados comunes (Gamarra & Arévale, 2023).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Trabajo en equipo | Considero que el
como findamento. | trabajo en equipo
es parte i 1 4
fimdamental para
cumplir los
objetivos.
Comunicarion Con que frecuencia
asertiva. los lideres del
equips 32 4 ) 4
COMUNICANn

asertivamente.




Interdependencia en | Considero que 23
el trabajo en necesaria la
equipo. interdependencia 4 i 4
en el trabajo en
BOUIPS.
Expresion de Cuando se trabaja
opinienss de en equipo 2
manera ablertz. expraza las 4 i 4
opimones de
manera abierta
Orientacion cuzndo | Brindo adecuada
SE TeqUIETa. arientacion cuando
mis compafieros de 4 i 4
trakajo lo
requieren
Colaboracicn en Existe
solucion de colzboracion entre
problemas. compafieros de
trabajo parz 4 i 4
solucionar
cualquier
problema
Brindo ayuda en
las funcicnes ¥
Ayuda cuando se responzabilidades 1 i i
requisra. de sus compafieros
de trabajo cuzndo
lo requieren.
Existe
Cnlgb-c-racic’un entre ;_]Ufl.:::gtzl ﬁe:tf
permitan cymplir | S9Uipos de izbajo 1 4 4
con los objetivos 2 o pﬁmm
del establecimiento. | Cho b s

objetivos del
establecimiento.

Dimension 3: Compromisoe organizacional
Definicion de Ia dimension:

Ze refiers a la dedicacion v lezltad que un trabajador musstra hacia su erganizacion, lo cuzl zbarca una consxicn
emocional ¥ cogmitiva con los ohjetrvos v valores de la organizacien. Es per 2lle que este tipo de compromizo ze
puede constituir como una vislon psicelégica u aprecio hacia per el lngar donde se labora, s imporfante para
prenosticar el compromizso de los colaboradores para hacerle frante a dificultadss, diferenciasz = inguistudez gue

puedan surgir en el fravecte de conseguir las metas de la organizacion (Bemal & Rz, 20210

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Fecomendaciones
Involucramiento | Los lideres mwvolucran
colaborativo. a todos los
colaboradores en todas
las actividades que se 4 4 4
desarrollan en el
establecimiento de
salud.
Disposicion de | Considera usted que la
los lideres de disposicion de los
manera lideres esta para cada 1 i 1
individuahzada. | uno de los
trabajadores de
manera individual.




Desarrolle de En sus tiempos libres
actividades en desarrolle actividad 4 1 n
tiempo libre. oue bensficien a la
Organizaclon.
Iniciativa para Tomsz niciativa para
asummir retos. ammmir retos que
contribuvan al 4 4 4
crecimiento de la
OrZaniZacion.
Sentide de Considera gque tiens un
obligacién con sentido de oblizacion 4 1 4
el equipo. con las perzonas que
trabaian con usted.
Desarrollo de Dezarrolla las
fimcioness. fimciones de su drea 3 i 4
sin esperar gue su jefe
lo Indique.
Esfuerzo Usted como
individual en colzborador brinda su
cumplimiento esfizerzo individual
de objetivos: para &l cumplimiento 4 1 4
de los objetivos
conociendo la vision v
mizién de la
institrcidn.
Sentido Tengo un sentimiento
emocional por postive hacia el 4 < 4
la mstitucion. establecimiento.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia.

Opinion de aplicabilidad:
Es Aplicable [X] Aplicable deszpués de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador: Eivera Vidal. Yemile Sively

Especialidad del Validador: Magister en Salud Piblica

Lima 28 de mayo del 2024

'Pertinencia: El ffem comesponde al concepin tedrico formulado.
!Relevancia: Bl flem es apropiado para representar al componente
o dimensidn especifica del constructo

'Claridad; Se entiende sin dificdiad alguna el enundado del fiem, es
concso, exado y direclo

Mota: Sufigienda. se dice sufidenda cuando kos ftems planteados

son suficientzs para medir la dimension Firma del Experto Informante



VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

1. Datos generales del Juez
Nombre del juez: | Omar Lizardo Zeballos Sisa
Grado profezional: | Masstria (X ) Doctor i )
Area de formacién | Clinica (X)) Social () Educatrva{ X )
academiea: | Orzanizacionzl (X )
Areaz de experiencia profezional: | Contabilidad, farmacia, recurses humanos.
Institucion donde labora: | Cantas Diccesana de Arequipa

Tiempo de experiencia profezional en | 2 a4 afics { ) Mze de 5 afios (| )
el drea:
Experiencia en Investigacion
Pzicométrica: (=1 corresponds)

2. Propasito de la evaluacidn:
Walidar el contenido del instrumento, por juicio de axpertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionarie o mventaric)

Nombre de la Proeba: | Encuesta de hiderazgo transformacional v desempetio laboral
Autor (a): | Carolna Vanesza Tormrez Paceo
Objetivo: | Determinar la relacion que exista entra el hiderazge transformacional v sl
dezempeinc laboral del perscnal de un centro de salud nivel I-IV,
Arequipa, 2024
Admmistracion: | Fizico/Prazencial
Afio: | 2024
Ambito de aplicacion: | Centro ds =alud
Dimenziones: | 3
Confiabilidad: | 0.312 Alfs de Cronbach
Ezcala: | Likaert
Nivelez o rango: | 5
Cantidad de itemsz: | 24
Tiempo de aplicacion: | 20 minutoz

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A contimuzcion, 2 usted le prasento la encuesta de liderazzo transformacional ¥ desemperio laboral, elaborado
por Carolina Vanessa Torres Paceo en el afio 2024, de acuerdo con los sigumientes mdicaderes califique cada
uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo compls con el enitennio | El item no ez clare.
2. Bajo Nrval El item requisrs bastantes modificacioneas
CLARIDAD 0 una
El item sze comprende modificacion muy grande en el uzo de las
facilmenta, es dacir, su palabras da zcusrde con su significado o
sintdctica v semdntica son por la crdenzacion de estas.
adacuadas. 3. Moderado nivel Se requiers una modificacion muy
expecifiea de algunes de los témimoes del
item.
4. Ao nrvel El ttam 2= claro, tiens semantica v sinfass
adecuada.
1. Totzlmentz en dezzcnerde | El itern no ttene relacion logica con la
COHERENCIA (no cumpla con el criterial) dimensidn
El item tiens relacion 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial
lézica con la dimension o (bajo mivel da acuerdo) /lejana con la dimenzion.




mdicader  que estz | 3. Acusrdo El item tiene una relacion moderada con la
midisnda. (moderade nrvel) dimension que se estd mudiendo.
4. Totalmente de Acuardo El item =2 encusntra ezt relacionado con
(alto nrval) la dimmenzion que esta midiendo.
1. Ho cumple con el eritenio | El item puede ser eliminado sin que se vea
EELEVANCIA afactada la medicion de la dimensiomn.

El ffem ez szencial o | 2. Bajo Mivel
mmportants, es decir debe
sar.

El item tiens alzuna relevancia, pere otro
item puade estar meluyendeo lo gue mide
esta.

El item es relativamente importanta.

El item es muy relsvante v debe sar
incluide.

Lad

- Moderado nrvel
_ Alto nrvel

=

Leer con detenimisnto los eme v calificar en unz escala de 1 a 4 su valoracion, asi come sclicitames brinde
=uz observaciones que considers pertinenta.

: Alto nivel

: Moderado nivel

: Bajo Nivel

: No comple con el criterio

=l L e

Instrumento que mide la variable 02: Desempetio laboral

Definicion de la variable:

Lumbreras et.al (2022) se define como el mivel de eficama, eficiencia v calidad con la que un individuc
ejacuta sus fimclones laborales, contnbuvendo asi a la consecucion de los propositos v fimalidades de la
organizacion. Es por ello qus =& evalia considerando drversos aspacto: come la productvidad, las
habilidadez para reselver problemas, el dictamen de decisionss efectivas v las habilidades para trabajar en
aguIpa.

Dimension 1: Gestién de procesos

Dafinicion de la dimansidn:

Sa refiere a la capacidad de un trabajader para adminiztrar eficienmtsments las tareaz v procedimientos
relacionados con zu area de trabajo. Implica |z habilidad para orgamizar v cocrdinar actividades de manera
efectiva, azegurande que los proceszos =2 glecuten de manera fluida v eficiante. Los trabajadoras con fuarfes
habilidade:z de gestion de procesos pueden identificar v resolver obstaculos, optimizar flujos de tabajo v
garantizar la calidad v conzistenciz en la ajecucion de tareas (Mujica, 20230

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Obzervaciones’
Recomendaciones
Propositos claros en | Usted como 4 4 44
el trabajo. colaborader tiens
propositos claros en
cuanto al
establecimiento de
salud.
Identificacion de Conzidera usted qua | 4 4 4
tiempos an loz lidara=
fumciones v taraas. identifican los
tiempos necesarios
que usted requisra
para cumplir con
cada une da las
funciones o tareas 2
E1 CATED
Conocmmientos para | Cuenta con los 4 4 4
realizar tareas. conocimlentos




NBCSsaTlos Para
raalizar laz
actividades de s
drea.

Competencias Laz competencias 4 4 4
formacion para adguiridas en su
dezarrolle de formacion
funcionaz, profasional
permiten desarrollar
las funciones dal
puesto.
Eesponzabilidades Azume 4 4 4
segun rezgponzabilidzdes
procedimisntos zegun los
normados. procedimisntos
normades.
Identificacicn de Identifica 4 4 4
preblemas en inmediatamente los
dezarrollo da problamaz que ze
funciones. prezanta en &l
dezarrello de sus
fimeiones.
Hagouse de los 4 4 4
racursos de mansra
Uso da racursas eficients an el arza
eficientes. que me ha sido
azignad en el
establacimiento.
Organizar sus Oreanizo mis 4 4 4
actividades dentro actividadas dentro
de =u irea de de mi draa de
trabajo. trabajo.

Dimensién 2: Trabajo en equipo
Dafinicicn de la dimenzion:

Implica 1a colaboracion efectiva con ofros colegas para alcanzar objetrvos comparhdos, commmicarse ds manera
fransparente v respetucsa, colaborar con ofros musmbros dsl equpo, v comtmbuir de manera constroctva a la
consecuciim de metas colectivas. Asi los trabajadores con eguipo pueden establecar relaciones mtarpersonales
zolidas, gashionar conflictos de manera constructva v coordmar ssfiierzos para lograr resultzdos comumes (Gamarra

& Aravalo, 2023).
Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Obzervaciones/
Recomendaciones
Trabajo en equipe Censidero que el 4 4 4
como fimdamento. | trabajo en aquipo
25 parta
fundamental para
cumplr loz
objefives.
Copnmicacion Con que fracuencia | 4 4 4
asertiva. loz lideras del
equIpo =&
COMUNICAT

asertrvamente.




Interdependencia en | Considero que ez 4 4 4
el trabajo en necazaria la
equipo. mterdependencia
en el trabajo
equipo.
Expresion de Cuando ze trabaja 4 4 4
opiniones de en equipo e
manera ablaria. expresa las
opimione: de
manerz ablerta
Orientacion cuando | Brindo adscuada 4 4 4
58 TaquleTa. orientacion cuando
mis compareros de
trabajo lo
TaQULEran.
Colaboracion en Exizte 4 4 4
solucion d= colaboracion entre
problamas. compatieros da
trabajo para
solucionar
cualguier
problema.
Brindo ayvuda en 4 4 4
las funcionas v
Avuda cuando ze rezponsabilidadas
Taguiera. de s compafieros
de trabajo cuando
lo requieren.
Exizte 4 4 4
5 colaboracion entre
C-:uI?b:-:rac:lon SO | iferemtes dreas o
i A equipos de trabajo

permitan cumplic
con los objetivos
dal estzblacimento.

gue permiten
cumplir los
objetivos dal
establecimisnto.

Dimensién 3: Compromise organizacional
Diefinicion de la dimension:

Se refiere a la dedicacion v lealtzd que un trabajadeor muestra hacia su orgamizacion, lo cual abarca wna conexion
emocional ¥ cognitiva con los c'bgem-os v valores de lz orzamzacicn. Es per ello que ezte tipe d2 compromiso za
puede constitmir come una vision psicoldgiea u apracie hacia por el lugar donde e labora, es imporiants para
pronosticar el compromizo de los colaboradores para hacerle frente a dificuliades, diferencias & mguietudes gue

pruedan surgir en el frayecto de consegir laz metaz da la crgamzacion (Bemal & Bz, 20217

los lideras da
nanera

mdividualizada.

dizposicion de los

lideres estz para cada

uno de los

trabzjadoraz de
manera mndividuaal.

Indicadorez Ttem Claridad | Coherencia | Relevaneia | Obzervaciones’
Recomendaciones
Imvolucramianto | Los lderes involucran | 4 4 4
colabeorativo. atodos los
colaboradores en todas
las actividades que se
dezarrollan an el
establecimiento de
salod.
Dhisposicion de Conzidera nsted quela | 4 4 4




Deesarrollo de En sus fiampos libres 4
actividades en desarrollo actividad
trempo libra. que hgnef!':l::ien alza

organizacion.
Inmiciativa para Toma miciativa para 4
asumir retos. asumir retos que

contribuyan al

crecimisnto de la

oIganizaclon.
Sentido de Considera que tizne 4
obligacion con un sentido de
el equipo. obligacion con la=

personas que trabajan

con usted.
Deeszrrollo d= Desarrolla las 4
funcionss. fimelomes de su drsa

sIn esperar que zu jafa

lo Indigue.
Esfusrzo Usted como 4
mdividual ean colaberador brinda su
cumphirmemto esfuerze individual
da chjativos. para el cumplimiento

de los chijstivos

conoclendo la vizion ¥

mizién de la

instifncion
Zentido Tango un sentimisnto 4
emocional por positivo hacia el
la mstitucion. establecimiento.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Orpinion de aplicabilidad:

Es Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Zeballos Siza, Omar Lizardo

Especialidad del Validador: Contador Pablico Celegiado, Quimice farmacéutico, Magister en
docencia universitaria.

Arequipa, 27 de mayo de 2024

*Pertinencia: El Bam correspande al concapio tednca formulade.
*Relevancia: El tem es zoropiado pare represantzr al components

o demens3dn especifics del constructa

*Claridad: 52 entiznde sin dficelad sbunz 2l 2runcmda del itam, o5

conciss, axacto ¥ diracto

Mota: Suficiencia, se dice suficenca cusnda fas items planteados

son-suficiantas para medir lz dimanzian

Firma del Experto Informante




Anexo 4.

Resultados del analisis de consistencia interna

Tabla 1
Prueba de fiabilidad de la variable Liderazgo Transformacional
Alfa de Cronbach N de Elementos
0.820 24

Procesado los datos en el software informatico SPSS v.29.0.2.0., se obtuvo un
resultado 0.820 de confiabilidad del instrumento de la variable Liderazgo
transformacional, que se aplicé a 15 colaboradores como parte de la prueba piloto,
de las 55 que conforman la muestra de estudio. En efecto, nos permite reconocer la

estabilidad de las preguntas, ya que se consiguié un nivel de confiabilidad buena.

Tabla 2

Prueba de fiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de Elementos
0.812 24

Procesado los datos en el software informatico SPSS v.29.0.2.0., se obtuvo un
resultado 0.812 de confiabilidad del instrumento de la variable Desempefio laboral,
que se aplicé a 15 colaboradores como parte de la prueba piloto, de las 55 que
conforman la muestra de estudio. En efecto, nos permite reconocer la estabilidad de

las preguntas, ya que se consiguié un nivel de confiabilidad buena.



Anexo 5.

Consentimiento informado

- i ek I

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional y desempefio laboral del personal de un
Centro de Salud nivel |-V, Arequipa, 2024

Investigador (a) (es): Torres Pacco, Carolina Vanessa

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacién titulada “Liderazgo transformacional y
desempenio laboral del personal de un Centro de Salud nivel I-IV, Arequipa, 2024", cuyo
ohistivn ee: Datarminar la ralacidn gue evicte entre el liderazan transformacional v el
desempefio laboral de un centro de salud nivel I-IV, Arequipa, 2024. Esta investigacion es
desarrollada por una estudiante del programa Maestria en gestion de los Servicios en Salud,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad

Edificadores Misti

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se busca comprobar la relacién entre las variables del estudio en el contexto de la

nrohlematica estudiada,

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

o ol L bl ] e el
P A T A ] D el e

Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personalesy
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Liderazgo transformacional y
desempefio laboral del personal de un Centro de Salud nivel I-IV, Arequipa, 2024".

ho mmms S P WY G T T ¢ S St T UG Y | R e R |
Lala cliLucala u Sl iucvisla 1S idia uii usi iy ﬂ'JIUAIIll‘IuU U LU IS Y 2T Icalcala

f\)

en el ambiente del auditorio de la institucién Centro de salud Edificadores Misti. Las

respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero
de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

s B P R Ty T ey Wy |7 oy
LES TLOpULIme di LULIULTIGND U guit U0 ChUCVISa scian couinca:

numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si deseaparticipar



0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ninglin problema.

Riagan [nrincipio da No malaficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

BReneficing [principio da henaficancial:

Seleinformara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucional término
de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ningunaotra indole. EI
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del
ectudin padran converliree an hanaficin de la ealud piklica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificaral
participante. Garantizamos que la informaciéon que usted nos brinde es tolalmente

Confidencial v na eera sada para ningin ntra nrandsitn fuera de |a investioacian. Loe datoe

permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Prohloama

n
2

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora: Torres
Pacco, Carolina Vanessa, email: CTORRESPA1686@ucvvirtual edu.pe
y asesor: Ruiz Villavicencio, Ricardo Edmundo, email: reruizvi@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidus:_._....."f.‘.{.....?%E.’:‘.‘....ﬂ:’,':'. e
Firma: &

Fecha y hora: "9064‘? 3
Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el consentimiento
sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. Enel

. " P =e
racn aue seacyestionarnn vidual e dehe eolicitar el corren desde al pual e2 anvia |as

respuestas a través de unformulario Google.
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Anexo 7.

Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion
x-tvg
-
e

s
(2] o e

L LA - E s
WCAOALD OF VALUD EDIFICADORES MIBTI
MIRAFLORED

AUTORIZACION

POR MEDIO DEL PRESENTE, DRA MERCEDES RODRIGUEZ
BUSTINZA, EN MI CALIDAD DE MEDICO JEFE DE LA MICRORED
DE SALUD EDIFICADORES MISTI DEL DISTRITO DE MIRAFLORES:

Autoriza a la profesional CAROLINA VANESSA TORRES PACCO con
DNI N° 43496277 estudiante del programa MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE LA SALUD, a realizar ¢l trabajo de investigacion
tiwlado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD NIVEL I-IV,

AREQUIPA,2024"

Se expide la presente, para los usos que crea convenientes.

Arequipa,06 de junio del 2024




Anexo 8.

Otras evidencias

Figura 3.

Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional y dimensiones
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Figura 4.

Anélisis descriptivo de la variable desempefio laboral y dimensiones
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