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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
Liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020. La investigacion fue de enfoque cuantitativo,

su disefio no experimental, correlacional y transversal.

Segun los resultados obtenidos segln los encuestados el 45,9% (90) de los
trabajadores opinaron que el nivel de liderazgo organizacional es regular, en
contraste el 14,3% (28) opinan que el nivel es bajo. En cuanto a la variable
competencias laborales el 52,6% (103) de los trabajadores opinaron que el nivel
de competencias laborales es alto y finalmente el 6,6% (13) opinan que es bajo el
nivel de competencias laborales. Se llegé a la conclusion que existe relacion
positiva moderada (r=0.632) y muy significativa (p<0.05) entre liderazgo
organizacional y competencias laborales del personal de salud del Hospital La
Caleta- Chimbote- 2020. Por tanto, mediante el valor de la significancia se
comprueba la hipétesis de investigacion y se rechaza la hipotesis nula, es decir
existe relacion significativa entre las variables, lo que significa que a un mejor
liderazgo organizacional se obtienen mejores resultados en las competencias
laborales (Tabla 1).

Palabras clave: Competencias laborales, conductas, conocimientos, habilidades,

Liderazgo organizacional.
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Abstract

The present research work aimed to determine the relationship between
Organizational Leadership and the work competencies of the health personnel of
the Hospital La Caleta-Chimbote- 2020. The research was of a quantitative

approach, its non-experimental, correlational and cross-sectional design.

According to the results obtained according to the respondents, 45.9% (90) of the
workers believed that the level of organizational leadership is regular, in contrast
14.3% (28) believe that the level is low. Regarding the variable labor competencies,
52.6% (103) of the workers believed that the level of labor competencies is high and
finally 6.6% (13) believe that the level of labor competencies is low. It was concluded
that there is a moderate positive relationship (r = 0.632) and highly significant (p
<0.05) between organizational leadership and job competencies of the health
personnel of the Hospital La Caleta-Chimbote- 2020. Therefore, through the value
of the significance, the research hypothesis is checked and the null hypothesis is
rejected, that is, there is a significant relationship between the variables, which
means that better organizational leadership results in better job competencies
(Table 1).

Keywords: job skills, behaviors, knowledge, abilities, organizational leadership.



|. INTRODUCCION

En el mundo se requiere siempre contar con mecanismos de motivacion y direccion
de los recursos humano para cumplir con los objetivos y metas deseables por las
organizaciones de salud y uno de estos mecanismos lo constituye el liderazgo
organizacional o empresarial (Monnappa, 2018). Es asi que, en el mundo, para
lograr el éxito y desarrollo de las organizaciones de salud se selecciona y evalua
de forma permanente el perfil del lider con la finalidad de analizar su contribucion a
la consecucion de los objetivos de la gestion administrativa, asi como su
contribucién al desarrollo y fortalecimiento del equipo humano que dirige y trabaja

en el dia a dia (Rodriguez, Riera, Moreno, Monllau y Puig, 2017).

En el contexto internacional, muchas organizaciones se encuentran adoptando las
estrategias méas efectivas para formar lideres capaces de generar mejores
resultados en la gestion de los servicios de salud y de seleccionar y retener a los
mejores talentos dentro de las mismas (Prat Martinez, Bleda, Gual, y Pineda, 2019).
De ahi, que los mejores lideres son capaces de motivar con efectividad a su equipo
de trabajo, generar energia positiva para interiorizar en su equipo de trabajo la
filosofia de las entidades de salud, contribuir al desarrollo de las competencias
laborales de su equipo humano e impregnan la innovacién y creatividad a nivel de

toda la organizacion.

En un estudio realizado en 2017 por Corporate Yachting y Partners, se lleg6 a
destacar que el liderazgo aplicado por las organizaciones en salud permite
posicionar y mantener en el tiempo y con altos niveles de competitividad a las

principales organizaciones de salud en el mundo (L6pez, 2017).

En el caso del sector salud, en el mundo con la finalidad de obtener mejores
resultados en beneficio de la salud de los pobladores en los diferentes paises, los
procesos de designacion de lideres toman en cuenta la trayectoria profesional y
cientifica de los médicos, asi como su contribucién o aporte al desarrollo de las
entidades de salud que es una de las prioridades fundamentales de las politicas de

estado a nivel del mundo (Zamorano, Portilla, Celis y Puig, 2017).
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En el Peru, es preciso destacar que hoy en dia se prioriza la experiencia de los
profesionales de la salud en la gestion hospitalaria, poniendo mucho énfasis en la
capacitacion y experiencias logradas por los meédicos en instituciones de salud de
prestigio tanto peruanas como extranjeras. Ello refleja la importancia de contar con
lideres organizacionales que cuenten con experiencia laboral y capacidades de
gestion de instituciones prestadoras de servicios de salud para garantizar el buen
funcionamiento de los hospitales publicos. Sin embargo, también es preciso
destacar que si bien es cierto esta seleccion de lideres es muy exhaustiva a nivel
de gobierno central, en el caso de las regiones y distritos, existe como problematica
la designacion de lideres médicos por motivos politicos que agudizan la
problematica sanitaria la cual se agrava con la precaria situacion de implementacion
y garantia de Optimos servicios en estos hospitales. A ello se suma, la inefectiva
aplicacion de la Ley servir que promueva un eficiente desarrollo de las
competencias del personal de salud en estos establecimientos de salud a nivel

nacional.

A esta situacion se suma una muy peculiar, la referida al estado de emergencia
sanitaria generada por la pandemia del Covid 19 que hace mas dificil abordar el
estudio de las competencias laborales y el liderazgo en los hospitales publicos.
Ademas en la actualidad, en el campo de la investigaciéon se han establecido
medidas de prevencion, tratamiento durante y después del COVID 19 y se ha
establecido una serie de incentivos para que los investigadores realicen actividades
de investigacion en el mundo (Organizacién Panamericana de la Salud, 2020) y en
nuestro pais, el Consejo Nacional de Investigacidn se encuentra propiciando
investigaciones tecnologicas, aplicadas y en ciencias sociales que aborden la
temética del Covid 19 (Concytec, 2020).

En Chimbote, el Hospital La Caleta que esta adscrito al Ministerio de Salud atiende
a la poblacibn de Chimbote presenta problemas de implementacion e
infraestructura sanitaria que interfieren en la consecucién de un servicio idéneo y
acorde a las demandas sociales de los usuarios de esta entidad. A ello se suma la
presencia de lideres sanitarios como el Director del Hospital y Jefes de
Departamento cuya actividad principal estd centralizada en la evaluacion de

indicadores de servicios de salud de esta entidad de acuerdo a los requerimientos
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normativos del Ministerio de Salud, siendo otro de los aspectos menor trabajados
en la gestion la contribucién al desarrollo de las competencias laborales del
personal de salud que labora en este hospital (Diaz, 2019). En este sentido, otro
aspecto problematico esta referido a la importancia de evaluar las competencias
laborales del personal de salud y de realizar programas de desarrollo de estas
competencias para garantizar el desarrollo profesional de los trabajadores y por

ende garantizar una mejora en la calidad del servicio.

En funcion de esta realidad se formul6 la siguiente interrogante ¢ Cudl es la relacion
entre el liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud
del Hospital La Caleta- Chimbote- 20207

Para la justificacion segun Hernandez y Mendoza (2018) indican que son:
En el aspecto tedrico, se presenta informacién que explica los aportes de autores
respecto a la definicion sobre el liderazgo organizacional y las competencias

laborales desde el enfoque de la gestién del talento humano.

Por el criterio de conveniencia, sirve como una fuente de consulta para estudiantes
e investigadores que desean profundizar sus conocimientos respecto al diagnéstico
del liderazgo organizacional y las competencias laborales dentro de una entidad

sanitaria.

En cuanto a su relevancia social, beneficia a la gestién actual del hospital con
informacion sustancial para tomar las decisiones pertinentes destinadas a
implementar mejoras en la eficacia del liderazgo organizacional y evaluacion de las
competencias laborales a fin de garantizar la calidad de servicio en los
establecimientos de salud. Asimismo, por su valor metodoldgico, se disefiaron
instrumentos de recoleccidon de datos sobre las variables de estudio a partir de las
dimensiones e indicadores especificos de acuerdo a la naturaleza de la

organizacion objeto de estudio como lo es un hospital publico.

Como hipotesis general planteada es: Hi: Existe relacion significativa entre el
liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud del

Hospital La Caleta- Chimbote- 2020 y la hipétesis nula: Ho: No existe relacion entre
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el liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.

La hipotesis especifica:

H2: Existe relacion significativa entre el liderazgo organizacional y las dimensiones

de las competencias laborales.

Por otra parte se plante6 como objetivo general; determinar la relacion entre
Liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020 y como objetivos especificos; identificar el nivel
de Liderazgo organizacional en el Hospital La Caleta- Chimbote- 2020; identificar
el nivel de las competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020; Establecer la relacion entre el liderazgo organizacional y las

dimensiones de las competencias laborales.
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ll. MARCO TEORICO

Los antecedentes del estudio o conocidos también como trabajos previos
estuvieron conformados por las diferentes investigaciones que permitieron obtener
informacion respecto al tema de investigacion. Para realizar el presente trabajo se

tomaron distintos trabajos presentados a continuacion.

A nivel internacional se localizé los siguientes antecedentes de investigacion como
Howieson, Burnes & Summers (2019) presentaron un articulo de revision en el
gue realizaron un analisis critico respecto al modelo neoliberal basado en modelo
rigido y prescriptivo de aplicacion del liderazgo en las organizaciones centrados en
el que se concluye que existe la necesidad de armonizar el logro de los objetivos
de las organizaciones dentro de un modelo sustentable de liderazgo organizacional
que reorienta el logro de las metas organizacionales en concordancia con las
necesidades sociales, ambientales y comunitarias donde operan las

organizaciones.

Asimismo, en Colombia, Carcamo-Fuentes y Rivas-Riveros (2017) en un estudio
descriptivo de corte transversal, en relaciéon con estilos de liderazgo de enfermeras
en una muestra de 165 profesionales de enfermeria de sectores estatales y
privados de una ciudad chilena concluyeron que los mas predominantes son el de
liderazgo transformacional y transaccional cuya principal conducta es la

recompensa contingente por sobre la consideracién individualizada.

Rodriguez, et al. (2017) realizaron un estudio sobre las competencias y liderazgo
en profesionales de la salud en enfermeria empleando la metodologia de analisis
factorial de los componentes principales del liderazgo. Para ello se consideraron a
70 enfermeras de la Universidad de Barcelona como unidades muéstrales. En este
estudio se concluy6 que las competencias de las enfermeras relacionadas con los
cuidados de la salud, la capacidad critica y comunicativa, la toma de decisiones,
trabajo en equipo inciden favorablemente en el liderazgo de estas profesionales de

la salud.

Torres, Barreto y Souza (2017) presentaron un articulo de revision acerca del
estudio del liderazgo como practica cultural. Concluyeron que el rol de los lideres y

seguidores es muy importante para la negociacion y construccion de la identidad
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de la organizacion y contribuye a generar un desarrollo productivo de la

construccion de sus conocimientos.

Torres, Cuesta, Pifiero y Lugo (2017) publicaron un articulo cientifico de revision
respecto a la evaluacién de competencias laborales a partir de la obtencién de
evidencias del trabajo realizado en personal de una empresa colombiana. La
metodologia del estudio implicé el disefio y aplicacion de un proyecto de evaluacion
de las competencias de los trabajadores. Concluyeron que la aplicacion de esta
propuesta permite automatizar y optimizar los resultados del desempefio en el
trabajo, asi como introducir indicadores del nivel de desarrollo de las competencias
en términos de eficacia y eficiencia y el empleo de técnicas de inteligencia artificial
permiten garantizar los niveles de efectividad de los evaluadores de las

competencias laborales.

Véliz, Jorna y Berra (2016) publicaron un articulo cientifico en el que analizaron las
consideraciones sobre los enfoques, definiciones y tendencias de las competencias
profesionales en el sector salud de Cuba. Se empled la metodologia de la
investigacion bibliografica respecto al surgimiento y evolucion del enfoque de
competencias en las organizaciones cubanas y mundiales del sector salud.
Concluyeron que la adopcion de este enfoque implica realizar una reflexion sobre
el rol de las universidades en la formacion de las competencias laborales en los
profesionales de la salud, asi como se ha producido debido a la necesidad social

de mejoramiento de la calidad de los servicios de salud.

Vega (2016) publicé un articulo cientifico de revision bibliografica relacionado con
las nuevas competencias profesionales y el nuevo enfoque de estas competencias
en la salud a partir de la identificacion de experiencias aplicativas de propuestas de
competencias profesionales y de su gestion en organizaciones de salud de acuerdo
a la normatividad de organizamos internacionales del sector médico. Concluy6 que
la adopcién de un nuevo enfoque de competencias profesionales en este sector
debe incluir modelos efectivos de seleccién y desarrollo de competencias
profesionales que permitan afrontar con éxitos situaciones de riesgo comunitario y
laboral que se pueden presentar en el entorno local, regional y nacional en los

diferentes sistemas de salud en el mundo.
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Garcia (2015) publicé un articulo cientifico de revision bibliografica en el que analizé
el papel de los seguidores en el desarrollo de las teorias de liderazgo
organizacional. En este articulo se concluyd que en la actualidad las
investigaciones reportan que los seguidores del lider o los colaboradores de las
organizaciones asumen un rol relevante en el liderazgo de las organizaciones que
contribuye a la determinacion del estilo de liderazgo que se debe aplicar para
promover el desarrollo del equipo humano en el trabajo, asi como la teoria 0 modelo
tedrico en el que ha de basarse el lider para promover el desarrollo de la

organizacion.

A nivel nacional se localizé los siguientes antecedentes de investigacion segun
Nufez (2019) realiz6 una investigacion descriptiva en 55 trabajadores de la Red
Salud Jauja para comprobar la relacion entre el Estilo de liderazgo y competencias
laborales. Emple6 un disefio no experimental y transversal correlacional. Concluyo
gue se presenta una relacion significativa (p<0,05) y positiva moderada (rho=
+0,671) entre las variables de estudio, asi como se comprob6 que entre el liderazgo
se presenta una relacion significativa (p<0,05) y moderada con las habilidades de
busqueda (rho= 0,542), evaluacion (rho= +0,582), y generacién de informacion
(rho= +0,587).

Saavedra, Medina, Bernardo, Reyes, & Ayala (2019) realizaron una investigacion
de estudio descriptivo transversal y correlacional. La muestra censal estuvo
conformada por 88 trabajadores de tipo asistencial, con modalidad de contratos
nombrado (CAS) en los trabajadores de establecimientos de salud que comprenden
una microred de la ciudad de Huaraz. Concluy6 que el (50 %) respondieron que el
gerente tiene un nivel medio de liderazgo, (28,4 %) respondieron un nivel alto y, por

ualtimo, (21,6 %) que el gerente tiene un bajo nivel de liderazgo.

Ortiz (2017) realizdé una investigacion descriptiva y disefio no experimental para
determinar el diagnostico de las competencias laborales de las enfermeras. Se
tomo6 como en 30 colaboradores de un hospital limefio, Concluy6 que el diagnoéstico
de las competencias laborales de las enfermeras se encontré en un nivel regular

con 50.0% lo que significa que a mayor tiempo de servicio hay buen nivel de
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competencias laborales y a menor tiempo de servicio el nivel de las competencias

laborales es deficiente o regular.

Dentro de las teorias de la administracion que sustentan esta investigacion tenemos
la teoria de los rasgos de Bass que hace hincapié en las cualidades, atributos y
perfil del lider, pues son los atributos de su personalidad, sus caracteristicas
sociales y cognitivas, su apasionamiento, su energia, su valentia y su carisma que
diferencia a los lideres de aquello que no lo son. Segun esta teoria los lideres se
caracterizan por ser creativos, disciplinados, flexibles y con inteligencia emocional
para afrontar situaciones de conflicto o dificiles en el ambito organizacional. Esta

teoria estuvo vigente hasta 1940.

Dentro de las teorias de los rasgos se encuentran los estudios de la Universidad de
Michigan y de la Universidad de Ohio. En estas instituciones universitarias se
analizé el comportamiento de los lideres teniendo en cuenta su relacion con la
eficacia en su actuacion o desempenfio dentro de la organizacién (Lupano y Castro,
2006). El aporte mas significativo de estos modelos es la propuesta de dos
dimensiones del liderazgo: la estructura inicial del liderazgo referida a la actitud o
comportamiento y las acciones o actividades emprendidas por el lider para el
establecimiento de los puestos de sus seguidores o personas bajo su mando; y, la
consideracion del lider referido al grado o forma de valoracién humana y amigable
percibida por sus seguidores. La conclusion de estos dos modelos es que mientras
la actuacion del lider se incline méas hacia la dimensién consideracion mejor sera

valorado y sera mas efectivo (Villarreal, Hernandez y Zamudio, 2014).

Otra de las teorias conductuales, que iniciaron en la década de los 40 del siglo XX
se orientaron a describir las conductas del lider en base a la estructura de iniciacion
en la que se define el rol y actuacion del lider y de sus seguidores en la busqueda
y consecucién de las metas comunes; y la consideracion orientada al
fortalecimiento de las relaciones de trabajo basadas en la generacién de confianza
y de respeto hacia los colaboradores y la atencion a sus necesidades, intereses y
sentimientos (Ramirez, 2013). De acuerdo a esta teoria se define dos conductas
de liderazgo muy marcadas: un liderazgo centrado en los empleados que busca la

integracion y su desarrollo personal, profesional y laboral y un liderazgo centrado
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en la produccién que destaca la actividad técnica del equipo humano para

conseguir las metas laborales (Robbins y Judge, 2013).

La teoria contingencial de Fiedler que establece la posicion, rol y orientaciones que
asume el lider frente a las relaciones interpersonales y la estructuracion de las
tareas. Esta teoria sostiene que las caracteristicas del lider se van adaptando a las
circunstancias o al entorno organizacional que se vive en determinado momento.
De ahi que la prediccion del liderazgo no solo ha de explicarse en funcion a los
rasgos de lider a las conductas manifiestas de los mismos, sino que han de
analizarse, en términos de adecuado o inadecuado en relacion a las situaciones
complejas donde han de aplicarse (Robbins y Judge, 2013). Dentro de esta teoria
se destaca la de Fred Fiedler, quien en plena mitad del siglo XX sostenia que la
eficacia del liderazgo ha de medirse o valorarse en funcion de la coherencia entre
el estilo de liderazgo y las acciones de control y logro de resultados dentro de una

situacion o entorno especifico (Robbins y Judge, 2013).

La teoria de liderazgo situacional de Hersey y Blanchard destaca la necesidad de
aplicar un estilo de liderazgo acorde a la disposicion de los colaboradores y
seguidores para que puedan motivarse y ser capaces de realizar las tareas que
requiere la organizacion; la teoria del camino hacia la meta que implica ayudar a
los colaboradores con la informacion y recursos que se requieren para el
cumplimiento de las metas organizacionales y para la reduccion de las dificultades
gue puedan presentarse en su consecucion; dentro de estas teorias se encuentran
la de liderazgo directivo que debe ser altamente motivador para generar
satisfaccion en los colaboradores, cuando las metas son desafiantes, bien
disefladas y estructuradas pueden a veces ser motivadoras o estresantes
dependiendo de la situacion y del estilo de liderazgo y el liderazgo de apoyo
orientado a la consecucion de mejores niveles de desempefio y satisfaccion para
los colaboradores (Jun & Yasdanifard, 2015). La teoria del liderazgo carismatico
de House estable que las habilidades personales del lider generan un efecto

profundo y extraordinario entre sus seguidores (Robbins y Judge, 2013).

La teoria del liderazgo transformacional de Bennis y Nau establece que el lider de

cumplir con inspirar, motivar y alentar al logro de la trascendencia de los
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seguidores, quienes han de dejar de lado sus intereses personales para actuar en
bien de la empresa, siendo este cambio significativo sobre ellos (Robbins y Judge,
2013, p. 382).

La teoria del liderazgo transaccional de Burns cuya orientacion ha de centrarse en
guiar a los colaboradores o seguidores del lider a comprender e interiorizar el rol
del lider y de los colaboradores (Herrell, 2019), asi como la comprension de las

tareas y responsabilidades del equipo humano de trabajo.

El liderazgo, segun Robbins y Judge (2013), se define como una capacidad,
mediante el cual una persona o un grupo representativo de personas cumplen un
rol importante para influir, alentar y dirigir a un equipo humano de trabajo hacia el
logro de objetivos y metas comunes previstas por una organizacion dentro de un

entorno determinado

Persigue la consecucion de diferentes objetivos organizacionales como el logro del
éxito a partir del cumplimiento de los objetivos estratégicos por parte del equipo
humano de trabajo, uso 6ptimo de los recursos para la consecucion de los objetivos
y metas organizacionales, fomentar el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, motivar y fortalecer los valores y compromiso de los colaboradores
hacia la organizacién, promover programas de reconocimiento por el desempefio
destacado de los colaboradores, promover un clima de confianza donde se
respeten las iniciativas, opiniones y aportes de los colaboradores en beneficio de la

organizacion (Craig, 2018).

Como dimensiones del liderazgo se han de considerar la dimension rasgos del lider
gue hace referencia al analisis de la valoracion de los atributos de su personalidad,
Sus caracteristicas sociales y cognitivas, su apasionamiento, su energia, su valentia
por parte de sus seguidores. Esta dimension implica conocer como es el lider en

los aspectos personal, social, intelectual (Robbins y Judge, 2013).

Otra dimension a considerar es de las conductas del lider, que segin Robbins y
Judge (2013), hace referencia a la estructura de iniciacion del lider respecto al rol
y actuacion del lider y de sus seguidores, quienes de forma conjunta, orientan sus

actividades a la consecucion de las metas comunes; y la consideracién orientada
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al fortalecimiento de las relaciones de trabajo basadas en la generacién de
confianza y de respeto hacia los colaboradores y la atencion a sus necesidades,

intereses y sentimientos.

Por dltimo la dimensién aspectos situacionales de liderazgo, que segun Robbins y
Judge (2013), hace referencia a la necesidad de aplicar un estilo de liderazgo
acorde a la disposicion de los colaboradores y seguidores para que puedan
motivarse y ser capaces de realizar las tareas que requiere la organizacion, a la
capacidad de ayudar a los colaboradores con la informacién y recursos que se
requieren para el cumplimiento de las metas organizacionales y para la reduccién
de las dificultades que puedan presentarse en su consecucion, a la necesidad de
una vision carismatica del lider quien ha de identificarse con la misiébn de sus
seguidores, generar de forma positiva y constructiva lealtad y confianza hacia sus
seguidores, la necesidad de dirigir de forma permanente los esfuerzos, la necesidad
de definir los roles y tareas de los colaboradores para asegurar el cumplimiento de
las mismas, la necesidad de una practica de trabajo que trascienda los intereses
personales hacia el logro de intereses comunes de la organizacion.

Finalmente, el liderazgo en las organizaciones, segun Robbins y Judge (2013),
cumple un rol decisivo en la gestion eficaz de formacion, desarrollo y evaluacion de
competencias personales y profesionales que aportan al desarrollo y éxito
organizacional. Ortiz (2019) enfatiza en que un buen lider es capaz de promover en
sus colaboradores el desarrollo de sus competencias personales y profesionales
gue permiten optimizar su rendimiento y desempefio dentro y fuera de la

organizacion.

En cuanto a las competencias laborales, es preciso comenzar precisando el origen
y las teorias que fundamentan cientificamente el abordaje de esta variable en el
campo de la investigacion. Su origen se suscita en un contexto en el que las
practicas evaluativas del desempefio escolar se centraban en examenes
tradicionales cuyo fin era la medicion de conocimientos en los ambitos escolares y
organizacionales, evaluaciones que no podian medir con exactitud el desempefio

escolar y el desempefio en el trabajo.
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La teoria de las competencias de Davis McClelland, quien en 1970 a partir de los
hallazgos de sus investigaciones introdujo el término competencias para referirse a
aquellos factores, atributos, comportamientos y conductas que emplean las
personas en el trabajo para desempefiar con éxito dentro de sus puestos laborales
(Fooladvandi, Rasouli y Jalali, 2015). La teoria de las competencias laborales
propuesta por McClelland en 1973 dentro del ambito organizacional destacan que
para que las personas se desempefien con éxito (efectividad y eficiencia) en el
trabajo debe demostrar que posee cinco atributos muy importantes, de las cuales
una es tangible o demostrada en base a la experiencia y las otras pertenecen al
componente personal o intrapersonal del individuo (McClelland, 1993, citado por
Alles, 2009).

La primera caracteristica son las habilidades que se pueden medir en relacién al
desempeiio mostrado en el cumplimiento de las actividades laborales, mientras que
los conocimientos pertenecen al componente intelectual de la persona y han de
medirse en relacion a la transferencia de esos conocimientos a la resolucion de
tareas y problemas identificados en el escenario laboral, los otros componentes que
tampoco son visibles y se mantienen ocultos al individuo son el autoconcepto o
concepto de si mismo que posee la persona, las cualidades o rasgos personales y
las motivaciones o impulsos de las personas que los direccionan a tomar caminos
como producto de sus decisiones personales (Ojeda y Hernandez, 2012). Para
McClelland estos componentes de las competencias han de ser direccionadas,
promovidas y desarrolladas en el ambito organizacional para asegurar el éxito
empresarial (McClelland, 1993, citado por Alles, 2009).

La teoria del iceberg de Spencer y Spencer sostiene que el ser humano solo
muestra una parte, esto es un 20%, de lo que realmente es o0 sabe. Segun estos
autores descubrir ese enigma o0 parte oculta de las personas es lo que
verdaderamente permite evaluar sus competencias reales (Spencer y Spencer
1993).

En esta teoria se establece que existen factores especificos que determinan en la
adquisicion y desarrollo de competencias; siendo las habilidades y los
conocimientos los aspectos visibles que favorecen el desempefio exitoso de las
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personas en el trabajo; y, por otro lado, los valores, los roles sociales y la imagen
social de las personas, el autoconocimiento de si misma de la persona como tal,
los rasgos, patrones de conducta y los motivos son factores invisibles o
subyacentes en la formacion y desarrollo de las competencias (Prat Martinez, et
al., 2019).

En el trabajo, las personas despliegan o utilizan los conocimientos obtenidos en su
formacion profesional y técnica, asi como los obtenidos en la experiencia laboral
misma, aplican procedimientos, esquemas o formas de trabajo y exteriorizan un
conjunto de actitudes y comportamientos que lo caracterizan como personas y
trabajadores (Dolan, 2013). A este conjunto de saberes (conocimientos, estrategias
y actitudes) es lo que en la gestion del talento humano se denomina competencias
laborales (Cappelli & Keller, 2014). Por otro parte, segun Moran, Ruiz, Ruiz y Calvo
(2020) sefialan que la competencia es la capacidad que se necesita para desarrollar
destrezas, conocimientos, experiencias y habilidades en la ejecucion de las labores

personales de un profesional dentro de un area de trabajo.

Es importante destacar que en las organizaciones, las personas en la ejecucion y
practica de sus actividades laborales despliegan y utilizan una serie de
competencias que le permiten no solo cumplir con sus tareas (Sanchez, Martinez,
y Moreno, 2017), sino también resolver problemas que se presenten en la ejecucién
de estas tareas (Gomez, 2015), de ahi la necesidad de que la organizacién
implemente, ejecute y evalle programas de desarrollo orientadas a fortalecer las
competencias de sus colaboradores, puestos estos son los principales recursos

para el éxito y la competitividad de la organizacién (Duque, Garcia y Hurtado, 2017).

Segun Castillo (2012), las competencias se clasifican en: competencias genéricas
son aquellas, actitudes, habilidades, y tareas que son esenciales y muy usual a un
encadenamiento productivo o miembro ocupacional; sin embargo para medir las
competencias genéricas se establecen los siguientes indicadores como manejo de
conflicto, capacidad de organizacién, capacidad de planificar; las competencias
basicas comprenden la agrupacion de conocimientos, valores morales, actitudes
personales, y capacidades como habilidades y destrezas que todo ser humano

requiere para obtener un desempefio efectivo en cualquier actividad que se
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determine en una organizacion (Wu, Li, Liu, Liu, Jin,& Zhaoxia, 2018). Los
indicadores de competencias béasicas son autoconfianza, compromiso en la
organizacion, orientacion al cliente. Por ultimo, las competencias especificas que
consisten en el entendimiento con mucha informacion especifica y estan
direccionadas a la funcién y a todas las actividades que se determinan en cada
area de trabajo (Salas, Diaz y Pérez, 2013). Los indicadores de competencias
especificas son capacidad para disefiar estrategias, capacidad de evaluar la
formacion, y capacidad de diagnosticar necesidades. Por consiguiente, Escajadillo,
Carrasco, Gil, Gutiérrez, Villegas, Morales (2011) destacan que en el sector salud
resulta muy importante analizar las competencias especificas del personal de salud

en relacion al puesto de trabajo que desempefian en el establecimiento de salud.

Respecto a las dimensiones de las competencias segun el modelo de McClelland
(1973, citado por Alles, 2009) implica considerar las habilidades entendidas como
aguellas capacidades personales que posibilitan la ejecucion de actividades
intelectuales o fisicas. Dentro de estas habilidades se encuentra el pensamiento
analitico que es un pensamiento de tipo razonable y de reflexion respecto a las
actividades y problemas identificados en el trabajo y que le posibilitan a la persona
en saber qué hacer y como actuar frente a una determinada situacién (Fulthorp y
D’Eloia, 2015). Dentro de las habilidades del pensamiento analitico se encuentran:
las habilidades de identificacion de problemas, las habilidades de resolucién de
problemas (Alles, 2009). Otra habilidad es el pensamiento conceptual o creativo
gue posibilita el empleo de la razén para comprender las situaciones inmersas en
el mundo del trabajo y para saber tomar las decisiones mas adecuadas para
desenvolverse dentro del ambito laboral. Dentro de este pensamiento se
encuentran las habilidades para la toma decisiones, las capacidades creativas e
innovadoras (Alles, 2009). De acuerdo a la Ley Servir (2016) en el caso del personal
directivo y servidores publicos se ha de medir las siguientes competencias: la
orientacion a los resultados de acuerdo a los indicadores de gestion establecidos
en los centros hospitalarios, la vocacion de servicio relacionada directamente con
el compromiso del profesional de salud en desempefarse de forma exitosa y
efectiva demostrando compromiso e identificacién con su carrera y con la atencion

a los usuarios o pacientes y el trabajo en equipo que implica una actividad conjunta
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entre el personal de salud para cumplir con las metas establecidas por la

organizacion de salud.

La segunda dimensién a considerar es de los conocimientos que representan los
saberes cognitivos, la informacion aprendida a partir de un conjunto de teorias o

enfoques propias de una o mas areas del saber humano (Alles, 2009).

De acuerdo a la Ley Servir (2016) en el caso del personal directivo y servidores
publicos se ha de medir los conocimientos de los servidores publicos en relacion a
la gestion de los servicios de salud y los conocimientos relacionados con la atencién
a los usuarios y pacientes. En el mundo del trabajo, en el ambito organizacional, se
valora los conocimientos de los administradores o de los colaboradores de una
organizacion en relacion a: conocimientos de administracion general,
conocimientos de administracion de recursos humanos, conocimientos de
marketing, conocimientos de finanzas, conocimientos de emprendimiento e

innovacioén, entre otros (Alles, 2009).

Como tercera dimension es el autoconcepto que comprende el concepto que la
persona tiene de si mismo a partir de la valoracion de sus propias actitudes, valores
e imagen. Aqui se encuentran la capacidad de autoconocimiento, la imagen
personal, los valores personales, sociales y familiares. Cuando una persona
demuestra ser integra, segura de si misma, capaz de reconocer sus fortalezas y
virtudes demuestra haber desarrollado esta competencia (Alles, 2009).

La cuarta dimensién se encuentra las cualidades son caracteristicas fisicas (salud,
vigorosidad, trato amable y cordial) o respuestas como la energia, la firmeza, la
iniciativa, la responsabilidad, la dignidad, el compromiso, la lealtad, la
perseverancia que ponen en practica las personas ante determinadas situaciones
laborales (Alles, 2009). Finalmente, la dimision de las motivaciones que
comprenden aqguellos impulsos o fuerzas internas o externas que direccionan a las
personas hacia la consecucion de algo, que en el caso de las organizaciones ha de
orientarse hacia la consecucion del bien comun y la consecucion de las metas

organizacionales (Alles, 2009).
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Por la ruta de investigacion correspondio al enfoque cuantitativo debido a que el
tratamiento de la informacién de las variables se realizé mediante la medicion
numérica de los datos, con aplicacion de la estadistica descriptiva e inferencial
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Correspondié a la investigacion aplicada cuyo propoésito es el empleo del
conocimiento y metodologia cientifica para la resolucion de una necesidad o
problema determinado (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion

Tecnologica, 2018).

En el presente estudio, el investigador asumio el rol de observador externo, no
interviene para generar cambios o trasformaciones en las variables por tanto se
aplicara un disefio no experimental. Por el criterio de temporalidad correspondio a
un disefio transversal en la medida que los datos se obtuvieron en un momento
especifico o concreto (Herndndez y Mendoza, 2018). Por el nivel de estudio
correspondio a una investigacion de tipo correlacional. Se midi6 si existe relacion

estadistica entre las variables de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

El esquema del disefio es el siguiente:

Donde: M: Muestra;
V1: variable “Liderazgo organizacional”; V2: variable “Competencias laborales”; y, r:

relacion.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente:

Esta investigacion tuvo como variable independiente el liderazgo organizacional
segun su naturaleza cuantitativa.

Operacionalizacion:

Definicion conceptual:

Capacidad, mediante el cual una persona o un grupo representativo de personas
cumplen un rol importante para influir, alentar y dirigir a un equipo humano de
trabajo hacia el logro de objetivos y metas comunes previstas por una organizacion
dentro de un entorno determinado (Robbins y Judge, 2013).

Definicion operacional:

Se midi6 a través de la aplicacién de un cuestionario que recogera informacion de
las dimensiones: rasgos, conductas o aspectos situacionales del liderazgo.
Indicadores:

Se tomaron como indicadores el nivel de personales, sociales, cognitivos,
iniciacion, consideracion, disposicion de seguidores, vision de apoyo, vision
directiva, vision carismética, vision transaccional y vision transformacional.

Escala de medicion:

Para esta investigacion, se tom6 como escala de medicion la ordinal.

Variable dependiente:

Esta investigacion tuvo como variable dependiente a competencias laborales segun

Su naturaleza cuantitativa.
Operacionalizacién

Definicion conceptual:

Aquellos factores, atributos, comportamientos y conductas que emplean las
personas en el trabajo para desempefiar con éxito dentro de sus puestos laborales
(McClelland, 1993 citado en Alles, 2009).

Definicion operacional:
Se midi6 a través de la aplicacion de un cuestionario que recogera informacion de
las dimensiones: Habilidades, conocimientos, autoconcepto, Cualidades vy

motivaciones.
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Indicadores:

Se tomaron como indicadores el nivel de pensamiento analitico, pensamiento
conceptual, orientacion de resultados, vocacion de servicios, trabajo en equipo,
gestion de servicios de salud, atencion al usuario, imagen de si mismo,
autoevaluacion de actitudes, autoevaluacion profesional, fisicas, respuestas
consistentes, motivaciones internas y motivaciones externas.

Escala de medicion:

Para esta investigacion, se tomé como escala de medicion la ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Se define a un grupo de individuos que concuerden con definidas determinaciones
(Hernandez, Méndez, Mendoza y Cuevas, 2017). Por lo tanto, en el hospital La
Caleta estuvo representado por 420 colaboradores entre nombrados y contratados.
Se tomd6 como criterios de inclusion a todos los colaboradores nombrados del
hospital la caleta y a los colaboradores contratados por CAS, con antigtiedad
laboral mayor a 3 afios. Asi mismo, se excluyeron a los colaboradores contratados
por locacion de servicios del hospital La Caleta con antigliedad laboral menor a 3

anos.

Muestra

Los elementos o unidades representativas, de acuerdo a criterios estadisticos lo
constituye la muestra de estudio (Herndndez y Mendoza, 2018).

Estuvo conformada en este estudio por 196 trabajadores entre nombrados y
contratados. Para ello se aplico la siguiente formula para calcular la muestra a partir

de una poblacién conocida (Ver Anexo E).

Muestreo
Se empleo el muestreo probabilistico aleatorio simple en el que cualquier persona
o unidad de estudio que pertenece a la poblacion tiene la misma posibilidad de ser

elegido dentro de la muestra de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

Unidad de andlisis

Se consider6 a todo colaborador que labora dentro del hospital La Caleta.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica para recoger informacion de las unidades fue la encuesta. Esta técnica
permitié recopilar informacién sobre la percepcion, comportamiento o actitudes de
las personas que conforman una muestra de estudio respecto a una 0 mas
variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

La recoleccion de datos se realiz6 empleando como instrumento, el cuestionario
estructurado que contienen preguntas que recogen datos de los indicadores y las
dimensiones de las variables de objeto de medicién.

El cuestionario estructurado estuvo conformado por 31 preguntas cerradas, en la
cual 14 preguntas estan referidas a la variable liderazgo organizacional y 17
preguntas referidas a la variable competencias laborales por lo que tienen a
opciones de respuestas segun la escala de Likert como: Nunca (1), Casi nunca (2),
A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Validez

La validez representa una evidencia de que los instrumentos de recoleccion de
datos cuentan con la capacidad para realizar una medicion viable y efectiva de las
variables y dimensiones a evaluar en una investigacion. Para determinar la validez
de nuestro instrumento se aplico el criterio de expertos o jueces (dos especialistas
en gestion de organizaciones y uno en metodologia de la investigacion cientifica)
quienes determinan que la formulacion de las preguntas permitira recoger la
informacion pertinente de los indicadores y dimensiones de las variables de estudio
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Confiabilidad

Para el calculo de la fiabilidad se empleé el Alfa de Cronbach para la medicion de
la consistencia interna del instrumento de recoleccién de datos y cuyos valores
positivos deben figurar en el rango de 0 a 1, siendo mas positivos u significativos

cuando mas se acercan a 1 (entre 0,8 a 0,9) (Hernandez y Mendoza, 2018).

La fiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se midi6 las preguntas de los

instrumentos presenten coherencia y consistencia interna en relacion a las
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variables y sus dimensiones; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor
error de medida se calculo a través del método del Alfa de Cronbach a través de
una prueba piloto realizada a 10 trabajadores con caracteristicas similares a la
muestra. Los resultados determinaron que el coeficiente de confiabilidad de a= =
0.858 y una Correlacion de Pearson maxima de aporte de cada item con el total de
r = 0.870. Con estos resultados se determiné que el instrumento a utilizar es

significativamente confiable.

3.5. Procedimientos

Larecoleccion de datos se realizé de forma virtual a través de la herramienta google
donde se publicaron cuestionarios estructurados cuyo propoésito fue recoger
informacion de las dimensiones de las variables de estudio. Para trabajar con la
muestra de estudio se envié mediante el correo electronico y las redes sociales el
link o URL donde pueden visualizar y responder de forma automética cada una de
las preguntas del cuestionario. Ademas, se realizé la coordinacion con la institucion
en que se desarrollo la investigacion que evalud y dio la conformidad requerida para

la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos.

3.6. Método de analisis de datos

La investigacion requirié de la aplicacion de métodos de analisis de datos realizado
a través del paquete estadistico para Ciencias Sociales SPSS, version 25 que
permitid el ingreso de datos de las respuestas obtenidas de la aplicacion de la
informacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

El andlisis de datos se realiz6 a través de la estadistica descriptiva que presento e
interpreto los datos de las frecuencias de los niveles de medicion de las variables y
de sus dimensiones. Ademds, se aplicé el analisis inferencial o estadisticos
inferenciales como: El nivel de significancia o de significacion de 0,5 que determiné
la seguridad del 95% para generalizar los resultados de la medicion con solo un
margen de 5% de error. Si el resultado de la medicion del nivel de significancia (p)
se encuentra en el intervalo entre 0,00 a 0,05, entonces se acepta la hipétesis de

estudio y se rechaza la hip6tesis nula (Hernandez y Mendoza, 2018).
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La prueba de Spearman (rho) es un procedimiento estadistico que determina si
existe relacion entre las variables y cuyos resultados para comprobar una
correlacion positiva deben figurar en los rangos de 0 a 1, siendo el rango de 0.4 a
0.69 positiva media o moderada, de 0.7 a 0,89 positiva alta o fuerte, de 0,9 a 0,99,

muy alta; y, el valor de 1 una correlacién perfecta (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.7. Aspectos éticos

Segun el capitulo 1 del codigo de ética de la Universidad César Vallejo, se
promueve las adecuadas practicas y el fomento de la investigacion comprende
respetar la rigurosidad del método cientifico, la responsabilidad y el compromiso
ético del quehacer cientifico, la honestidad del investigador, la proteccién de los
derechos de los autores y de la propiedad intelectual de autores e investigadores a
través del empleo de las normas de estilo APA, 62 edicién, cumplir con el principio
de beneficencia para las personas que son parte de la muestra de estudio que
comprende respetar su idiosincrasia, integridad, autonomia, su confidencialidad,

entre otros (Cddigo de ética Universidad César Vallejo).
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion del Liderazgo organizacional con las
competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020.

Tabla 1

Coeficiente de correlacibn entre del Liderazgo organizacional con las
competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote-
2020.

. Liderazgo Competencias
Variables S
organizacional laborales
Coeficiente de 1.000 632
Liderazgo correlacion ' ’
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 196 196
. Coef|C|ent_e, de 632 1.000
Competenc|as correlacion
laborales Sig. (bilateral) .000
N 196 196

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

En la tabla 1 se puede observar, que el coeficiente Rho de Spearman fue 0,632,
por lo que indica que tuvo una correlacién positiva considerable, esta evidencia
indicé la relacién de las variables, por tanto, existio relacion entre el liderazgo
organizacional y competencias laborales del personal de salud del Hospital La
Caleta Chimbote-2020. Por tanto, mediante el valor de la significancia se
comprueba la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula, es decir

existe relacion significativa entre las variables, lo que significa que a un mejor.
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Objetivo especifico N°1: Identificar el nivel de liderazgo organizacional del

personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
Tabla 2

Opinién del personal de salud sobre el nivel de liderazgo organizacional del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 14.3

Liderazgo organizacional Regular 90 45.9
Alto 78 39.8
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 2
Opinion del personal de salud sobre el nivel de liderazgo organizacional del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

Liderazgo organizacional
0]
49.9% 39.8%

14.3%

Bajo ORegular OAlto

Nota. La figura muestra las cifras del nivel de liderazgo en el Hospital la Caleta -
Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 2 (2020).

En la figura 2 se muestra que el 45,9% (90) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de liderazgo organizacional es regular, 39,8% (78) opinan
gue es alto y finalmente el 14,3% (28) opinan que es bajo del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 3
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension Rasgos del lider del

Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 14.3%
Rasgos del
) Regular 103 52.6%
lider
Alto 65 33.2%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la

Caleta -Chimbote— 2020.
Figura 3

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension Rasgos del lider del

Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.

Rasgos del lider
52.6%
33.2%

14.3%

Bajo @ORegular OAlto

Nota. La figura muestra las cifras del nivel de liderazgo segun los rasgos del lider

en el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 3 (2020).

En la figura 3 se muestra que el 52,6% (103) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de la dimension Rasgos del lider es regular, 33,2% (65)
opinan que es alto y finalmente el 14,3% (28) opinan que es bajo del personal de

salud del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 4
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimensién conducta del Hospital La
Caleta- Chimbote- 2020.

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 11.7%
Conductas Regular 95 48.5%
Alto 78 39.8%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 4

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimensién conducta del Hospital La
Caleta- Chimbote- 2020.

Conducta del lider

48.5%
39.8%

11.7%

OBajo ORegular OAlto

Nota. La figura muestra las cifras del nivel de liderazgo segun la conducta del lider
en el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 4(2020).

En la figura 4 se muestra que el 48,5% (95) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de la dimension conductas es regular, 39,8% (78) opinan que
es alto y finalmente el 11,7% (23) opinan que es bajo del personal de salud del

Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 5
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimensién vision situacional del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 16.8%
Vision
) . Regular 34 17.3%
situacional
Alto 129 65.8%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 5

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimensidn vision situacional del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.

Vision situacional

65.8%

16.8% 17.3%

Bajo @Regular OAlto

Nota. La figura muestra las cifras del nivel de liderazgo segun la vision situacional
del lider en el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 5 (2020).

En la figura 5 se muestra que el 65,8% (129) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de la dimension vision situacional es alto, 17,3% (34) opinan
gue es regular y finalmente el 16,8% (33) opinan que es bajo del personal de salud
del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Objetivo especifico N°2: Identificar nivel de competencias laborales del

personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
Tabla 6

Opinion del personal de salud sobre el nivel de competencias laborales del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 6.6%
Competencias laborales Regular 80 40.8%
Alto 103 52.6%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 6

Opinion del personal de salud sobre el nivel de competencias laborales del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

Competencias laboraleS

6.6%

{ —

OBajo ORegular OAlto

Nota. La figura muestra las cifras del nivel de las competencias laborales de los
trabajadores en el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 6 (2020).

En la figura 6 se muestra que el 52,6% (103) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de competencias laborales es alto, 40,8% (80) opinan que es
regular y finalmente el 6,6% (13) opinan que es bajo del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 7
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension habilidades del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 13.3%

Habilidades Regular 46 23.5%
Alto 124 63.3%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 7

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension habilidades del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.
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Nota. La figura muestra las cifras del nivel de las habilidades de los trabajadores en
el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 7(2020).

En la figura 7 se muestra que el 63,3% (124) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de la dimension habilidades es alto, 23,5% (46) opinan que
es regular y finalmente el 13,3% (26) opinan que es bajo del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 8
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimensién conocimientos del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 4.6%
Conocimientos Regular 59 30.1%
Alto 128 65.3%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 8

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimensién conocimientos del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Nota. La figura muestra las cifras del nivel de conocimientos de los trabajadores en
el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 8 (2020).

En la figura 8 se muestra que el 65,3% (128) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de la dimensién conocimientos es alto, 30,1% (59) opinan
gue es regular y finalmente el 4,6% (9) opinan que es bajo del personal de salud
del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 9
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension autoconcepto del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

Dimensién Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 7.7%
Autoconcepto Regular 95 48.5%
Alto 86 43.9%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la

Caleta -Chimbote— 2020.
Figura 9

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension autoconcepto del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.
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Nota. La figura muestra las cifras del nivel de autoconcepto de los trabajadores en
el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 9 (2020).

En la figura 9 se muestra que el 48,5% (95) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de la dimensién autoconcepto es regular, 43,9% (86) opinan
gue es alto y finalmente el 7,7% (15) opinan que es bajo del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 10
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimensién cualidades del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 3.6%
Cualidades Regular 109 55.6%
Alto 80 40.8%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 10

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension cualidades del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.
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Nota. La figura muestra las cifras del nivel de las cualidades de los trabajadores en
el Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 10 (2020).

En la figura 10 se muestra que el 55,6% (109) de los trabajadores encuestados
opinaron gue el nivel de la dimension cualidades es regular, 40,8% (80) opinan que
es alto y finalmente el 3,6% (7) opinan que es bajo del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Tabla 11
Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension motivaciones del Hospital

La Caleta- Chimbote- 2020.

Dimension Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 5.1%

Motivaciones Regular 92 46.9%
Alto 94 48.0%
Total 196 100%

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

Figura 11

Opinion del personal de salud sobre el nivel de dimension motivaciones del Hospital

La Caleta- Chimbote- 2020.
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Nota. La figura muestra las cifras del nivel de motivacion de los trabajadores en el
Hospital la Caleta -Chimbote— 2020. Fuente: Tabla 11 (2020).

En la figura 11 se muestra que el 48% (94) de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de la dimensidon motivaciones es alto, 46,9% (80) opinan que
es regular y finalmente el 5,1% (10) opinan que es bajo del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020.
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Objetivo especifico N°3: Establecer la relacion entre el liderazgo

organizacional y las dimensiones de las competencias laborales.

Tabla 12

Correlacion entre el liderazgo organizacional y la dimension habilidades de la
variable de las competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020.

Liderazgo Habilidades
organizacional
_ Coef|C|ent.e' de 1.000 871
Liderazgo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 196 196
Habilidades Sig. (bilateral) 000

N 196 196

Nota. Datos tomados del cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la
Caleta -Chimbote— 2020.

En la tabla 12 se puede observar, que el coeficiente Rho de Spearman fue 0,871,
por lo que indica que tuvo una correlacion positiva considerable, esta evidencia
indico la relacion de las variables, por tanto, existié relacion entre el liderazgo
organizacional y la dimensién habilidades del personal de salud del Hospital La
Caleta Chimbote-2020.
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Tabla 13

Correlacion entre el liderazgo organizacional y la dimension conocimientos de la
variable competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020.

Liderazgo -
; : Conocimientos
organizacional
_ Coef|C|ent_e, de 1.000 665
Liderazgo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 196 196
Coef'c'le”t.e, de 665 1.000
Conocimientos correracion
Sig. (bilateral) .000
N 196 196

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la Caleta -Chimbote—
2020.

En la tabla 13 se puede observar, que el coeficiente Rho de Spearman fue 0,665,
por lo que indica que tuvo una correlacion positiva considerable, esta evidencia
indico la relacion de las variables, por tanto, existié relacion entre el liderazgo
organizacional y la dimensién conocimientos del personal de salud del Hospital La
Caleta Chimbote-2020.
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Tabla 14

Correlacion entre el liderazgo organizacional y la dimension conocimientos de la
variable competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020.

legrazgo Autoconcepto
organizacional
. Coeﬂuent_e; de 1.000 694
Liderazgo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 196 196
Coefmuentgl de 694 1.000
Autoconcepto correracion
Sig. (bilateral) .000
N 196 196

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la Caleta -Chimbote—
2020.

En la tabla 14 se puede observar, que el coeficiente Rho de Spearman fue 0,694,
por lo que indica que tuvo una correlacion positiva considerable, esta evidencia
indico la relacion de las variables, por tanto, existié relacion entre el liderazgo
organizacional y la dimension autoconcepto del personal de salud del Hospital La
Caleta Chimbote-2020.
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Tabla 15

Correlacion entre el liderazgo organizacional y la dimension conocimientos de la
variable competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020.

Liderazgo Cualidades
organizacional
_ Coef|C|ent_(—‘:- de 1.000 556
Liderazgo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 196 196
Coefmuen{e: de 556 1.000
Cualidades correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 196 196

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la Caleta -Chimbote—
2020.

En la tabla 15 se puede observar, que el coeficiente Rho de Spearman fue 0,556,
por lo que indica que tuvo una correlacion positiva considerable, esta evidencia
indico la relacion de las variables, por tanto, existié relacion entre el liderazgo
organizacional y la dimension cualidades del personal de salud del Hospital La
Caleta Chimbote-2020.
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Tabla 16

Correlacion entre el liderazgo organizacional y la dimension conocimientos de la
variable competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020.

legrazgo Motivaciones
organizacional
. Coef|C|ent_(—‘:- de 1.000 541
Liderazgo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 196 196
Coef|C||ent‘e" de 541 1.000
Motivaciones correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 196 196

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores del Hospital la Caleta -Chimbote—
2020.

En la tabla 16 se puede observar, que el coeficiente Rho de Spearman fue 0,541,
por lo que indica que tuvo una correlacion positiva considerable, esta evidencia
indico la relacion de las variables, por tanto, existié relacion entre el liderazgo
organizacional y la dimension motivaciones del personal de salud del Hospital La
Caleta Chimbote-2020.
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v. DISCUSION

Las organizaciones en la actualidad se encuentran adoptando las estrategias mas
efectivas para formar lideres capaces de generar mejores resultados. En esa
misma linea de pensamiento la gestién de los servicios de salud procura potenciar
su liderazgo y el desarrollo de competencias laborales con la finalidad de saber

actuar frente a los diferentes desafios del entorno organizacional (Prat et al., 2019).

Nuestra investigacion planteo como objetivo general: determinar la relacion entre
Liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud del
Hospital La Caleta- Chimbote- 2020, obteniéndose como resultados que
mostramos en la tabla 1, se observé que la variable Liderazgo organizacional tiene
una relacion muy significativa (p<.0,05) y en grado positivo moderado (r= 0, 632)
con la variable competencias laborales de nuestra investigacion. Este hallazgo es
corroborado por Nufiez (2019) quien realizd6 una investigaciébn descriptiva
correlacional en 55 trabajadores de la Red Salud Jauja para comprobar la relacion
entre el Estilo de liderazgo y competencias laborales, concluyendo que se presenta
una relacion significativa (p=0,000<0,05) y positiva moderada (rho= +0,671) entre
liderazgo y competencias laborales. Efectivamente no apreciamos una mayor
variacion significativa entre los resultados encontrados en esta investigacién, aun
cuando el hospital la Caleta que es una organizacion que ha sido influida por el
covid 19.

Por su parte, Rodriguez et al. (2017) en su articulo sobre las competencias y
liderazgo en profesionales de la salud en enfermeria, concluyeron que el lider tiene
la capacidad de liderar tanto autbnomamente como en grupo dependiendo de su
compromiso con la ética profesional. De igual manera la competencia no solo basta
con tener conocimientos sino demostrarlo y trasmitirlo de forma clara a los demas.
Ademas, Ortiz (2019) enfatiza en que un buen lider es capaz de promover en sus
colaboradores el desarrollo de sus competencias personales y profesionales que
permiten optimizar su rendimiento y desempefio dentro y fuera de la organizacion.
El marco tedrico y especificamente lo propuesto por Robbins y Judge (2013)
destacan que el liderazgo en las organizaciones cumple un rol decisivo en la

gestion eficaz de formacion, desarrollo y evaluacion de competencias personales
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y profesionales que contribuyan al desarrollo y crecimiento de la competitividad y

éxito de la organizacion.

En relacion al objetivo especifico N° 1, identificar el nivel de Liderazgo
organizacional en el Hospital La Caleta- Chimbote- 2020, observamos en la tabla
2, donde el 45,9% de los encuestados opinaron que el nivel de liderazgo
organizacional es regular, el 14,3% opinaron que el nivel de liderazgo
organizacional es bajo, finalmente, el 39,8% opinaron que el nivel de liderazgo
organizacional alto. Estos resultados son diferentes a los obtenidos por Saavedra
et al. (2019) realizaron una investigacion de estudio descriptivo transversal y
correlacional en una poblacién muestral constituida por 88 trabajadores de tipo
asistencial, con modalidad de contratos nombrado (CAS) en los trabajadores de
establecimientos de salud que comprenden una microred de la ciudad de Huaraz.
Concluyendo que el (50 %) respondieron que el gerente tiene un nivel medio de
liderazgo, (28,4 %) respondieron un nivel alto y, por ultimo, (21,6 %) que el gerente
tiene un bajo nivel de liderazgo. Sim embargo, existe una percepcion regular de
los trabajadores respecto al nivel del liderazgo y esto se debe a que posiblemente
en esta etapa de pandemia de Covid 19 las acciones se centralizan en la atencion
de pacientes infectados mas que en la necesidad de fortalecer las acciones de
liderazgo para promover el desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes
de los trabajadores.

Considerando como antecedente, en Colombia, Carcamo y Rivas (2017) en su
articulo, en relacion con estilos de liderazgo de enfermeras, concluyeron que los
mas predominantes son el de liderazgo transformacional y transaccional cuya
principal conducta es la recompensa contingente por sobre la consideracion

individualizada.

Asimismo, la investigacion de Garcia (2015) quien publicé un articulo cientifico de
revision en el que analizo el papel de los seguidores en el desarrollo de las teorias
de liderazgo organizacional. Concluyd que en la actualidad los seguidores o los

colaboradores del lider asumen un rol relevante en el liderazgo de las
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organizaciones la cual contribuye a la determinacién del estilo de liderazgo que se

debe aplicar para promover el desarrollo del equipo humano en el trabajo.

Ademas, la teoria situacional de Hersey y Blanchard (1988) expresan la necesidad
de aplicar un estilo de liderazgo, puesto que no existe un Unico estilo o caracteristica
del liderazgo ya que cada situacion es diferente y tiene que ir acorde a la disposicion
de los colaboradores y seguidores para que ellos puedan motivarse y ser capaces

de realizar las tareas que requiere la organizacion.

Es por ello, que los resultados de nuestra investigacion se sustentan en Robbins y
Judge (2013) definen al liderazgo como una capacidad, mediante el cual una
persona o0 un grupo representativo de personas cumplen un rol importante para
influir, alentar y dirigir a un equipo humano de trabajo hacia el logro de objetivos y
metas comunes previstas por una organizacion dentro de un entorno determinado
(Robbins y Judge, 2013).

Para el segundo objetivo especifico, identificar el nivel de las competencias
laborales del personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020, notamos
como resultado en la tabla 6, donde el 6,6% de los trabajadores encuestados
opinaron que el nivel de competencias laborales es bajo, mientras que el 40,8%
opinaron que el nivel de Competencias laborales es regular. En contraste el 52,6%
opinaron que el nivel de Competencias laborales es alto. Estos resultados son
diferentes a los obtenidos por Ortiz (2017) quien realizé una investigacion
descriptiva con un disefio no experimental en 30 colaboradores del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé — Lima, llegando a la conclusién que
el diagnostico de las competencias laborales de las enfermeras se encontré en un
nivel regular con 50.0%. Efectivamente encontramos una discrepancia al comparar
los resultados encontrados en nuestra investigacién con el antecedente, esto
probablemente se dé a que cuando hay un mayor tiempo de servicio habra un buen
nivel de competencias laborales y a menor tiempo de servicio el nivel de las
competencias laborales es deficiente o regular. Debido a ello, se tomé en cuenta,
como antecedente, la investigacion de Sanchez et al (2017) destacan que, en las
organizaciones las personas en la ejecucién y practica de sus actividades laborales

despliegan y utilizan una serie de competencias que le permiten no solo cumplir
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con sus tareas sino también resolver problemas que se presenten en la ejecucion
de estas tareas. Sim embargo, Vega (2016) publico un articulo cientifico
relacionado con las nuevas competencias profesionales y el nuevo enfoque de
estas competencias en la salud, Concluyendo que la adopcion de este nuevo
enfoque de las competencias profesionales debe incluir un modelo efectivo que
permita afrontar con éxito las situaciones de riesgo comunitario y laboral que se
pueden presentar en el entorno local, regional y nacional en los diferentes sistemas

de salud.

Hemos apreciado que, segun los trabajadores, existe una percepcion favorable y
muy positiva respecto a sus competencias laborales debido a que sus habilidades,
conocimientos, autoconcepto, cualidades y motivaciones les permiten resolver
problemas respecto a la atencion y tratamiento de las necesidades de los usuarios

y pacientes del hospital.

De tal modo que los resultados obtenidos de nuestra investigacion se sustentan en
la teoria de las competencias de Davis McClelland quien introdujo el término
competencias para referirse a aquellos factores, atributos, comportamientos y
conductas que emplean las personas en el trabajo para desempefiar con éxito

dentro de sus puestos laborales (McClelland, 1993, citado por Alles, 2009).

Como ultimo objetivo especifico, establecer la relacion entre el liderazgo
organizacional y las dimensiones de las competencias laborales (habilidades,
conocimientos, autoconcepto, cualidades y motivacién). En las tablas 12, 13, 14,
15 y 16, las dimensiones de las competencias laborales: habilidades tiene una
correlacion positiva alta (r= 0.871); conocimientos, una correlacién positiva
moderada (r= 0.665), autoconcepto, una correlacion positiva moderada (r= 0.694),
cualidades, una correlacion positiva moderada (r= 0.556); y, motivaciones, una

correlacion positiva moderada (r= 0.541) con la variable liderazgo organizacional.

Estos resultados tienen relacion con lo manifestado en la investigacion de Gémez
(2015) quien sostiene que existe la necesidad de que la organizacion implemente,

ejecute y evalle programas de desarrollo orientadas a fortalecer las competencias
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de sus colaboradores, puesto que es el principal recurso para el éxito y la
competitividad de la organizacion. Conviene destacar la teoria del iceberg de
Spencer y Spencer quienes sostuvieron que el ser humano solo muestra una parte,
esto es un 20%, de lo que realmente es o sabe. (Spencer y Spencer 1993). En
pocas palabras los resultados se sustentan por McClelland quien sefialé que dentro
del ambito organizacional destacan que para que las personas se desemperfien con
éxito en el trabajo debe demostrar que posee cinco atributos muy importantes, de
las cuales una es tangible o demostrada en base a la experiencia y las otras
pertenecen al componente personal o intrapersonal del individuo (McClelland,
1993, citado por Alles, 2009).
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VI. CONCLUSIONES

1.- Se logro determinar que existe relacion positiva moderada (r=0.632) y muy
significativa (p<0.05) entre liderazgo organizacional y competencias laborales del
personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020. Por tanto, mediante el
valor de la significancia se comprueba la hipétesis de investigacion y se rechaza la
hipotesis nula, es decir existe relacion significativa entre las variables, lo que
significa que a un mejor liderazgo organizacional se obtienen mejores resultados

en las competencias laborales (Tabla 1).

2.- Se logré identificar el nivel de liderazgo organizacional donde el 14,3% de los
trabajadores opinaron que el nivel es bajo mientras que el 45,9% opinaron que el
nivel es regular. En contraste el 39,8% opinaron que el nivel de liderazgo
organizacional alto. Asi mismo, de acuerdo a su dimension Rasgos del lider, el
52,6% de los trabajadores encuestados opinaron que el nivel es regular (Tabla 2,
3).

3.- Se logro identificar el nivel de las competencias laborales donde el 6,6% de los
trabajadores opinaron que el nivel es bajo, mientras que el 40,8% opinaron que el
nivel es regular. En contraste el 52,6% opinaron que el nivel de Competencias
laborales es alto. Asi mismo, de acuerdo a su dimension autoconcepto, el 48,5%
opinaron que el nivel es regular, en relacion a las cualidades el 55,6% opinaron que

el nivel de la dimensidn cualidades es regular (Tabla 6, 9, 10).

4.- Se logré determinar que la variable liderazgo organizacional tiene una
correlacién positiva alta (r=0.871) con la dimension Habilidades; una correlacion
positiva moderada (r=0.665) con la dimension Conocimientos; una correlacion
positiva moderada (r=0.694) con la dimension Autoconcepto; una correlacion
positiva moderada (r=0.556) con la dimensién Cualidades; y, una correlacion
positiva moderada (r=0.541) con la dimension Motivaciones (Tablas 12, 13,14, 15
y 16).
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VIl. RECOMENDACIONES

Al director del hospital La Caleta se recomienda mejorar sus actividades ejecutivas
y de toma de decisiones para superar el nivel medio de percepcion que tienen los
trabajadores sobre su liderazgo, estimamos que este podria estar dentro de un
liderazgo organizacional basado en el enfoque situacional para motivar y desarrollar
las competencias del personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote que los
preparen y habiliten de forma significativa para poder afrontar con éxito la situacion

de emergencia sanitaria por la que atraviesa el Per( y el mundo.

Siendo el nivel de percepcién de los trabajadores respecto a los rasgos del lider de
un nivel regular, se recomienda al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos del
Hospital La Caleta- Chimbote implementar talleres de liderazgo situacional y
transformacional dirigidos al director, jefes de departamento y jefes de areas de
servicio del Hospital La Caleta con la finalidad de fortalecer sus rasgos de lideres
dentro de un contexto incierto de emergencia sanitaria que contribuyan al logro de

las metas de esta entidad publica.

De acuerdo a la percepcion de los trabajadores sobre la dimension autoconcepto y
cualidades sefalaron que el nivel es regular, es por ello que se recomienda al
personal de salud del Hospital La Caleta, desarrollar procesos reflexivos y de
concientizacién respecto a la importancia del desarrollo de sus competencias
laborales, que les permitan ofrecer un mejor servicio a los usuarios de esta entidad
de salud en el contexto de la pandemia de Covid 19. Asimismo, al Jefe de la Unidad
de Recursos Humanos del Hospital La Caleta, se recomienda aplicar un programa
de liderazgo orientado a seguir fortaleciendo las habilidades, conocimientos,

autoconcepto, cualidades y motivaciones del personal de salud.
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Anexo A. Matriz de operacionalizacion

ANEXOS

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medicion
Capacidad, mediante el | Se midi6 a través de la | Rasgos del | Personales 1
cual una persona o0 un | aplicacién de un | lider Sociales 2
grupo representativo de | cuestionario que recogio Cognitivos 3
personas cumplen un rol | informacién de las Iniciacion 4
importante para influir, | dimensiones: rasgos, Conductas Consideracién 5,6
alentar y dirigir a un | conductas o0 aspectos Disposicion de los 7
Liderazgo | equipo humano  de | situacionales del seguidores
organizacio | trabajo hacia el logro de | liderazgo. Visién de apoyo 8 9 ordinal
nal objetivos y  metas Vision directiva 10
comunes  previstas por Vision Visién carismatica 11, 12
una organizacion dentro Situacional Vision transaccional 13
de un entorno 14
determinado (Robbins y
Judge, 2013). Visién transformacional
Aquellos factores, | Se midi6 a través de la Pensamiento analitico 1,2
atributos, aplicacion de un Pensamiento conceptual 3,4
Competenci . . . L . - .
comportamientos y | cuestionario que recogio | Habilidades Orientacion a los resultados 5
as laborales conductas que emplean | informacién de las Vocacién de servicio 6,7
las personas en el trabajo | dimensiones: Trabajo en equipo 8




para desempefar con
éxito dentro de sus
puestos laborales
(McClelland, 1993 citado
en Alles, 2009).

Habilidades,
conocimientos,
autoconcepto, Cualidades

y motivaciones

Gestiéon de servicios de la 9
Conocimientos | salud

Atencién al usuario 10

Imagen de si mismo 11
Autoconcepto Autovaloracion de actitudes 12

Autovaloracion profesional 13
Cualidades Fisicas 1

Respuestas consistentes 15

Motivaciones internas 16

Motivaciones

Motivaciones externas

17

ordinal




Anexo B. Matriz de consistencia

Problema Escala
de o ) Definicion Definicion Dimensio ) . de Metodologi
) ) ) Objetivos HIPOTESIS Variables ) Indicadores ltems L
investigaci conceptual operacional nes medicié a
on n
Objetivo HI: existe relacion Capacidad, Se midi6 a través Rasgos Personales 1
K] general significativa entre el mediante el cual | de la aplicacion de del lider Sociales 2 Tipo de
% determinar la | liderazgo una persona 0 un | un cuestionario Cognitivos 3 investigacion
_tgs relacion entre | organizacional y las grupo que recogidé | Conducta | Iniciacion 4 correlacional.
‘T@ N Liderazgo competencias representativo  de | informacion de las s Consideracioén 56 Disefio de
% % organizacional | laborales del personas cumplen | dimensiones: Disposicion de 7 investigacion
‘g & y las | personal de salud un rol importante | rasgos, conductas los seguidores Ordinal/ es no
5 .é competencias | del Hospital La para influir, alentar | o aspectos Vision de 8,9 Likert experimental
‘_@ S laborales del | Caleta- Chimbote- y dirigir a un equipo | situacionales del apoyo de corte
> ; ; —Gj
o ersonal de | 2020. humano de trabajo | liderazgo. s 5=Siempre | transversal
gL i lud del iderazgo haci (! c: i e v 4=Casi
g ® salu e o acia el logro de et =Casi
5 © _ _ organizacio o directiva )
N Hospital La | HO: no existe objetivos y metas siempre
z - nal Visién Vision 11, 12
s S - i6 i L =
g, = Caleta relacion entre el comunes previstas situaciona | carismatica 3=A veces V1
[%] . . _ .
S % Chimbote- liderazgo por una | Vision 13 2=Casi /’
2 = o o
g 3 2020 organizacional y las organizacion dentro transaccional nunca
T 38 Objetivos competencias de un entorno —— 1=Nunca
= = Vision 14
 » especificos laborales del determinado . M r
° 2 transformacio
% = e Identificar el | personal de salud (Robbins y Judge, nal \ T
& § nivel de | del Hospital La 2013).
g ¢ _ | \
s 2 Liderazgo Caleta- Chimbote-
f_: organizacio | 2020. De donde:
% nal en el
% Hospital La Competenci | Aquellos factores, | Se midi6 a través | Habilidad | Pensamiento 1,2 Ordinal/ M = Muestra
as laborales | atributos, de la aplicacion de es analitico Likert




Caleta-
Chimbote-
2020
Identificar
el nivel de
las
competenci
as laborales
del personal
de salud del
Hospital La
Caleta-
Chimbote-
2020
Establecer
la relacién
entre el
Liderazgo
organizacio
nal y las
habilidades
del personal
de salud del
Hospital La
Caleta-
Chimbote-
2020
Establecer
la relacién
entre el

Liderazgo

comportamientos y
conductas que
emplean las
personas en el
trabajo para
desempefiar  con
éxito dentro de sus
puestos laborales
(McClelland, 1993
citado en Alles,
2009).

un cuestionario
que recogio
informacién de las
dimensiones:
habilidades,
conocimientos,
Autoconcepto,
cualidades y
motivacién de las
competencias

laborales.

Pensamiento 3,4
conceptual o
creativo
Orientaciéon a 5
los resultados
Vocacién de 6,7
servicio
Trabajo en 8
equipo
Gestion de 9
_ . | servicios de
Conocimi
salud
entos _
Atencion al 10
usuario
Imagen de si 11
mismo
Autoevaluacid 12
Autoconc .
n de actitudes
epto ;
Autoevaluacio 13
n del
profesional
] Fisicas 14
Cualidade
Respuestas 15
S
consistentes
Motivaciones 16
internas
Motivacio Motivaciones 17
n externas

5=Siempre
4=Casi
siempre
3=A veces
2=Casi
nunca

1=Nunca

V1=Variable
liderazgo
organizacional
V2=
Competencias
laborales

r =relacién




organizacio
nal y los
conocimient
0s del
personal de
salud de
Hospital La
Caleta-
Chimbote-
2020
Establecer
la relacién
entre el
Liderazgo
organizacio
nal y el
autoconcept
o] del
personal de
salud de
Hospital La
Caleta-
Chimbote-
2020
Establecer
la relacién
entre el
Liderazgo
organizacio
nal y las

cualidades




del personal
de salud del
Hospital La
Caleta-
Chimbote-
2020;
Establecer
la relacion
entre el
Liderazgo
organizacio
nal y las
motivacione
S del
personal de
salud del
Hospital La
Caleta-
Chimbote-
2020.




Anexo C. Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento N° 1: “Liderazgo organizacional

INSTRUCCIONES.
Reciba mi cordial saludo al mismo tiempo pido por favor responder el siguiente

cuestionario, para los cual le presentamos 31 items relacionados al titulo de la
Investigacion denominado Liderazgo organizacional y su relacién con las
competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020. Cada item tiene 5 alternativas de respuesta, seleccione aquella
con la que se identifica, escribiendo una “X”, en la casilla correspondiente. Se le
agradece por favor hacerlo con la mayor sinceridad, porque de ello depende el éxito

de esta investigacion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Respuesta
-E (<)) (<))
O Iltems 5 | 7 5 § 7 S s
2 : |85 2885
7 n| < <<
V1 LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
D1 RASGOS DEL LIDER S | CS AV | CN N

01 | El director y los jefes de area del hospital
poseen los rasgos personales que
consolidan sus roles de liderazgo dentro de

la organizacion.

02 | El director y los jefes de area del hospital
poseen los rasgos sociales que consolidan
sus roles de liderazgo dentro de Ila

organizacion.

03 | El director y los jefes de area del hospital

poseen las competencias cognitivas




N° Ord

Items

Respuesta

Siempre

Casi
Siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

(inteligencia) que consolidan sus roles de
liderazgo dentro de la organizacion.

D2

CONDUCTAS DEL LIDER

CS

CN

04

El director y los jefes de area del hospital
asumen con efectividad su rol y actuacion de
lideres concentrando y estimulando a sus

seguidores o colaboradores.

05

El director y los jefes de area del hospital
fortalecen las relaciones de trabajo basadas
en la generacion de confianza y de respeto

hacia sus colaboradores.

06

El director y los jefes de area del hospital
orientan su atencién a las necesidades,
intereses y  sentimientos de  sus

colaboradores.

D3

VISION SITUACIONAL

CS

AV

CN

07

El director y los jefes de area del hospital
aplican un estilo de liderazgo para que sus
colaboradores puedan motivarse y ser
capaces de realizar las tareas que requiere

la organizacion.

08

El director y los jefes de area del hospital
apoyan a los colaboradores con la
informacion y recursos que se requieren para
el cumplimiento de las metas

organizacionales.

09

El director y los jefes de area del hospital
apoyan a los colaboradores en la reduccion

de las dificultades que puedan presentarse




N° Ord

Respuesta

Items

Siempre

Casi
Siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

en la consecucion de las metas de la

organizacion.

10

El director y los jefes de area del hospital
desarrollan una vision directiva eficiente para
motivar, organizar y conducir a sus
colaboradores dentro y fuera de Ila

organizacion.

11

El director y los jefes de area del hospital
desarrollan una vision carismatica que les
permite identificarse positivamente con sus

colaboradores.

12

El director y los jefes de area del hospital
generan lealtad y confianza hacia sus

colaboradores.

13

El director y los jefes de area del hospital
centran su atencibn en guiar a sus
colaboradores a comprender sus tareas y

responsabilidades.

14

El director y los jefes de area del hospital
inspiran, motivan y alientan el logro de sus
colaboradores, para generar un cambio

significativo en ellos.

V2

COMPETENCIAS LA

BORALES

D1

HABILIDADES

S

CS

AV

CN

15

Como colaborador del hospital desarrollas la
capacidad para identificar problemas vy

brindar soluciones en la organizacion.

16

Como colaborador del hospital desarrollas la

capacidad para saber qué hacer y como




N° Ord

Items

Respuesta

Siempre

Casi
Siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

actuar frente a determinadas situaciones de

riesgo o incidentes en el trabajo.

17

Como colaborador del hospital desarrollas
capacidades creativas e innovadoras en el

ejercicio de sus funciones en el trabajo.

18

Como colaborador del hospital tomas las
decisiones mas adecuadas para
desenvolverte dentro del ambito laboral en el

hospital.

19

Como colaborador del hospital orientas tus
esfuerzos a la consecucion de los
resultados, metas o indicadores de gestion y

desempeifio laboral requerido.

20

Como colaborador del hospital demuestras
tu vocacion de servicio a partir del
compromiso profesional asumido dentro del

hospital.

21

Como colaborador del hospital te
desempefas con efectividad atendiendo

oportunamente a los usuarios o pacientes.

22

Como colaborador del hospital trabajas en
equipo para cumplir con las metas

establecidas por el hospital.

D2

CONOCIMIENTOS

CS

AV

CN

23

Como colaborador del hospital te capacitan
en temas de Gestion de servicios de salud.

24

Como colaborador del hospital aplicas los

conocimientos  necesarios para una




Respuesta

©
o ltems S 'agg =8| 8
2 c (85 2|85 3
7 B < <
adecuada y oportuna atencién al usuario o
paciente.
D3 AUTOCONCEPTO S | CS |AV| CN
25 | Tienes una imagen positiva de ti mismo.
26 | Como colaborador del hospital realizas una
autoevaluacion de tus conductas laborales
hacia tus jefes y hacia los usuarios o
pacientes del hospital.
27 | Como colaborador del hospital realizas una
autoevaluacion de tus competencias
laborales y profesionales para una mejora
continua.
D4 CUALIDADES S | CS |AV| CN
28 | Como colaborador del hospital cuentas con
la salud y vigorosidad necesarias para
desempeiiarte con efectividad en el trabajo.
29 | Como colaborador del hospital respondes en
tu trabajo con energia, firmeza, iniciativa,
responsabilidad y dignidad.
D5 MOTIVACION S | CS |AV| CN
30 | Sientes una fuerza y energia interior,
automotivacion para ser un  buen
colaborador y mostrar un mejor desempefio
en el trabajo.
31 | Como colaborador del hospital sientes que el
ambiente laboral te  motiva para
desempenfarte mejor en tu trabajo.

Gracias por su colaboracion.




Anexo D. Ficha técnica
FICHA TECNICA LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
[. DATOS INFORMATIVOS
. Técnica: Encuesta
. Tipo de instrumento: Cuestionario

a

b

c. Lugar: Chimbote
d. Formade aplicacién: Individual

e. Autores: Cecilia Pilar Baltodano Paz y Danilo Eduardo Oblea del Aguila
f. Medicidn: Nivel de Liderazgo organizacional

Administracion: Trabajadores de salud del Hospital la Caleta Chimbote, 2020.

= «Q

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

[I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Identificar el nivel de Liderazgo organizacional del personal de salud del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020.

ll. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los items
estan bien definidos en relacion con la variable planteada, y si las instrucciones son
claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Esta validacion
consistié en la seleccién de tres expertos, en investigacion y en la tematica de
investigacion quienes revisaron la matriz de operacionalizacion de las variables, y
cada uno de los items del instrumento para verificar si realmente miden los
indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Liderazgo
organizacional, se aplicé una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpha de Cronbach,
cuyo calculo fue a= 0,858, este resultado permite afirmar que el instrumento

presenta una confiabilidad muy fuerte.

Alfa de Cronbach |N de elementos
0.858 10




IV. DIRIGIDO A:
Trabajadores de salud del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020

V. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 14 items con opciones de respuesta en escala de
Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el formato de
pregunta.

La evaluacién de los resultados se realiza por dimensiones calculando el promedio

de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE iITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones Indicadores items

Personales 1,2, 3

RASGOS DEL LIDER Sociales
Cognitivos

CONDUCTAS mdiadion_ 4.5.6
Consideracion

VISION SITUACIONAL Disposicion de los seguidores | 7.8 9, 10, 11, 12,
Vision de apoyo 13. 14

Visién directiva

Visién carismatica

Vision transaccional

Vision transformacional

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Niveles A nivel Variable D1 D2 D3

Muy alto 70a70 13al1l4 | 13al4 | 34a40
Alto 48 a 58 10al2 | 10al12 | 27a33
Medio 36 a 47 8a9 8a9 21 a 26
Bajo 25a35 5a7 5a7 14 a 20

Muy Bajo 14 a 24 3a4d 3a4 8al3




FICHA TECNICA COMPETENCIAS LABORALES
DATOS INFORMATIVOS

Técnica: Encuesta

Tipo de instrumento: Cuestionario
Lugar: Chimbote
Forma de aplicacién: Individual

Autores: Cecilia Pilar Baltodano Paz y Danilo Eduardo Oblea del Aguila

-~ ® a2 0 T p

Medicion: Nivel de Competencias laborales
Administracion: Trabajadores de salud del Hospital la Caleta Chimbote, 2020.

= «Q

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

I. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
Identificar el nivel de Competencias laborales del personal de salud del Hospital La
Caleta- Chimbote- 2020.

ll. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los items
estan bien definidos en relacion con la variable planteada, y si las instrucciones son
claras y precisas, a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Esta validacion
consistio en la seleccion de tres expertos, en investigacion y en la tematica de
investigacion quienes revisaron la matriz de Operacionalizacion de las variables, y
cada uno de los items del instrumento para verificar si realmente miden los
indicadores y dimensiones de la variable.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Competencias
laborales, se aplicé una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpha de Cronbach,
cuyo célculo fue a= 0,870, este resultado permite afirmar que el instrumento

presenta una confiabilidad muy fuerte.

Alfa de Cronbach N de elementos
0.870 10

IV. DIRIGIDO A:
Trabajadores de salud del Hospital La Caleta- Chimbote- 2020



V. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

VI. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 17 items con opciones de respuesta en escala de
Likert que poseen una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno segun el formato de
pregunta.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el promedio

de los items que corresponden.

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones Indicadores items
Pensamiento analitico 1,2,3,4,5,6,7,8
Pensamiento conceptual
HABILIDADES Orientacion a los resultados

Vocacion de servicio
Trabajo en equipo

Gestion de servicios de la salud 9,10
CONOCIMIENTOS — -

Atencion al usuario
AUTOCONCEPTO Imagen de si mismo 11, 12, 13

Autovaloracion de actitudes

Autovaloracion profesional

CUALIDADES Fisicas 14,15
Respuestas consistentes
MOTIVACIONES Motivaciones internas 16, 17

Motivaciones externas

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Niveles A nivel Variable D1 D2 D3 D4 D5
Muy alto 71a85 34 a 40 8al0 13a15 8al0 8al0
Alto 58a70 27a33 7a7 10a12 7a7 7a7
Medio 44 a 57 21a26 5a6 8a9 5a6 5a6
Bajo 31a43 14a20 4a4 5a7 4a4 4a4
Muy Bajo 17a30 8al3 2a3 3a4 2a3 2a3




Anexo E. Célculo de la muestra

En el hospital La Caleta estuvo representado por 420 colaboradores entre
nombrados y contratados. Para el calculo de la muestra se aplico la siguiente

férmula para calcular la muestra a partir de una poblacién conocida.

Para ello
n= N X z2xp X @ N =420
(N-1). E?+ Z?xpxq Z=1.96
E =0.05
p=qg=0.50
n=196

Por lo tanto, la muestra de estudio estuvo conformada por 196 trabajadores entre

nombrados y contratados.



Anexo F. Base de datos

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Vi

Vi

40

39

40
39

39

40
40
40
41

33
33
30
37

40
40
41

32

31

38

42

Visién situacional

Rasgos del lider

D3

D3

22

22
22
22
22
23
22
24
22
17
17
16
22
22
24
24
17
16
22
22

ITEM | SUMA | TOTAL | SUMA | TOTAL

14

ITEM
13

ITEM
12

ITEM
11

ITEM
10

ITEM|ITEM

ITEM
7

D2

10

11

ITEM | SUMA
6

ITEM
5

ITEM
4

D1

D1

ITEM | SUMA | TOTAL
3

ITEM
2

ITEM
1

DIMENSIONES

NO
PREGUNTAS

N
ENCUESTA

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




39

33
39

34
29
34
29
39

32

37

42

36

39
38
40

37
32
35
35
32

35
40

39
41

34

22
19
24
17
16
17
16
22
17
22
22
20

23
22
24
21

17
18
19
16
18
22
22
22
18

11

21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33

34
35
36
37

38
39
40
41

42

43

44
45




33
32

40

40

40

41

35
33
38
34
31

36
31

39
37
35
33

40

39
42

39
39
34
41

35

16
16
22
22
22
22
19
17
20
17
16
17
16
21

20
17
17

22
22
24
22
22
17
23
17

46

a7

48

49
50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63

64
65
66
67

68
69
70




37
35
33
40

37
40

33
35
39
37
39
34
33
37
41

37
38
34
35
41

34
34
38
35
34
38
34

17
20
17
21

20
20
17
17
23
21

21

17
16
17
22
17
17
19
17
24
17
17
20
17
17
22
17

71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83

84
85
86
87

88
89
90
91

92
93

94
95
96
97




32

34
32

33
34
38
35
32
39
33
35
35
39
41

34
34
33

37
37
32

43

31

38
41

35
37
34

16
17
16
16
18
22
18
17
20
17
17
17
21

24

20
17
16
20
21

16
26
16
24
26
18
22

20

98
99
100
101
102
103

104
105
106
107
108
109
110
111

112
113

114
115
116
117
118
119
120
121
122
123

124




34
38
44

35
39
40

36
39
42

33
40

31

46

37
33
33

35
31

34
31

32
42

37
38
44
39
35

16
23
27
18
20
24
20
24
27
16
26
16
30
20
17
16
17
16
17
17
16
26
21

22
27
24

18

125
126
127

128
129
130
131
132
133

134
135
136
137
138

139
140
141
142
143

144
145
146
147
148
149
150

151




38
41

47

42

31

31

35
41

38
45

32
47

41

34
37
39

37
46

41

33
34

32

32
42

34
38
41

21

24
31

25
16
16
21

20
23
28
16
30
24
16
22
24

20
27

26
16
16
16
16
25

17
23

24

152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163

164
165
166

167
168
169
170
171
172
173

174
175
176
177

178




33
43

34
35
35
34
33

35
45

36
40

47

35
37
38
34
49

36

16
27
17
17
17
17
16
18
29
18
23
30
18
19
21

16
32

19

179
180

181
182
183

184
185
186
187
188
189
190
191
192

193

194
195
196




BASE DE DATOS DE COMPETENCIAS LABORALES

[é0)

(%]

[d0]

(%]

[g%]

[o%]

[90]

()

(%]

()

N)

DIMENSIONES Habilidades
Ne - mlmm T TO

PREGUNTAS |1 | E | ITE |E [E| E | E | E [SUMA|TA
N M M3 MMM M M| DL L
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! 33| 2 |2]3|2]|a|2] 21 |3
8 33| 3 |3]2|3|4|3]| 24 |3
o 24| 2 |3]3|3|4|3]| 24 |3
10 32| 2 |2]3|2]|2|2] 18 |3
11 213 2 |2]2|l2]|2|2] 17 |3
12 213 2 2]2/2]2]2] 17 |3
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Anexo G Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos
ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en los

Alfa de Cronbach N de elementos

elementos
tipificados
,86 ,870 31
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la ., Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elementq-total elimina el
corregida
elemento elemento elemento
ITEM1 51,73 56,781 ,136 ,863
ITEM2 52,40 57,257 ,082 ,866
ITEM3 51,73 50,781 641 ,843
ITEM4 51,47 50,981 ,801 ,839
ITEMS5 52,93 54,924 528 ,851
ITEM6 51,73 55,067 ,506 ,852
ITEM7 52,47 49,267 ,670 ,841
ITEMS8 51,60 50,971 ,813 ,839
ITEM9 52,33 52,524 ,370 ,857
ITEM10 52,07 46,210 ,815 ,832
ITEM11 52,33 64,524 -,494 ,890
ITEM12 51,73 49,067 , 716 ,839
ITEM13 52,93 54,924 528 ,851
ITEM14 51,73 55,067 ,506 ,852
I[TEM15 52,47 49,267 ,670 ,841
ITEM16 51,60 50,971 ,813 ,839
ITEM17 52,27 54,210 ,329 ,857
[TEM18 52,27 54,210 ,329 ,857
ITEM19 52,93 54,924 528 ,851
ITEM 20 51,73 55,067 ,506 ,852
ITEM 21 52,47 49,267 ,670 ,841
ITEM 22 51,60 50,971 ,813 ,839
ITEM 23 52,93 54,924 528 ,851
ITEM 24 51,73 55,067 ,506 ,852
ITEM 25 52,47 49,267 ,670 ,841
ITEM 26 51,60 50,971 ,813 ,839
TEM 27 52,33 52,524 ,370 ,857
ITEM 28 52,07 46,210 ,815 ,832
ITEM 29 52,33 64,524 -,494 ,890
ITEM 30 51,60 50,971 ,813 ,839

ITEM 31 51,73 49,067 716 ,839




ANEXO H Resultado de la validacion del instrumento de recolecciéon de datos

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para el personal de salud del hospital La Caleta Chimbote- 2020.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020

DIRIGIDO A: Personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote-2020.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular | Bueno | Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cardoza Sernaqué, Manuel Antonio
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestion del talento Humano

Mgtr. Cardoza Sernaqué, Manuel Antonio
DNI 02855165




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTONARIO PARA EL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL LA CALETA CHIMBOTE-
2020.

OBJETIVO: Determinar la relacién entre Liderazgo organizacional y las competencias laborales del personal de salud del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020

DIRIGIDO A: Personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote-2020.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente = Regular | Bueno | Muy Excelente

bueno

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CANCHARI PRECIADO MIGUEL ANGEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

A "
i
>
2

Mg. Canchari Preciado Miguel Angel
DNI: 46105455




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTONARIO PARA EL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL LA CALETA CHIMBOTE-
2020.

OBJETIVO: Determinar |a relacién entre Liderazgo organizacional y las competencias  laborales del personal de salud del Hospital
La Caleta- Chimbote- 2020

DIRIGIDD A Personal de salud del Hospital La Caleta- Chimbote-2020.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

[ Deficiente | Regular Bueno MUy 1 Excelenta
| buenao

APELLIDOS ¥ NMOMBRES DEL EVALUADOR : BERNUY FAZ MIRIAM LAELI
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN ADMIMISTRACION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

Cl—

DM 42882330




Anexo J. Aplicacién del cuestionario virtual

CUESTONARIO PARA EL PERSONAL DE SALUD
DEL HOSPITAL LA CALETA CHIMBOTE, PERIODO
2020.

Reciba mi cordial saludo al mismo tiempo pido por favor responder el siguiente cuestionario, para los cual le
presentamos 31 items relacionados al titulo de mi Proyecto de Investigacion denominado Liderazgo
organizacional y su relacion con las competencias laborales del personal de salud del Hospital La Caleta-
Chimbote- 2020. Cada item tiene 5 alternativas de respuesta, seleccione aquella con la que se identifica. Se le
agradece por favor hacerlo con la mayor sinceridad, porque de ello depende el éxito de esta investigacion.

G )

Direccion de correo electronico *

Direccion de correo electronico vélida

Este formulario recopila direcciones de correo electronico. Cambiar la configuracion

1. El director vy los jefes de area del hospital poseen los rasgos personales gue consoclidan sus roles de
liderazgo dentro de la organizacion.

Siemnre




