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Resumen

El presente trabajo de investigacion se titula “El Liderazgo y su Influencia en el
Desempefio Laboral del personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrién, Callao, 2019", el mismo que tuvo como objetivo general establecer la influencia
de liderazgo en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el Hospital
Daniel Alcides Carrion.

La hipotesis general del presente trabajo fue: El liderazgo influye de manera significativa
en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides
Carrion., siendo las variables de estudio: Liderazgo (variable independiente) y Desempefio
Laboral (variable dependiente). El tipo de investigacion fue de disefio no experimental, de tipo
basico, nivel descriptivo — correlacional-explicativo, de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo
integrada por 25 colaboradores. La técnica de recopilacion de datos fue encuesta, y los
instrumentos de recoleccion fueron cuestionarios, los mismos que fueron aprobados mediante
juicios de expertos y validados a través del estadistico Alfa de Cronbach. Asimismo, se aplico la
prueba estadistica de correlacion de Pearson, obteniendo como resultado que el liderazgo influye
de manera significativa con nivel de relacion moderada en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao. (p=0,0000;
r=0.590). Concluyendo que el liderazgo si se relaciona con el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao, 2019, porque se
evidencia, que el personal identifica que un jefe accesible y amigable, permite un mejor
desarrollo del trabajo en el ambiente laboral, ya que las funciones se realizan de manera mas
fluida, debido a la comunicacion abierta que existe entre los colaboradores y el lider.

Palabras claves: Liderazgo, desempefio laboral, influencia, motivacion.



Abstract

This research work is titled “Leadership and its Influence on Labor Performance of the
staff of the Logistics Unit at the Daniel Alcides Carrion National Hospital, Callao, 2019”, which
had the general objective of establishing the influence of leadership in the work performance of
the staff of the Logistics Unit at the Daniel Alcides Carrion Hospital.

The general hypothesis of the present work was: Leadership would positively influence
the work performance of the staff of the Logistics Unit at the Daniel Alcides Carrion Hospital,
being the study variables: Leadership (independent variable) and Work Performance (dependent
variable). The type of research was non-experimental design, applicative type, descriptive-
correlational level, quantitative approach. The sample consisted of 25 collaborators. The data
collection technique was a survey, and the collection instruments were questionnaires, which
were approved through expert judgments and validated through Cronbach’s Alpha statistic.
Likewise, the Pearson correlation statistical test was applied, obtaining as a result that leadership
has a positive influence with a moderate accessible relationship on the work performance of the
staff of the Logistics Unit at the Daniel Alcides Carrion Hospital in 2019 — Callao. (p = 0.0000; r
= 0.590). Concluding that leadership is related to the work performance of the staff of the
Logistics Unit at the Daniel Alcides Carrion National Hospital, Callao, 2019, because it is
accessible that the staff identifies that an accessible and friendly boss allows a better
development of the work in the work environment, since the functions are carried out in a more
fluid way, due to the open communication that exists between the collaborators and the leader.

Keywords: Leadership, work performance, influence, motivation.
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Introduccion

El Hospital Nacional “Daniel Alcides Carrion” Categoria III-1 se ubica en Av. Guardia
Chalaca 2176, Bellavista, Region Callao, y Departamento de Lima, se dedica a la atencién en
salud a personas de toda edad.

Segln Ministerio de Salud (2021) Es la Institucion de Salud de mayor complejidad en la
red de establecimientos en la Provincia Constitucional del Callao, con Dependencia
Administrativa de la Direccion de Regional de Salud I, es ademéas un Hospital de referencia
nacional y sede docente de pre y post grado de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y
otras Universidades Publicas y privadas.

Esta investigacion busca establecer la influencia del liderazgo en el desempefio laboral
del personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion.

El trabajo de investigacion, esta estructurado segun el siguiente esquema:

En el Capitulo I: se detalla el problema de la investigacion, la descripcién de la realidad
problematica, el planteamiento del problema, objetivos de la investigacion, justificacion e
importantica, limitaciones.

En el Capitulo Il: se describe el marco tedrico, antecedentes internacionales y nacionales,
bases teoricas, y definicion de términos basicos.

En el Capitulo Ill: se considera la metodologia de la investigacion, enfoque, variables,
hipotesis, tipo de la investigacion, disefio, poblacion y muestra, y técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos.

En el Capitulo IV: se reportan los resultados obtenidos, analisis de los resultados, y la
discusion.

Finalmente se desarrolla las conclusiones, recomendaciones, referencias y apendices.
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El desarrollo de todos los puntos antes mencionados, respondera el objetivo principal de

la investigacion, permitiendo analizar y reflexionar segun los resultados obtenidos.
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Capitulo I: Problema de la Investigacion
1.1 Descripcion de la Realidad Problemética

Es muy posible que en todos los hospitales publicos y/o privados existen ciertas
particularidades acerca del desempefio laboral, ya que gran parte de los trabajadores de las
diferentes areas administrativas no conocen cuales son los objetivos, mision y vision de la
institucion en la cual laboran. Esto proporciona un ausentismo laboral, un mal desempefio y poco
productivo de parte de los trabajadores.

El Peru en los Gltimos afios y a traves del Ministerio de Salud ha demostrado tener mucho
interés en mejorar el sector salud, con la finalidad de poder ayudar y brindar un buen servicio a
los ciudadanos, cabe indicar que algunos de los factores mas resaltantes es en el ausentismo y el
desempefio laboral por parte de los trabajadores, y asimismo cabe indicar que actualmente que en
nuestro pais existe el mal uso del dinero del estado, ya que en los ultimos afios se ha
incrementado las denuncias por malversacion de fondos, lavado de activos y entre otros delitos,
y estas malas acciones se informa a los diferentes entes del estado, como por ejemplo a la
procuraduria anticorrupcién y a la fiscalia de prevencion del delito y entre otros.

El problema sobre el liderazgo es el de hallar el modo apropiado que corresponderia tener
un funcionario. Efectivamente alguno unos de los factores mas sustanciales son de conocer el
desempefio laboral de los trabajadores, asimismo el lider demuestra con sus caracteristicas
intelectuales, actitudes y rasgos nos proporciona el tipo de mando en la institucion. Cabe precisar
que el lider va a hacer de manera directa e indirecta influyente en el desempefio laboral de los
trabajadores tanto en su rendimiento y el de trabajar en equipo.

Sin duda alguna el trato y las exigencias que existe dentro de una institucion es muy

influyente en el desempefio laboral de los trabajadores, cabe precisar que el comportamiento y
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las habilidades que pueda tener cada trabajador puedan ser apropiadas en el rendimiento de sus
labores.

Cabe indicar que el servicio que brinda el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, en
el tema del liderazgo no difiere mucho de lo que sucede actualmente en nuestro pais, porque
existe algunos colaboradores que se ven obligados a realizar sus labores de manera de
obligacidn, la falta de interés de atender o el de pones el esfuerzo suficiente por brindar un buen
servicio.

1.2 Planteamiento Del Problema

El Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, es la Institucion de Salud de mayor
complicacion en la red de establecimientos en la Provincia Constitucional del Callao, con
Dependencia Administrativa de la Direccion de Regional de Salud I, es ademéas un Hospital de
referencia nacional y sede docente de pre y post grado de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos y otras Universidades Pablicas y privadas, cuya finalidad es brindar una mejor calidad de
atencion y servicios a toda la poblacion.

El Per( en estos Gltimos afios ha manifestado poseer afecto en ofrecer un mejor servicio a
las personas, concorde a las exigencias de la globalizacién internacional, entre uno de los
factores se encuentra el tema del liderazgo y el desempefio laboral, que permitiran apoyar con el
progreso del pais, y no a la mala practica de los fondos del pais, que ha resultado de ello, que se
incremente la delacion a las diferentes entidades del estado que se encargan de realizar las
investigaciones como por ejemplo la procuraduria anticorrupcion y a la fiscalia de prevencion
del delito y entre otros.

Actualmente el reto verdadero que existe en la nueva gestion es de proponer un nuevo

estilo de liderazgo y mejorar el desempefio laboral, con la finalidad de manejar adecuadamente
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un clima favorable al personal de la unidad de logistica, esto va a permitir dar una buena
atencion a los usuarios y asimismo puedan realizar sus labores de la mejor manera, con el
proposito de sacar adelante dicha institucion.

En consecuencia se puede decir que si existe una relacion entre el liderazgo y la
influencia laboral, ya que por ejemplo un buen lider, sabe dirigir, motivar, aconsejar, escuchar y
promover soluciones a los diversos problemas y esta es muy influyente con respecto al
desempefio laboral, ya que si el personal de la unidad de logistica, saben que si tienen un buen
jefe como lider, esto va permitir que las labores que realizan en la oficina va favorecer en una
mejor atencion a los usuarios de esta institucion.

1.2.1 Problema General
¢Cudl es la influencia del liderazgo en el desempefio laboral del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrién, Callao 2019?
1.2.2 Problemas Especificos
a. ¢Cual es la influencia de la motivacién en el desempefio laboral del personal de la Unidad

de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao 2019?

b. ¢Cual es la influencia de la comunicacion en el desempefio laboral personal de la Unidad

de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao 2019?

c. ¢Cual es la influencia de la participacion en el desempefio laboral del personal de la

Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao 2019?

d. ¢Cual es la influencia de la confianza en el desempefio laboral del personal de la Unidad

de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carridn, Callao 2019?
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1.3 Objetivos De Las Investigacion
1.3.1 Objetivo general
Establecer la influencia de liderazgo en el desempefio laboral del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion.
1.3.2 Obijetivos especificos
a. Establecer de qué manera influye la motivacion en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao, 2019.
b. Establecer de qué manera influye la comunicacion en el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao, 2019.
c. Establecer de qué manera influye participacion en el desempefio laboral del personal  de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao, 2019.
d. Establecer de qué manera influye la confianza en el desempefio laboral del personal de la
Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion, Callao, 2019.
1.4 Justificacion E Importancia De La Investigacion
El presente trabajo de investigacion se efectuara a causa de que se ha observado que
existe la poca capacidad de liderazgo y un buen desempefio laboral en el personal de la unidad
de logistica, reflejandose en el bajo cumplimiento de metas, acarrear como consecuencia el
escasez de medicinas y entre otras cosas importantes de dicha institucion, lo que implica en una
mala calidad de atencion a los beneficiarios; en consecuencia estd presente investigacion se
desarrollara para solucionar esta situacion detectada en la unidad de Logistica y poder brindar
alternativas de solucion y pode contribuir de alguna forma a la poblacion del callao y en

beneficio del hospital y de la comunidad.
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El realizar esta investigacion entre liderazgo y el desempefio laboral, son aspectos muy
importantes que va a permitir el desarrollo de esta institucion, esto con la finalidad de brindar
una mejor calidad de atencion a los usuarios y realizar las adquisiciones de manera oportuna.

La buena orientacion y la guia de un buen lider en una institucion es de gran apoyo para
lograr la eficiencia y la eficacia del personal o grupos de trabajo, y puedan ser competentes de
perfeccionar sus capacidades, trabajar en grupo, confiar en si mismos, fortificar sus habilidades,
saber resolver los problemas de la mejor manera, contribuir de una u otra forma en la oficina,
estos aspectos son muy importantes que va permitir que existe una buena relaciéon entre el
personal y el jefe.

Esta investigacion sera un aporte importante no solo a mejorar la calidad de atencion del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, sino a todos los implicados, &reas usuarias y a la
poblacion del Callao.

1.5 Limitaciones

La limitacion que se presentd en el desarrollo del presente trabajo de investigacion, fue la
demora en el desarrollo de las encuestas de parte de los colaboradores, debido a su aplicacién de
manera virtual.

De igual modo, se pudo detectar cierta resistencia en el llenado de los mismos, debido al

recelo de ser identificados por el empleador, por brindar sus opiniones sobre el jefe inmediato.
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Capitulo I1: Marco Tedrico
2.1 Antecedentes

Los estudios de investigacion nacionales e internacionales empleados como parte de los
antecedentes del presente proyecto de investigacion se consideran una serie de variables y
elementos que ampliaran el mejor panorama de lo que implica entender el Liderazgo y el
desempefio laboral del personal de la unidad de Logistica que se localizan en su &mbito laboral.

A través de la presente investigacion se trata de dar a saber las implicancias y el efecto de
este tipo de liderazgo y como influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la unidad de
logistica.

2.1.1 Antecedentes Internacionales.

Laica (2018) en su tesis titulada “El estilo de liderazgo y su relacion con el desemperio
laboral del personal administrativo en la Universidad de las Américas en el ultimo semestre del
2017 en Quito, Ecuador” buscan conocer la relacion del estilo de liderazgo y el desempefio
laboral del personal administrativo. Su objetivo central fue determinar si existe 0 no la relacion
del estilo del liderazgo en el desempefio laboral del personal administrativo, a partir de un
levantamiento en la Universidad de las Américas en el Ultimo semestre del 2017 en Quito, en el
que el estilo de liderazgo es la variable independiente y el desempefio laboral la variable
dependiente. El estudio empirico abarcd una poblacion integrada de 75 personas con carga
administrativa de director o coordinador. La informacion se ha recolectado mediante el
cuestionario de la rejilla de liderazgo o malla administrativa de los autores Blake y Mouton
(1991) y la evaluacion de desempefio de 360 grados. El andlisis fue basado en la vision practica
del Dr. Robert Blake y la Dra. Jane Mouton; la investigacion documental fue de gran relevancia

para obtener resultados concisos mediante la aplicacion de instrumentos validados.
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Con el cruce de informacion se obtuvieron valores que fueron comparados con el valor
“p” para rechazar o comprobar la hipotesis. Los resultados obtenidos muestran que el estilo del
liderazgo de la institucion analizada, se ubica en la posicion Democratica y Transformadora con
el 51,6 por ciento del universo investigado, cuya relacion corresponde a una gestion positiva en
donde se privilegia tanto el bienestar del trabajador, asi como la productividad y resultados de los
departamentos administrativos de la Universidad de las Américas. Para el porcentaje restante se
ha realizado una propuesta de un plan de formacion y desarrollo de liderazgo eficaz en la funcién
directiva estudio. La metodologia estd basada en la rejilla de liderazgo aplicado a toda el éarea
directiva para correlacionar con la informacion del desempefio laboral de todos sus seguidores y
validarla estadisticamente comparando el valor de p con el propésito de rechazar o comprobar la
hipotesis de investigacion. Entre los resultados, recalcamos que se identificd los estilos de
liderazgo de los coordinadores y directores de los departamentos administrativos de la UDLA,
cuyo resultado arroja que la mayor incidencia la ocupa el liderazgo burocrético con un total de
52 personas que representa el 69,3% de la poblacion estudiada. Mientras que los liderazgos,
democratico y paternalista presenta el 21,4% y 9,3% respectivamente. Por otro lado, no existe la
presencia de los liderazgos autocratico y transformador. Esta investigacion muestra que el
liderazgo democratico y transformador estan presentes en las gestiones administrativas del objeto
de estudio, la cual tiene relacion con el presente estudio.

Zans (2017) en su Tesis de Maestria titulada “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016, tiene como propésito
el describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que existe, y evaluar la

relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad
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Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de este estudio se hizo tomando en
cuenta el enfoque cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo - explicativo. El
universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59 trabajadores y funcionarios. El
paradigma bajo el que se realizd la investigacion fue post - positivista, es critico realista. La
observacion de la realidad como una manera directa es una de las formas que permite analizar y
descubrir del conocimiento adquirido lo que mas le interesa y necesita el estudiante dentro del
contexto. Respecto a la naturaleza del estudio sugiere sea transversal.

Los resultados obtenidos indican que el clima organizacional presente en la FAREM, es
de optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en
menor medida, por lo cual se considera entre medianamente favorable y desfavorable, el
mejoramiento del clima organizacional incidiria de manera significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores de la facultad. Se considera urgente motivar a las autoridades, jefes,
responsables de areas de trabajar en contribuir a lograr un clima organizacional, favorable,
optimo, y alcanzar los niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y orgullo, ademas se debe
constituir de manera permanente en las consultas, escuchar opiniones y sugerencias de la
comunidad universitarias, las cuales se deben canalizar a través de los dirigentes y convertirlas
en propuestas en los consejos universitarios, al mismo tiempo elevar el desempefio laboral en la
facultad, motivando y generado un ambiente propicio para la productividad, evitar en gran
medida la toma de decisiones individuales y fortalecer la toma de decisiones colectivas. Después
de analizados los resultados se determinaron algunas conclusiones. La que consideramos
relevante para nuestro estudio, es esta: el clima organizacional presente, es de optimismo en
mayor medida: entre medianamente favorable y desfavorable, siendo el liderazgo practicado

poco participativo, que busco mantener un buen clima organizacional en el equipo de trabajo. La
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utilidad de este trabajo se indica por la relacion que existe en la forma como se desempefian los
trabajadores en el clima organizacional determinado por el estilo de liderazgo.

Urizar (2016) en el articulo cientifico titulo, “Estilos de Liderazgo en el Desempeiio
Laboral de los colaboradores de restaurante don Carlos”; el proceso investigativo tuvo como
objetivo conocer los estilos de liderazgo relacionados en el desempefio laboral de los
colaboradores de Restaurante Don Carlos para identificar el tipo de liderazgo que desarrollan, la
muestra estuvo conformada por 16 colaboradores, los cuales pertenecen a ambos géneros. La
investigacion realizada de tipo descriptivo, la metodologia estadistica se basa en vaciar, ordenar,
recabar e interpretar los resultados obtenidos, por medio de una tabulacién la cual permita
clasificar la informacion, haciendo uso del programa Excel. Para la recopilacion de los datos se
utilizé el cuestionario de estilos de liderazgo disefiado por el Instituto Centroamericano de
Administracion de Empresas (INCAE), el cual identifica tres estilos de liderazgo: Autocrético,
Participativo y Liberal, compuesta por 34 preguntas. Se procedié con la recoleccion de datos y
aplicacion del test, tabulacion de datos, presentacion y analisis y discusion de resultados; para
este procedimiento se elaboraron tablas de resultados, graficas de barras que presentan el
porcentaje de los estilos de liderazgo. Se concluy6 que el estilo de liderazgo que predomina en
Restaurante Don Carlos de Coban Alta Verapaz, es el Autocratico (orientado hacia la tarea), es
por ello que derivado de los hallazgos significativos se proponen conclusiones y
recomendaciones sugiriendo implementaciones de charlas motivaciones y capacitaciones para
fomentar la participacion y trabajo en equipo entre los colaboradores Coban Alta Verapaz”.

El proceso investigativo tuvo como objetivo conocer los estilos de liderazgo relacionados
en el desempefio laboral de los colaboradores de Restaurante Don Carlos para identificar el tipo

de liderazgo que desarrollan, la muestra estuvo conformada por 16 colaboradores, los cuales
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pertenecen a ambos géneros. La investigacion realizada de tipo descriptivo, la metodologia
estadistica se basa en vaciar, ordenar, recabar e interpretar los resultados obtenidos, por medio de
una tabulacion la cual permita clasificar la informacion, haciendo uso del programa Excel. Para
la recopilacion de los datos se utilizé el cuestionario de estilos de liderazgo disefiado por el
Instituto Centroamericano de Administracion de Empresas (INCAE), el cual identifica tres
estilos de liderazgo: Autocratico, Participativo y Liberal, compuesta por 34 preguntas. Se
procedié con la recoleccion de datos y aplicacion del test, tabulacion de datos, presentacion y
andlisis y discusion de resultados; para este procedimiento se elaboraron tablas de resultados,
graficas de barras que presentan el porcentaje de los estilos de liderazgo. Se concluyd que el
estilo de liderazgo que predomina en Restaurante Don Carlos de Coban Alta Verapaz, es el
Autocrético (orientado hacia la tarea), es por ello que derivado de los hallazgos significativos se
proponen conclusiones y recomendaciones sugiriendo implementaciones de charlas motivaciones
y capacitaciones para fomentar la participacion y trabajo en equipo entre los colaboradores. Esta
investigacién muestra que el tipo de liderazgo autocréatico es el que se ha identificado en el
presente estudio e influye en el desempefio laboral de los trabajadores de dicha empresa.

Omar et al., (2016) en el articulo cientifico titulado “Liderazgo, confianza y flexibilidad
laboral como predictores de identificacion organizacional: un estudio con trabajadores
argentinos”, posee el objetivo de analizar la repercusion del liderazgo transformador, la
confianza en el supervisor y la flexibilidad laboral sobre la identidad del trabajador con su
organizacion. ElI método que se utilizd es el estudio empirico, cuantitativo y transversal,
enmarcado en la teoria de la identidad social. Los colaboradores cumplieron con completar los
niveles de identificacion organizacional, liderazgo transformador, confianza en el supervisor y

flexibilidad laboral. EI modelo de intervencion moderada fue comprobado usando anélisis de
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regresion multiple y anélisis de efectos condicionales. Los efectos obtenidos son: la confianza en
el supervisor medi6 las relaciones entre el liderazgo transformador y la IDO, afinidad (8 = 0.29,
z =4.26, p <0.001) e imitacion (B = 0.31, z = 4.45, p < 0.001). Estos nexos fueron moderados
por la flexibilidad laboral, siendo méas firme sobre la IDO por afinidad (8 = 0.35, p < 0.05, IC
95% [0.29, 0.41]).

La resolucion que se obtuvo es que los lideres transformadores influencian en los
colaboradores por medio de la confianza que producen en ellos, en tanto que la flexibilidad
laboral amplia dichas relaciones. Se indican las implicaciones précticas de estos descubrimientos
y se muestran las fortalezas y debilidades del trabajo realizado. Este trabajo de investigacion
proporciona informacion significativa para establecer el tipo de vinculacion que existe entre el
lider y sus colaboradores, asimismo los efectos que ocasionan en ellos, particularmente en la
identificacion con su centro de labores. La utilidad que proporciona este trabajo de investigacion
es precisar los vinculos emocionales que se van formando ante la influencia de un lider, en efecto
positivo para la organizacion.

Ayoub (2010) en el articulo cientifico titulo “Estilos de liderazgo y sus efectos en el
Desempefio de la Administracién PUblica Mexicana”, el estudio del liderazgo cercano que se
desarrolla entre un lider o directivo publico y su seguidor o subordinado en la administracién
publica, es un campo escasamente explorado dentro de la Ciencia Politica, ya que generalmente
la investigacion se ha centrado, por su componente normativo, en el liderazgo politico.
Asimismo, los ciudadanos esperan del gobierno un alto nivel de desempefio y, en tiempos de
crisis, la expectativa se eleva. Es por ello que esta investigacion cuantitativa se disefio para
identificar, utilizando el modelo de liderazgo de alcance pleno, cuéles son los estilos de liderazgo

que ejercen los funcionarios federales en la administracion publica centralizada de México, cuél
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de estos estilos incrementa en mayor medida el desempefio de los funcionarios (esfuerzo extra y
eficacia), y como impacta la crisis que el seguidor percibe, en la cantidad de carisma que esta
dispuesto a atribuir a su lider. Se integré una encuesta de tres partes con preguntas demograficas,
del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) y de percepcion de crisis. La encuesta fue
transformada a formato basado en Internet y distribuida a través de correo electronico. La técnica
utilizada y el alto indice de respuestas permitié generar una base de datos altamente
representativa de la administracion publica federal mexicana (N=1,433). Los instrumentos de
medicidn se validaron mediante andlisis factorial confirmatorio y de fiabilidad.

En principio, se encontré evidencia de que el liderazgo es un fendmeno presente en el
sector publico, siendo el estilo transformacional el mas utilizado por los funcionarios federales,
seguido del transaccional y el menos utilizado el estilo de liderazgo pasivo evasivo. Los analisis
de correlacion y regresion lineal simple confirman significativamente que los comportamientos
transformacionales, mas que los transaccionales, incrementan el desempefio de los funcionarios y
la utilizacion de comportamientos pasivo - evasivos lo disminuyen. Asimismo, y aun cuando el
estilo transaccional es eficaz al explicar hasta un 52% de la variabilidad observada en el
desempefio, el andlisis de regresion mdaltiple comprueba que utilizar comportamientos
transformacionales aumenta 34% mas el esfuerzo extra y la eficacia percibida por los
funcionarios. En sentido contrario a lo esperado, a mayor percepcion de crisis, menor es la
cantidad de carisma que el seguidor observa en el lider, probablemente porque le atribuye la
situacion critica. Los datos también confirman, mediante ANOVA de un factor, la utilizacion de
comportamientos transformacionales en todos los niveles de la organizacion, siendo mas
frecuentes en los niveles altos y menos en los niveles bajos, por lo que la capacitacion es

recomendada. Finalmente, se discuten las implicaciones para la teoria, la practica y se sugiere
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mayor investigacion que permita determinar la causalidad en la relacion entre variables. Este
trabajo de investigacion proporciona informacion significativa para establecer el tipo de
vinculacion existe entre el lider y sus colaboradores, asimismo los efectos que ocasionan en
ellos, particularmente en la identificacién con su centro de labores.

2.1.2 Antecedentes Nacionales.

Mendoza (2021) en su tesis titulada “Liderazgo y desemperio laboral de los
colaboradores de la empresa Construcciones Inmobiliarias S.A.C”, tuvo como objetivo general
determinar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Construcciones Inmobiliarias S.A.C. La hipotesis general del presente trabajo fue
que existe relacion entre el Liderazgo y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la
empresa Construcciones Inmobiliarias S.A.C., siendo las variables de estudio: Liderazgo
(variable independiente) y Desempefio Laboral (variable dependiente). El tipo de investigacion
fue correlacional, de disefio no experimental y transversal, de enfoque cuantitativo. La muestra
estuvo integrada por 22 colaboradores. La técnica de recopilacion de datos fue encuesta, y los
instrumentos de recoleccion fueron cuestionarios, los mismos que fueron aprobados mediante
juicios de expertos y validados a través del estadistico Alfa de Cronbach.

Asimismo, se aplico la prueba estadistica de correlacion de Pearson, obteniendo como
resultado que no existe correlacion entre las variables estudiadas, por lo que se rechaza la
hip6tesis alterna H1 y se acepta la hip6tesis nula HO. Concluyendo que el liderazgo no se
relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Construcciones
Inmobiliarias S.A.C., porque se evidencia la carencia de capacidad de liderazgo, comunicacion
activa, reconocimientos, motivacion y capacitaciones, por lo que repercute en del desempefio

laboral de los colaboradores, haciendo que el trabajo en equipo y la calidad de los procesos sea
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decadente, y los resultados no van acorde a los objetivos de la empresa. Esta investigacion
muestra en relacion a nuestro tema de estudio que, efectivamente la carencia de la capacidad de
liderazgo repercute de manera directa en el desempefio laboral de los trabajadores.

Campos y Ldefa (2019) en su tesis “El liderazgo y su incidencia en el desemperio
laboral en la empresa Librerias Crisol SAC en el periodo 2017 tiene como objetivo desarrollar
una solucién tecnoldgica que reduzca el margen de error en la distribucién de productos y
permita mejorar el desempefio laboral de los colaboradores, mediante la aplicacion del
Liderazgo, para asi desarrollar en tiempo real, el comportamiento de los colaboradores de
Librerias Crisol SAC. EI método empleado fue de caracter basico, en un nivel descriptivo y un
disefio correlacional; la poblaciéon estuvo enmarcada por p = 36 empleados, cumpliendo los
criterios de inclusion y exclusion la muestra fue n = 36, siendo un muestreo probabilistico.

Las técnicas para la recopilacion que se usaron fue la encuesta. EI material utilizado
mediante un cuestionario. Aplicando Microsoft office Excel para el procesamiento de datos:
ordenamiento y clasificacién, registro manual, y el proceso computarizado. En el andlisis de
informacion: andlisis documental, indagacion, conciliacion de datos, tabulacion, comprension de
graficos. Obteniendo como resultado mas importante el 90 por ciento de los encuestados acepta
que el Liderazgo es necesario para el desempefio laboral y asi nos ayuda a facilitar la toma de
decisiones en la empresa librerias crisol SAC. La utilidad de esta investigacion al presente
estudio estriba en la relacion directa del cumplimiento de nuestra hipétesis de investigacion que
el liderazgo es factor fundamental en el desempefio laboral.

Roca (2017) en su tesis de Maestria en Gestion Publica titulada “Relacion entre
Liderazgo y Desempefio Laboral en la oficina de Logistica de la Red de Salud Pacifico Sur,

Chimbote — 2017 ”. Esta investigacion tiene como objetivo general, establecer la relacion entre
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liderazgo y desempefio laboral en la oficina de Logistica de la Red de Salud Pacifico Sur,
Chimbote — 2017. Se trabajé con una muestra de 20 personas de una poblacion de 72
trabajadores, para el recojo de la informacion de campo se aplicé un cuestionario sobre el
liderazgo y otro para el desempefio laboral, el procesamiento de los datos se tabuld en tablas de
distribucion de frecuencias, los resultados se analizaron estadisticamente a través de la
correlacion de Pearson y la Prueba t — Student.

El resultado general del estudio, segin datos de la Tabla 6, se ha determinado el grado de
relacion entre las variables liderazgo y desempefio laboral, rxy = 0,696 y la prueba de la hip6tesis
general Tc = 4,110, aceptando la hipétesis general alterna planteada; en consecuencia la
conclusion general de la investigacion de acuerdo a los resultados obtenidos en la Tabla 6, con
un rxy = 0,696, se establecio que existe un grado de relacién fuerte y directamente significativa
entre las variables en estudio, este resultado indica que si el liderazgo mejora, el desempefio
laboral de los trabajadores seré eficiente. Esta investigacion nos da a conocer que existe un valor
de relacion fuerte y directa entre las variables en estudio, ya que, si el liderazgo mejora, mucho
va a influenciar en el desempefio laboral del personal de la unidad de logistica y que sea
eficiente. La importancia de la tesis es mostrar la importancia que tiene el liderazgo dentro de un
centro de trabajo y cdmo influye en el desempefio laboral, esto permitird tener una visién mas
extensa sobre los efectos de la misma para la formulacion de un proyecto directo hacia el
personal de la unidad de Logistica del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién.

Esparza (2016) en su Tesis de Maestria en Gestion titulada “El estilo de Liderazgo y su
efecto en el Desempefio Laboral del area de Contabilidad en la Empresa el Rocio S.A. Afio 2016
— Trujillo . El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar el efecto

del estilo de liderazgo y su efecto en el desempefio laboral del &rea de contabilidad en la empresa
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El Rocio S.A. afio 2016 — Trujillo., la investigacion fue de tipo de descriptiva de disefio no
experimental con corte transversal, la poblacion y muestra fueron de 28 colaboradores del area
de contabilidad, para el cual se procedio aplicar cuestionario para la recoleccion de informacién
y dar soluciona la variables de estudio el estilo de liderazgo y para medir el desempefio laboral
del &rea de contabilidad se aplicd la ficha de evaluacion, los resultados mostraron que el
coeficiente de determinacion fue R2=0.1751 acercandose- a cero e indica que las variables
estudiadas tienen un grado de relaciébn muy baja, por la cual se interpreta que el desempefio
laboral del area de contabilidad de la empresa EI Rocio S.A. no depende del estilo de liderazgo,
los objetivos especificos fue identificar el estilo de liderazgo del area de contabilidad los
resultados mostraron que orientado a las persona obtuvo un puntaje de 6.4 y orientado a los
resultados obtuvo un 8.4 ubicado en la malla del grid gerencial como un liderazgo de estilo de
equipo, Los resultados del desempeiio laboral fue bueno en un 46.4%, el 39.3% tiene un
desempefio regular y solo el 14.3% es destacado en el area de contabilidad, finalizando con
propuesta lineamientos para el liderazgo, conclusiones, discusion de los resultados y
recomendaciones. La presente investigacion indica que las variables estudiadas, existe un grado
de relacion muy baja, entre liderazgo y desempefio laboral del personal que labora en la unidad
de logistica y el jefe.

Ortega (2016) en su tesis “Liderazgo y Desempefio Laboral de los Profesionales de
enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11 ESSALUD Huénuco 2016 . Tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los Profesionales de
Enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital Il EsSalud Huanuco-2016. Materiales y
Métodos: se realizd un estudio de tipo descriptivo-observacional, transversal y prospectivo; el

muestreo fue no probabilistico; se utiliz6 como instrumentos, el cuestionario de liderazgo para
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identificar el liderazgo predominante de los directivos, el democratico, autoritario, centrado en
las tareas o centrado en las relaciones; asimismo se utilizo el cuestionario de desempefio laboral,
para evaluar a los profesionales de enfermeria. Para la contrastacion de la hipdtesis se utilizo la
prueba estadistica Tau-B de Kendall para las variables ordinales y el Chi Cuadrado de Paerson,
para las variables nominales, y hallar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral.

La investigacion muestra como resultados: Se comprobé relacion significativa entre el
liderazgo autoritario (X2=7,532 y p=0,023), el liderazgo centrado en las tareas (X2 = 4,756 y
p=0,029) y el desempefio laboral. Ademas, se encontro relacion significativa entre el liderazgo
autoritario con el desempefio administrativo (X2=7,532 y p=0,023) y el desempefio en docencia
(X2= 7,532 y p=0,023). Se comprobd también una relacion significativa entre el liderazgo
centrado en las tareas con el desempefio administrativo (X2= 4,756 y p=0,029) y el desempefio
en docencia (X2= 4,756 y p=0,029). Conclusion: existe predominancia del liderazgo autoritario y
el liderazgo centrado en las tareas. Esta investigacion nos permite conocer si existe una relacion
entre el liderazgo y el desempefio laboral, se pudo identificar que existe liderazgo autoritario y
liderazgo centrado en las tareas, esto origina una mala atencion y mala coordinacion en la
atencion de los usuarios.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Definicion de Liderazgo

El argumento liderazgo ha sido objeto de estudio desde hace muchos afios, y al

transcurrir el tiempo sigue siendo porque ser lider es parte de la naturaleza social del individuo.

Decir que no existe una unica definicion es repetir la afirmacion inicial que toda investigacion
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actual hace sobre el tema. Existen diversas orientaciones conforme va progresando la historia y

diferentes paradigmas.

2.2.2

Castro (2007) resume las caracteristicas comunes de varias definiciones:

El liderazgo es un proceso. No se trata solamente de un rasgo que reside en la figura del
lider. El lider afecta y es afectado por sus seguidores No es un proceso estatico ni lineal.
Ocurre en una interaccion permanente entre una persona y sus seguidores. No se restringe
solamente a aquellas personas que ocupan cargos de poder (lideres formales), sino que
cualquier persona puede ser lider.

El liderazgo es influencia sobre las demas, Es una condicion exclusiva del liderazgo. Sin
influencia sobre un grupo de personas no existe liderazgo.

El liderazgo ocurre en un contexto grupal. No es un fenémeno individual, sino que el
proceso de liderar ocurre dentro de grupos humanos, por lo tanto, es un fenémeno social.
La accidn del lider consiste en influenciar a los otros para alcanzar objetivos comunes del
grupo.

El liderazgo involucra el logro de objetivos o metas. El liderazgo no ocurre en el vacio,
sino que el lider fija objetivos 0 metas comunes, y la relacion entre lider y seguidor esta
en relacion con metas especificas. (p.18)

Teorias y modelos de liderazgo béasicos

D’ Alessio (2010) realizé la siguiente recopilacion donde manifiesta lo siguiente: Teorias

Personales y situacionales del gran hombre, de los rasgos, situacionales, personal-situacional,

psicoanaliticas y humanisticas.

Teorias de la Interaccion y el Aprendizaje social: del rol del lider, del logro del rol del

liderazgo, del cambio reforzado, del camino meta, y de la contingencia.
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Teorias y modelos de procesos interactivos: modelos de enlace mdltiple, de filtro
maltiple y de enlace de diada vertical, y las teorias de intercambio de conducta y de
comunicacion.

Teorias Perceptual y cognitiva: atribucion, procesamiento de la informacién, analisis de
sistema abierto y enfoque racional-deductivo.

Teoria de la explicacion hibrida: liderazgo transformacional. (p.61)

Bernard citado por D"Alessio (2010) dijo refiriéndose a las teorias:

Las teorias de liderazgo han intentado explicar los factores involucrados tanto en el
surgimiento del liderazgo como en la naturaleza del liderazgo y sus consecuencias. Los
modelos en cambio, muestran la interaccion entre las variables concebidas a ser
involucrados, son réplicas o reconstrucciones de las realidades. Ambas, las teorias y los
modelos pueden ser Utiles para definir problemas de investigacion para el cientifico social
y politico, y para mejorar la prediccién y control del desarrollo y la aplicacion del
liderazgo. (p.10)

El modelo de Tannenbaum y Schmidt (1973)

Sobre este modelo Van hizo un excelente resumen de los siete diferentes enfoques que

El gerente permite a los subordinados desempefiarse dentro de los limites definidos por él
oella

El gerente define los limites dentro de los cuales el grupo operard, y luego les permite
tomar sus propias decisiones.

El gerente presenta un problema al equipo, pide sugerencias a sus miembros, y luego

toma la decision y el camino a seguir.
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d. El gerente toma una decision tentativa, sujeta a cambio.
e. El gerente presenta sus ideas al grupo e invita a hacer preguntas sobre las mismas.
f. El gerente “vende” la decision a tomarse, pero no deja libertad para argumentarla.
g. El gerente toma la decision y luego la anuncia.

Figura 1.

Modelo de Tannenbaum y Schmidt

Liderazgo centrado en el gerente Liderazgo centrado en el subordinado

il
*

Uso de autoridad
Por el gerente

Area de libertad
para los subordinados

-1ttt 1t

7 <] 5 4 3 2 1

Nota: Tannenbaum y Schmidt (2010)
2. El modelo de Blake y Mouton
Estos autores afirmaron que el lider debe poner énfasis en las tareas (conseguir que se
hagan las cosas), 0 en las relaciones (preocupacion por la gente involucrada en las tareas), e
integraron ambos aspectos en cinco estilos principales:
e Estilo 1. Autoridad-Obediencia.
El lider indicara a los seguidores lo que deberé ser realizado y como debera ser hecho. La
preocupacion es la conclusion de las tareas y arreglar las condiciones de trabajo para una minima
interferencia del elemento humano.

e Estilo 2. Gerencia tipo Country Club.



38

La atencién del lider a las necesidades de la gente esta orientada a crear una atmdsfera
cordial. Los resultados pueden ser sacrificados para lograr que las relaciones laborales sean
armoniosas.

e Estilo 3. Gerencia empobrecida.

Hay un minimo de atencion a las tareas y a las personas, y el lider esta cerca a la
abdicacion.

e Estilo 4. Gerencia Hombre de la organizacion.

El lider hace un balance entre la necesidad de mantener la produccién y mantener la
moral. Es improbable que cambie de status quo.

e Estilo 5. Liderazgo de equipo

El trabajo es logrado comprometiendo a la gente, la cual es influenciada por el fuerte
énfasis del lider en las tareas y relaciones. La organizacién se centra en las metas y busca el
progreso.

3. El modelo situacional de Hersey y Blanchard

Concretaron la conducta orientada a la tarea como la extension a la cual un lider provee
direccion a las personas y la conducta orientada a las relaciones como la extensién por la cual el
lider entabla una comunicacion bidireccional.

La direccion es qué, cuando, donde y como los simpatizantes deberian realizar las tareas.
La comunicacién es oir atentamente y avituallar conductas de apoyo y de facilitador.

Los estilos son conocidos como: Dirigir, Entrenar, Apoyar y Delegar.
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D Alessio (2010) cita a Margerison y Glube quienes afirmaron que “el modelo fue

desarrollado para proveer pautas especificas a los gerentes de cuando y como participar. Los

lideres deben saber cudndo moverse de una toma de decision a otra” (p.44).

D"Alessio (2010) cita a Field quien definié lo siguiente sobre el modelo contingencial:

El modelo es deductivo en naturaleza; en este, siete reglas han sido derivados de la

literatura de toma de decisiones, las cuales estan disefiadas para proteger la calidad de la

decision y su aceptacion. Las reglas son aplicadas de acuerdo con las caracteristicas del

problema en la forma de un arbol de decisiones y 23 situaciones problematicas Gnicas son

identificadas. Cada situacion problemaética se ha asociado a un conjunto de procesos de

toma de decisiones factibles, cuyo uso es el mas apropiado para resolver el problema.

(p.47)

Figura 2.

Clasificacion de problemas de acuerdo con las dimensiones de aceptacion y calidad

Alta
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Los problemas en este cuadrante
pueden ser resueltos tirando una
moneda o por metodos de “dejar hacer”

Los problemas en este cuadrante
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lideres que toman la decision

Los problemas en este cuadrante
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<

Baja preocupacion Dimension de la calidad Alta preocupacion

TOMA DE DECISIONES EN EL LIDERAZGO

Nota: Tomado de Ipinza (2010)
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5. El modelo de enlace vertical diddico
Este modelo indica que los gerentes se comportan distintamente con diferentes
subordinados. Dansereau, Graen y Haga cuestionaron que los gerentes interactian con los
subordinados como si fueran un grupo homogeneo.
Enfatiza la relacion entre el lider y cada seguidor individual, méas que entre el lider y el
grupo como un conjunto.
6. El liderazgo Nivel 5 segun Collins
Collins desarrollé el concepto del liderazgo de nivel 5 como el més alto nivel en las
capacidades jerarquicas de los ejecutivos, en el cual estos combinan una marcada humildad
personal con un intenso empuje profesional.
Nivel 1. Individuo altamente capaz, en el cual el individuo provee contribuciones muy
productivas a través de su talento, conocimientos, habilidades y buenos habitos de trabajo.
Nivel 2. Individuo que contribuye al trabajo en equipo. Las personas que contribuyen al
logro de los objetivos grupales y que trabajan efectivamente con otros en un contexto grupal.
Nivel 3. El gerente competente. Organiza a la gente y los recursos orientados a un
efectivo y eficiente logro de los objetivos trazados.
Nivel 4. El lider efectivo. Cataliza el compromiso para lograr vigorosamente la vision
establecida y estimula al grupo Unicamente a alcanzar altos estandares de desempefio.
Nivel 5. Construye una perdurable grandeza en la organizacion a través de una

combinacion paraddjica de humildad personal mas empuje profesional.
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7. Elliderazgo Nivel 5 segun Collins

a. Liderazgo Transformacional
Ocurre cuando una 0 m&s personas se comprometen con otras de tal manera que los

lideres y los seguidores elevan sus niveles de motivacion y moralidad. Los lideres
transformacionales procuran optimizar e innovar el desarrollo individual, grupal vy
organizacional, y que no se quede solo en expectativas.

Estos son los componentes del liderazgo transformacional:

e Influencia idealizada. Estos lideres son admirados y admirados, respetados y confiados.
Tienen altos estandares de moral, conducta, ética, quienes son vistos con gran respeto
personal y que generan lealtad en el seguidor.

e Motivacién inspiracional. Estos lideres actian de tal manera que motivan a quienes
estan alrededor, dando significado y relevancia al trabajo de sus seguidores, poseen una
clara vision del futuro basados en valores e ideales.

e Estimulacion intelectual. Los lideres estimulan a sus seguidores a esforzarse por ser
innovadores y creativos a través del cuestionamiento de supuestos, reformulando
problemas, desafian las normas organizacionales, promueven el pensamiento divergente
y empujan a los seguidores a desarrollar estrategias innovadoras.

Consideracion individual. Estos lideres ponen atencién en el crecimiento de las
personas, en las necesidades de desarrollo de cada una, logrando que se superen a través de su
actuacién como guia o0 mentor, asi como el entrenamiento y asesoramiento que les proveen.

b. Liderazgo transaccional
Para Burns el liderazgo transaccional ocurre cuando una persona toma la iniciativa de

establecer contacto con otras con el propdsito de intercambiar cosas de valor. Los lideres
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transaccionales exhiben los comportamientos asociados a transacciones constructivas y
correctivas. El estilo constructivo es llamado recompensa contingente y el estilo correctivo es
Ilamado gerencia por la excepcion.
8. Enfoque de los rasgos del liderazgo

Acontecid hace tiempo la teoria llamada el gran hombre que decia que los lideres nacen y
no se hacen concebida por los antiguos griegos y romanos. Esta teoria perdio aceptacion al surgir
la escuela conductista de psicologia.

En este momento existen varios estudios al respecto, que han estructurado rasgos
especificos vinculados a la capacidad del liderazgo.

Mostramos a continuacion las propuestas de rasgos recopilados por algunos teoricos:
Tabla 1.

Rasgos recopilados

Stodgill Mann Stodgill Lord, De Vader y Kirkpatrick y Locke
(1948) (1959) (1974) Alliger (1986) (1991)
Inteligencia Inteligencia Orientacion al logro  Inteligencia Mando
Agudeza Masculinidad Persistencia Masculinidad Motivacion
Intuicion Capacidad de adaptacion  Intuicion Dominancia Integridad
Responsabilidad Dominancia Iniciativa Confianza
Iniciativa Extroversion Autoconfianza Capacidad cognitiva
Persistencia Conservadurismo Responsabilidad Conocimiento de la
Autoconfianza Espiritu cooperativo tarea
Sociabilidad Tolerancia

Influencia

Sociabilidad

Nota: Tomado de Castro (2007)
Koontz y Weihrich (2008) indican que:
Los rasgos clave de liderazgo identificados actualmente, son los siguientes: Impulso (lo
que implica anhelo de realizacion, motivacion, energia, ambicion, iniciativa y tenacidad),
motivacion para el liderazgo (la aspiracion a dirigir, aunque no a buscar el poder como

tal), honestidad e integridad, seguridad en uno mismo (incluida estabilidad emocional),
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capacidad cognoscitiva y comprension de los negocios. Menos claro es el impacto de la
creatividad, flexibilidad y carisma en la eficacia del liderazgo. No todos los lideres
poseen todos los rasgos y muchas personas que no son lideres si las poseen, en otras
palabras, los llamados rasgos son en realidad patrones de conducta. (p.538)

2.2.3 Lamotivaciony el liderazgo
Lussier y Achua (2013) mencionan que la motivacion es:
Cualquier cosa que influye en el comportamiento para buscar un beneficio personal, es
decir que hacemos las cosas para buscar la satisfaccion de nuestros intereses personales.
Por eje. el CEO de Joie de Vivre Hospitality, Chip Conley, sefiala que mantener feliz a su
personal es muy prioritario, puesto que si los trabajadores estan satisfechos permanecen
mas en el trabajo y tratan mejor a sus clientes. Su labor como lider -dice él- es motivar a
sus trabajadores a hacerlo con esmero. (p.79)

Tabla 2.

Clasificacion de las teorias de la motivacion

Clasificacion de las teorias de la Teoria de la motivacion especifica

motivacion
1. Las teorias de contenido de la a. La teoria de las jerarquias de las necesidades establece que los
motivacion se centran en empleados son motivados por 5 niveles de necesidad:
explicar 'y  predecir el fisiologicas, de seguridad, de pertenencia, de estima, y de
comportamiento con base en la autorrealizacion.
motivacion de las necesidades b. La teoria de los dos factores propone que los empleados son
de los empleados. impulsados por motivadores (necesidades de nivel superior),
mas que por factores de mantenimiento (necesidades de nivel
inferior)

c. La teoria de las necesidades adquiridas, propone que los
empleados estdn motivados por las necesidades de logro, de
poder y de afiliacion.

2. Las teorias del proceso de a. La Teoria de la Equidad, postula que los empleados son
motivacion se enfocan en motivados cuando sus contribuciones percibidas igualan los
entender cémo los empleados resultados.
eligen conductas que satisfagan b. La Teoria de las Expectativas afirma que los empleados son
sus necesidades. motivados cuando pueden cumplir con la tarea, que seran
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recompensados y que las recompensas por hacerlo bien valen el
esfuerzo.
c. La Teoria del establecimiento de metas propone que las metas
alcanzables, pero dificiles motivan a los empleados.
3. Las teorias del reforzamiento Tipos de reforzamiento:

proponen que el a. Positivo.

comportamiento  se  puede b. De evasion.

explicar, pronosticar y controlar c¢. Extincion.

por medio de las consecuencias d. Castigo.

del comportamiento.

Nota: Tomado de Ipinza (2010)

2.2.3.1 Motivacién.
Koontz y Weihrich (2008) afirman que:
La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Para un administrador motivar es
realizar cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los
subordinados a actuar de determinada manera. (p.497)
Asi mismo, Robbins y Judge (2009) sefialan a la motivacion con:
Una orientacién a los objetivos organizacionales, con el objeto de reflejar el interés
particular en el comportamiento relacionado a lo laboral. Los elementos clave en esta
definicién son: intensidad, direccion y persistencia. La intensidad se refiere a lo enérgico
del intento de una persona, aunque es improbable que una intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice
en una direccion que beneficie a la organizacién, entonces hay que considerar la calidad
del esfuerzo como su intensidad. Dicho esfuerzo es aquél que esta dirigido a las metas de
la organizacion y debe ser consistente con éstas. La motivacion tiene también un aspecto

de persistencia, que es la medida del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo.
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Los individuos motivados permanecen en una tarea el tiempo suficiente para alcanzar los

objetivos trazados. (p.176)

Segin Abraham Maslow cuando hablamos de motivacion y su famosa teoria de las
necesidades, nos adentraria quizé innecesariamente en la historia de las teorias de la motivacion
y esa no es nuestra intencion, méas bien nos detendremos a revisar brevemente las propuestas
tedricas de la motivacion en éstos ultimos afos.

Robbins y Judge (2009) nos presentan a manera de resumen las siguientes teorias
contemporaneas de la motivacion:

a. Teoria del establecimiento de metas. Las metas claras y dificiles conducen a niveles
mas altos de productividad de los empleados, ello nos da una explicacion valedera acerca
de la motivacidn, pero se aleja de las causas del ausentismo, la rotacion o la satisfaccion.

b. Teoria del reforzamiento. Tiene un historial impresionante de factores como la calidad
y cantidad del trabajo, la persistencia del esfuerzo el ausentismo, impuntualidad y causa
de accidentes. No aporta sobre la satisfaccion de los empleados ni de su decision de
renunciar.

c. Teoria de la equidad/justicia organizacional. Se aboca a las variables de productividad,
satisfaccion, ausentismo y rotacion.

d. Teoria de las expectativas. Se centra en las variables de desempefio, ofrece una
explicacion buena de la productividad, ausentismo y rotacion de los empleados,
presupone que éstos tienen pocas restricciones para elegir sus decisiones. Tiene cierta
validez porque para desarrollar muchos comportamientos las personas consideran los

resultados esperados. (p.203)
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Segln Robbins y Judge (2009) se pueden aplicar las teorias de la motivacion a la practica
y lo consignaron en forma de consejos para los gerentes y lideres que deseen aplicarlo en sus
organizaciones.

Reconocer las diferencias individuales. Es necesario ser sensibles a las diferencias
individuales. Cada trabajador tiene diferentes necesidades, no debe tratarse a todos por igual. Por
ello, hay que tomarse el tiempo necesario para entender lo importante para cada colaborador, ello
permite individualizar sus metas, su involucramiento y las recompensas a fin de hacerlas
coincidir con las necesidades de la persona. Debe disefiarse los trabajos para que satisfagan las
necesidades de la persona y se logre maximizar el potencial de motivacion del puesto.

Utilice las metas y la retroalimentacion. Los trabajadores deben tener metas dificiles y
especificas, asi como retroalimentacion sobre lo que hizo bien para alcanzarlas.

Permita que los empleados participen en las decisiones que los afectan. Los
empleados pueden contribuir en ciertas decisiones que los afectan. Establecer metas de trabajo,
elegir sus propios paquetes de prestaciones, resolver problemas de productividad y calidad, entre
otros. Esto incrementa la productividad del trabajador, su compromiso con las metas, la
motivacion y la satisfaccion con su trabajo.

Vincule las recompensas con el desempefio. Las recompensas deben ser contingentes al
rendimiento. Es importante que los trabajadores perciban un vinculo claro. Sin importar lo bien
que se correlacionen las recompensas con los criterios de desemperio, si los individuos perciben
que la relacion es baja, los resultados seran un desempefio malo, disminucion de la satisfaccion
con el trabajo y un aumento de la rotacion y el ausentismo.

Comprueba la equidad del sistema. Las distinciones también deben ser percibidas por

los empleados como igualitarias, de acuerdo con las aportaciones que hagan de su trabajo. En un
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nivel simplista, esto debe significar que la experiencia, aptitudes, capacidades, esfuerzo y otros
aportes obvios deben explicar las diferencias en el desempefio y, por ello en el pago,
asignaciones laborales y otras recompensas obvias. (p.239)

2.2.4 Comunicacion

Segln Lussier y Achua (2013) la comunicacién es “el proceso de informacion y
significado. La verdadera comunicacion se presenta so6lo cuando todas las partes entienden el
mensaje (la informacion) desde la misma perspectiva (el significado)” (p.190).
2.2.4.1 Comunicacion y liderazgo.

Los gerentes dedican alrededor de 40 por ciento de su tiempo al comunicarse. El
liderazgo trata de acerca de influir en los demés y lo hacemos por medio de las comunicaciones.
El liderazgo también concierne a construir relaciones, lo cual a su vez se basa en las
comunicaciones. Asi, existe una relacion significativa entre la competencia de comunicacion y el
desempefio del liderazgo. Las organizaciones capacitan a los empleados para comunicarse mejor
e influir en los demas para desempefiar sus puestos. Dos componentes cruciales de la
comunicacion de liderazgo son el envio y recepcion de mensajes.

Se ha considerado en esta parte algunos modelos que buscan alcanzar con ambos
componentes.

Figura 3.

Proceso de envio de mensajes

Desarrollar 2. Establecer su 3. Transmitir su 4. Revisar la 5. Obtener
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entendimiento objetivo  de mensaje comprension compromiso y
comunicacion del receptor hacer
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Nota: Tomado de Lussier y Achua (2013)
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Paso 1: Desarrollar entendimiento mutuo: Haga que el receptor se relaje. Por lo
general es apropiado comenzar la reunion con charlas ligeras que estén relacionadas con el
mensaje; ayuda a preparar a la persona para recibir el mensaje.

Paso 2: Establecer su objetivo de comunicacion: Los objetivos son influir, informar y
expresar emociones. Con la meta de influir, es util para el receptor conocer el resultado final
deseado de la comunicacion antes de tratar todos los detalles

Paso 3: Transmitir su mensaje: Si el objetivo de comunicacion es influir, sefiales a las
personas lo que usted quiere que hagan, dé instrucciones y demas. Aseglrese de establecer
plazos de vencimiento para completar las tareas. Si el objetivo es informar, brinde a la persona la
informacion. Si el objetivo es manifestar una emocion, hagalo.

Paso 4: Revisar la comprension del receptor: Cuando se influye y se ofrece
informacion, usted debe hacer preguntas directas y/o utilizar el parafraseo. Al simplemente decir:
“¢Tiene alguna pregunta?” no verifica el entendimiento.

Paso 5: Obtener un compromiso y hacer seguimiento: Cuando la meta de
comunicacion es informar o externar sentimientos, no se requiere sentimientos. Pero, cuando la
meta es influir, hay que obtener un compromiso con la accion. El lider necesita asegurarse que
los seguidores puedan hacer la tarea y haberla concluido para un cierto tiempo o para una fecha
particular. Para situaciones en las cuales el seguidor no tiene la intencion de completar la tarea,
es mejor esto cuando se envia el mensaje, mas que esperar a averiguarlo hasta el plazo de
vencimiento. Cuando los seguidores estan renuentes a comprometerse con la accion debida, los
lideres pueden servirse del poder de persuasion dentro de su autoridad. Cuando se comunica para

influir, dé seguimiento para asegurarse que se han emprendido las acciones necesarias.
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/ Verificacion de la \

comprension.
e Parafrasear.
e Observar las sefiales no
verbales.

/

Nota: Tomado Lussier y Achua (2013)

- /

Segln Balderas (2009) existen los siguientes tipos de comunicacién en la administracion

de la salud:

a. Comunicacion ascendente. Fluye de subordinados a jefes. Se aplica para informar,

C.

d.

sugerir, aclarar, coordinar o quejarse. Para ello se pueden usar varios instrumentos como

los informes, los oficios, las solicitudes, entre otros.

Comunicacion descendente. Fluye de jefes a subordinado. Se usa para ordenar, informar,

dirigir, orientar, asesorar, aclarar y coordinar.

Comunicacion horizontal. Se produce entre personas del mismo nivel jerarquico. Se

aplica para unificar, coordinar, informar, solicitar, evaluar.

Comunicacion general. Fluye del nivel estratégico hacia el exterior y para todos los

interesados. (p.55)
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Segln Balderas (2009) nos recuerda los principios de la comunicacion efectiva:

Principio dindmico. EIl flujo dindamico y constante de la comunicacion asegura la
recepcion y la respuesta. ES una comunicacion repetida y que ademas aclara las
situaciones equivocadas.

Principio de la congruencia. Congruencia entre el contenido y la intencion con que se
expresa una idea, fija una respuesta adecuada, por ello si se pretende una respuesta
apropiada, el mensaje y su contenido deben encontrarse conformes.

Principio de formalidad. A fin de garantizar la recepcion del mensaje, la difusion se
efectla seleccionando la técnica y tipo de comunicacion apropiada para el tipo de
mensaje. Si el mensaje procede de cierto nivel jerarquico, la formalidad se consigue
utilizando los instrumentos habituales de la organizacion, la practica del principio de
formalidad apoya el éxito de objetivos.

Participacion

Segun Gonzales (2001) la colaboracion es:

Un factor importante en las nuevas técnicas de direccion. Se estimula para que el
trabajador ayude en las decisiones, los objetivos y los planes. La descentralizacién se
cumple hasta la direccion mediante objetivos, facilitando que el personal precise sus
propios objetivos y establezca como actuar para conseguirlos. La supervisora aprueba los
objetivos, se asegura de que sean compatibles con las metas de la organizacion y evalla
al trabajador utilizando sus propios objetivos como referencia. Los directores actuales
encomiendan obligaciones y ayudan a los demas a trabajar de forma maés eficaz. Procuran
que cada individuo desarrolle sus propios talentos y deseen mantener una estrecha

relacién entre los intereses y capacidades de la persona y los requerimientos del trabajo.



51

Pueden emplearse el enriquecimiento y la variacion del trabajo para ayudar al progreso
completo del personal. Cuando el individuo se esfuerza activamente para lograr aprecio y
autorrealizacion y cuando sus objetivos son compatibles con los de la organizacion, es
posible que posea una consecuencia notable en la obtencion de los objetivos de la
organizacion y en la productividad. (p.412)

Koontz y Weihrich (2008) nos dicen que la participacion es:

Una técnica que ha merecido sélido apoyo como consecuencia de las teorias e
indagaciones sobre la motivacién. Es muy extrafio que un individuo no se sienta motivada
por el hecho de que se le consulte respecto de acciones que le perturban, de que “se le
tome en cuenta”. Ademas, la mayoria de los individuos que se hallan en el centro mismo
de las operaciones de una empresa estan al tanto de los problemas y sus soluciones. En
conclusion, el tipo correcto de colaboracion causa la misma estimulacion que
conocimientos apropiados para el éxito de las empresas. La comunicacion es ademas un
medio de reconocimiento. Apela la necesidad de asociacién y aprobacion, pero sobre todo
genera en las personas una impresion de éxito. No obstante, estimular la colaboracion no
representa que los administradores disminuyan su posicién. Aunque causen la
intervencion de sus empleados en asuntos en las que puedan facilitar ayuda y aunque los
oigan con toda atencion, en asuntos que requieran que los administradores puedan hacerlo
por si solos. (p.516)

Chiavenato (2008) acerca de la participacion dice que:

El ser humano tiene una necesidad psicoldgica Ilamada necesidad de participacion. Es
decir, la necesidad de integrar parte de un grupo, de tener contacto humano, de colaborar

en alguna iniciativa con otros individuos. La aprobacion social, el reconocimiento del
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grupo, el calor humano y el integrar un grupo son necesidades que llevan al individuo a

existir en grupo y a socializarse. Dependiendo de la manera de gratificar o no esta

necesidad, pueden presentarse el afecto (que propicia la cohesion social) o el desagrado

(que lleva a la dispersion social). (p.129)

2.2.6 Confianza

Koontz y Weihrich (2008) citan al educador Belardo quien indica que “la confianza es el
centro de la comunicacion, contribucion y el interés de cambiar. De forma tradicional la idea de
confianza se ha comprobado con la decencia, la nobleza, la atencion y la ejecucion de promesas
en las relaciones entre personas” (p.63).

Belardo mantiene que:

La tranquilidad debe encaminarse més alla de las relaciones particulares y ampliarse en
las organizaciones a través de la formacion de una cultura de confianza que difunda el liderazgo
individual. Los guias van y llegan; las organizaciones perduran. Por ejemplo, David Packard, de
Hewlett-Packard, dejo a esto una herencia del “Estilo HP”, una filosofia en la que hace realce a
un derecho moral que permea a toda la organizacion y que predomina tras el fallecimiento de él.

Segln Koontz y Weihrich (2008) “Una empresa es esencia de una organizacion humana
que sélo funcionard correctamente si se basa en la confianza” (p.64).

Gonzales (2019) nos dice que:

Existen en las relaciones humanas determinados valores sin los cuales no seria posible

establecer vinculo alguno y, sin embargo, cuando nos sentamos e intentamos reflexionar

acerca de estos valores, nos encontramos con la dificultad de explicar, o expresar con

palabras, lo que significan; es el caso de la confianza.
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Existe ese algo comun en cada relacion, equipo, organizacion, e incluso nacién, y que, si

desaparece, es capaz de destruir la relaciéon mas sélida e inquebrantable, y ese “algo” es la

confianza.

No cabe ninguna duda de que una amistad o una pareja no pueden perdurar en el tiempo

si no existe una confianza mutua. Pero, ¢qué ocurre con las relaciones profesionales?

¢pueden mantenerse si no hay confianza? Y ¢si nos hacemos esta misma pregunta

pensando en los gestores/lideres de nuestra organizacion? ;confias en ellos? ¢es necesario

creer en ellos o es algo accesorio? ¢y ellos, confian en nosotros?

La confianza es una emocion, de alguna manera absurda; no siempre confiamos en los

mismos individuos ni con el mismo impetu, ya que la mayoria de las veces seria dificil de

referir hechos objetivos que demuestren esa seguridad. Lo que si esta claro es que no

debemos fiarnos en asociaciones y entidades, sino en individuos, por ello, incumben a

cada guia conseguir la confianza de los individuos a su cargo.

Alles (2010) menciona que:

La credibilidad y enfatiza en el concepto de confianza: que se incorpora desde la

perspectiva de crear confianza, lo que es complejo. (Como se logra? A través de un

comportamiento perseverante, casi probable, sin dobles discursos, consecuente entre lo

que se expresa y lo que se realiza. (p.150)

Asi mismo, Alles (2010) sefiala que el empowerment “implica delegar poder a través de
la confianza y de ayudar en la vision de la organizacion, instaurar de ese modo un mayor sentido
de compromiso, cambiando las antiguas jerarquias por nuevos mecanismos autodirigidos”

(p.190).
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2.2.7 Desempeiio laboral

Los estudios relativos a las definiciones de desempefio laboral han variado en los ultimos
afios. Actualmente existe mayor bibliografia sobre el tema del desempefio de forma amplia,
dentro de teorias administrativas generales o teorias relacionadas a la motivacion por eje. Sin
embargo, existen varios articulos referentes al tema que sirven de base a estudios
administrativos.

Araujo y Guerra (2007) afirman citando a D"Vicente que el desempefio laboral es el
“nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién
en un tiempo determinado” (p.32).

Del mismo modo, Araujo y Guerra (2007) citan a Stoner quien manifiesta que el
desempefio laboral “es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas previamente” (p.152).

Por otro lado, Balderas (2009) subraya que:

El desempefio real de un trabajo estd determinado por el esfuerzo realizado y es influido

por la capacidad de un individuo para hacerlo y por su expectativa de la tarea que se

requiere. El desempefio se considera como algo que conduce a recompensas internas y

externas, pero el esfuerzo también influye sobre lo equitativo de la recompensa y de esta

forma, el valor real se ve afectado por la satisfaccion. (p.52)

Segln Chiavenato (2010) menciona que el desempefio es “la manera en que los
individuos efectuen sus labores, acciones y deberes. Es particular y perjudica al grupo y limita al
de la organizacion. Un desempefio extraordinario proporciona el triunfo de la organizacion,

mientras que uno mediocre no aflade importancia” (p.12).
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2.2.8 Comportamiento organizacional y desempefio
Tabla 3.

Cuarto modelos de comportamiento organizacional, propuesta de Keith Davis (1967)

Autocratico De custodia De apoyo Colegiado
Base del modelo Poder Recursos econémicos Liderazgo Asociacion
Orientacién administrativa ~ Autoridad Dinero Apoyo Trabajo En equipo
Orientacién de los Acatamiento Seguridad y prestaciones Desempefio Comportamiento
empleados laboral responsable
Resultados psicoldgicos en  Dependencia Dependencia de la organizacion ~ Contribucion Autodisciplina
los empleados del jefe
Necesidades de los Subsistencia Seguridad Categoria y Autorrealizacién
empleados satisfechas reconocimiento
Resultado de desempefio Minimo Cooperacién pasiva Animacion de Emocién mesurada

impulsos

Nota. Tomado Alles (2010)

Como observamos en el cuadro, el modelo de comportamiento organizacional de tipo
apoyo es el que logra un mayor desempefio por parte de los empleados.
Figura 5.

Cultura Organizacional

Fuerza Desempefio
Factores objetivos mucha

e Innovacion Yy propension al

T1e5g0- Se percibe

s  Atencion al detalle.
. L, Cultura
»  Orientacion a los resultados. —— organizacional

>
e  Orientacion a las personas. \
e  Orientacion al equipo. Como

Satisfaccion
K Agresividad. / Poca

Nota. Tomado de Robins y Judge (2010)

En el siguiente cuadro se muestra el modo en que las culturas organizacionales influyen

en el desempefio y satisfaccion de los empleados.
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Las metas y el desempefio laboral

Los objetivos establecen y guian el comportamiento. Fomentan la claridad al concentrar
el trabajo y la atencion en rumbos especificos, con la cual se acorta la duda en la toma de
decisiones frecuentes.

Los objetivos brindan desafios y patrones contra las cuales se puede determinar el
desempefio personal, departamental, de componentes o de la institucion.

Los objetivos argumentan diferentes acciones y el emplear recursos para ejecutarlas.

Las metas precisan el inicio para el disefio de la estructura. Establecen, en parte, las
pautas de comunicacion, las relaciones de autoridad, las relaciones de poder y la
segmentacion de las labores.

Las metas se rigen a una funcion de una estructura. Como las instituciones y
organizaciones, las personas se ven motivadas a lograr reales metas. El proceso de
establecimiento de metas es una herramienta muy motivadora que influye en el

desempefio de los empleados en las organizaciones.

2.2.10 Administracién del desempefio segun Robins y Jugde (2010)

Un gerente debe saber como se estdn desempefiando los empleados, por ello se hace

necesario un proceso de evaluacion sistemético del desempefio.

¢ Qué es un sistema de administracion del desempefio?

Un proceso para establecer parametros del desempefio y evaluarlo con el proposito de

tomar decisiones objetivas acerca de los recursos humanos y presentar documentacion que

fundamente las acciones tocantes al personal.
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2.2.11 Compromiso

El compromiso con la institucion reduce la ausencia y aumenta la disponibilidad de
fuerza de trabajo. La ausencia se refiere al nimero de individuos que no se presentan a laborar, a
la periodicidad y motivos con que lo hacen, y el demasiado tiempo de labor perdida por dicha
causa. El abandono de labores puede ser voluntarias (autorizadas por el mismo empleado o
trabajador) o inconscientes (por motivos de fuerza mayor que evitan que el individuo se presente
al trabajo). La ausencia implica costos muy excesivos a cualquier comunidad.

Por lo concerniente, la ausencia provoca la suspension del trabajo, reduccion de
produccion y grandes dafios que podrian paralizar total o parcialmente a una compafiia.

Ninguna institucion puede actuar regularmente ni lograr sus propositos si los empleados
no se muestran con regularidad a su centro de labor.
2.2.12 Responsabilidad

Los individuos con una alta carencia de realizacion tienen un acérrimo deseo de triunfo y
un gran miedo a la decepcién. Les gusta ser retadas, ponerse objetivos dificiles, les gusta el
peligro, aceptan responsabilidades, les encanta que le indiquen lo bien que hacen las cosas, son
persistentes, laboran muchas horas, no se preocupan de fallar, les gusta tomar el control.

Segun Balderas (2009) en cuanto a los principios de la delegacion, este se da “cuando se
encarga cierto compromiso, se encarga ademas la autoridad necesaria para ejecutar la
responsabilidad asignada. Debe evitarse encomendar funciones y obligaciones sin su

correspondiente autoridad. Asi se obtendra resultados mas satisfactorios” (p.56).
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2.2.13 Conocimiento

Chiavenato (2010) dice que en:

La era de la informacion, el recurso méas importante no es el capital financiero, sino el

capital intelectual, basado en el conocimiento. Es decir, el capital financiero tiene una

importancia relativa puesto que depende totalmente del conocimiento y de como aplicarlo

y rentabilizarlo adecuadamente. (p.543)

El saber es la informacion ordenada que tiene valor para una comunidad, este lleva a
nuevas formas de laborar y de comunicacién. EI conocimiento se crea y cambia a las personas y
esto se logra mediante la interaccion social, formacion, labor y satisfaccion. Por ellos, las
comunidades més resaltantes son aquellas que saben conquistar y provocan en los individuos a
instruirse y apliquen su inteligencia en la solucion de los problemas y en la incesante bisqueda
de la innovacién. Una adecuada gestioén del conocimiento permite crear, organizar, diseminar e
intensificar el conocimiento para mejorar el desempefio global de la organizacién. Una
comunidad triunfante es aquella que logra emplear y rentabilizar su sabiduria y experiencia.
2.2.14 Satisfaccion

Chiavenato (2009) sefiala que:

Los organismos exitosos procuran ser buenos espacios para laborar y son beneficiosos

para los trabajadores. La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de

vida en el centro laboral. El nivel de satisfaccion atrae talentos y los retiene, mantiene un
clima organizacional bueno, promueve a las personas y asumen un compromiso. La
satisfaccion en el centro laboral no establece una conducta en si, sino que se trata de la

postura de las personas frente a su ocupacion en la comunidad. (p.18)
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2.3 Definicién de términos basicos

e Liderazgo: Lussier y Achua (2013) Es el proceso de influencia de lideres y seguidores
para lograr sus objetivos organizacionales por medio del cambio. (p.489)

e Mision: Chiavenato (2010) Es la declaracion del propdsito y el alcance de la empresa en
términos del producto y del mercado. La mision define el papel de la organizacién dentro
de la sociedad en la que se encuentra, y significa su razon de ser. (p.17)

e Motivacion: Robbins y Judge (2009) Es el procedimiento en el que recaen el entusiasmo,
orientacion e insistencia del esfuerzo que efectla una persona para obtener un objetivo
(p.175).

e Satisfaccion Laboral: Morillo (2006) Es una resultante afectiva del trabajador a la vista
de los papeles de trabajo que este detenta, resultante final de la interaccion dinamica de
dos conjuntos de coordenadas Ilamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado
(p.47)

e Trabajo en equipo: Lussier y Achua (2013) Entendimiento y compromiso con los
objetivos del grupo por parte de todos los miembros del equipo. (p. 491)

e Vision: Lussier y Achua (2013) La capacidad de imaginar condiciones diferentes y

mejores y las formas de alcanzarlas. (p.491)
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Capitulo I11. Metodologia de la Investigacion
3.1 Enfoque de la Investigacion
La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, cuyo objetivo es establecer la influencia
de liderazgo en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el Hospital
Daniel Alcides Carrion 2019.
Segln Hernandez et al., (2014) sefialan que el enfoque cuantitativo es:
Secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o
eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase.
Parte de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y
preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco 0 una
perspectiva teorica. De las preguntas se establecen hipotesis y determinan variables; se
traza un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto;
se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie
de conclusiones respecto de la o las hipdtesis (p.4)
3.2 Variables
Variable X Independiente: Liderazgo
Variable Y Dependiente: Desempefio Laboral
Segin Gomez (2012) menciona que “cuando la investigacion, se enmarca como
cuantitativa, las variables se deben desprender de la hipétesis, diferenciandose en: La variable
independiente, que en general son las causas. La variable dependiente, es el efecto que se deriva
por la variable independiente” (p.33).
El liderazgo es la variable independiente y el desempefio laboral es la variable

dependiente.
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Naupas et al., (2012) menciona que la Operacionalizacion de las variables, “es un

procedimiento que consiste en transformar las variables tedricas en variables intermedias y luego

en variables empiricas o indicadores” (p.143).

Variable X Independiente: Liderazgo

Segln Baber y Cluda (2014) el liderazgo inspirador es lo que “permite al individuo

desarrollar la competencia de inspirarse y motivarse y, COmo consecuencia, inspirar y motivar a

otros a conseguir aquello que nadie mas podria ofrecer” (p.130). Es verdad que existen muy

variadas propuestas de definicion de liderazgo, desde distinta perspectiva y que incluye marcos

histéricos inclusive, asi como la evolucion del término intrinsecamente hablando.

Tabla 4.

Variable 1: Liderazgo y dimensiones

Variable Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Liderazgo Motivacion

Comunicacion

Participacion

Confianza

Alcanzar objetivos
Progreso laboral

Reconocimiento

Relaciones Interpersonales

Comunicacién Efectiva
Accesibilidad

Canales de comunicacion

Respeto de opiniones
Delegacion
responsabilidades
Equipo de trabajo

Responsabilidad

de

Usted, ¢siente que su jefe lo motiva a alcanzar sus
objetivos profesionales?

Su jefe, en los Ultimos seis meses, ¢ha hablado con
usted acerca de su progreso laboral?

Usted, en los ultimos siete dias ¢ha recibido algin
reconocimiento de su jefe, por hacer el trabajo
indicado?

Su jefe, ¢fomenta las relaciones interpersonales en
la oficina?

Su jefe, explica claramente al personal, ;cémo debe
realizar su labor?

Su jefe, ¢se muestra accesible y amigable con todos
los trabajadores?

Usted, ¢observa el uso de los canales de
comunicacién entre su jefe y los demas
trabajadores?

¢Respeta usted las opiniones de su jefe, a pesar de
no estar de acuerdo?

Se jefe, ¢suele delegar responsabilidades en la
oficina?

Su jefe, ¢fomenta el logro de metas como equipo de
trabajo?

Su jefe, ;cumple lo que promete y actla segln las




62

Toma de decisiones

Experiencia

normas?

Su jefe, ¢le da oportunidad de tomar libremente
decisiones dentro de su cargo?

¢Siente que su jefe le confia tareas, en base a su
experiencia 0 conocimientos?

Nota: Elaboracién propia.

Variable Y Dependiente: Desempefio Laboral

Araujo y Guerra (2007) afirman que el desempefio laboral es el “nivel de ejecucion

alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo

determinado” (p.152).

Tabla 5.

Variable Y Dependiente: Desempefio Laboral

Variable

Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Desempefio Compromiso

laboral

Responsabilidad

Conocimiento

Satisfaccién

Colaboracioén

Disposicion para el

trabajo
Lealtad

Eficacia
Funcion
Dedicacion

Aplica
Normatividad

Proyeccion
Profesional

Especializacion

Procedimientos

Gratificacion

Aporte Laboral

Acondicionamiento

Laboral

Su jefe, ¢Solicita la colaboracion de los trabajadores para
realizar actividades adicionales en la oficina?

Su jefe, ¢le Incrementa mas responsabilidades cuando usted
demuestra mayor disposicién para el trabajo?

Usted, ¢defiende a su jefe, cuando es atacado de algln
modo?

Usted, ¢cumple con entregar oportunamente la informacion
solicitada por su jefe con caracter de urgencia?

Su jefe ¢cumple con las responsabilidades que le han sido
asignadas, segun su cargo?

Usted, ;cumple con realizar sus labores sin importar estar
fuera del horario de trabajo?

Su jefe, ¢utiliza adecuadamente el reglamento de
organizacion y funciones para el cumplimiento de las
actividades de la oficina?

¢Cree usted, ¢que su jefe estd capacitado para poder
alcanzar nuevos desafios en su area laboral?

Su jefe ¢conoce y aplica las normas contenidas en la Ley de
Contrataciones del Estado?

Su jefe ¢le ha comunicado procedimientos claros para
realizar su trabajo?

Siente ¢que su jefe reconoce su desempefio laboral en la
oficina?

Su jefe, ¢le hace saber que el trabajo que realiza aporta un
valor importante a la oficina?

Su jefe, ¢le brinda los equipos, materiales y Utiles necesarios
para el desarrollo de su labor?

Nota: Elaboracion propia.
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3.3 Hipdtesis
3.3.1 Hipdtesis General

El liderazgo influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la

Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion.
3.3.2 Hipotesis Especificas.
e La motivacion influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la

Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.

e Lacomunicacion influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.

e La participacion influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.

e La confianza influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la

Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.

3.4 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basico.

Desde el punto de vista de Hernandez et al., (2014) “la investigacion basica cumple con
el propdsito fundamental de producir conocimiento y teorias. La investigacion es la herramienta
para conocer lo que nos rodea y su caracter es universal” (p.25).

Ademas, se debe sefialar que la investigacién por su alcance fue tipo descriptivo —
correlacional-explicativo, para ello Villegas et al. (2011), sefiala que este tipo de investigacion
“busca responder a las preguntas: ; Como es el hecho?, ¢qué caracteristicas tiene? ¢cuéles son los

elementos que inciden en el hecho problematico?, entre otras interrogantes relacionadas” (p.97).
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En resumen, se buscO establecer la relacion de coherente y logicamente entre las
variables ademas de determinar las variables colaterales.
3.5 Disefio de investigacion
Segln Hernandez et al., (2014) es “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p.152).
En resumen, el trabajo fue de disefio no experimental.
3.6 Poblacion y muestra

3.6.1 Poblacion

De acuerdo Bernal (2012) la poblacion es el conjunto de todos los elementos a los cuales
se refiere la investigacion, el conjunto de todas las unidades de muestreo” (p.180).

La poblacién estuvo conformada por 25 trabajadores administrativos de la Unidad de
Logistica del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao.

Tabla 6

Trabajadores encuestados de la Unidad de la Unidad de Logistica del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carrion, Callao

Cargo N° de trabajadores
Area de Almacén 4

Area de Control Patrimonial 3

Area de Servicios Generales 4

Especialista en Compras Menores 10

Especialista en Contrataciones 4

Total 25

Nota. Elaboracion propia
a. Criterios de inclusién:

e Laborar en la Unidad de Logistica del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao.
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e Ser personal administrativo del Area de Almacén, Area de Control Patrimonial y al Area
de Servicios Generales que conforman personal de la Unidad de Logistica.
b. Criterios de exclusion:
e Otra Unidad del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.
e Personal de limpieza y seguridad tercerizados.
Figura 6.

Organigrama del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL HOSPITAL NACIONAL “DANIEL ALCIDES CARRION”

DIRECCION GENERAL

mﬁ 0F CONTROL o
INS TTTUCIONAL i
Duscargar: OFICINA EIFCUTIVA OF - .
= B INA EACUTIVA
G ATAGRH SR PUAREAMIENTO 65 TRATGHCO.
G 7 f ) v & :

L I

cnmvmtmont DEPARTAMINTO Df| .
Frjerseoyd [ %‘”‘:‘4‘ S aanan < mmko uvmwuum O&Am'z'o
¥ [RMABLITAGGH AT “ront ol AW CIOMATOLOA| DL PSCOLOU

\ [
pr

Nota: Hospital Daniel Alcides Carrion



66

3.6.2 Muestra

Segln Bernal la muestra “es la parte de la poblacién que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio” (p.181).

Sobre esta se efectuard la medicion y la observaciéon de las variables. En decir, en la
presente investigacion no se consideré6 muestra, debido a que se abord6 a la totalidad de la
poblacion anteriormente descrita, es decir 25 trabajadores de la Unidad de Logistica del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion.

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica de la encuesta y su instrumento son por antonomasia, las técnicas de
recoleccion mas afines al tema de estudio. Segiin Naupas et al., (2012), el cuestionario “consiste
en formular un conjunto sistematico de preguntas escritas, en una cédula, que estan relacionadas
con la hipotesis de trabajo y por ende a las variables e indicadores” (p.159).

La técnica que se utilizo fue la encuesta, y los instrumentos fueron dos cuestionarios de
encuesta, para las variables liderazgo y desemperio laboral, respectivamente.

A la escala de Likert, se le asigné una puntuacién del 1 al 5.

Las fichas técnicas de las encuestas, tienen las siguientes caracteristicas:

Tabla 7.

Ficha técnica del cuestionario para la variable de liderazgo.

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO

TECNICA: Encuesta
INSTRUMENTO: Cuestionario
ITEMS: 13

TIPO DE RESPUESTA: Cerrada
ESCALA: Likert

VALORES DE ESCALA

SIEMPRE CASI SIEMPRE INDIFERENTE CASI NUNCA NUNCA

5 4 3 2 1

Dimensiones: 4
Nota: Elaboracién propia.
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Tabla 8.

Ficha técnica del cuestionario para la variable de desempefio laboral.

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

TECNICA: Encuesta
INSTRUMENTO: Cuestionario
ITEMS: 13

TIPO DE RESPUESTA: Cerrada
ESCALA: Likert

VALORES DE ESCALA

SIEMPRE CASI SIEMPRE INDIFERENTE CASI NUNCA NUNCA

5 4 3 2 1

Dimensiones: 4
Nota: Elaboracién propia

3.8 Analisis de la confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos.
3.8.1 Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable 1: Liderazgo
Tabla 9.

Alfa de Cronbach del instrumento de la variable Liderazgo.

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,888 13
Nota: Elaboracién propia SPSS25

De acuerdo a como se visualiza en la tabla 7, el coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.888,
que, segun la escala establecida, demuestra que existe alta confiabilidad, por lo que se concluye
que la aplicacién del instrumento es confiable.

3.8.2 Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable 2: Desempefio
Tabla 10.

Alfa de Cronbach del instrumento de la variable Desempefio.

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,886 13
Nota: Elaboracion propia SPSS25
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De acuerdo a como se visualiza en la tabla 8, el coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.886,
que, segun la escala establecida, demuestra que existe alta confiabilidad, por lo que se concluye
que la aplicacién del instrumento es confiable.

Para la interpretacion del coeficiente alfa de Cronbach, se ha tomado la siguiente escala:
Tabla 11.

Tabla para la interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach.

ESCALA CATEGORIA

r=1 Confiabilidad perfecta
0,90<r<0,99 Confiabilidad muy alta
0,70 <r<0,89 Confiabilidad alta

0,60 <r<0,69 Confiabilidad aceptable
0,40 <r<0,59 Confiabilidad moderada
0,30<r<0,39 Confiabilidad baja
0,10<r<0,29 Confiabilidad muy baja
0,01 <r<0,09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Nota: Tomado de Valderrama (2018)
3.9 Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Se realizo la validacion de los instrumentos de recoleccion de datos a travées del Juicio de
expertos, para la revision de contenido y la metodologia.

Los instrumentos de la presente investigacion fueron sometidos a la validacion de 04
expertos con amplia experiencia en Gestién Publica y Recursos Humanos, quienes aprobaron y
recomendaron su aplicacion:

Tabla 12.

Validacion por Juicio de expertos.

item Nombres y apellidos Resultado
Experto 01 Mg. Jimmy Roméan Miguel 50
Experto 02 Mg. Walter Santamaria Portocarrero 47
Experto 03 Mg. Pedro Oscar Flores Dextre 48
Experto 04 Mg. Carmen Narda Cordero Fernandez 48

Total 193

Nota: Elaboracién propia
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Capitulo 1V. Resultados
4.1 Analisis de resultados

Estadistica descriptiva

Cuestionario 1: Liderazgo

Pregunta 01: Usted, ¢siente que su jefe lo motiva a alcanzar sus objetivos profesionales?
Tabla 13.

Distribucién de frecuencias sobre la pregunta: Usted, ¢siente que su jefe lo motiva a alcanzar

sus objetivos profesionales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 3 12,0 12,0 16,0
Indiferente 6 24,0 24,0 40,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 84,0
Siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 7.
Figura de barras sobre la pregunta 01: Usted, ¢siente que su jefe lo motiva a alcanzar sus

objetivos profesionales?

Frecuencia

nunca casi nunca indiferente _casi siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
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En la tabla 13 y figura 7, se presentan las respuestas de la pregunta 01. Como se observa
4 personas indicaron la alternativa siempre, 11 personas la alternativa casi siempre, 6 personas la
alternativa indiferente, 3 personas la alternativa casi nunca y 1 persona la alternativa nunca. La
respuesta resaltante fue casi siempre.
Pregunta 2: Su jefe, en los altimos seis meses, ¢ha hablado con usted acerca de su progreso
laboral?
Tabla 14.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 02: Su jefe, en los ultimos seis meses, ¢ha hablado

con usted acerca de su progreso laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Viélido Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Casi nunca 2 8,0 8,0 32,0
Indiferente 7 28,0 28,0 60,0
Casi siempre 9 36,0 36,0 96,0
Siempre 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
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Figura 8.

Figura de barras sobre la pregunta 02: Su jefe, en los ultimos seis meses, ¢ha hablado con usted

acerca de su progreso laboral?

Frecuencia

nunca casi nunca indiferente _casi siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25

En la tabla 14 y figura 8, se presentan las respuestas de la pregunta 02. Como se observa
1 persona indicé la alternativa siempre, 9 personas la alternativa casi siempre, 7 personas la
alternativa indiferente, 2 personas la alternativa casi nunca y 6 personas la alternativa nunca. La
respuesta resaltante fue casi siempre.
Pregunta 3: Usted, en los ultimos siete dias ¢ha recibido alglin reconocimiento de su jefe,
por hacer el trabajo indicado?
Tabla 15.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 03: Usted, en los Gltimos siete dias ¢ha recibido

algun reconocimiento de su jefe, por hacer el trabajo indicado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido  Nunca 6 24,0 24,0 24,0
Casi nunca 4 16,0 16,0 40,0
Indiferente 8 32,0 32,0 72,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 96,0
Siempre 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
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Figura 9.
Figura de barras sobre la pregunta 03: Usted, en los ultimos siete dias ¢ha recibido algun

reconocimiento de su jefe, por hacer el trabajo indicado?

Frecuencia

nunca  casinunca indiferente casi siempre
siempre

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

En la tabla 15 y figura 9, se presentan las respuestas de la pregunta 03. Como se observa
1 persona indicé la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi siempre, 8 personas la
alternativa indiferente, 4 personas la alternativa casi nunca y 6 personas la alternativa nunca. La

respuesta resaltante fue indiferente.
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Pregunta 4: Su jefe, ¢fomenta las relaciones interpersonales en la oficina?
Tabla 16.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 04: Su jefe, ¢fomenta las relaciones

interpersonales en la oficina?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Viélido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 3 12,0 12,0 16,0
Indiferente 8 32,0 32,0 48,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 92,0
Siempre 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Figura 10.
Figura de barras sobre la pregunta 04: Su jefe, ¢fomenta las relaciones interpersonales en la

oficina?

12 |8

10

Frecuencia
[57]

3
12,00%

nunca casi nunca indiferente _casi siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25

En la tabla 16 y figura 10, se presentan las respuestas de la pregunta 04. Como se observa
2 personas indicaron la alternativa siempre, 11 personas la alternativa casi siempre, 8 personas la
alternativa indiferente, 3 personas la alternativa casi nunca y 1 persona la alternativa nunca. La

respuesta resaltante fue casi siempre.
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Pregunta 5: Su jefe, explica claramente al personal, ¢como debe realizar su labor?
Tabla 17.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 05: Su jefe, explica claramente al personal,

¢,como debe realizar su labor?

Vaélido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 5 20,0 20,0 24,0
Indiferente 5 20,0 20,0 44,0
Casi siempre 9 36,0 36,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 11
Figura de barras sobre la pregunta 05: Su jefe, explica claramente al personal, ¢como debe

realizar su labor?

10 |

Frecuencia

5
20,00%

nunca casi nunca indiferente _casi siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25

En la tabla 17 y figura 11, se presentan las respuestas de la pregunta 05. Como se observa
5 personas indicaron la alternativa siempre, 9 personas la alternativa casi siempre, 5 personas la
alternativa indiferente, 5 personas la alternativa casi nunca y 1 persona la alternativa nunca. La

respuesta resaltante fue casi siempre.
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Pregunta 6: Su jefe, ¢se muestra accesible y amigable con todos los trabajadores?

Tabla 18.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 06: Su jefe, ¢se muestra accesible y amigable con

todos los trabajadores?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Viélido Casi nunca 2 8,0 8,0 8,0
Indiferente 3 12,0 12,0 20,0
Casi siempre 15 60,0 60,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Figura 12.

Figuras de barras sobre la pregunta 06: Su jefe, ¢se muestra accesible y amigable con todos los

trabajadores?

15 1

10 |8

Frecuencia

2
=,00%

casi nhunca indiferente _casi siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25

En la tabla 18 y figura 12, se presentan las respuestas de la pregunta 06. Como se observa
5 personas indicaron la alternativa siempre, 15 personas la alternativa casi siempre, 3 personas la
alternativa indiferente, 2 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi

siempre.
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Pregunta 7: Usted, ¢observa el uso de los canales de comunicacion entre su jefe y los demas
trabajadores?

Tabla 19.

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 07: Usted, ¢observa el uso de los canales de

comunicacion entre su jefe y los demés trabajadores?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido Casi nunca 4 16,0 16,0 16,0
Indiferente 4 16,0 16,0 32,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 84,0
Siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 13
Figura de barras sobre la pregunta 07: Usted, ¢observa el uso de los canales de comunicacion

entre su jefe y los demas trabajadores?

125 |

10,0 |

Frecuencia

4
16,00%

casi nunca indiferente _casi siempre
siempre

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

En la tabla 19 y figura 13, se presentan las respuestas de la pregunta 07. Como se observa
4 personas indicaron la alternativa siempre, 13 personas la alternativa casi siempre, 4 personas la
alternativa indiferente, 4 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi

siempre.
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Pregunta 8: Su jefe ¢ respeta sus opiniones, a pesar de no estar de acuerdo?
Tabla 20.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 08: Su jefe ¢ respeta sus opiniones, a pesar de no

estar de acuerdo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
Indiferente 7 28,0 28,0 32,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 76,0
Siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 14.
Figura de barras sobre la pregunta 08: Su jefe ¢Respeta sus opiniones, a pesar de no estar de

acuerdo?

Frecuencia

casi nunca indiferente casi siempre siempre

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

En la tabla 20 y figura 14, se presentas las respuestas de la pregunta 8. Como se observa 6
personas Indicaron la alternativa siempre, 11 personas la alternativa casi siempre, 7 personas la
alternativa indiferente y 1 persona la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi

siempre.
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Pregunta 9: Su jefe, ¢suele delegar responsabilidades en la oficina?
Tabla 21.

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 09: Su jefe, ¢Suele delegar responsabilidades en

la oficina?
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido Casi nunca 3 12,0 12,0 12,0
Indiferente 3 12,0 12,0 24,0
Casi siempre 9 36,0 36,0 60,0
Siempre 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 15
Figuras de barras sobre la pregunta 09: ¢Su jefe suele delegar las responsabilidades en la

oficina?

Frecuencia

casi hunca indiferente casi siempre siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
En la tabla 21 y figura 15, se presentan las respuestas de la pregunta 09. Como se observa
10 personas indicaron la alternativa siempre, 9 personas la alternativa casi siempre, 3 personas la

alternativa indiferente y 3 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue siempre.
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Pregunta 10: Su jefe, ;fomenta el logro de metas como equipo de trabajo?
Tabla 22.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 10: Su jefe ¢fomenta el logro de metas como

equipo de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido Casi nunca 5 20,0 20,0 20,0
Indiferente 7 28,0 28,0 48,0
Casi siempre 9 36,0 36,0 84,0
Siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 16
Figura de barras sobre la preguntalO: Su jefe, ¢fomenta el logro de metas como equipo de

trabajo?

10

Frecuencia

casi nunca indiferente  casi siempre siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
En la tabla 22 y figura 17, se presentan las respuestas de la pregunta 10. Como se observa

4 personas indicaron la alternativa siempre, 9 personas la alternativa casi siempre, 7 personas la
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alternativa indiferente y 5 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi
siempre.

Pregunta 11: Su jefe, ¢cumple lo que promete y actla segun las normas?

Tabla 23.

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 11: Su jefe, ¢ cumple lo que promete y actda segun

las normas?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido  Nunca 2 8,0 8,0 8,0
Indiferente 6 24,0 24,0 32,0
Casi siempre 6 24,0 24,0 56,0
Siempre 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 17
Figura de barras sobre la pregunta 11: Su jefe, ¢cumple lo que promete y actla segun las

normas?
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Frecuencia
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5
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nunca indiferente casi siempre siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
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En la tabla 23 y figura 17, se presentan las respuestas de la pregunta 11. Como se observa
11 personas indicaron la alternativa siempre, 6 personas la alternativa casi siempre, 6 la
alternativa indiferente y 2 personas la alternativa nunca. La respuesta resaltante fue siempre.
Pregunta 12: Su jefe, ¢le da oportunidad de tomar libremente decisiones dentro de su
cargo?
Tabla 24.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 12: Su jefe, ¢le da oportunidad de tomar

libremente decisiones dentro de su cargo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Indiferente 4 16,0 16,0 20,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 18
Figura de barras sobre la pregunta 12: Su jefe, ¢le da oportunidad de tomar libremente

decisiones dentro de su cargo?

12,5 1
100

75

Frecuencia

50 b

25 i@

4
16,00%

op E

nunca indiferente casi siempre siempre

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25



82

Pregunta 13: ¢Siente que su jefe le confia tareas, en base a su experiencia o conocimientos?

Tabla 25.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 13: ¢Siente que su jefe le confia tareas, en base a

Su experiencia o conocimientos?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Viélido Casi nunca 4 16,0 16,0 16,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 60,0
Siempre 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Figura 19

Figura de barras sobre la pregunta 13: ¢Siente que su jefe le confia tareas, en base a su

experiencia o conocimientos?
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Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
En la tabla 25 y figura 19, se presentan las respuestas de la pregunta 13. Como se observa
10 personas indicaron la alternativa siempre, 11 personas la alternativa casi siempre y 4 personas

la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi siempre.
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Cuestionario 2: Desempefio Laboral

Pregunta 1: Su jefe, ¢Solicita la colaboracion de los trabajadores para realizar actividades
adicionales en la oficina?

Tabla 26.

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 01: Su jefe, ¢Solicita la colaboracion de los

trabajadores para realizar actividades adicionales en la oficina?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Casi nunca 5 20,0 20,0 20,0
Indiferente 2 8,0 8,0 28,0
Casi siempre 15 60,0 60,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 20.
Figura de barras sobre la pregunta 01: Su jefe, ¢Solicita la colaboracion de los trabajadores

para realizar actividades adicionales en la oficina?
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En la tabla 26 y figura 20, se presentan las respuestas de la pregunta 1. Como se observa
3 personas indicaron la alternativa siempre, 15 personas la alternativa casi siempre, 2 personas la
alternativa indiferente y 5 personas la alternativa casi nunca.
Pregunta 2: Su jefe, ¢le Incrementa més responsabilidades cuando usted demuestra mayor
disposicion para el trabajo?
Tabla 27.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 02: Su jefe, ¢le Incrementa méas responsabilidades

cuando usted demuestra mayor disposicion para el trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 2 8,0 8,0 12,0
Indiferente 2 8,0 8,0 20,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 21.
Figura de barras sobre la pregunta 02: Su jefe, ¢le incrementa méas responsabilidades cuando

usted demuestra mayor disposicion para el trabajo?
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En la tabla 27 y figura 21, se presentan las respuestas de la pregunta 2. Como se observa
7 personas indicaron la alternativa siempre, 13 personas la alternativa casi siempre, 2 personas la
alternativa indiferente 2 personas la alternativa casi nunca y 1 persona la alternativa nunca. La
respuesta resaltante fue casi siempre.
Pregunta 3: Su jefe, ¢lo defiende, cuando es atacado de algiin modo?
Tabla 28.

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 03: Su jefe, ¢lo defiende, cuando es atacado de

algun modo?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
Indiferente 5 20,0 20,0 24,0
Casi siempre 14 56,0 56,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 22.

Figura de barras sobre la pregunta 03: Su jefe, ¢lo defiende, cuando es atacado de algin modo?
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En la tabla 28 y figura 22, se presentan las respuestas de la pregunta 3. Como se observa
5 personas indicaron la alternativa siempre, 14 personas la alternativa casi siempre, 5 personas la
alternativa indiferente y 1 persona la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi
siempre.
Pregunta 4: Su jefe, ,cumple con sus compromisos asumidos ante sus superiores?
Tabla 29.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 04: Su jefe, jcumple con sus compromisos

asumidos ante sus superiores?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 1 40 40 8,0
Indiferente 3 12,0 12,0 20,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 23.
Figura de barras sobre la pregunta 04: Su jefe, jcumple con sus compromisos asumidos ante sus

superiores?
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En la tabla 29 y figura 23, se presentan las respuestas de la pregunta 4. Como se observa
7 personas indicaron la alternativa siempre, 13 personas la alternativa casi siempre, 3 personas la
alternativa indiferente, 1 persona la alternativa casi nunca y 1 también la alternativa nunca. La
respuesta resaltante fue casi siempre.
Pregunta 5: Su jefe, ¢ccumple con las responsabilidades que le han sido asignadas, segin su
cargo?
Tabla 30.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 05: Su jefe, ¢cumple con las responsabilidades

que le han sido asignadas, segln su cargo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido  Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
Indiferente 1 40 40 8,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 60,0
Siempre 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 24.
Figura de barras sobre la pregunta 05: Su jefe, ¢cumple con las responsabilidades que le han

sido asignadas, segun su cargo?
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En la tabla 30 y figura 24, se presentan las respuestas de la pregunta 5. Como se observa

10 personas indicaron la alternativa siempre, 13 personas la alternativa casi siempre, 1 persona la

alternativa indiferente y 1 persona tambien la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue

casi siempre.

Pregunta 6: Su jefe, ;cumple con realizar sus labores sin importar estar fuera del horario

de trabajo?

Tabla 31.

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 06: Su jefe, ¢cumple con realizar sus labores sin

importar estar fuera del horario de trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Valido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 2 8,0 8,0 12,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 56,0
Siempre 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Figura 25.

Figura de barras sobre la pregunta 06: Su jefe, ¢cumple con realizar sus labores sin importar

estar fuera del horario de trabajo?
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En la tabla 31 y figura 25, se presentan las respuestas de la pregunta 6. Como se observa
11 personas indicaron la alternativa siempre, 11 personas la alternativa casi siempre, 2 personas
la alternativa casi nunca y 1 persona la alternativa nunca. Las respuestas resaltantes fueron casi
siempre y siempre.
Pregunta 7: Su jefe, ¢utiliza adecuadamente el reglamento de organizacion y funciones
para el cumplimiento de las actividades de la oficina?
Tabla 32.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 07: Su jefe, ¢utiliza adecuadamente el

reglamento de organizacion y funciones para el cumplimiento de las actividades de la oficina?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
Indiferente 4 16,0 16,0 20,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 68,0
Siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 26.
Figura de barras sobre la pregunta 07: Su jefe, ¢utiliza adecuadamente el reglamento de

organizacién y funciones para el cumplimiento de las actividades de la oficina?
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En la tabla 32 y figura 26, se presentan las respuestas de la pregunta 7. Como se observa
8 personas indicaron la alternativa siempre, 12 personas la alternativa casi siempre, 4 personas la
alternativa indiferente y 1 persona la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi
siempre.
Pregunta 8: Cree usted, ¢que su jefe estd capacitado para poder alcanzar nuevos desafios
en su area laboral?
Tabla 33.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 08: Cree usted, ¢que su jefe esta capacitado para

poder alcanzar nuevos desafios en su area laboral?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido Casi nunca 3 12,0 12,0 12,0
Indiferente 1 40 40 16,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 60,0
Siempre 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 27.
Figura de barras sobre la pregunta 08: Cree usted, ¢que su jefe estd capacitado para poder

alcanzar nuevos desafios en su area laboral?
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En la tabla 33 y figura 27, se presentan las respuestas de la pregunta 8. Como se observa
10 personas indicaron la alternativa siempre, 11 personas la alternativa casi siempre, 1 persona la
alternativa indiferente y 3 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi
siempre.
Pregunta 9: Su jefe, ¢conoce y aplica las normas contenidas en la Ley de Contrataciones del
Estado?
Tabla 34.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 09: Su jefe, ¢conoce y aplica las normas

contenidas en la Ley de Contrataciones del Estado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido  Casi nunca 2 8,0 8,0 8,0
Indiferente 1 40 4,0 12,0
Casi siempre 7 28,0 28,0 40,0
Siempre 15 60,0 60,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 28.
Figura de barras sobre la pregunta 09: Su jefe, ¢conoce y aplica las normas contenidas en la

Ley de Contrataciones del Estado?
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En la tabla 34 y figura 28, se presentan las respuestas de la pregunta 9. Como se observa
15 personas indicaron la alternativa siempre, 7 personas la alternativa casi siempre, 1 persona la
alternativa indiferente y 2 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue siempre.
Pregunta 10: Su jefe, ¢le ha comunicado procedimientos claros para realizar su trabajo?
Tabla 35.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 10: Su jefe ¢le ha comunicado procedimientos

claros para realizar su trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido  Casi nunca 3 12,0 12,0 12,0
Indiferente 3 12,0 12,0 24,0
Casi siempre 14 56,0 56,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 29.
Gréfico de barras sobre la pregunta 10: Su jefe ¢le ha comunicado procedimientos claros para

realizar su trabajo?
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En la tabla 35 y figura 29, se presentan las respuestas de la pregunta 10. Como se observa
5 personas indicaron la alternativa siempre, 14 personas la alternativa casi siempre, 3 personas la
alternativa indiferente y 3 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi
siempre.
Pregunta 11: Siente ¢que su jefe reconoce su desempefio laboral en la oficina?
Tabla 36.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 11: Siente ¢que su jefe reconoce su desempefio

laboral en la oficina?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Viélido Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
Indiferente 7 28,0 28,0 32,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25
Figura 30.
Figura de barras sobre la pregunta 11: Siente ¢ que su jefe reconoce su desempefio laboral en la

oficina?
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En la tabla 36 y figura 30, se presentan las respuestas de la pregunta 11. Como se observa

5 personas indicaron la alternativa siempre, 12 personas la alternativa casi siempre, 7 personas la

alternativa indiferente y 1 persona la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi

siempre.

Pregunta 12: Su jefe, ¢le hace saber que el trabajo que realiza aporta un valor importante

a la oficina?

Tabla 37.

Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 12: Su jefe, ¢le hace saber que el trabajo que

realiza aporta un valor importante a la oficina?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Vélido  Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
Indiferente 8 32,0 32,0 36,0
Casi siempre 10 40,0 40,0 76,0
Siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Figura 31.

Figura de barras sobre la pregunta 12: Su jefe, ¢ le hace saber que el trabajo que realiza aporta

un valor importante a la oficina?
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En la tabla 37 y figura 31, se presentan las respuestas de la pregunta 12. Como se observa
6 personas indicaron la alternativa siempre, 10 personas la alternativa casi siempre, 8 personas la
alternativa indiferente y 1 persona la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi
siempre.
Pregunta 13: Su jefe, ¢le brinda los equipos, materiales y Utiles necesarios para el
desarrollo de su labor?
Tabla 38.
Distribucion de frecuencias sobre la pregunta 13: Su jefe, ¢le brinda los equipos, materiales y

utiles necesarios para el desarrollo de su labor?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido  Casi nunca 2 8,0 8,0 8,0
Indiferente 8 32,0 32,0 40,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25
Figura 32.
Figura de barras sobre la pregunta 13: Su jefe, ¢le brinda los equipos, materiales y Utiles

necesarios para el desarrollo de su labor?
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En la tabla 38 y figura 32, se presentan las respuestas de la pregunta 13. Como se observa
3 personas indicaron la alternativa siempre, 12 personas la alternativa casi siempre, 6 personas la
alternativa indiferente y 2 personas la alternativa casi nunca. La respuesta resaltante fue casi
siempre.

Prueba de Normalidad

Para proceder con la prueba de hipdtesis en el presente trabajo de investigacion, se
realiz6 la prueba de normalidad de datos para establecer la prueba estadistica a emplear para las
inferencias.

Se planted las siguientes hipotesis:

H1: El liderazgo influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion.

Ho: El liderazgo no influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion.
Tabla 39.

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,961 25 ,002
Desempefio Laboral ,922 25 ,001

Nota: Elaboracion propia — SPSS 25

Tomando en cuenta que la poblacion es de 25 trabajadores, entonces se eligié a Shapiro
Wilk, para verificar la normalidad de los datos de la poblacion.

El valor P en ambos casos es menor a 0.05 (significacion 0.002 y 0.001) establecido
como prueba no paramétrica, por lo tanto, para la prueba de hipdtesis, se aplicard la Rho

Spearman y se acepta la hipotesis alterna, rechazandose la hipotesis nula.
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Prueba de hipétesis correlacional
Tabla 40.

Tabla para la interpretacion de la correlacion positiva y negativa.

ESCALA CATEGORIA

r=1 Correlacion perfecta CORRELACION
0,81 <r<0,99 Correlacion muy alta POSITIVA

0,61 <r<0,80 Correlacion alta

0,41 <r<0,60 Correlacion moderada

0,21 <r<0,40 Correlacion baja

0,01 <r<0,20 Correlaciéon muy baja

r=0 No hay correlacion

ESCALA CATEGORIA

r=0 Correlacidn perfecta CORRELACION

-0,01 <r<-0,20 Correlaciéon muy alta NEGATIVA
-0,21 <r<-0,40 Correlacion alta

-0,41 <r<-0,60 Correlacion moderada

-0,61 <r<-0,80 Correlacion baja

-0,81 <r<-0,99 Correlacion muy baja

r=-1 No hay correlacion

Nota: Tomado de Valderrama (2018)

Comprobacion de hipotesis general

La prueba estadistica de hipotesis empleada, fue la prueba de correlacién de utilizada Rho
Spearman a través del sistema SPSS version 25, para verificar la relacion entre liderazgo y
desempefio laboral.

Se establecid las siguientes pruebas estadisticas

H1: El liderazgo influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrién.

Ho: El liderazgo no influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal

de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion.
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Tabla 41.

Correlaciones entre Liderazgo y Desempefio Laboral.

Liderazgo Desempefio Laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,590
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,002
N 25 25
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,590 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,002 .
N 25 25

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Como muestra la Tabla 39, el P valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), y se observa en el resultado la existencia de un coeficiente de correlacién de
0.590, mostrando un grado de correlacion moderada.

Conclusion: Se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se cumple la hipotesis planteada:
El liderazgo influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la Unidad
de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrién.

Comprobacion de hipotesis especifica 01.

H1: La motivacion influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.

Ho: La motivacion no influye de manera significativa en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carridn del afio 2019 — Callao.

Se eligid la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.

Se aplicé la prueba del Coeficiente de Rho de Spearman, la cual muestra los siguientes

resultados:
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Tabla 42.

Correlaciones entre la Motivacion y Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral Motivacion
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,639™
Spearman Laboral Sig. (bilateral) : ,001
(Agrupada) N 25 25
Motivacion Coeficiente de correlacion ,639™ 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,001 .
N 25 25

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Como muestra la Tabla 40, el P valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), y se observa en el resultado la existencia de un coeficiente de correlacion de
0.639, mostrando un grado de correlacion alta.

Conclusion: Se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se cumple la hipotesis planteada:
La motivacién influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la Unidad
de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carridn del afio 2019 - Callao.

Comprobacién de hipotesis especifica 02

H1: La comunicacion influye de manera significativa en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carridn del afio 2019 - Callao.

Ho: La comunicacién no influye de manera significativa en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrién del afio 2019 — Callao.

Se eligid la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.

Se aplicé la prueba del Coeficiente de Rho de Spearman, la cual muestra los siguientes

resultados:
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Tabla 43.

Correlaciones entre la Comunicacion y Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral Comunicacion

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,659™
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
N 25 25
Comunicacion Coeficiente de correlacion ~ ,659™ 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Como muestra la Tabla 41, el P valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), y se observa en el resultado la existencia de un coeficiente de correlacién de
0.659, mostrando un grado de correlacion alta.

Conclusion: Se rechaza la hipoétesis nula. Por lo tanto, se cumple la hipotesis planteada:
La comunicacién influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la
Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.
Comprobacion de hipotesis especifica 03

H1: La participacién influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.

Ho: La participacion no influye de manera significativa en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrién del afio 2019 — Callao.

Se eligid la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.

Se aplicé la prueba del Coeficiente de Rho de Spearman, la cual muestra los siguientes

resultados.
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Tabla 44.

Correlaciones entre la Participacion y Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral Participacién

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,886™
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
N 25 25
Participacion Coeficiente de correlacion  ,886™ 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Como muestra la Tabla 42, el P valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), y se observa en el resultado la existencia de un coeficiente de correlacién de
0.886, mostrando un grado de correlacion muy alta.

Conclusion: Se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se cumple la hipotesis planteada:
La participacién influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la
Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao.

Comprobacién de hipotesis especifica 04

H1: La confianza influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carridn del afio 2019 - Callao.

Ho: La confianza no influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao.

Se eligid la significancia, la cual fue de 0.05; y un nivel de confianza de 95%.

Se aplicé la prueba del Coeficiente de Rho de Spearman, la cual muestra los siguientes

resultados:
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Tabla 45.

Correlaciones entre la Confianza y Desempefio Laboral.

Desempefio Laboral Confianza

(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,570™
Spearman  (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,003
N 25 25
Confianza Coeficiente de correlacion 570" 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,003 .
N 25 25

Nota: Elaboracién propia — SPSS 25

Como muestra la Tabla 43, el P valor es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho), y se observa en el resultado la existencia de un coeficiente de correlacion de
0.570, mostrando un grado de correlacion moderada.

Conclusion: Se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se cumple la hipotesis planteada:
La confianza influye de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la Unidad
de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carridn del afio 2019 - Callao.

4.2 Discusion de resultados

En la presente tesis, se acepta la hipdtesis general que establece la existencia de relacion
positiva entre el liderazgo y el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el
Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao, donde un 60% del personal identifica
que un jefe accesible y amigable permite un mejor desarrollo del trabajo en el ambiente laboral,
ya que las funciones se realizan de manera mas fluida, debido a la comunicacién abierta que
existe entre los colaboradores y el jefe inmediato. Asi también, un 60% del personal de la oficina
considera que el jefe inmediato casi siempre, solicita el apoyo para realizar otras actividades
adicionales en la oficina, las cuales estan aptos a desarrollar, producto del compromiso con el
jefe, asi como la identificacion del lider como una persona con capacidad, conocedora de sus

funciones y las normas bajo las cuales se rige. Estos resultados son similares a los hallados por
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Laica (2018) quien sefiala que los estilos de liderazgo de los coordinadores y directores de los
departamentos administrativos de la UDLA, arroja la mayor incidencia la ocupa el liderazgo
burocratico con un total de 52 personas que representa el 69,3% de la poblacion estudiada.
Mientras que los liderazgos, democrético y paternalista presenta el 21,4% y 9,3%
respectivamente. Por otro lado, no existe la presencia de los liderazgos autocratico y
transformador. Esta investigacion muestra que el liderazgo democratico y transformador estan
presentes en las gestiones administrativas del objeto de estudio, la cual tiene relacion con el
presente estudio. Y con el marco tedrico de Castro (2007) que define al liderazgo como un
proceso. No se trata solamente de un rasgo que reside en la figura del lider. El lider afecta y es
afectado por sus seguidores No es un proceso estatico ni lineal. Ocurre en una interaccién
permanente entre una persona y sus seguidores. No se restringe solamente a aquellas personas
que ocupan cargos de poder (lideres formales), sino que cualquier persona puede ser lider.

En el caso de la hipétesis especifica 1 los resultados sefialan que la motivacion influye de
manera significativa en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el
Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 - Callao. Estos resultados son contrarios a los
hallados por Mendoza (2021), quien concluyé que el liderazgo no se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Construcciones Inmobiliarias S.A.C., porque se
evidencia la carencia de capacidad de liderazgo, comunicacion activa, reconocimientos,
motivacion y capacitaciones, por lo que repercute en del desempefio laboral de los
colaboradores, haciendo que el trabajo en equipo y la calidad de los procesos sea decadente, y los
resultados no van acorde a los objetivos de la empresa. Esta investigacion muestra en relacion a
nuestro tema de estudio que, efectivamente la carencia de la capacidad de liderazgo repercute de

manera directa en el desempefio laboral de los trabajadores. Asi mismo, estos puntos son
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sefialados por Koontz y Weihrich (2008) quienes afirman que la motivacion es un término
genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares. Para un administrador motivar es realizar cosas con las que esperan satisfacer esos
impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera. (p.497)

En el caso de la hipotesis especifica 2, los resultados sefialan que la comunicacion influye
de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el
Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao; estos resultados son similares a los
ubicados por Omar et al., (2016) sus conclusiones fueron: la confianza en el supervisor medio las
relaciones entre el liderazgo transformador y la IDO, afinidad (% = 0.29, z = 4.26, p < 0.001) e
imitacion (R = 0.31, z = 4.45, p < 0.001). Estos nexos fueron moderados por la flexibilidad
laboral, siendo més firme sobre la IDO por afinidad (8 = 0.35, p < 0.05, IC 95% [0.29, 0.41]).
Asi como, Lussier y Achua (2013) sefialan a la comunicacién como “el proceso de informacion y
significado. La verdadera comunicacion se presenta s6lo cuando todas las partes entienden el
mensaje (la informacion) desde la misma perspectiva (el significado) (p.190).”

En el caso de la hipétesis especifica 3, los resultados sefialan que la participacion influye
de manera significativa en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el
Hospital Daniel Alcides Carriéon del afio 2019 - Callao. Estos resultados son similares a los
hallados por Campos y Ldefia (2019), el método empleado fue de caracter basico, en un nivel
descriptivo y un disefio correlacional; la poblacién estuvo enmarcada por p = 36 empleados,
cumpliendo los criterios de inclusion y exclusion la muestra fue n = 36, siendo un muestreo
probabilistico. Obteniendo como resultado mas importante el 90 por ciento de los encuestados
acepta que el Liderazgo es necesario para el desempefio laboral y asi nos ayuda a facilitar la

toma de decisiones en la empresa librerias crisol SAC. La utilidad de esta investigacion al
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presente estudio estriba en la relacion directa del cumplimiento de nuestra hipotesis de
investigacion que el liderazgo es factor fundamental en el desempefio laboral. Asi mismo,
Chiavenato (2008) sefiala que la participacion es el ser humano tiene una necesidad psicologica
Ilamada necesidad de participacion. Es decir, la necesidad de integrar parte de un grupo, de tener
contacto humano, de colaborar en alguna iniciativa con otros individuos.

En el caso de la hipétesis especifica 4, los resultados sefialan la confianza influye de
manera significativa en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el
Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao; estos hallazgos son similares a los
ubicados por Ortega (2016), cuya investigacibn muestra como resultados que se comprobo
relacion significativa entre el liderazgo autoritario (X2=7,532 y p=0,023), el liderazgo centrado
en las tareas (X2 = 4,756 y p=0,029) y el desempefio laboral. Ademas, se encontré relacion
significativa entre el liderazgo autoritario con el desempefio administrativo (X2=7,532 y
p=0,023) y el desempefio en docencia (X2= 7,532 y p=0,023). Se comprobd también una
relacion significativa entre el liderazgo centrado en las tareas con el desempefio administrativo
(X2= 4,756 y p=0,029) y el desempefio en docencia (X2= 4,756 y p=0,029). Conclusién: existe
predominancia del liderazgo autoritario y el liderazgo centrado en las tareas. Esta investigacion
nos permite conocer si existe una relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral, se pudo
identificar que existe liderazgo autoritario y liderazgo centrado en las tareas, esto origina una
mala atencidn y mala coordinacion en la atencion de los usuarios. Del mismo modo, Koontz y
Weihrich (2008) indica que “la confianza es el centro de la comunicacion, contribucion y el
interés de cambiar. De forma tradicional la idea de confianza se ha comprobado con la decencia,

la nobleza, la atencidn y la ejecucion de promesas en las relaciones entre personas (p.63).”
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Conclusiones

Primero: De forma general, se demuestra que el liderazgo influye de manera positiva y
significativa con un nivel de relacion moderada en el desempefio laboral del personal de la
Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao. (p=0,0000;
r=0.590).

Segundo: Existe evidencia estadistica, la cual demuestra que, la motivacién influye de manera
positiva significativa con nivel de relacion alta en el desempefio laboral del personal de la
Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao. (p=0,0000;
r=0.639).

Tercero: Existe evidencia estadistica, la cual demuestra que, la comunicacion influye de manera
positiva y significativa con nivel de relacion alta en el desempefio laboral del personal de la
Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao. (p=0,0000;
r=0.659).

Cuarto: Existe evidencia estadistica, la cual demuestra que, la participacion influye de manera
positiva y significativa con nivel de relacion muy alta en el desempefio laboral del personal de la
Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao. (p=0,0000;
r=0.886).

Quinto: Existe evidencia estadistica, la cual demuestra que, la confianza influye de manera
positiva y significativa con nivel de relacion moderada en el desempefio laboral del personal de
la Unidad de Logistica en el Hospital Daniel Alcides Carrion del afio 2019 — Callao. (p=0,0000;

r=0.570).
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Recomendaciones

Primero: Al haberse demostrado de forma general que el liderazgo influye de manera
significativa en el desempefio laboral del personal, deberian fomentar las entidades, contar con
funcionarios que posean habilidades gerenciales para un mejor cumplimiento de los objetivos
institucionales.

Segundo: Se recomendaria que los funcionarios se formen, para adquirir habilidades blandas
para que tengan la capacidad de relacionarse y comunicarse de manera efectiva con sus
subordinados, factor importante para realizar tareas en equipo, solucionar problemas, administrar
el tiempo, reducir el nivel de estrés, entre otros.

Tercero: Proponer en los centros de trabajo actividades para la mejora del clima laboral, para
fortalecer la motivacion, la comunicacion y el trabajo en equipo, con la finalidad de propiciar la
integracion y el compafierismo entre los trabajadores, en beneficio de los usuarios.

Cuarto: Habiéndose identificado la participacion como un alto indicador que predomina en el
centro laboral de la presente investigacion, se recomendaria que los jefes consideren delegar
responsabilidades a su personal a cargo y fomentar el logro de metas como equipo de trabajo,
debido a que esto genera en el trabajador un mayor compromiso y responsabilidad con el trabajo
y fidelidad hacia el jefe.

Quinto: Proponer la realizacion de nuevos trabajos de investigacion del ambito laboral, para
analizar el comportamiento de sus integrantes, es decir trabajadores y jefes que conviven durante
largas jornadas de trabajo, cuyos resultados serviran para plantear estrategias orientadas a

optimizar el clima organizacional, que propicie las buenas relaciones laborales.
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El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Nacional Daniel Alcides
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Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢Cuél es la influencia de liderazgo en el
desempefio laboral del personal de la

Unidad de Logistica en el

Hospital

Daniel Alcides Carrién?
Problemas especificos

¢Cuadl es la influencia de la
motivacién en el desempefio laboral

del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel
Alcides Carrion del afio 2019 -

Callao?

iCual es la influencia de Ila
comunicaciéon en el desempefio
laboral personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel
Alcides Carrion del afio 2019 -
Callao?

¢iCual es la influencia de la
participacion en el desempefio laboral

del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel
Alcides Carrion del afio 2019 -

Callao?

¢Cual es la influencia de la confianza
en el desempefio laboral del personal
de la Unidad de Logistica en el
Hospital Daniel Alcides Carrién del
afio 2019 - Callao?

Objetivo general
Establecer la influencia de liderazgo en el
desempefio laboral del personal de la

Unidad de Logistica en el

Hospital

Daniel Alcides Carrién.
Obijetivos especificos

Establecer de qué manera influye la
motivacion en el desempefio laboral
del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel
Alcides Carrion del afio 2019 -
Callao.

Establecer de qué manera influye la
comunicacién en el desempefio
laboral del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel
Alcides Carrion del afio 2019 -
Callao.

Establecer de qué manera influye
participacion en el desempefio laboral

del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Daniel
Alcides Carrion del afio 2019 -

Callao.

Establecer de qué manera influye la
confianza en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Logistica en
el Hospital Daniel Alcides Carrién
del afio 2019 - Callao.

Hipotesis general

El

liderazgo influye de  manera

significativa en el desempefio laboral del
personal de la Unidad de Logistica en el
Hospital Daniel Alcides Carrién.

Hipotesis especificas

La motivacion influye de manera
significativa en el desempefio laboral
del personal de la Unidad de Logistica
en el Hospital Daniel Alcides Carrién
del afio 2019 - Callao

La comunicacion influye de manera
significativa en el desempefio laboral
del personal de la Unidad de Logistica
en el Hospital Daniel Alcides Carrién
del afio 2019 - Callao.

La participacion influye de manera
significativa en el desempefio laboral
del personal de la Unidad de Logistica
en el Hospital Daniel Alcides Carrién
del afio 2019 - Callao.

La confianza influye de manera
significativa en el desempefio laboral
del personal de la Unidad de Logistica
en el Hospital Daniel Alcides Carrién
del afio 2019 - Callao.

Variable X Independiente:
Liderazgo.
Dimensiones:

e Motivacién

e Comunicacién

e Participacion

e Confianza
Variable Y Dependiente:
Desempefio laboral
Dimensiones:

o Compromiso

e Responsabilidad

e Conocimiento

e Satisfaccion
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Apéndice 2. Instrumentos

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS UNIVERSIDAD PERUANA DE
LAS AMERICAS
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y GESTION DE EMPRESAS

Cuestionario de la variable independiente “Liderazgo”

El presente instrumento pretende contribuir con el Desarrollo del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrién, para ello se ha establecido un estudio el liderazgo y su influencia en el
desempefio laboral del personal de la Unidad de Logistica en el Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, 2019. Te agradecemos por tomarte unos minutos para responder sinceramente

nuestra encuesta.
Datos personales:

Areas administrativas: Sexo:
IArea de Almacén |Area de ControlArea  de  ServiciosEspecialista enEspecialista en Masculino | Femenino
Patrimonial Generales ICompras Menores Contrataciones

Indicaciones:

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la alternativa que crea conveniente, la presente
encuesta es de caracter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta depende el éxito de nuestra
investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

Siempre Casi siempre Indiferente Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
N° | MOTIVACION 5 4 3 2
1 | Usted, ¢siente que su jefe lo motiva a alcanzar sus objetivos profesionales?
2 | Su jefe, en los ultimos seis meses, ¢ha hablado con usted acerca de su
progreso laboral?
3 | Usted, en los ultimos siete dias ¢ha recibido algin reconocimiento de su

jefe, por hacer el trabajo indicado?

4 | Su jefe, ;fomenta las relaciones interpersonales en la oficina?
N° | COMUNICACION 5 [4 [3 |2
5 | Su jefe, explica claramente al personal, ;cémo debe realizar su labor?
6 | Su jefe, ;se muestra accesible y amigable con todos los trabajadores?
7 | Usted, ¢observa el uso de los canales de comunicacion entre su jefe y los
demas trabajadores?
8 | Su jefe ;respeta sus opiniones, a pesar de no estar de acuerdo?
N° | PARTICIPACION 5 4 |3 2
9 | Se jefe, ¢suele delegar responsabilidades en la oficina?
10 | Su jefe, ¢fomenta el logro de metas como equipo de trabajo?
N° | CONFIANZA 5 4 |3 2
11 | Su jefe, ;cumple lo que promete y actua segun las normas?
12 | Su jefe, ¢le da oportunidad de tomar libremente decisiones dentro de su
cargo?
13 | ¢Siente que su jefe le confia tareas, en base a su experiencia 0

conocimientos?
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS UNIVERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y GESTION DE EMPRESAS

Cuestionario de la variable dependiente “Desempefio Laboral”

La presente encuesta tiene como finalidad medir el desempefio de los colaboradores
administrativos, por lo que a continuacion encontrara una serie de preguntas, las cuales debera
marcar e indicarnos que tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de estas opiniones. Te

agradecemos por tomarte unos minutos para responder sinceramente nuestra encuesta
Datos personales:

Areas administrativas: Sexo:
IArea de Almacén |Area de ControlArea  de  ServiciosEspecialista enEspecialista en Masculino | Femenino
Patrimonial Generales ICompras Menores Contrataciones

Indicaciones:

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la alternativa que crea conveniente, la presente
encuesta es de caracter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta depende el éxito de nuestra
investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

Siempre Casi siempre Indiferente Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1

N° | COMPROMISO 514 [3 ]2
1 Su jefe, ¢Solicita la colaboracién de los trabajadores para realizar actividades

adicionales en la oficina?
2 Su jefe, ¢le Incrementa mas responsabilidades cuando usted demuestra mayor

disposicion para el trabajo?
3 Su jefe, ¢lo defiende, cuando es atacado de algin modo?
N° | RESPONSABILIDAD 514 13 |2
4 Su jefe, jcumple con sus compromisos asumidos ante sus superiores?
5 Su jefe, ;cumple con las responsabilidades que le han sido asignadas, segun su cargo?
6 Su jefe, ccumple con realizar sus labores sin importar estar fuera del horario de

trabajo?
N° | CONOCIMIENTO 51413 |2
7 Su jefe, ¢utiliza adecuadamente el reglamento de organizacion y funciones para el

cumplimiento de las actividades de la oficina?
8 Cree usted, ¢que su jefe estd capacitado para poder alcanzar nuevos desafios en su &rea

laboral?
9 Su jefe, ¢conoce y aplica las normas contenidas en la Ley de Contrataciones del

Estado?
10 | Su jefe, ¢le ha comunicado procedimientos claros para realizar su trabajo?
N° | SATISFACCION 514 13 |2
11 | Siente ;que su jefe reconoce su desempefio laboral en la oficina?
12 | Su jefe, ¢le hace saber que el trabajo que realiza aporta un valor importante a la

oficina?
13 | Su jefe, ¢le brinda los equipos, materiales y Utiles necesarios para el desarrollo de su

labor?
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Apéndice 3. Base de datos de la investigacion

Variable X Independiente: Liderazgo.

EMS

IVACION

UNICACION TICIPACION FIANZA
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Variable Y Dependiente: Desempefio laboral
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Apéndice 4. Ficha de validacion de expertos

Ficha de Validacion de Experto 1

EICH A OF WALIDACIHN DE EXPERTOS DE INFTRUMERNTO DHE [l = ned [ D

15 DAETOS GERIEALES

Mambres y apelidos e Exporto: Walker Santamaria PForocamens

Grado académice: Magstior en Gestidn PoSlica.
InstEucian dends Bbora: PAinestenie de agrouitura w Rega.
Expecialidad del valdador: Abhogeda ¢ Especialisia en Comratacones del Estado

Tibsio de b Feestigacdan: "B Lderazgs ¥ su nflyencis en o Desempeho Laboral del parsoral de la Unidad de
Logistica & al Hospital Macioral Daneel Sbckdes Carrsin, Callao, 2019,
dpbar ded instrumeran: Bad. Fernardo kesds Sakagear Paiba.

In&lrunmeEnTo:

Encuesta de by wariabls sSependisnte Lderazge v dependients Desanmpeils Labomal

ASPECTD GLOBAL DEL IRSTRUMENTO
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EF REGAF EAFERA, P EXTE
1IN ADORES CEITERICS CIENMTE L LR A LERTE
i = k= -
Esta formedada oon lenguaks
1. Qaridad apropiado ¥ oormprens inde.
Permine mredsdir hechos o
2. Objetireictad ok bk
Actgcuado al avance S la cioresia
= Actuabdad ¥ I baenalogia
| Comprersss kot aspocios &
a. Suliciercia canttdad y caldne.
5. Dirgardd e e P gyl s b orderada.
[ suderuado pars webkornr s ctos
€. Intencionalidad dis las eshrabepgsas.
. Easaco m=n aspeshos bedroo — w
7, Corsigtancia. - i
Emire boes Iindices, infcadores v
B, Coherancia R by |
| L msbralagia responds al
=« doiof b propdsito chel cossshhoama .
Buire"h 1
il'tl.l:'l:l'll El insbrume o s ral para w

&l propdsis de la inveshgacidn.

CPIMEDH OF & LORSCIIM: 47 Operidn ok apdi cabel kdad.,
i ¥ b B instrumenio goede ser aplicecdo, tal como eskA elaborado.
| Bl rstrgreesnts dabe ser mrejorado antes de ser aplcado.

[

Lusgzar 5 Bacha: Lema 13 de agosie de 2020

=
Oki: A10Z3a 2

r
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Ficha de Validacion de Experto 2

Norbres v Aoetdne g srpere Ly ’?“‘“’ e el )

Cradu AcecdEemiio: Mx:‘.;-_'...‘_:'.- ol 11
N RN goRcE lobore- IS DR et e
Especistela s del yatador: ,Aa.au: e B e A R

TRelo ce I weesligeadry VIl Uder togs v su Infuence en o Desermpefo Labsdr sl del persanal de (s Usidad de
Logistice en ef Hosg sl Nedionsd Daned Alcdes Caoridn, Caleo, 2019,

Autor Ged Irntrwrresens: Daoh. Femman@o jesds Selazar Paiba

ISErunerto

EACLasa 46 3 variarle Gapen 2o mie Lidhir 2220 vy dependienis Desamoafa Laborss

ST aBe ¥ COMmBiirn Exm

Sermite Mokt hechos

I Copiwvias observaties x
Acecsaco 3l vanoe oo la clancia

3 Actesbcad v b temolagn )(
Compras oe ios ATpectos en

S fitnente canthiac y catisnd o

5. Quganizad o Presenta0on orsen 30a. X

& irtenciraided ASSCsaco pars vakarir Mpecton
e lax ectrategpas X
Das 0 on S0 Ios 180rcs —

7 Carasatence Gt izon x
Frtre los ndcos, Isccacores y

B2 Cobharerca las SSeanslenes
La esvatoge rmaponce of

9. Metodeiagle o9 R Gl CLEeNTIa Narc. )(
] rsiramenie ea undoral pars

s o DICEnN o Be ke Irvves igat v, %

CPPeOn O VALORACON: S0 __ Ogeven de agticaditees.
1 | Einsriumento pesde ey 2305 a00. t¥ com o e5ta slaboraso
{ | 8 nemnevenio debe 3er mejoraco aTtes Co ser aphcata

Lugar y fecha:

O Expatn
/‘:f SOIoIEYY
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Ficha de Validacion de Experto 3

L DATOS GENERALES

Nombres y Apellidos del Experto: Pedro Oscar Flores Dextre

Grado Académico: Magister en Gestion Publica

Instituciéon donde labora: Goblerno Regional de la Libertad-Gerencia Regional de Salud

Especialidad del validador: Administracion Pablica

Titulo de la investigacion: “El Liderazgo y su Influencia en el Desempefic Laboral del personal de la Unidad de
Logistica en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao, 2019,

Autor del instrumento: Bach. Fernando Jesds Salazar Paiba,

Instrumento:

Encuesta de la variable independiente Liderazgo y dependiente Desempefio Laboral

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

DEFI REGU BUENA mMuy
INDICADORES CRITERIOS CIENTE LAR BUENA  LENTE
1 2 3 a s
Claridad Esta formulado con lenguaje
L apropiado y comprensible. S
Permite medir hechos
2. Objetividad . a
Adecuado al avance de la ciencia
e v 1a tecnologia. 8
Comprende los aspectos en
adismsey cantidad y calidad. 5
5. Organizacion Presentacion ordenada. s
6. in ; tidad Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias. 5
Basado en aspectos tedrico ~
7. Consistencia. Sartificos. "
col ; Entre los indices, indicadores y
- las dimensiones. 5
9 La estrategia responde al
> ® proposito del cuestionario. 5
El instrumento es funcional para
2. PRt el propésito de la investigacion. s

OPINION DE VALORACION: 48 Opinion de aplicabilidad.
[ x ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

] El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
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Ficha de Validacion de Experto 4

1 DATOS GENERALES
Norbres y Apefidos det pare: £ @._E‘;N_gmfu_.de !‘éﬁﬂ?i nonder.
Grado Azaceemico: .., 'LM - K(MTA_.*&M

ot Esciin gorde labora %
Tapociaiddad del vaidader S sa ha

M“DW”WV“M«O‘ Letor ol O Dersoned de ls Unicias cie
LAEhnce an of Hotg il Nacions Darved Al Carrdn, Calen, JOLIE

Autor dol ruremento: Rach, Forands Jasis Salazer Paba

Iratrumnento
Lacueste de la vetabie ndecen Slente L sago y depen fiente Desempetio Laboral

ASPECTO GLOGAL DEL INSTRUMENTO

"0«.?
ENTE
i L
»
AleCa 200 8l avence O s Clencla
3 Actusbcsd v tecumughe )(
Cormpren 0 o5 aspecios en
S Ihoawn cantidad y calidad. ;4
5. Ouganleaciin Preserescin ardensda 5(
Adecusto pera velorer sagectas
§.imencionalided | Ll e, \(
Batacs e axpecion tecrca —
7. Commtanca. ” Y
Ervorelos Ivdices, ‘'odicadores v
& Ciwreraia fas dimensdanes. A
LA sitrategia responde a
B Metosope Proposto de cums onaro X
€ Nirerennd et fusciansl pes
0 Surinaneh @ propseito de b investigacde. )(

| ) Flestrumvento peede sor apfcads, B! comme sitl efoborado.
| )0l eatrumvento debe ser reejorads antes oe sev splcads,

Lugar y fetha

[0-“/‘3\

onl 1083‘!:’1‘(




122

Apéndice 5. Carta de autorizacion

et GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAC S 1<,
DIRECCION REGIONAL DE SALUD S "——-—\_ -1 T
| = 5 =
»~ * = Y 3 &
p S e S g
Sefores:

Caerion —
MO'.mhmmLogldkaddHospl_delmm :
N* 20174843924 y domicilio en Av. Guardia Chalaca N" 2176 — Bellavista.

&mltedmmomawwlinm,mbswquem
conveniente.

Atentamente,

Bellavista, 20 de agosto de 2020

\ A“
p—
\/ X — —— ~— S
iy

c MUROZ YACTA
de la Oficina de Logistica

o

}-’.n

TARTADLES AMENTO DE SALUL



