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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar el liderazgo
organizacional que influye en el desempefio del personal administrativo de la Red

de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es
basica, de nivel descriptivo correlacional, se utilizé un disefio no experimental con
una poblacion de 70 trabajadores a la cual se aplico la férmula de poblacion finita
gue mostro un resultado en su muestra del personal administrativo compuesto por
62 colaboradores, se les aplico el instrumento llamado cuestionario de acuerdo a
las variables de estudio, obteniendo una fiabilidad de 0, 898 y 0, 908 nivel
aceptable. Asimismo, se trabajo con la escala de Likert, lo que permitié cuantificar
los resultados obtenidos en la matriz de datos, para su posterior analisis estadistico

y de interpretacion.

Entre los resultados mas importantes se observa la influencia entre las
variables determinada por el Rho de Spearman p= 0.959, lo cual significa, que el
liderazgo organizacional influye de manera significativamente alta con el
desemperio del personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05,
por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna la cual
indica que el liderazgo organizacional influye en el desempefio del personal
administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022. Mostrando la
importancia del desarrollo del liderazgo de los responsables en la organizacion

ayuda a mejorar el desempefio de su personal a cargo.

Palabras clave: liderazgo organizacional, desempefio del personal y tipos de

liderazgo.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the organizational
leadership that influences the performance of the administrative staff of the health

network of Angaraes, Huancavelica - 2022.

The research was of a quantitative approach, the type of research is basic,
descriptive correlational level, a non-experimental design was used with a
population of 70 workers to whom the finite population formula was applied, which
yielded a result in its template. sample. administrative staff composed of 62
collaborators, the instrument called questionnaire was applied to them according to
the study variables, obtaining a reliability of 0.898 and 0.908 acceptable level.
Likewise, the Likert scale was used, which allowed quantifying the results obtained

in the data matrix, for its subsequent analysis and statistical interpretation.

Among the most important results, the influence between the variables
determined by Spearman's Rho p = 0.959 is observed, which means that
organizational leadership has a significantly high influence on staff performance,
with the bilateral sig p = 0.000 which is less than 0.05, therefore, the null hypothesis
is rejected and the alternative hypothesis is accepted, which indicates that
organizational leadership influences the performance of the administrative staff of
the health network of Angaraes, Huancavelica - 2022. Show the importance of the
development of the leadership of those responsible in the organization helps

improve the performance of their staff in charge

Keywords: Organizational leadership, staff performance and types of leadership.
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INTRODUCCION

El propdsito de realizar el presente trabajo es el de determinar como el
liderazgo organizacional influye en el desempefio del personal administrativo de la

Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

El liderazgo organizacional en tiempos actuales, es de suma importancia en
toda organizacion dado el papel que desempefian para motivar al personal, guiar y
ser mentores de los trabajadores a su cargo, el carisma, empatia fundamental para
orientar mejor al personal, asi como el promover el trabajo en equipo. Todos estos
factores mas los diferentes tipos de liderazgos que se muestran en la presente
investigacion, las cuales estadn divididas en dimensiones con sus respectivos
indicadores, sumados a los conceptos relacionados al liderazgo organizacional,

dado su importancia, caracteristicas o teorias sobre la variable dependiente.

Adicionalmente, el desempefio del personal administrativo es estudiada con
la recopilacion de autores de la literatura académica bajo el rigor cientifico, siendo
todos estos factores mas los diferentes tipos que componen la variable desempefio
del personal que se muestra en la presente investigacion, las cuales estan
constituidas en dimensiones con sus respectivos indicadores, sumados a los
conceptos relacionados al desempefio, dado su importancia, caracteristicas o

teorias sobre la variable independiente.

La naturaleza de la presente tesis esta dividida en siete capitulos

coherentemente relacionados.

Capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, donde se describe la
realidad problematica, se formulan las interrogantes de la investigacion,
justificacion del estudio y los objetivos de la investigacion que permitiran determinar

la relacion entre las variables de estudio.

En el capitulo Il, se presenta el marco tedrico, el andlisis de los antecedentes
de las investigaciones nacionales e internacionales, las bases teoricas de las

variables de estudio y las definiciones conceptuales.

En el capitulo Ill, se presentan los métodos y materiales de la investigacion:
hipdtesis de la investigacion, variables de estudio que han permitido organizar el

Xiii



cuadro de operacionalizacion de la investigacion de acuerdo a las variables de
estudio, asimismo se detalla el nivel de investigacion, disefio de investigacion,
poblacién y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,
validez y confiabilidad del instrumento, método de analisis de datos y aspectos

éticos de la investigacion.

En el capitulo IV, se presentan los principales resultados de la investigacion,
primero se describe los resultados en forma unitaria para luego contrastar cada una

de las hipotesis formuladas.

En el capitulo V, se discuten los principales resultados de investigacion;
luego se analiza los resultados obtenidos de la teoria y de la experiencia directa,

determinando los alcances de su validez.

En el Capitulo VI, se abordan las conclusiones de acuerdo con los resultados
estadisticos obtenidos relacionados con los objetivos de la investigacion.

En el capitulo VII, se plantean las recomendaciones 0 sugerencias que
pueden aportar a las variables de estudio de acuerdo con los objetivos planteados.

Asimismo, se continua con las referencias bibliograficas respectivas.

Anexos, donde se muestra la matriz de consistencia, la matriz de
operacionalizacion, el instrumento, la validacion del instrumento, la matriz de datos

y el antiplagio.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El liderazgo en las organizaciones a nivel mundial en los ultimos afios ha
enfrentado nuevos desafios, después a del pandemia mundial pos covid, en la cual
la humanidad ha adoptado nuevos habitos de consumo y de socializacién, dado el
encierro en las que estuvieron sumidos de manera obligatoria, ocasionando que las
personas sufrieran no solo de un estrés, dada las circunstancias, sino que también
se sumaron nuevos desafios como el hecho de supervisar y liderar de manera
remota o virtualmente en los aspectos laborales, este caso se da fundamentalmente
en las instituciones de salud, donde los nuevos protocolos de seguridad laboral, asi
como de gestibn en el entorno del sector salud, ocasionaron problemas de
desemperio en el personal, especialmente en el area administrativa, por la recarga
de labores, asi como la problematica de resolver estos de manera remota, la cual
exigia el uso rapido y con amplios conocimientos, también en la tecnologia para
lograr dichos propdsitos, lo cual mermo el rendimiento del personal en la gran
mayoria de organizaciones a nivel mundial, notAndose ello, especialmente en
América latina, donde la sociedad hispanohablante tuvo que adaptarse a dichos

cambios de manera rapida ante la transformacion digital.
OPS (2021) Indica:

Existe la necesidad urgente de acelerar la transformacion digital del sector
de la salud, una transformacion orientada especificamente a garantizar el
acceso equitativo a sus beneficios para todos los grupos poblacionales, en
especial los que estan en situacion de vulnerabilidad. La mitad de la
poblacién mundial adn no tiene acceso a Internet y, por consiguiente, no
tiene acceso a salud, educacion y muchos otros servicios de los que podria
beneficiarse gracias a una transformacion digital segura, ética, regulada y
sostenible, por lo que el cierre de la brecha digital debe también ser una

prioridad en el contexto de la salud publica y sociales de la salud. (p. 29)

A nivel nacional en los ultimos afios, se repite la misma problematica que se
da a nivel mundial, principalmente en el tema del sector salud, dado la poca

infraestructura para soportar los masivos casos por temas de pandemia, razon por



la cual muchas de ellas colapsaron a nivel administrativo y operativo, es por ello

gue se replantearon nuevas estrategias y de capacitacion para poder soportar

nuevos desafios en cuanto a la nueva realidad que se presentaban en distintas

regiones del Perd, que tienen un comun denominador.

Segun Cepal (2021) indica:

Esta crisis sin precedentes ha dejado en evidencia la centralidad de la salud
y el bienestar de las personas y comunidades para el desempefio de las
economiasy el desarrollo social. Desde la perspectiva de la salud se observa
con preocupacion la interrupcion de servicios esenciales de salud no
relacionados con el coronavirus, lo que impide garantizar el acceso a la salud
de las poblaciones. La necesidad de contar con recursos adicionales para
atender la crisis sanitaria generada por la pandemia se tradujo, entre otras
cosas, en la reorganizacion de los servicios de salud. En muchos casos, en
distintos momentos de la pandemia se observé un efecto de desplazamiento
de la atencion de cuestiones de salud no relacionadas con el coronavirus.
Es asi como, frente a la saturacién de los servicios de salud y de la atencién
en general ante la llegada de la pandemia, una parte de la poblacién

experimentd una falta de acceso a los servicios de salud. (p. 5)

A nivel local en tiempo actual, se muestra una falta de liderazgo en la

institucion, asi como el poco foco que le ponen a mejorar en dicha habilidad que

tiene un impacto en su entorno; asimismo el desempefio del personal administrativo

en la Red de Salud Angaraes del departamento de Huancavelica nos muestra a

simple vista un bajo desempefio a comparacion de antes que se reportara la

pandemia, dado ello, la institucion muestra la necesidad de mejorar dicha

problematica en su personal administrativo, asi como operativo para mejorar la

calidad y servicio prestados.

1.2.

PG.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢,Como el liderazgo organizacional influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 20227

16



1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ¢Cbémo los tipos de liderazgo influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 20227

PE 2. (Cbmo la capacidad de liderazgo influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 20227

PE 3. (COmo los temas de liderazgo influyen en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022?

1.3. Justificacién del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

En la parte teorica de la presente investigacion aspira a mostrar los efectos
gue conlleva el mal uso de la toma de decisiones y sus consecuencias en la
evaluacion del desempefio del personal administrativo de la Red de Salud
Angaraes, Huancavelica — 2022, esperando que el fruto de esta investigacion
aporte de manera positiva a la presente problematica del centro y a la vez preceda
tedricamente a investigaciones futuras. Por otro lado, para el estudio de las
variables se tomoé en cuenta los aportes teoricos de otros estudios realizado por
diferentes autores.

1.3.2. Justificacion metodoldgica

La justificacion metodoldgica consistio en delimitar las dimensiones de las
variables, toma de decisiones y evaluacion del desempefio, para lo cual se usé el
método deductivo, nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, se elaboré
un instrumento que consta de un cuestionario con items para cada variable, los
mismos que han sido validados por criterios de expertos, para las muestras de
confiabilidad se uso el Alfa de Cronbach. Asimismo, se hizo el uso de la estadistica
para demostrar como la toma de buenas decisiones pueden influir en la evaluacién
del desempeiio del personal administrativo de la Red de Salud Angaraes,
Huancavelica — 2022.

17



1.3.3. Justificacion social

La presente investigacion logra transcender en la sociedad, ya que se toma
en cuenta las habilidades o conocimientos de su personal, asimismo se trabaja la
empatia como método de negociar, logrando que el trato con el cliente se dé la
mejor manera y de igual forma, mejorar el desempefio de buena manera en su
labor, también es un aporte para el area administrativa de la Red de Salud
Angaraes, a nivel social dado que se mejorara el clima laboral mediante la buena
toma de decisiones y su influencia en la evaluacién del desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.
1.3.4. Justificacién practica

La tesis que se desarrolla es debido a que hay una necesidad de mejorar la
influencia del liderazgo organizacional en el desempefio del personal administrativo
de la Red de Salud Angaraes ubicado en Huancavelica del afio 2022, con la
finalidad de lograr el desarrollo del liderazgo en los responsables, jefes y personal
gue tenga a cargo algun personal en la Red de Salud, donde se permita mediante
el liderazgo mejorar los niveles de desempefio del personal que este a su cargo y
su entorno laboral. Ademés, con la aplicacion de las recomendaciones en las
variables mencionadas se obtendra una mejora en la eficiencia de los servicios
prestados en la Red de Salud Angaraes que a su vez, tendra un impacto positivo
en los pobladores de la zona, asi como su entorno inmediato en cuanto a las

gestiones de salud.
1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

OG. Determinar como el liderazgo organizacional influye en el desempefio del

personal administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.
1.4.2. Objetivos especificos

OE 1. Determinar como los tipos de liderazgo influye en el desemperio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

OE 2. Determinar cdmo la capacidad de liderazgo influye en el desempefio del
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personal administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

OE 3. Determinar como los temas de liderazgo influyen en el desempefio del

personal administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

19



. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Gutierrez (2020) la tesis que se presenta tiene como titulo: “Evaluacion del
desempenio laboral en el area académica del Colegio Mendel sede Umacollo,
Arequipa 2019”. Universidad Tecnoldgica del Peru. Pregrado. Arequipa. Tuvo como
objetivo que fue analizar el nivel del desemperio laboral en el area académica del
colegio Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019. Su metodologia se bas6 en un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental-descriptivo. Su poblacion y la
muestra fue conformada por 34 docentes. Utilizaron la encuesta como técnicay el
cuestionario como instrumento. De acuerdo con el resultado, se puede observar
gue el coeficiente de alfa tiene un valor de 0,859 lo que significa que el instrumento
de medicion para evaluar la variable es de confiabilidad adecuado. La confiabilidad
global del instrumento es de 85,9%, este resultado se puede corroborar en el
analisis item por item. Llegando a la conclusién de que el nivel del desempefio
laboral en el area académica del Colegio Mendel sede Umacollo es bueno de
acuerdo con la evaluacion realizada por coordinacion. Este nivel representa el

64,7% estando dentro del rango de 84 y 103 puntos, siendo 120 el m&ximo puntaje.

Falla (2019) con su tesis titulada "Evaluacion del desempefio docente en las
instituciones educativas pertenecientes a la red N° 01 de la UGEL de Ventanilla —
Callao". Universidad San Ignacio de Loyola. Posgrado. Lima. El propdsito de la
investigacion fue determinar el nivel del desempefio docente en las instituciones
educativas del nivel secundaria perteneciente a la Red N° 01 de la UGEL de
Ventanilla — Callao. La investigacion es de tipo descriptiva y de disefio descriptiva
simple. La muestra estuvo conformada por directores, supervisores, docentes. Los
instrumentos para emplear fueron tres: una ficha de observacion del desempefio
docente en la sesion de aprendizaje elaborado por Arroyo (2007) y una ficha de
observacion del desempefio docente en el campo institucional y contextual,
elaborado por Ramirez (2006); adaptadas por el autor del presente trabajo. Como
resultados se encontro la confiabilidad de la ficha de observacion del desempefio

docente en el campo institucional y contextual de parte de directivos, Alfa de
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Cronbach 0.967. Concluyendo asi que, las funciones del docente se dan en las
diferentes dimensiones o campos de accion y se evidencian ocasionalmente, como
también, se manifiestan solo en algunas situaciones (existe poca consistencia en

las diferentes dimensiones de desempefio evaluado).

Ayala (2018), realizé una investigacion titulada: “Liderazgo de los directivos
y su influencia con el desempefio docente en la Institucion Educativa N° 50941 —
Construccion civil de la provincia de Santiago-Cusco-2017”. Tesis de postgrado.
Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa-Pera. Obijetivo: determinar la
influencia del liderazgo de los directivos en el desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 50941 - Construccién civil de la provincia de Santiago—Cusco—2017.
Metodologia: la investigacion esta basada en el enfoque cuantitativo, disefio
descriptivo-correlacional de corte transversal. Poblacion: 10, conformada por el
personal directivo (directores y subdirectores) y personal docente de la I.LE. N°
50941-Construccién Civil de la Provincia de Santiago-Cusco-2017. Resultados: al
tratarse de dos variables cuantitativas, el Coeficiente de Correlaciéon R de Pearson
0.888 que nos indica el grado de relacién entre las dos variables, indica una
correlacion positiva fuerte entre el liderazgo de los directores y el desempefio
docente. Conclusiones: la relacion que existe entre el liderazgo de los directores y
el desempefio docente en la institucion educativa N°50941 Construccion Civil de la
provincia de Santiago de Cusco es evidente, pues considerando el valor r.p. 0,888,
se define que existe una correlacion positiva fuerte entre el liderazgo de los

directores y el desempefio docente.

Teran (2018), realizdé una investigacion titulada: “Estilos de liderazgo y
gestion educativa en las Instituciones Educativas Publicas de la Red Educativa San
Pablo, UGEL San Pablo: Cajamarca, 2016”. Tesis de Postgrado. Universidad
Peruana Union, Lima-Pera. Objetivo: determinar en qué medida los estilos de
Liderazgo se relaciona con la gestion educativa muy significativamente, en las
Instituciones Educativas Publicas de la Red Educativa San Pablo, UGEL San Pablo:
Cajamarca, 2016. Metodologia: cuantitativa y cualitativa, presenta un nivel de
estudio descriptivo, analitico. Poblacion: conformada por el personal directivo y
docente de 138 en total de las diferentes Instituciones Educativas Publicas de la

Red Educativa San Pablo, y una muestra de 71 entre docentes y directivos.
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Resultados: para el analisis de los resultados se utilizé el método de Rho Spearman
y para la confiabilidad el Alpha de Cronbach. Se ha demostrado que el
Planeamiento Estratégico tiene relacion significativa con la gestién de calidad de la
institucion educativa Kumamoto | N° 3092-Puente Piedra, la misma que sustenta
un valor de 2X = 5.45 < 2X t = 9.49; aceptando la hipotesis de investigacion sobre,
el planeamiento estratégico y su relacion significativa con la gestion de calidad de
la Institucion Educativa Kumamoto | N° 3092-Puente Piedra. Conclusiones: Se
demostré que hay una relacion significativa entre el Planeamiento Estratégico y la
gestion de calidad de la Institucion Educativa Kumamoto N° 3092-Puente Piedra, lo
gue esta sostenido por el valor 2X = 5.45 < 2X t = 9.49; conforme a lo establecido

con la regla de decision.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Ortiz (2020) con su estudio "La evaluacion del desempefio y su relacion con
la satisfaccion laboral, area Subdireccién Administrativa de la Empresa Publica
Metropolitana de Aseo — EMASEO EP". Universidad Andina Simén Bolivar.
Posgrado. Ecuador. Su objetivo fue identificar si existe relacion entre la Evaluacion
del desempefio y la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de la
Subdireccion Administrativa de la Empresa Publica Metropolitana de Aseo. Su
marco metodologico se basé en el método tedrico, inductivo, empirico; con una
investigacion tipo Historica, Explicativa, Correlacional. Como resultado se encontré
un 72%, presentan un rango de correlacion entre 0,131 y 0,362, catalogados en
entre correlacion positiva baja y Correlacién positiva muy baja, valores que se
acercan a 1, sin embargo, se observa que el que mayor indice de correlacion se
presenta en el componente de supervision y claridad de politicas. Concluyendo asi,
gue el rango de diferencia entre los porcentajes de cumplimiento de la evaluacién
del desempefio periodo 2015 y periodo 2018, no son muy amplios, ni representan
grandes diferencias, presumiblemente por existir la influencia de factores subjetivos
gue pudieron incidir al momento de ejecutar las diferentes evaluaciones del

desempeiio.

Salvador (2020) tiene como tesis "Disefio de un modelo integral de
evaluacion de desempefio del talento humano basada en las competencias

organizacionales, para una entidad financiera de la ciudad de Quito". Universidad
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Andina Simon Bolivar. Posgrado. Ecuador. Tuvo como objetivo disefiar un modelo
integral de evaluacion del desempefio del talento humano basado en las
competencias organizacionales, para una entidad financiera de la ciudad de Quito.
La metodologia estuvo compuesta por una investigacion cualitativa y descriptiva
para la recoleccion, analisis e interpretacion de informacion, a través del analisis
documental para conceptualizar y documentar bibliograficamente las teorias,
enfoques y técnicas de las variables. Asi también, se realizan grupos focales para
identificar los puntos sensibles del modelo de evaluacion de desempefio actual.
Como resultado se tuvo un peso relativo desde el 15% al 60% del EGD. Es el
resultado del cumplimiento de los objetivos establecidos y acordados con la linea
de supervision. Los objetivos son revisados y evaluados entre supervisor y
colaborador. Llegando a la conclusién de que la propuesta de disefio del modelo
considera las preguntas asociadas a los comportamientos requeridos por
competencia, a fin de que el lider califique, en un rango de 1 a 10, los

comportamientos que ha evidenciado de los colaboradores de su equipo de trabajo.

Labra y Luna (2019), realizaron una investigacion titulada: “La influencia del
liderazgo transformacional y transaccional en las variables de resultados de los
seguidores en una empresa de salud en el sector publico”. Tesis de Grado.
Universidad Nacional Autonoma de México; su objetivo de estudio: identificar la
influencia del liderazgo transformacional y transaccional en las variables de
resultado (satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad). Metodologia: de tipo
transversal y disefio no experimental; utilizaron la observacion para recoger datos.
Poblacién: estuvo orientada a los trabajadores mexicanos del sector publico y que
tuvieran una antigiedad minima de tres meses laborando en la institucion
estudiada, con una muestra de 234 participantes de los cuales 114 son mujeres y
120 hombres, edad promedio de 39.99 afios con una desviacion estandar de 9.79.
Resultado: los estilos de liderazgo transformacional y transaccional impactan de
manera significativa en la variable satisfaccion en un 90%, en la variable esfuerzo
extra 95% y en la variable efectividad 93%, de los trabajadores estudiados.
Conclusion: se demostré que existe una influencia tanto del liderazgo
transformacional como del transaccional en las variables de resultado: satisfaccion,
esfuerzo extra y efectividad, sin embargo, el estilo de liderazgo que predominé es

el liderazgo transformacional. Las subescalas que predominaron pertenecen al
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liderazgo transformacional destacando la inspiraciébn motivacional, estimulacién

intelectual, tolerancia psicologica y administracion por excepcion pasiva.

Iglesis, (2017) realizd una investigacion titulada: “El Liderazgo y su
Aplicacion en las Culturas de Seguridad”. Tesis de Postgrado. Universidad de Chile.
Objetivo general: observar variaciones vinculadas al ejercicio del liderazgo en
materia de seguridad entre organizaciones de distintos rubros. El método utilizado
en la investigacion es método cualitativo, utilizando la encuesta para llegar a sus
resultados. Poblaciéon: 584 casos de los hospitales de la zona. Resultados: existe
una correlacion positiva entre ambos, pero que al mismo tiempo el liderazgo
siempre pareciera ser un area que esta subvalorada, ya que en todas las
organizaciones el promedio del factor es 0,221 unidades inferior a la media del
Clima de Seguridad. Al realizar un analisis de correlacion de Pearson, el cual nos
entrega informacion sobre como el liderazgo de seguridad se relaciona con el
constructo permitiendo conocer, si este tiene una relacién negativa o positiva con
el clima de seguridad, esta nos da que la correlacion es estadisticamente
significativa al 1% y el valor que tiene es de 0,75 lo cual implica un relacion bastante
alta y positiva (siendo 1 el maximo superior), por lo cual se puede asumir que hay
una correlacion positiva. Conclusiones: en este estudio cualitativo, si se observan
diferencias entre las empresas lo cual iria a responder la pregunta de investigacion,
sobre si existen diferencias entre las empresas de distintos rubros. Ahora, por la
misma naturaleza del estudio estos son resultados iniciales que indican que
posiblemente existan diferencias en materia de liderazgo de seguridad en
empresas de distintos rubros.

Garay (2016) en su investigacion realizada, titulada como: “Liderazgo y
logros en las organizaciones escolares de Chile”. Tesis del doctorado Universidad
Complutense de Madrid, Espafia. Objetivo general: analizar los efectos del
liderazgo de rango total en el rendimiento académico y la eficacia percibida, de la
organizacion escolar, a través de variables mediadoras, como la participacion, el
esfuerzo extra y la satisfaccién, a partir de los instrumentos adaptados, elaborados
y fundamentados tedrica y operativamente. Aplicé la metodologia cuantitativa no
experimental. Poblacidn: sus resultados censales se obtuvieron en tres periodos

consecutivos, 2010, 2011 y 2012. Resultados: Demostro la diferencia significativa
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en las medias del LRT, respecto del PS (al 0,05) y del Parte Pagado (al 0,01), en
funcion de la dependencia Municipal. También que hay una diferencia significativa
en las medias del LRT, respecto del particular pagado (0,05) de la dependencia
particular subvencionado. Conclusiones: Sobre el ejercicio del liderazgo en los
centros escolares, existe un rango de posibilidades amplio y, los lideres pueden ser
Transaccionales, Transformacionales o Laissez Faire, obedeciendo a un conjunto
de factores, personales y/o contextuales. Otra conclusion a la que llegé es que, se
relaciona con las “Consecuencias Organizacionales”. Por otro lado, ratificé que, en
los centros escolares, a partir del ejercicio del liderazgo se derivan consecuencias
para estudiantes y la organizacion, lo que queda reflejada en sus resultados de
aprendizaje, medidos por pruebas estandarizadas o por la percepcion de

autoeficacia que tienen los integrantes del centro escolar.
2.2. Bases teoricas de las variables
2.2.1. Variable 01: Liderazgo organizacional
2.2.1.1. Definiciones

Segun American Express (2022) indica que, este estilo de direccion surge a
la par de un nuevo modelo laboral en el que, las jerarquias son reemplazadas por
esquemas colaborativos y creativos, e implica la capacidad del lider para hacer que
cada persona aporte sus mejores talentos a partir de generar un clima laboral, que

aumente el grado de satisfaccion y motivacién del equipo.
Segun Hoon, You, y Jung (2015), define que:

El liderazgo es un proceso en el cual el lider orienta e influye sobre las
actividades realizadas del equipo de trabajo, esto implica tener una vision
clara de la organizacion donde se incluya una gran cantidad de variables
como los son los valores, tareas, procesos y cambios, los cuales se deben
controlar para llevar a los colaboradores al logro de los objetivos trazados.
(pp- 64 - 69)
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Segun Carnegie (2017) indica que:

Los “lideres” de hoy no tienen seguidores en el sentido convencional de la
palabra, sino que van un paso mas alla y transforman a sus seguidores en
lideres. Para un verdadero maestro del liderazgo, este proceso no solo
incluye a todos los miembros de la empresa o institucion, sino literalmente a

todo aquel que se cruza en su camino. (p. 18).

Segun Aguiar y Pinzén (2017) manifiestan que el liderazgo: “Esta centrado
en la interaccion entre los lideres y seguidores. Asimismo, define una serie de
procesos que relacionan e involucran a todos los participantes, permitiéndoles a

cada una contribuir a alcanzar la vision planificada” (p.10).
2.2.1.2. Ciclo de liderazgo

Segun Robbins y Coulter (2014) comentan:

Sin embargo, no todas las organizaciones se estructuran con base en una
forma piramidal tradicional. Algunas, por ejemplo, cuentan con
configuraciones mas laxas, en donde el desempefio de las actividades esta
en manos de equipos de empleados que cambian constantemente de un
proyecto a otro, segun lo requieran las demandas de trabajo. Si bien resulta
dificil decir, quiénes son los gerentes en ese tipo de organizaciones, es
evidente que alguien debe jugar ese papel; es decir, alguien debe coordinar
y supervisar el trabajo de los demas, aun cuando ese “alguien” cambie a
medida que las tareas o proyectos se modifiquen, y sin importar que ese

“alguien” ostente o no el titulo formal de gerente (p.6)
2.2.1.3. Liderazgo en puestos de trabajo

Segun Robbins y Coulter (2014) comentan:

Unidon que han tenido la diversidad de Paises el Comercio Global de
Comercializacion Alianzas con Otros Paises, aca se puede aplicar la unién
de una diversidad de paises como por ejemplo Guatemala se puede unir con
el salvador, Honduras y Nicaragua de esta manera aplicarian lo que es una
Alianza y asi puedan comercializar los productos a través de toda Centro

América; en este tema se tratd de la Comercializacion que dan los paises en
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otros paises, ya que empresas grandes tienen la necesidad de expandirse
en mas paises alrededor del mundo para ir abarcando mas y mas mercado.
(p-179)

2.2.1.4. Atributos de un lider

Segun National Minority Council (2018) mencionan que:

El Liderazgo convierte una visidn en realidad. Para influir sobre los
seguidores de modo que muestren disposicion al cambio, los lideres
necesitan una serie especifica de aptitudes que guien sus acciones. Esta
guia muestra las aptitudes de liderazgo: el conocimiento y las habilidades
requeridas para ser no solo un jefe, sino también un lider. El liderazgo

requiere de:

e Personalidad: auto renovacion, entusiasmo e integridad,
e Analisis: criterio perceptivo y fortaleza,
e Logro: desarrollo de equipos, audacia y rendimiento,

e Interaccion: servicio a los demas y colaboracion. (p. 11)
2.2.1.5. Poder de liderazgo

Segun Lussier y Achua (2016) nos sefalan que el poder:

Es un concepto fundamental en las ciencias sociales, y las habilidades del
poder se pueden ensefar y desarrollar. Si queremos comprender por que las
organizaciones hacen lo que hacen, debemos considerar el poder de los
gerentes y como las diferencias de poder afectan el desempefio del equipo
y de la organizacion. El poder consiste en lograr la influencia sobre otros. Sin
embargo, el poder es la influencia potencial del lider sobre los seguidores.
Puesto que él es potencial para influir, en realidad usted no tiene que usarlo
para influir en otros. A menudo, es la percepcion de poder, en lugar de su
uso real, lo que influye en los demas. En esta seccion analizaremos las
fuentes de poder, los tipos de poder, las tacticas de influencia y las formas

para incrementarlo. (p.145)
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2.2.1.6. Inspirar unavisién compartida de liderazgo

Segun Kouzes y Posner (2018), sefala que:

Inspirar una vision compartida es cuando los lideres inspiran una vision
compartida. Ellos son capaces de percibir mas alla del horizonte del tiempo,
imaginan las atractivas oportunidades que les esperan, para ellos y sus
poderdantes, para llegar al destino. Los lideres albergan el deseo de hacer
gue algo ocurra, cambiar la forma en que son las cosas, crean algo que
nunca nadie haya creado antes. En cierto sentido, los lideres viven sus vidas
hacia atras. Tienen una imagen del resultado, incluso antes de haber iniciado
su proyecto, asi como el arquitecto dibuja un bosquejo o el ingeniero
construye un modelo. Esta vision clara del futuro es la que los impulsa hacia
adelante. No obstante, las imagenes que sélo son vistas por los lideres no
alcanzan para crear un movimiento organizado o un cambio significativo en
una compafia. Una persona sin poderdantes no es un lider, y la gente no
sigue a nadie hasta que acepta una vision como propia. Los lideres no

pueden exigir compromiso. (p.39)
2.2.1.7. Servir de modelo para liderar

Segun Kouzes y Posner (2018) sefialan que:

Los lideres son personas que se encuentran al frente de todos, dando
ejemplo y generando compromiso por medio de sus actitudes simples y
cotidianas, forjando el progreso y el impulso en sus actividades. Los lideres
son modelo a seguir y parten desde lo personal hasta la consagracion de las
tareas. Los lideres modelos, tienen claro sus principios orientadores, son
individuos que defienden creencias y no presentan dudas sobre ello, siendo
imprescindible que defiendan sus creencias. Los lideres no alcanzan a dar
discursos elocuentes sobre los valores comunes; pues sus actos son mucho

mas importantes que sus palabras, siendo coherentes con ellas. (p.42)
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2.2.1.8. Innovaciony cambio en el liderazgo

Segun Ojeda y Escaraballone (2018), sefialan que:

La innovacion y el cambio en el liderazgo son los cambios en las
organizaciones son muy relevantes en la actualidad, este se ha convertido
en cotidiano de muchas formas; algunas veces estos cambios provienen de
la tecnologia, o de los procedimientos, o de la materia prima, y a veces de la
estructura del equipo. Por esta razén, los lideres deben estar prestos y
capacitados para responder y afrontar los cambios que se puedan generar
en la organizacién de la forma mas eficiente, siendo modelo por medio de su
conducta, orientando su asimilacion y adaptacion necesarias. Es comun
escuchar hoy en dia, la idea de que estancarse es atrasarse. Para las
organizaciones y los equipos de trabajo esta expresion alcanza niveles
dramaticos, ya que la tecnologia y los procedimientos se renuevan dia tras
dia. (p.38)

2.2.1.9. Liderazgo y la politica organizacional

Segun Ojeda y Escaraballone (2018), manifiestan que:

Es probable que el comportamiento que alguien considera politica
organizacional otro lo considere ejemplo de administracion eficaz. Significa
que la administracion eficaz no siempre es politica necesariamente; sino que
es el punto de referencia de una persona el que determina lo que esta
clasifiqgue como politica organizacional. EI comportamiento politico en las
organizaciones son aquellas actividades que no requieren ser parte del papel
formal de alguien en la organizacion, pero que influyen o tratan de influir en
la distribucion de las ventajas y desventajas al interior de ésta. Tal definiciéon

agrupa elementos clave de la politica organizacional. (p.44)
2.2.1.10. Teoriade los rasgos de los lideres

Al respecto Aguiar y Pinzon (2017) sefialan que:

Las personas lideres nacen con ciertas caracteristicas o rasgos, por lo que

era necesario conocerlos, con el fin de identificar a aquellas personas que
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podian ser lideres. Un rasgo es una caracteristica personal que distingue a
una persona de otra. También es un modo especifico de comportamiento,
gue indica una disposicién a dar una respuesta semejante en multitud de
circunstancias. Los rasgos permiten pronosticar la conducta de las personas.
A principios y mediados del siglo XX, parte de los esfuerzos se basaban en
la teoria del gran hombre. De acuerdo con esta concepcion, los lideres
nacian con rasgos de un liderazgo heroico y tenian una capacidad natural

de influir y ejercer el poder. (p.10)
2.2.1.11. Teorias contemporaneas del liderazgo
Segun Aguiar y Pinzén (2017) manifiestan que:

Los enfoques contemporaneos de liderazgo van mas alla de conducir a los
seguidores hacia una meta u objetivos. En la actualidad se concibe al lider
como alguien que va mas allad de lograr un desempefio adecuado o la
satisfaccion de quienes estan bajo su mando. El lider contemporaneo vela
por el desarrollo personal de su equipo de trabajo y al mismo tiempo por el

crecimiento de la organizacion para la que trabaja. (p.35)
2.2.1.12. El modo de ser sistematico en el liderazgo
Segun Sanchez (2017) indica que:

El modo de ser sistematico en el liderazgo significa ser mas facil de
reconocer, por existir frecuencia, ser conocido y bastante documentado.
Literalmente, el espiritu de sistema que no debe confundirse con el modo de
ser sistematico evoca la idea habitual sobre una actitud muy sensible a los
fundamentos intelectuales y tedricos mas que a los acontecimientos
sucedidos, con un espiritu orientado a las construcciones intelectuales,
teorias globales y susceptibles, responsables de informar sobre los
fenbmenos, manteniendo gustos sobre la coherencia y la elaboracién. La
mayor parte de adjetivos caracteristicos mas usados son metédicos,
ordenados, coherentes, racionales, cartesianos, logicos y teoricos. Una de
las formas de ser sistematico es ser dicotdmico, lo cual se articula en torno

a categorias aristotélicas como: la calidad, cantidad, lugar, tiempo, etc. El
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son.

comportamiento sistematico da preferencia a la abstraccion, a la generalidad
y al concepto; es analitico, l0gico y taxondmico. En sus excesos patologicos
presenta los rastros negativos del legalismo, del autoritarismo, del

dogmatismo, de la burocracia y de la tecnocracia. (p.71)
2.2.1.13. Relaciones entre Personas

Segun Sanchez (2017) sefala que:

Las relaciones entre personas se caracterizan por demostrar confianza y
apoyo mutuo, fomentar la participacion, comprension, comunicacién abierta,
respeto, las buenas condiciones de trabajo, equidad o, de manera general;
dedicando una mayor orientacion con la finalidad de implantar un clima
laboral satisfactorio en el entorno laboral; procurando de esta manera el lider
velar por el bienestar de todos sus colaboradores, manteniendo un grado de
consideracion significativo hacia ellos; asimismo buscando satisfacer sus
necesidades personales. Se define como el desarrollo de actividades que
comienza por el seflalamiento de un rumbo; es decir, desarrollando una
vision de futuro y unas estrategias para producir los cambios necesarios para
lograr tal vision. El trabajar directamente con las personas, constituyen la
principal capacidad, y a través de la motivacion y de la inspiracion se alcanza
dicha vision. (p.101)

2.2.1.14. Objetivos de liderazgo

Segun Chiavenato (2017) indica que los principales objetivos de liderazgo

e Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas
del puesto.

e Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo en
sSus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas
y elevadas.

e Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas
satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas

receptivas a las nuevas tendencias de la administracion. (p. 332)
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Los objetivos de liderazgo estan instaurados de acuerdo con las
necesidades de la empresa y los colaboradores, que pueden ir desde crear nuevas
habilidades en empleados nuevos, hasta reforzar las que ya tienen en empleados

y son ya existentes.
2.2.1.15. Dimensiones

Dimension 01: tipos de liderazgo

De acuerdo con Robbins y Coulter (2014) “el tipo de comportamiento del
lider si se desea maximizar los resultados de los subordinados; las caracteristicas
personales del seguidor determinan coémo se interpretan el ambiente y el

comportamiento del lider” (p. 433).
Indicador 01: Liderazgo transformacional
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

El liderazgo transformacional produce niveles de esfuerzo y desempefio de
parte de los empleados que van mas alla de lo que ocurriria con un enfoque
transaccional por si solo. Mas aun, el liderazgo transformacional es mas que
carisma, ya que el lider transformacional intenta inspirar en sus seguidores
la habilidad para cuestionar no solo los puntos de vista establecidos, sino los

puntos de vista que sostiene el lider. (p. 433)
Indicador 02: Liderazgo carismatico
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

un lider entusiasta y con confianza en si mismo, cuya personalidad y
acciones influyen en las personas para que se comporten de determinada
manera: tienen una vision, son capaces de articular esa vision, estan
dispuestos a enfrentar riesgos para lograr esa vision, son sensibles tanto a
las limitaciones ambientales como a las necesidades de sus seguidores y

muestran comportamientos fuera de lo comuan. (p. 433)
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Indicador 03: Liderazgo de equipo
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

los lideres de equipos estan encargados de la solucion de problemas.
Cuando el equipo tiene problemas y solicita ayuda, los lideres de equipos
realizan una junta y ayudan a resolverlos. La resolucion de problemas rara
vez involucra aspectos técnicos u operativos porque los miembros del equipo
comunmente saben mas sobre las tareas que se realizan que el lider del
equipo. Sobre todo, el lider contribuye al hacer preguntas perspicaces,
ayudar al equipo a expresar los problemas y obtener los recursos necesarios

para solucionarlos. (p. 435)
Dimensiones 2: Capacidad de liderazgo
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

El poder es un proceso natural en cualquier grupo u organizacion. Los
gerentes, para desempefiar bien su trabajo, necesitan saber como adquirir y
ejercer el poder, que definimos como la capacidad del lider de influir en las
actividades y decisiones laborales. Su capacidad para influir en las acciones
o decisiones laborales. Se han identificado fuentes de poder del lider:

legitimo, coercitivo, de recompensa, experto y referente. (p. 436)
Indicador 01: poder legitimo
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

Segun Robbins y Coulter (2014): representa el poder que tiene un lider
debido a su posicion en la organizacion. Las personas en puestos de
autoridad es muy probable que también tengan poder de recompensa y
coercitivo, pero el poder legitimo es mas amplio que el poder para ejercer

coercion y recompensar. (p. 436)
Indicador 02: poder de recompensa
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

Es el poder para otorgar beneficios o recompensas positivas. Estas

recompensas pueden ser cualquier cosa que la persona valora. En un
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contexto organizacional, las recompensas podrian incluir dinero,
reconocimientos favorables al desempefio, promociones, asignaciones
laborales interesantes, colegas amistosos y cambios a trabajos o territorios

de ventas preferidos. (p. 436)
Indicador 03: poder experto
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

Es una influencia que se basa en la destreza, las habilidades especiales o el
conocimiento. Conforme los trabajos se vuelven mas especializados, los
gerentes se han vuelto cada vez mas dependientes de personal “experto”
para lograr los objetivos de la organizacion. Si un empleado posee
habilidades, conocimientos o destrezas que son decisivos para la operacion

de un grupo de trabajo, aumenta el poder experto de esa persona. (p. 437)
Dimensiones 03: Temas de liderazgo
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

Para la mayoria de los lideres, es poco probable que en el ambiente actual
deban ser eficaces en circunstancias tan dramaticas y traumaticas. Sin
embargo, los lideres se enfrentan algunos aspectos de liderazgo
importantes. algunos de ellos, como la capacidad de liderazgo el cultivo de
la confianza, el liderazgo moral, el liderazgo en linea, el empowerment, a los
empleados, el liderazgo multicultural, las diferencias sexuales en el
liderazgo, el ocaso del lider heroico y como ser un lider eficaz. Se han
identificado cinco fuentes de poder del lider: legitimo, coercitivo, de

recompensa, experto y referente. (p. 440)
Indicador 01: Liderazgo moral
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

La ética forma parte del liderazgo en muchas formas los lideres éticos
pueden usar su carisma en formas mas constructivas socialmente para servir
a los demas. Proporcionar un liderazgo moral implica comunicar los medios
gue usa un lider al tratar de lograr las metas, asi como el contenido de éstas.
(p 440)
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Indicador 02: Liderazgo en linea
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

En un ambiente virtual, los lideres necesitan aprender nuevas destrezas de
comunicacion para ser considerados como eficaces. Para transmitir con
eficacia un liderazgo en linea, los gerentes deben darse cuenta de que tienen
opciones en las palabras, la estructura, el tono y el estilo de sus
comunicaciones digitales y que deben estar alerta a las expresiones

emocionales. (p. 440)
Indicador 03: Liderazgo multicultural
Segun Robbins y Coulter (2014) indican:

los lideres eficaces no usan un estilo Gnico, sino adaptan su estilo a la
situacion. Aunque no se menciona en forma explicita, la cultura nacional es
ciertamente una variable situacional importante para determinar qué estilo
de liderazgo sera el mas eficaz. Lo que funciona en China es probable que

no sea eficaz en Francia o Canada. (p. 443)
2.2.2. Variable 02: Desempefio del personal
2.2.2.1. Definiciones

Segun, Bizneo (2021) indica:

Se puede definir como una herramienta del departamento de recursos
humanos para la solucién de una tarea importante como realizar la medicién

del talento y el rendimiento de las plantillas. (p.3)
Segun, Molina (2021) indica:

“Procedimiento principal y organizado para la medicién, evaluacion del
desempeiio influye sobre el atributo, comportamiento y resultado enlazado
con la labor, ademéas de los grados de absentismos, con la finalidad de
encontrar las medidas de produccién de los empleados, y sus posibilidades

para elevar su rendimiento a futuro”. (p.5)
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Segun, Padilla (2021) indica:

En general se le conoce como el control en las mediciones de lo que realizan

y lo que no hacen los empleados segun sus puestos laborales. (p.3)
Segun, AEC (2019) indica:

Son procesos sistematicos y rotativo de evaluacion por cantidades y
atribucion del nivel de eficiencia por donde un empleado realiza su trabajo y

responsabilidad del puesto que desempeiia. (p.3)
2.2.2.2. Problemas en las evaluaciones del desempefio
Segun Wayne (2017) sefiala:

Las evaluaciones del desempeiio han estado constantemente bajo un
aluvion de criticas. La técnica de escalas de calificacion parece ser el blanco
mas vulnerable. Sin embargo, con toda justicia, muchos de los problemas
gue se mencionan comunmente nNo son inherentes a esta técnica, sino que,
mas bien, reflejan una aplicacién inadecuada (...), en ocasiones las
empresas no brindan una capacitacion adecuada al evaluador; o tal vez
utilizan criterios de evaluacion demasiado subjetivos, o que no estan

relacionados con el trabajo. (p. 253)
2.2.2.3. Manipulacién de evaluaciones
Segun Wayne (2017) sefala:

En algunas situaciones, los administradores controlan practicamente todos
los aspectos del proceso de evaluacion y, por ende, estan en una posicion
que les permite manipular el sistema. Por ejemplo, tal vez un supervisor
desee otorgar un aumento de sueldo a cierto empleado, 0 quiza sienta mas
simpatia por un trabajador que por otro.56 Para justificar esta accion, el
supervisor otorga al empleado una alta e inmerecida evaluacion del
desempefio. O bien, tal vez el supervisor esté interesado en deshacerse de
un empleado y por eso le otorga una inmerecida baja evaluacion. En
cualquier situacion, el sistema se vera distorsionado y las metas de

evaluacion del desempefio no podran lograrse. Ademas, en el Ultimo
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ejemplo, si el empleado es un miembro de un grupo protegido, la empresa
podria terminar en las cortes. Si la organizacion no logra sustentar los
resultados de la evaluacion, sufrira una pérdida financiera significativa. (p.
255)

2.2.2.4. Entrevistas de evaluacion
Segun Wayne (2017) sefiala:

La entrevista de evaluacién es el talon de Aquiles del proceso de evaluacion.
De hecho, las sesiones de revision del desempefio con frecuencia generan
hostilidad y pueden causar mas dafios que beneficios a la relacion
empleado-administrador. Para minimizar la posibilidad de sentimientos
negativos, la reunion de cara a cara y la revision escrita deben tener como
meta mejorar el desempefio, y no hacer una critica. El administrador que
haga la revision debera usar todo el tacto posible al discutir areas que
necesiten de una mejora. Los administradores deben ayudar a los
empleados a comprender que no son los Unicos sometidos a evaluacion. (p.
259)

2.2.2.5. Beneficios para las herramientas de evaluacion del

desempefio laboral
Segun, Bizneo (2021) indica:

La Unica forma de mejorar un proceso pasa siempre por analizar, medir y
evaluar. Las herramientas de evaluacion del desempefio permiten circular a
través de este ciclo una y otra vez de una forma sencilla, con el objetivo de
gue los empleados de una empresa puedan mejorar constantemente sus
competencias. Dentro de cualquier estrategia de mejora de competencias
laborales, existen tres grandes aspectos que definiran el éxito de esta: Las
técnicas de evaluacion utilizadas. La experiencia, conocimientos vy
habilidades del equipo evaluador. Y herramientas utilizadas para evaluar las

competencias de los empleados. (p.8)
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2.2.2.6. Herramienta para evaluar el desempefio del personal
Segun, Bizneo (2021) indica:

Herramientas de desempefio especializados. Herramienta de evaluacion del
desempefo sencilla. Herramienta de desempefio de facil configuracion.
Herramienta de evaluacion del desempefio en la nube. Programa totalmente
accesible. Software de facil personalizacion. Herramienta de evaluacion del
desempefio con informes incluidos. Empresa con garantia de soporte.
Reputacién de la herramienta de evaluacion del desempefio. Software 100%
fiable. Proteccion de datos. Demostracion gratuita de la herramienta de

desempeiio. (p.7)
2.2.2.6.1.  Factores que generalmente se evaluan

Segun, Rivas, Gonzéalez y Navarro (2018) indican:

e Conocimiento del trabajo.

e Calidad del trabajo.

e Relaciones con las personas.
e Estabilidad emotiva.

e Capacidad de sintesis.

e Capacidad analitica. (p.6)
2.2.2.6.2.  Método de investigacion de campo: ventajas
Segun, Rivas, Gonzalez y Navarro (2018) indica:

Cuando esta precedido de dos etapas preliminares de andlisis de la
estructura de cargos y de andlisis de las aptitudes y -calificaciones
profesionales necesarias, permite al supervisor una profunda visualizacién
no solo del contenido de los cargos bajo su responsabilidad, sino también de
las habilidades, las capacidades y los conocimientos exigidos. Proporciona
una relacion provechosa con el especialista en evaluacion, quien presta al
supervisor una asesoria y también un entrenamiento de alto nivel en la
evaluacion de personal. Permite efectuar una evaluacion profunda, imparcial

y objetiva de cada funcionario, localizando las causas de comportamiento y
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las fuentes de problemas. Permite un planeamiento de accion capaz de
retirar los obstaculos y proporcionar mejoramiento del desempefo. Permite
un acoplamiento con el entrenamiento, plan de carreras. Acentla la
responsabilidad de linea y la funcion de staff en la evaluacién de personal.

Es el método de evaluacion mas completo. (p.11)
2.2.2.7. Cbmo realizar una evaluacion de desempefo
Segun, Worki (2021) sefala:

La evaluacion del desempefio es un proceso continuo durante un ciclo de
doce meses, en el cual, la jefatura inmediata debe valorizar los hechos y
actos que reflejen con fidelidad el desempefio logrado por el/la servidor (a)
que debe culminar con la entrevista de evaluacion del desempefio, en la que
la jefatura inmediata mediante un dialogo franco y abierto con el servidor (a),
comunicara el resultado de la evaluacion. Esta entrevista se debe realizar en
la segunda quincena de febrero, la convocatoria la debe realizar el jefe
Inmediato. (p. 77)

2.2.2.8. Objetivos de la evaluacion del desempefio
Segun, Worki (2021) sefala:

Efectuar la medicion del potencial humano en el desarrollo de sus tareas.
Establecer criterios y estandares para medir la productividad de los
trabajadores. Implementar politicas salariales y de compensaciones,
basados en el desempefio. Detectar necesidades y programar actividades
de capacitaciéon y desarrollo. Evaluar la productividad y la competitividad de
las unidades y la organizacion. Establecer politicas de promocion, ascensos
y rotaciones adecuadas. Mejorar las relaciones humanas en el trabajo y
elevar el clima organizacional. Validar los procesos de seleccion y asignacion
de personal. Mejorar las relaciones jefe-subordinado basadas en la
confianza mutua. Actualizar las descripciones de los puestos Objetivos de la

evaluacion del desempefio. (p. 136)
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2.2.2.9. Método de eleccidon forzada

Segun Chiavenato (2009) sefiala:

Los métodos de eleccion forzada son productos de los equipos técnicos de
estados unidos en el periodo de la segunda guerra mundial determinado a
elegir a los superiores de la fuerza armada estadounidenses calificados a
ascender. A las fuerzas armadas de estados unidos le inquietaba tener
sistemas de evaluacion para neutralizar el efecto de halo, la subjetividad y la
proteccion habitual de los métodos de la escala grafica y permitir un
resultado de evaluacion mas objetivo y valido. Los métodos de eleccién
forzada, empleado de modo experimental, produce un resultado satisfactorio

y, luego se acoplo y unié en diversas instituciones. (p. 210)
2.2.2.10. Caracteristicas del método de eleccion forzada

Segun Chiavenato (2009) sefiala:

Los métodos de eleccion forzada se basan en la evaluacion el rendimiento
personal mediante frases disyuntivas que dan detalles de los tipos de
rendimiento individual. Cada una tiene 2, 4 o mas frases, y los evaluadores
deben elegir 1 o 2 que describan mas claro el rendimiento del evaluado, de
alli el nombre “eleccion forzada”. Cada frase tiene diferente significado. Pero,
hay 2 maneras en las que se componen: a) el bloque esta compuesto por 2
frases de significado positivo y 2 de significado negativo. Los supervisores o
evaluadores, cuando evaltan eligen la expresién que mas se adapta y la que
menos es apta para el rendimiento de los evaluados. b) el blogue se forma
sé6lo por 4 frases de significado positivo. los supervisores o los evaluadores,
al hacer la evaluacion al trabajador, sefiala las proporciones que mas se

usan al desempefio del evaluado. (p. 211)
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2.2.2.11. Dimensiones

Dimension 01: evaluacion del desempefio para mejorar el desempefio
Segun Wayne (2017) sefiala:

la meta principal de un sistema de evaluacion es mejorar el desempefio
individual y organizacional. Sin embargo, puede haber otras metas. Un
problema potencial con la evaluacion del desempefio, y una posible causa
de una gran insatisfaccion, es esperar demasiado de un plan de evaluacién
(...). Sin embargo, un sistema adecuadamente disefiado ayudara a lograr los
objetivos organizacionales y mejorar el desempeio de los empleados. De
hecho, los datos de la administracion del desempefio son potencialmente

valiosos para casi todas las areas funcionales de recursos humanos. (p. 239)
Indicador 01: Desarrollo de carrera
Segun Wayne (2017) sefiala:

El desarrollo de carrera es un enfoque formal que usan las organizaciones para
asegurarse de gue las personas con las cualidades y la experiencia adecuadas
estén disponibles cuando se les necesite. Los datos acerca de las evaluaciones
del desempeiio son esenciales para evaluar las fortalezas y debilidades de un
empleado, y para determinar su potencial. Los administradores pueden usar tal
informacién para asesorar a los subordinados y para asistirlos en la elaboracion

y el desarrollo de sus planes de carrera. (p. 240)
Indicador 02: Programas de remuneracién
Segun Wayne (2017) sefiala:

Los resultados de las evaluaciones del desempefio brindan una base para
las decisiones racionales acerca de los ajustes en los salarios. La mayoria
de los administradores consideran que un desempefio sobresaliente en el
trabajo se debe recompensar de una manera tangible con aumentos
salariales. Ellos consideran que los comportamientos recompensados son
los mismos que se obtienen. La recompensa de los comportamientos

necesarios para el logro de los objetivos organizacionales es el punto central
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del plan estratégico de una empresa. (p. 240)
Indicador 03: Evaluacién del potencial
Segun Wayne (2017) sefiala:

Algunas organizaciones tratan de evaluar el potencial de un empleado a
medida que valoran el desempeiio en su trabajo. Aunque los
comportamientos en el pasado pueden ser los mejores instrumentos de
prediccién de los comportamientos futuros, el desempefio anterior de un
empleado en un puesto de trabajo tal vez no indique en forma exacta su
desempefio futuro en una posicion de nivel mas alto o en una posicion
diferente. El mejor vendedor de la compaifiia quiza no logre tener éxito como
gerente distrital de ventas, un puesto que requiere de tareas completamente
distintas. De manera similar, el mejor programador de computadoras tal vez
sea un desastre como gerente de tecnologia de la informacion si se le

promueve a ese cargo. (p. 241)
Dimension 02: Técnicas de evaluacion para mejorar el desempefio
Segun Wayne (2017) sefiala:

Los administradores pueden elegir entre diversas técnicas de evaluacion. El
tipo de sistema de evaluacion del desempefio que se use depende de su
objetivo. Si el énfasis principal es sobre la seleccion de personas para
promociones, capacitacion e incrementos de sueldo por méritos, un método
tradicional, como las escalas de calificacion, resulta apropiado. Los métodos de
colaboracion, incluyendo la informacion proveniente de los empleados mismos,

suelen ser mas convenientes para el desarrollo de los empleados. (p. 247)
Indicador 01: Retroalimentacion
Segun Wayne (2017) sefiala:

La retroalimentacién de 360 grados es una técnica de evaluacion del
desempefio que implica informacion de evaluacion proveniente tanto de
niveles multiples dentro de la empresa como de fuentes externas. En esta
técnica, todas las personas que se encuentran alrededor del empleado que

esta sometido a evaluacién pueden otorgar calificaciones, incluyendo a los
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gerentes, el empleado mismo, los supervisores, los subordinados, los
comparieros de trabajo, los miembros del equipo y los clientes internos o
externos. Un porcentaje tan alto como el 90 por ciento de las compafiias de
Fortune 500 utilizan alguna forma de retroalimentacion de 360 grados, ya

sea para la evaluacion o para el desarrollo de los empleados. (p. 246)
Indicador 02: Escalas de calificacion
Segun Wayne (2017) sefiala:

Las escalas de calificacion son una técnica de evaluacion del desempefio
gue evalua a los empleados de acuerdo con factores definidos. Al usar este
enfoque, los evaluadores registran sus juicios acerca del desempefio sobre
una escala, la cual incluye varias categorias, normalmente de cinco a siete,
y esté definida por adjetivos como sobresaliente, satisface las expectativas
0 necesita mejorar. Aunque los sistemas con frecuencia dan una calificacion
general, esta técnica permite por lo regular el uso de mas de un criterio de
desempeiio. Una razén para la gran aceptacion de la técnica de escalas de
calificacion es su sencillez, lo que permite hacer rapidas evaluaciones de
muchos empleados. Cuando se cuantifican las calificaciones, facilita la
comparacion de los desempefios de los empleados. Los factores que se
eligen para la evaluacion por lo comdn son de dos tipos: los que estan

relacionados con el trabajo y las caracteristicas personales. (p. 248)
Indicador 03: Estandares laborales
Segun Wayne (2017) sefiala:

Los estandares laborales constituyen una técnica de evaluacion del
desempefio que compara el desempefio de cada empleado con un estandar
predeterminado o con un nivel esperado de produccién. Los estandares
reflejan la produccion normal de un individuo promedio que trabaja a un ritmo
normal. Las empresas pueden aplicar estdndares laborales practicamente a
todos los tipos de trabajos, pero las tareas del area de produccion por lo
regular reciben la mayor atencién. Hay varios métodos disponibles para
determinar los estdndares laborales, como los estudios de tiempo y las

muestras de trabajo. Una ventaja obvia de usar estdndares como criterio de
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evaluacion es la objetividad. Sin embargo, para que los empleados perciban
gue los estandares son objetivos, deben entender con claridad la manera en
la que éstos se establecen. La administracion debe explicar también el

fundamento para cualquier cambio en los estandares. (p. 251)
Dimensidon 03: sistema de evaluacion para mejorar el desempefio
Segun Wayne (2017) sefiala:

El propoésito basico de un sistema de evaluacion del desempefio es mejorar
la actuacion de los individuos, de los equipos y de la totalidad de la
organizacién. El sistema también ayuda en la toma de decisiones
administrativas relacionadas con los aumentos de sueldo, las transferencias
o las terminaciones de contratos. Ademas, el sistema de evaluacion debe
ser legalmente defendible. Aunque no existe un sistema perfecto, todo
sistema debe poseer ciertas caracteristicas. Las organizaciones deben
buscar una evaluacion exacta del desempefio que permita el desarrollo de
un plan para mejorar la actuacion individual y la de los grupos. El sistema
debe informar honestamente a las personas cémo estan posicionadas dentro

de la organizacion. (p. 257)
Indicador 01: Estandarizacion
Segun Wayne (2017) sefiala:

Las empresas deben usar el mismo instrumento de evaluacion para todos
los empleados dentro de una misma categoria de puestos que trabajan para
un mismo supervisor. Los supervisores también deben realizar evaluaciones
gue cubran periodos similares para estos empleados. Aunque las
evaluaciones anuales son mas comunes, muchas empresas de éxito
evallan a sus empleados de una manera mas frecuente. Las sesiones de
retroalimentacion programadas de una manera regular y las entrevistas de
evaluacion para todos los empleados son esenciales. La documentacion
formal de los datos de evaluacion sirve para varios fines, incluyendo la
proteccion contra una posible accién legal. Los empleados deben firmar sus
evaluaciones. Si el empleado se rehusa a firmar, el gerente debe documentar

este comportamiento. (p. 257)
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Indicador 02: Evaluadores capacitados
Segun Wayne (2017) sefiala:

El individuo o los individuos que observan por lo menos una muestra
representativa del desempefio en el trabajo tienen por lo regular la
responsabilidad de evaluar el desempefio del empleado. Esa persona es con
frecuencia el supervisor inmediato del empleado. Sin embargo, como se
expuso anteriormente, existen otros enfoques al respecto. Una deficiencia
comun en los sistemas de evaluacion es que los evaluadores rara vez
reciben una capacitacion acerca de como realizar evaluaciones eficaces. A
menos que todos los encargados de evaluar el desempefio reciban una
capacitacion en el arte de dar y recibir retroalimentacion, el proceso se

encaminara hacia la incertidumbre y los conflictos. (p. 257)
Indicador 03: Revisién del desempefio
Segun Wayne (2017) sefiala:

Ademés de la necesidad de una comunicacion continua entre los
administradores y sus emplea - dos, se debe asignar un tiempo especial para
una discusion formal del desempefio de un empleado. Ya que el
mejoramiento en el desempefio es una meta comun de los sistemas de
evaluacion, el ocultamiento de los resultados de la evaluacion es absurdo.
Los empleados se sentiran severamente bloqueados en sus esfuerzos de
desarrollo si se le niega acceso a esta informacion. Una revision del
desempenio les permite detectar cualquier error u omision en la evaluacion,
o tal vez un empleado esté en desacuerdo con la evaluacién y quiera
desafiarla. La documentacién constante del desempefio de los empleados
es muy importante para la obtencion de evaluaciones exactas del
desempeiio. Aunque la tarea tal vez sea tediosa y aburrida para los
administradores, el mantenimiento de un registro continuo de incidentes
observados y reportados es esencial para obtener una evaluacion de utilidad.
(p. 258)
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2.3. Definicion de términos basicos

Beneficio. Acrecienta la productividad y calidad en el trabajo, ayudando a lograr

las metas.

Disefio. Plan o estrategia que se utiliza para obtener informacion requerida en una

investigaciéon para analizar la hipétesis o planteamiento.
Eficacia. Es la medida en el que se logran los resultados.

Eficiencia. Es la medida de los recursos que se usaron en el proceso para alcanzar

los resultados.

Encuesta. Es un formato en que se encuentran diversas respuestas a uno o mas

temas presentados estructuralmente.

Productividad. Son los resultados que se obtienen de las acciones realizadas para

obtener bienes o servicios con efectividad.

Teoria. Conjunto de proposiciones relacionadas con el fin de explicar como y por

gué ocurre un fenébmeno.

Validez interna: Nivel de confiabilidad que se tiene de los resultados de un

experimento para interpretarlos y que sean validos.

Variable. Propiedad que tienen diversos valores que pueden ser medidos u
observados. Se pueden producir varias variaciones, se aplica a personas, hechos,

fendmenos, entre otros.
Viabilidad. Disponibilidad de recursos necesarios para realizar una investigacion.

Gestion. ocuparse de la administracion, organizacion y funcionamiento de una

empresa, actividad econémica u organismo.

Innovacion. creacidon o modificacion de un producto, y su introduccién a un

mercado.

Proactivo. que toma activamente el control y decide que hacer en cada momento,

anticipandose a los acontecimientos.

Problematica. conjunto de problemas pertenecientes a una ciencia o actividad
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determinadas.

Capacitacion. proceso mediante el cual las y los trabajadores adquieren los
conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para cumplir de manera

correcta con el trabajo que se les encomienda.

Evaluacion. proceso de obtencion de informacion y de su uso para formular juicios

gue se utilizan para tomar decisiones.

Manipulacion. se da cuando una persona 0 un grupo ejerce una toma de control

del comportamiento de dicha persona.

Decision. es una determinacion que se debe de tomar sobre una situacion o cosa

determinada.
Problematica. es el conjunto de complicaciones que forman parte de cierto asunto.

Entrevista. es una técnica que se emplea para diversos motivos, como

investigacioén, seleccion de personal, etc.

Remuneracién. son las obligaciones principales que tiene el empleador ante su

trabajador.
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipétesis general

El liderazgo organizacional influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.
3.1.2. Hipotesis especificas

Los tipos de liderazgo influyen en el desempefio del personal administrativo

de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

La capacidad de liderazgo influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

Los temas de liderazgo influyen en el desempefio del personal administrativo

de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.
Variables de estudio

3.2.1. Definicidén conceptual

Variable 01. Liderazgo organizacional

Robbins y Coulter (2014) Indica:

Los lideres son designados o surgen en un grupo de trabajo y tienen la
capacidad de influir en los demas por razones que van mas alla de la
autoridad formal. Siendo el proceso en la que se influye en su entorno para
orientarlo hacia el logro de objetivos. El liderazgo, igual que la motivacion, es
un tema del comportamiento organizacional. El hecho de que un individuo
pueda influir en otros no significa que también tenga la capacidad de planear,

organizar y controlar. (p. 422)
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Variable 02. Desempefio del personal
Segun, Molina (2021) indico:

“Procedimiento principal y organizado para la medicidén, evaluacion del
desempeiio influye sobre el atributo, comportamiento y resultado enlazado
con la labor, ademéas de los grados de absentismos, con la finalidad de
encontrar las medidas de produccién de los empleados, y sus posibilidades

para elevar su rendimiento a futuro”. (p.5)
3.2.2. Definicion operacional

Segun Hernandez y Mendoza (2018), indica que “La operacional viene a ser
un conjunto de procedimientos, técnicas y métodos cuya finalidad es medir una
variable en los casos de la investigacion” (p. 137). Segun lo sefialado por el autor
se tiene que el objeto de nuestro estudio serédn las variables tedricas los que nos

va permitir llegar al resultado mediante su transformacion.
Variables 01: Liderazgo organizacional

La variable Liderazgo organizacional de naturaleza cualitativa esta
conformada por las dimensiones, tipos de liderazgo, capacidad de liderazgo y

temas de liderazgo, las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
Variables 02: Desempefio del personal

La variable desempefio del personal de naturaleza cualitativa esta
conformada por las dimensiones, evaluacion del desempefio, técnicas de
evaluacion y sistema de evaluacion, las cuales conforman el instrumento llamado

cuestionario.
3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion
3.3.1. Tipo de investigacién aplicada

Segun andénimo (2020) nos menciona que la investigacion aplicada, por otro
lado, est& disefiada para resolver problemas especificos. Busca desentrafiar
informacion que pueda aplicarse al disefio de productos, servicios y politicas

o procedimientos que mejoren o reemplacen a los ya existentes. (p.4)
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Tal como se definio el autor la investigacion es aplicada, porque sus aportes
fueron aplicados inmediatamente en el entorno con la finalidad de aportar

socialmente.
3.3.2. Nivel de investigacion

Nivel descriptivo
Segun Tafur (2014), sefal6 que:

Se denomina descriptivo a los bosquejos que utiliza el investigador para
alcanzar sus objetivos de estudio, intentado resolver un problema con
respecto a las variables escogidos. El uso de este nivel permite alcanzar
informacion actualizada acerca de un conjunto de muestras de fenémenos o
hechos de la realidad. (p. 206)

El estudio es de nivel descriptivo, ya que se describié la situacion de la
poblacién con relacién a las variables conflictos laborales y toma de decisiones,
aplicando la importancia, segun los posibles resultados estadisticos de las dos

variables.
Nivel correlacional
Segun Tamayo (2004), sefialan que:

La investigacion correlacional es la que busca determinar el grado donde las
variaciones en diferentes factores se asocian con la de otros. La existencia
y fuerza de esta covariacién normalmente se determina estadisticamente por

medio de coeficientes de correlacion. (p.11).

En la presente investigacion se opto por el nivel correlacional, ya que se

busca la relacion entre las variables conflictos laborales y la toma de decisiones.

50



Tabla 1.
Valores de la prueba de correlacién de Rho Spearman

F Lectura

De-0,90a-1 Correlacion muy alta

De -0.71 a-0.90 Correlacion alta

De -0.41a-0.70 Correlacion moderada

De -0.21 a -0.40 Correlacién baja

De 0a-0.20 Correlacién practicamente nula
De 0a0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21 a 0.40 Correlacién baja

De +0.41a 0.70 Correlacion moderada

De +0.71 a 0.90 Correlacion alta

De+091a1l Correlacion muy alta

Fuente: Tomado de Bisquerra, R. (2004) Metodologia de la investigacion Educativa. Madrid:
Muralla.

3.3.3. Método de Investigacion

Segun Bernal (2010), sefiala que “el método hipotético deductivo esta
basado en un procedimiento que se inicia con algunas afirmaciones, las cuales son
consideradas hipaotesis, estas buscan comprobar o refutar conclusiones que deben

contrastar con los hechos” (p. 60).

La presente investigacion se realiza con el método hipotético deductivo,
porque nuestras hipétesis van a ser respaldadas, segun los resultados que se van

a obtener de manera deductiva antes las afirmaciones de nuestro estudio.
3.4. Disefio de lainvestigacién
3.4.1. Disefio no experimental

Segun Tafur (2014), sefalan que “los disefios no experimentales es un
estudio en el cual no hay control de variables. No se puede hacer experimento

alguno, debido a que los hechos que propone estudiar ya ocurrieron” (p.191).

Segun lo sefialado en el parrafo precedente el estudio de las variables
estuvieron basados en el disefio no experimental porque no se manipularon las

variables y se observo ya actualizado, y a su vez, los datos se recolectaron en
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tiempo establecido.
3.4.2. Enfoque de lainvestigacion

Segun Quezada (2010), determiné que “el enfoque cuantitativo, es todo
aquel enfoque que esta basada en los aspectos numéricos que son para investigar,

analizar y comprobar informacion y datos”. (p. 33)

La investigacion es de enfoque cuantitativo, porque las hipotesis
establecidas fueron respaldadas por los analisis estadisticos obtenidos de la

aplicacion del instrumento, logrando la certeza para afirmar nuestra hipotesis.
3.4.3. Corte transversal

Segun Hernandez, et al (2014), senala que “El corte transversal son los
encargados de recolectar datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado” (p. 154).

Mi investigacion estd denominada en un corte transversal, ya que la
informacion recopilada correspondié a un mismo momento, se han obtenido los

resultados y se analizo la relacion entre las variables.
El grafico correspondiente a este disefio es el siguiente:

W

W2

Donde:

M: N= numero del personal
V1. variable liderazgo organizacional

V2: Variable desempefio del personal
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R: Relacién entre ambas variables.
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

Segun Tafur (2014), sefiala que: “La poblacidn es un conjunto de elementos
investigables que tienen caracteristicas comunes. Un problema serio en la
investigacion cientifica es la precision de la poblacion, en especial la precision de
su magnitud” (p. 193). Para la presente investigacion se tomé como poblaciéon 70

trabajadores administrativos de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.
3.5.2. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) considera a “la muestra como un subgrupo de
un todo (poblacion o universo) sobre el cual se recolectaran los datos convenientes,

esta muestra debera ser propia de la poblacién” (p. 196).

Con la finalidad encontrar la muestra respectiva, se procedio a aplicar la

siguiente formula:

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafo de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e*2+(z2"2(p*q)) deseada (exito)
N g=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion

La muestra estad conformada por 60 trabajadores administrativos de la Red
de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022, los mismos que fueron encuestados y se

recolectaron los datos necesarios.
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3.5.3. Muestreo

Muestreo probabilistico
Segun Castro (2003), indico que:

La muestra esta clasificada en: muestra probabilistica, que son aquellas
donde todos los miembros de la poblacion tienen la misma opcion de
conformarla y La muestra no probabilistica, reside en la eleccién de los
miembros para este estudio dependerd de un criterio especifico del
investigador, lo que significa que no todos los miembros de la poblacion
tienen igualdad de oportunidad de conformarla. (pp. 112-114)

Técnica aleatoria simple

Segun Ochoa (2015), “es una técnica de muestreo en la que todos los elementos
gue forman el universo - y que por lo tanto estéan incluidos en el marco muestral - tienen
idéntica probabilidad de ser seleccionados para la muestra” (p.4). En esta investigacion

se realizd el muestreo probabilistico y se utilizo la técnica aleatoria simple.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recolecciéon de datos

Segun Bernal (2010), indica que: “la encuesta es la técnica donde se va a
resumir los datos que se necesiten por medio de un cuestionario o conjunto
de preguntas van a ser elaboradas por el investigador, con el propdsito de

obtener informacién de las personas” (p. 79).

La encuesta es la técnica que se aplico y permitié obtener la informacion
necesaria, la cual se recolecté por las declaraciones de los encuestados y asi, se

han obtenido los resultados.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Segun Bernal (2010), indicé que: el cuestionario viene a ser un conjunto de
preguntas disefiadas para generar los datos necesarios, con el proposito de

alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion. (p.123)

El instrumento que se usara para la investigacion es el cuestionario, el cual
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estd compuesto por xx preguntas en general en relacion con las variables a fin de

obtener los resultados optimos.
3.6.3. Escala de Likert

Segun Bertram (2008), senala que “Las escalas Likert son una técnica de
escalado no comparativa y son unidimensionales (solo miden un rasgo) por
naturaleza. Se pide a los encuestados que indiquen su nivel de acuerdo con una

declaraciéon determinada mediante una escala ordinal” (p. 2).

El método optado en la presente investigacion es la escala de Likert a fin de
comprobar reacciones a las respuestas que fueron en 5 niveles, las cuales nos

permitieron obtener una mejor interpretacion para cada item.

Tabla 2.
Escala de Likert del cuestionario de las variables
i Puntuacién Afirmacion

Alternativas
N 1 Nunca
CN 2 Casi nunca
A 3 A veces
CS 4 Casi siempre
S 5 Siempre

3.6.4. Validez del instrumento

Segun Hurtado (2004) senala que “la validez del instrumento consiste en el
grado que un instrumento mide lo que pretende medir el investigador” (p. 414). Al
considerar el cuestionario como el instrumento que se usé para este estudio, la
misma que fue aprobado y evaluado por juicio de expertos con el propdsito de darse

a conocer la validacion del cuestionario.

Tabla 3.

Validacion de juicio de expertos
Experto Validador Nivel de aplicacién
Mg. Jhon Hayrol Falconi Atoche Tematico Aplicable

Mg. Michael Jaime Méndez Escobar Metoddlogo Aplicable

Segun Hernandez, et al (2014), sefialan que “la validez de expertos consiste
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en el grado de que un instrumento realmente puede medir el interés de cada
variable, de acuerdo con la evaluacion de los expertos “voces calificativas” en el
tema” (p.204). Segun lo sefialado en el parrafo precedente, la validez de expertos
consiste en una evaluacion minuciosa del instrumento por la que se opté en mejorar

los detalles y asi, aprobar nuestro estudio.
3.6.5. Anélisis de confiabilidad

Segun Hernandez, et al (2014), sefialan que: “la confiabilidad de un
instrumento de medicién “viene a ser el grado en la que un instrumento va a

determinar resultados firmes y tengan relacion” (p. 200).

Segun Palella y Martins (2006) manifesté que “El Alfa de Cronbach es una
de las técnicas que permite establecer el nivel de confiabilidad que es, junto con la
validez, un requisito minimo de un buen instrumento de medicion presentado con
una escala tipo Likert.” (p. 180). Para comprobar la fiabilidad de los instrumentos se
tendrd en cuenta los procesos estadisticos de Alpha de Cron Bach, el mismo que
fue aplicado para ambas variables de estudio de manera independiente, obteniendo
un valor confiable asegurando los verdaderos datos.

Tabla 4.

Nivel de confiabilidad de la variable liderazgo organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,898 18

Fuente: Alfa de Cronbach

Con la prueba realizada a 60 trabajadores administrativos, obteniendo 0.898
y evidenciando que la escala aplicada es una fuerte confiabilidad.

Tabla 5.

Nivel de confiabilidad del desempefio del personal
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,908 18

Fuente: Alfa de Cronbach

Con la prueba de 60 trabajadores administrativos, obteniendo 0,908 y

evidenciando que la escala aplicada es una prueba de alta confiabilidad.

Analisis de Fiabilidad:
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Tabla 6.
Escala de interpretacién de la confiabilidad

Interpretacion Escala

Alta confiabilidad 0.9 a 1
Fuerte confiabilidad 076 a 0.89
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Baja confiabilidad 0.01 a 049
No es confiable -1 a 0

Fuente: Pino (1982). Estadistica. Lima: INIDE

3.7. Métodos de analisis de datos

El procesamiento de los datos fue mediante los analisis estadistico
correlacional — descriptivo, enfoque cuantitativo, la muestra fue censal, en base a
ello, se determinaron como los conflictos laborales influyen de manera directa en la
toma de decisiones, se hizo el uso del analisis de correlacion, del coeficiente de
Pearson cumpliéndose el supuesto de normalidad de los datos, la elaboracion de
tablas y graficos de frecuencias absolutas y porcentuales se realiz6 con el programa

de software estadistico SPSS.
3.8. Aspectos éticos

Se tuvo en miramiento que cada contestacion obtenida fue tratada de modo
intimo y dirigida al plan de exploracién. También, los datos obtenidos no fueron
manipulados o adulterados, de modo que no se considere como imitacién de
distinto plan, para que de esa forma, le den una apropiada rutina para posteriores
investigaciones. Confidencialidad: de este modo se asegura la ayuda de la
identificaciéon de la institucién y de las personas que participen como informantes
de la investigacion. Objetividad: el estudio de las circunstancias encontradas se
basa en criterios técnicas e imparciales. Originalidad: se tiene en miramiento las
fuentes bibliograficas de la informacion mostrada, a fin de manifestar la apariencia
de la copia intelectual. Veracidad: la encuesta mostrada fue verdadera, cuidando la

confidencialidad de estas personas o instituciones.

57



V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 7.
Niveles de variable Liderazgo organizacional
Liderazgo organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 31 51,7
Medio 14 23,3
Alto 15 25,0
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Liderazgo organizacional

a0

.

30

Porcentaje

Eajo Medlio
Liderazgo organizacional

Figura 1. Niveles de Liderazgo organizacional

En la tabla 7 y figura 1 se observa, que, de los 60 trabajadores
administrativos, 15 (25%) de ellos manifiestan altos niveles de liderazgo
organizacional, en contraste de ello 31 (51,7%) del personal administrativo indican

la existencia de bajos niveles de liderazgo organizacional en la Red de Salud

Angaraes ubicados en Huancavelica del afio 2022.
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Tabla 8.
Niveles de la variable desempefio del personal
Desempeiio del personal

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 23 38,3
Medio 19 31,7
Alto 18 30,0
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Desemperio del personal

Porcentaje

Bajo Mecdio Alto

Desempefio del personal

Figura 2. Niveles de desempefio del personal

En la tabla 8 y figura 2 se observa, que, de los 60 trabajadores
administrativos, 18 (30%) de ellos manifiestan altos niveles en cuanto a su
desempeiio, en contraste de ello 23 (38,3%) del personal indican la existencia de
bajos niveles de desempefio del personal administrativo en la Red de Salud
Angaraes ubicados en Huancavelica del afio 2022.
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Tabla 9.
Niveles de tipos de liderazgo
Tipos de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 27 45,0
Medio 18 30,0
Alto 15 25,0
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Tipos de liderazgo

Porcentaje

Bajo Mecdlio

Tipos de liderazgo

T
Alto

Figura 3. Niveles de tipos de liderazgo

En la tabla 9 y figura 3 se observa, que, de los 60 trabajadores
administrativos, 15 (25%) de ellos manifiestan altos niveles en cuanto a tipos de
liderazgo existentes, en contraste de ello 27 (45%) del personal administrativo

indican la existencia de bajos niveles en cuanto a tipos de liderazgo en la Red de

Salud Angaraes ubicados en Huancavelica del afio 2022.
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Tabla 10.
Niveles de capacidad de liderazgo
Capacidad de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 34 56,7
Medio 14 23,3
Alto 12 20,0
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Capacidad de liderazgo

Porcentaje

T
Bajo Medio Alto

Capacidad de liderazgo

Figura 4. Niveles de capacidad de liderazgo

En la tabla 10 y figura 4 se observa que, de los 60 trabajadores
administrativos, 12 (20%) de ellos manifiestan altos niveles relacionado a la
capacidad de liderazgo, en contraste de ello 34 (56,7%) del personal administrativo
indican la existencia de bajos niveles en todo lo relacionado a la capacidad de

liderazgo en la Red de Salud Angaraes ubicados en Huancavelica del afio 2022.
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Tabla 11.
Niveles de temas de liderazgo
Temas de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 28 46,7
Medio 12 20,0
Alto 20 33,3
Total 60 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Porcentaje

T
Bajo Meclio Alto

Temas de liderazgo

Figura 5. Niveles de temas de liderazgo

En la tabla 11 y figura 5 se observa que, de los 60 trabajadores
administrativos, 12 (20%) de ellos manifiestan altos niveles en temas de liderazgo,
en contraste de ello 28 (46,7%) del personal administrativo indican la existencia de
bajos niveles en temas de liderazgo en la Red de Salud Angaraes ubicados en

Huancavelica del afio 2022.
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4.2. Prueba de Hipotesis
4.2.1. Prueba de Hipétesis general

HO: El liderazgo organizacional no influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

H1: El liderazgo organizacional influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

Tabla 12.
Nivel de influencia de liderazgo organizacional en el desempefio del personal

Correlaciones

varl var2
Rho de varl Coeficiente de correlacion 1,000 ,959”
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
var2 Coeficiente de correlacion ,959™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 12, se observa la influencia entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.959, lo cual significa, que el liderazgo organizacional influye
de manera significativamente alta con el desempefio del personal, siendo el sig
bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis alterna la cual indica que el liderazgo organizacional influye
en el desempefio del personal administrativo de la Red de Salud Angaraes,

Huancavelica — 2022.
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4.2.2. Prueba de hipotesis especificas
Hipodtesis especifica 1

HO: Los tipos de liderazgo no influyen en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

H1: Los tipos de liderazgo influyen en el desempefio del personal administrativo

de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

Tabla 13.
Nivel de influencia de tipos de liderazgo en el desempefio del personal.
Correlaciones

divli var2
Rho de divl  Coeficiente de correlacion 1,000 ,768™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
var2 Coeficiente de correlacion ,768™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 13, se observa la influencia entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.768, lo cual significa, que los tipos de liderazgo influyen de
manera significativamente fuerte con el desempefio del personal, siendo el sig.
bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipétesis alterna la cual indica que los tipos de liderazgo influyen en
el desempefio del personal administrativo de la Red de Salud Angaraes,

Huancavelica — 2022.
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Hipotesis especifica 2

HO: La capacidad de liderazgo no influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

H1l: La capacidad de liderazgo influye en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

Tabla 14.
Nivel de influencia capacidad de liderazgo en el desempeiio del personal

Correlaciones

d2vl var2
Rho de d2vl Coeficiente de correlacion 1,000 ,914™
Spearman Sig. (bilateral) . 000
N 60 60
var2  Coeficiente de correlacion ,914™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 14, se observa la influencia entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p=0.914, lo cual significa, que la capacidad de liderazgo influyen
de manera significativamente alta con el desempeio del personal, siendo el sig.
bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna la cual indica que la capacidad de liderazgo influye
en el desempeio del personal administrativo de la Red de Salud Angaraes,

Huancavelica — 2022.
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Hipotesis especifica 3

HO: Los temas de liderazgo no influyen en el desempefio del personal

administrativo de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

H1: Lostemas de liderazgo influyen en el desempefio del personal administrativo

de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022.

Tabla 15.
Nivel de influencia temas de liderazgo en el desempeiio del personal.
Correlaciones

d3vi var2
Rho de d3vi Coeficiente de correlacion 1,000 ,856™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
var2 Coeficiente de correlacion ,856™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 15, se observa la influencia entre las variables determinada por el
Rho de Spearman p= 0.856, lo cual significa, que los temas de liderazgo influyen
de manera significativamente fuerte con el desempefio del personal, siendo el sig.
bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipoétesis alterna la cual indica que los temas de liderazgo influyen
en el desempefio del personal administrativo de la Red de Salud Angaraes,
Huancavelica — 2022.
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V. DISCUSION

Tal como se hallaron los resultados en cuanto a las hipétesis centrandose
en la general, la cual fue aceptada, que permitié continuar con el despliegue de las
conclusiones encontradas, que indica la existencia de manera positiva, asi como
significativa de una relacidbn entre la primera variable llamada: liderazgo
organizacional y la segunda variable llamada desempefio del personal, realizada

en la Red de Salud Angaraes ubicada en Huancavelica realizada el afio 2022.

Se mostré que tiene una significancia igual a 0.000 la que indica que es
rechazado la hipétesis nula, permitiendo que se acepte la hipotesis alterna, también
se aplicé la correspondiente prueba de normalidad que permitid trabajar con la
técnica de Rho de Spearman, que arrojo el valor de 0.959 de la cual se desprende
gue existe una relacion fuerte asimismo, demuestra que es significativo dicha
relacion, también permite confirmar con resultados similares, todas las demas
hipotesis especificas que se mencionan en la presente investigacion, la cual nos
permite hacer el contraste respectivo con los antecedentes mas relevantes,
mostrando en su mayoria de ellos, resultados similares respectivamente con los

estudios anteriores.

También cabe mencionar que, los niveles generales se observan, que, de
los 60 trabajadores administrativos, 15 (25%) de ellos manifiestan altos niveles de
liderazgo organizacional, en contraste de ello 31 (51,7%) del personal
administrativo indican la existencia de bajos niveles de liderazgo organizacional en
la Red de Salud Angaraes. Asimismo, se aprecia en la variable 02 se observa, que,
de los 60 trabajadores administrativos, 18 (30%) de ellos manifiestan altos niveles
en cuanto a su desempefio, en contraste de ello 23 (38,3%) del personal indican la
existencia de bajos niveles de desempefio del personal administrativo en la Red de

Salud Angaraes ubicados en Huancavelica 2022.

Sin embargo, para un mayor entendimiento de lo analizado, se muestra la
importancia de conceptualizar como se definen las variables liderazgo
organizacional segun Robbins y Coulter (2014) los lideres son designados o surgen
en un grupo de trabajo y tienen la capacidad de influir en los demas por razones

gue van mas alla de la autoridad formal. Sin embargo, en el estudio realizado por
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Ayala (2018), Busca determinar la influencia del liderazgo de los directivos en el
desemperio docente en la Institucion Educativa N° 5094. Poblacion conformada por
10 trabajadores, conformada por el personal directivo y personal docente.
Resultados: al tratarse de dos variables cuantitativas, el Coeficiente de Correlacion
R de Pearson 0.888 que nos indica el grado de relacion entre las dos variables,
indica una correlacion positiva fuerte entre el liderazgo de los directores y el
desempefio docente. Conclusiones: la relacién que existe entre el liderazgo de los
directores y el desempefio docente es evidente, pues considerando el valor 0,888,
se define que existe una correlacion positiva fuerte entre el liderazgo de los
directores y el desempefio docente. En contraste se puede afirmar que se respalda
su investigacion dado que en la presente investigacion se obtuvo con el Rho de
Spearman 0.859 la cual también muestra una significativa correlacion, similar al
estudio realizado por Ayala que evidencia una correlaciéon positiva y fuerte entre

sus variables.

Asimismo, para la variable 02 desempefio del personal segin Molina (2021)
indica que el procedimiento principal y organizado para la medicion, evaluacion del
desempeiio influye sobre el atributo, comportamiento y resultado enlazado con la
labor. Asimismo, segun los estudios realizados por Gutiérrez (2020) Tuvo como
objetivo fue analizar el nivel del desempefio laboral en el area académica del
colegio Mendel. Su poblacion y la muestra estuvo conformada por 34 docentes. De
acuerdo con el resultado, llegando a la conclusion de que el nivel del desempefio
laboral en el 4rea académica del Colegio Mendel es bueno de acuerdo con la
evaluacion realizada por coordinacion. Este nivel representa el 64,7% estando
dentro del rango de 84 y 103 puntos, siendo 120 el maximo puntaje. Contrastando
dicha informacion con la presente investigacion, donde se observaron resultados
diferenciados, dado que se observa, que, de los 60 trabajadores administrativos,
18 (30%) de ellos manifiestan altos niveles en cuanto a su desempefio, en contraste
de ello 23 (38,3%) del personal indican la existencia de bajos niveles de desempefio
del personal; por lo tanto, se diferencia notablemente con el autor Gutiérrez en

cuanto a los niveles de desempeiio.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

De acuerdo con el objetivo general, se responde: el liderazgo
organizacional influye de manera significativamente alta y directa con
el desempefo del personal y esto se evidencia en el resultado
expuesto por el Rho de Spearman p= 0,959** con una significancia p=
,000 < 0.05, mostrando la importancia del desarrollo del liderazgo de
los responsables en la organizacién, ya que ayuda a mejorar el
desempenfo de su personal a cargo y a nivel general.

Conforme al primer objetivo especifico, los tipos de liderazgo influyen
de manera significativamente fuerte y directa con el desempefio del
personal, aquello evidenciado por el Rho de Spearman (p= 0,768), el
cual indica que existe una correlacion fuerte entre las variables
mencionadas anteriormente frente al p= 0.000 < 0.05. muestra la
importancia de los diversos tipos de liderazgo que existe en la
organizacion e influye fuertemente en el desempefio del personal
administrativo de la Red de Salud Angaraes en Huancavelica del afio
2022.

Referente al segundo objetivo especifico, se determind la capacidad
de liderazgo que influye de manera significativamente alta con el
desemperio del personal, aquel resultado fue determinado por el Rho
de Spearman (p= ,914), aquello indica que existe una correlacion
fuerte, frente al p= 0.000 < 0.05. Esto indica la importancia de como
influye significativamente la capacidad de liderazgo de los jefes
inmediatos de la organizacibn en el desempefio del personal
administrativo.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se estableci6 que los temas de
liderazgo influyen de manera significativamente fuerte con el
desempeno del personal, determinada por Rho de Spearman (p=
,856), frente al p= 0.000 < 0.05. nos muestra como todo tema de
liderazgo en los lideres de la organizacion, impacta fuertemente en el
personal administrativo de la Red de Salud Angaraes en Huancavelica
del afio 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se recomienda a la institucion tomar importancia, sobre cémo
enfocarse en el desarrollo del liderazgo en el area administrativa,
dado que el efecto significativo, en cuanto a su entorno especialmente
en el desempenio, se sugiere la contratacion de una entidad externa
gue tenga experiencia en capacitaciones relacionados a temas de
liderazgo, especialmente para el area administrativa y cargos
directivos que tengan injerencia en la Red de Salud Angaraes del

departamento de Huancavelica del afio 2022.

Asimismo, se recomienda que la institucién contrate los servicios
externos de una empresa especializada en evaluaciones del
desemperio del personal que pueda realizar de modo frecuente para
poder plantear estrategias de mejoras, asimismo realizar el
seguimiento y tener mapeado todos los puntos relacionados al
desempeiio individual con su entorno laboral, asi como el impacto que

permitan mostrar el desempefio global en la Red de Salud Angaraes.

Por consiguiente, se recomienda a nivel general disminuir la rotacion
del personal evitando los cambios constantes, principalmente en la
designacion del director garantizando de manera real, el tiempo
necesario para realizar sus funciones brindando la oportunidad y el
tiempo necesario de alinearse al despliegue del logro de las metas

deseadas en la Red de Salud Angaraes.

Por ultimo, se recomienda el establecimiento de concursos publicos
para cargos estratégicos referidos a funcionarios con perfil de
liderazgo que permitan contar con el personal de mayor capacidad
laboral y desempefio, mediante un concurso equitativo a nivel publico
gue se permita transparencia en la corroboracion de los documentos
en su hoja de vida, demostrando conocimientos y la idoneidad del

perfil requerido para el cargo requerido.

70



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AEC (2019) Evaluacion del desempefio. Recuperado de https://www.aec.es/

web/guest/centro-conocimiento/evaluacion-de-desempefio.

Aguiar, R. y Pinzon, L. (2017). Gestion de talento humano (3a. ed.) México: Editorial
McGRAW-HILL.

Aguiar, R. y Pinzon, L. (2017). Gestion de talento humano (3a. ed.) México: Editorial
McGRAW-HILL.

Aguilar, G. (2020) Disefio de un modelo integral de evaluacion del desempefio para
la empresa de cobranzas (BPACOMPANY) situada en Quito-Ecuador.

Universidad Andina Simon Bolivar. Posgrado. Ecuador.

Amaya, J. (2017) Toma decisiones gerenciales: métodos cuantitativos para la
administracion (2da ed.). ECOE Ediciones.

American Express (2022) liderazgo organizacional. web american express.

https://www.americanexpress.com/es-mx/negocios/

Andnimo (2020). ¢Qué es la investigacion aplicada y como se puede aprovechar
en la empresa? Universidad Panamericana. Recuperado de
https://blog.up.edu.mx/que-es-la-investigacion-aplicada-y-como-se-puede-

aprovechar-en-la-empresa

Argandofia, A. (2011). La ética y la toma de decisiones en la empresa. Universia
Business Review, (30), 22-31.

Ayala, E. (2018). Liderazgo de los directivos y su influencia con el desempefio
docente en la Institucion Educativa N° 50941 — Construccion Civil de la
provincia de Santiago — Cusco — 2017. posgrado, Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa, Pera.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion. Colombia, Colombia: Pearson

Bertram, D. (2008). Likert Scales are the meaning of life. Topic report: Recuperado

de http://poincare.matf.bg.ac.rs/~kristina/topic-dane-likert.pdf

71


http://poincare.matf.bg.ac.rs/~kristina/topic-dane-likert.pdf

Bizneo (2021) Herramientas de evaluacion del desempefio: como elegir la mas
adecuada. Bizneo Blog. Recuperado de https://www.bizneo.com/blog/
herramientas-de-evaluacion-del-desempeno/#Como_elegir_una_

herramienta _para_evaluar_el _desempeno_del personal_10_Claves

Bizneo (2021) Qué es la evaluacion del desempefio | Guia Completa. Bizneo Blog.
Recuperado de https://www.bizneo.com/blog/modelo-de-evaluacion-del-

desempeno/

Bustillos, M. (2020, septiembre 1). Toma de decisiones, definicion, tipos de
decision, proceso y ejemplos. Recuperado de https://www. gestiopolis.

com/toma-de-decisiones-definicion-tipos-proceso-ejemplos/

Carnegie, D. (2017). Liderazgo: como convencer a los demas y convertirse en lider.

Buenos Aires: Editorial Sudamericana.

Carrasco, S. (2005). Metodologia de la Investigacion Cientifica: Pautas
metodoldgicas para disefiar y elaborar el proyecto de investigacion. (1, Ed.)

Lima: San Marcos.

Castro, M. (2003). El proyecto de investigacion y su esquema de elaboracion. (22

Edicion). Caracas: Uyapal.

CEPAL (2021) Informe COVID-19, CEPAL - OPS. www.cepal.org https://
repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/47301/1/S2100594 es.pdf

Charlan, J. (2021) 5 principales herramientas para la toma de decisiones. ESIC.
Recuperado de https://www.esic.edu/rethink/management/herramientas-

para-la-toma-de-decisiones
Chiavenato, I. (2009) Administracion de recursos humanos: El capital humano

Conexion ESAN (2016) El proceso de la toma de decisiones en la organizacion.
Esan Business. Recuperado de https://www.esan.edu.pe/apuntes-
empresariales/2016/11/el-proceso-de-la-toma-de-decisiones-en-la-

organizacion/

de las organizaciones. McCGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE
C.V.

72



Editorial Grudemi (2018). Toma de decisiones. Enciclopedia Econdmica.

Recuperado de https://enciclopediaeconomica.com/toma-de-decisiones/

El Peruano (2014) Medir el desempefio laboral genera mejoras y mas beneficios:
Sondeo demuestra grado de compromiso de colaboradores y ejecutivos.
Recuperado de https://elperuano.pe/noticia/24029-medir-el-desempeno-

laboral-genera-mejoras-y-mas-beneficios

Emagister (2021) La toma de decisiones. Comunidad Emagister. Recuperado de
https://www.emagister.com/uploads_user_home/Comunidad_Emagister_83

61 _gerencia.pdf

Falla, J. (2019) Evaluacion del desempefio docente en las instituciones educativas
pertenecientes a la red N° 01 de la Ugel de Ventanilla — Callao. Universidad

San Ignacio de Loyola. Tesis de posgrado. Lima.

Garay, S. (2016) Liderazgo y logros en las organizaciones escolares de Chile. Tesis

de Doctorado. Universidad Complutense de Madrid

Gonzélez, S. (2018) El perfil por competencias, en la evaluacion del desempefio de
los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito de Kullki Wasi en la

ciudad de Ambato. Universidad Técnica de Ambato. Pregrado. Ecuador.

Gutierrez, A. (2020) Toma de decisiones. Centro cultural Itaca S.C. Recuperado de
https://cursos.aiu.edu/Toma%20de%20Decisiones/PDF/Tema%201.pdf

Gutierrez, L. (2020) Evaluacion del desempefio laboral en el area académica del
Colegio Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019. Universidad Tecnoldgica del

Peru. Tesis de pregrado. Arequipa.

Hernandez, R., & Mendoza, P. (2018). Metodologia de la investigacién: Las rutas

cuantitativa, cualitativa y mixta. México DF: McGraw Hill.

Herndndez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la

Investigacion. México: Mc Graw Hill.

Hoch, S. y Kunreuther, H. (2018) Toma de decisiones, segun Wharton.
Resimido.com. Recuperado de https://elmayorportaldegerencia.com/Libros/
Gerencia/%5BPD%5D%20Libros%20-%20Toma%20de%20decisiones.pdf

73


https://elperuano.pe/noticia/24029-medir-el-desempeno-laboral-genera-mejoras-y-mas-beneficios
https://elperuano.pe/noticia/24029-medir-el-desempeno-laboral-genera-mejoras-y-mas-beneficios
https://cursos.aiu.edu/Toma%20de%20Decisiones/PDF/Tema%201.pdf

Hurtado, J. (2004) Metodologia de la investigacion: Guia paea la compresion

holistica de la ciencia (4ta ed.). Quiron ediciones.

Iglesis, 1. (2017) El Liderazgo y su Aplicacion en las Culturas de Seguridad. Tesis

de Postgrado. Universidad de Chile

Kouzes, J. y Posner, B. (2018). Metodologia de la investigacion (6a. ed.) México,

D.F.: Editorial McGraw-Hill/Interamericana Editores S.A.

Kouzes, J. y Posner, B. (2018). Metodologia de la investigacion (6a. ed.) México,
D.F.: Editorial McGraw-Hill/Interamericana Editores S.A.

La Rosa, A. (2020) Asertividad en relacion con las Competencias Gerenciales y
Toma de Decisiones, alumnos del décimo ciclo, Escuela Profesional
Administracion, de una universidad privada, San Juan de Lurigancho 2019.

Universidad Cesar Vallejo. Tesis de posgrado. Lima.

Labra, M. y Luna, I. (2019). La influencia del liderazgo transformacional y
transaccional en las variables de resultado de los seguidores en una
empresa de salud en el sector publico. Tesis de Licenciada, Universidad

Nacional Auténoma de México, México.

Lussier, R. y Achua, C. (2016). Administracién de recursos humanos. Colombia:
Editorial McGRAW-HILL.

Mendez, A. (2017) Satisfaccion de los docentes frente al proceso de evaluacion de
desempeiio laboral. Universidad Andina Simoén Bolivar. Tesis de posgrado.

Ecuador.

Molina, M. (2021) Definicion y objetivos de la Evaluacion del Desempeiio.
Gestiopolis. Recuperado de https://www.gestiopolis.com/definicion-y-
objetivos-de-la-evaluacion-del-desempeno/

National Minority Council (2015), Desarrollo de Liderazgo. Washington, Estados

Unidos: Autor. https://www.cucjonline.com/biblioteca/items/show/138.

Ochoa, C. (2015). Muestreo probabilistico: muestreo aleatorio simple. netquest.
Recuperado de https://www.netquest.com/blog/es/blog/es/muestreo-

probabilistico-muestreo-aleatorio-simple

74



Ojeda, Z. y Escaraballone, P. (2018). Liderazgo Estratégico. Eje Central de la

Competitividad empresarial. Maracay. Fondo Editorial UBA.

OPS (2021) COVID-19 and comorbidities in the Americas. Organizacion
Panamericana de la Salud. https://iris.paho.org/bitstream/handle/
10665.2/53254/PAHOIMSPHECOVID-19210003_eng.

Ortiz, G. (2020) La evaluacion del desempefio y su relacion con la satisfaccion
laboral, &rea Subdireccibn Administrativa de la Empresa Publica
Metropolitana de Aseo — EMASEO EP. Universidad Andina Simén Bolivar.

Tesis de posgrado. Ecuador.

Pacheco, E. (2021) Programa de inteligencia organizacional y su influencia en la
toma de decisiones de la Empresa PANAFOODS S.A.C., 2020. Universidad
Cesar Vallejo. Tesis de pregrado. Chimbote.

Padilla, P. (2021) QUE ES LA EVALUACION DEL DESEMPENO. Gestién de
personas y administracion publica. Recuperado de https:/

pedropadillaruiz.es/que-es-la-evaluacion-del-desempeno/

Palella, S. y Martins, F. (2006) Metodologia de la investigacion cuantitativa (2da

ed.). Fedupel ediciones.

Quezada, L. (2010). Metodologia de la Investigacion: Estadistica Aplicada en la

Investigacion. Lima: Empresa Editora Macro.

Rivas, N., Gonzélez, M. y Navarro, M. (2018) Evaluacién del desempefio. Gerencia
de recursos humanos blog. Recuperado de http://gerenciade

recursoshumanosipc.blogspot.com/2012/01/evaluacion-de-desempeno.html

Salvador, S. (2020) Disefio de un modelo integral de evaluacién de desempefio del
talento humano basada en las competencias organizacionales, para una
Entidad Financiera de la ciudad de Quito. Universidad Andina Simén Bolivar.

Tesis de posgrado. Ecuador.

Sanchez, I. (2017). Estilos de direccion y liderazgo en las organizaciones:
propuesta de un modelo para su caracterizacion. (ed.) Cali, Colombia:

Editorial Universidad del Valle.

75



Stoner, J., Freeman, R. & Gilbert, D. (2010). Administracién. (6ta ed.). Pearson

Educacion.

Tafur, R., Izaguirre, M (Ed.). (2014). Como hacer un proyecto de investigacion.

Lima, Peru: Tarea gréfica.

Tamayo, M. (2013). El proceso de la investigacion cientifica. Balderas, México:

Limusa

Teran, R. (2018). Estilos de liderazgo y gestion educativa en las Instituciones
Educativas Publicas de la Red Educativa San Pablo, UGEL San Pablo:
Cajamarca, 2016. Tesis para obtener grado de maestra, Universidad

Peruana Union, Perd.

Villanueva, I. y Bornas, R. (2019) Uso de la distribucion Weibull para mejorar el
proceso de toma de decisiones del area de mantenimiento palas en una
empresa del sector minero. Universidad Privada del Norte. Tesis de

pregrado. Cajamarca.

Worki (2021) Qué desempefio se debe evaluar. WORKI 360°: pasion por el talento.
Recuperado de  https://www.worki360.com/evaluacion-de-desempeno-

laboral/Que-desempeno-se-debe-evaluar#linkinterno1004

76



ANEXOS

77



Anexo 1. Matriz de Consistencia

Influencia del liderazgo organizacional en el desempefio del personal administrativo

de la Red de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022

Problema General Obijetivo General Hipétesis General Variable Dimensiones | Indicadores items Metodologia.
¢Coémo el liderazgo | Determinar cémo el | El liderazgo organizacional Tipos de Liderazgo P1- P2
organizacional influye en el | liderazgo organizacional | influye en el desempefio del liderazgo transformacional Disefio
desempefio del personal | influye en el desempefio del | personal administrativo de | _ Liderazgo P3 -P4 Descriptivo -
administrativo de la Red de | personal administrativo de la | la Red de Salud Angaraes, | 8 carismatico correlacional
Salud Angaraes, | Red de Salud Angaraes, | Huancavelica — 2022 -8 Liderazgo de | P5-P6
Huancavelica — 20227 Huancavelica — 2022 S equipo Investigacion
5 Capacidad poder legitimo P7-P8 Basica,
> de liderazgo | poder de | P9-P10 | descriptiva,
P recompensa CUantlta‘ElVa Yy
g poder de experto | P11-12 | correlacional
5 Temas de Liderazgo moral | P13-14 .
B liderazgo Liderazgo  en | P15-16 | Disefio
Iinea No experimental
Liderazgo P17-18 de corte
multicultural transversal
Problemas Especificos Obijetivos Especificos Hipétesis Especificos evaluacion desarrollo de blacié
,Como los tipos de | Determinar como lostiposde | Los tipos de liderazgo del carrera P19-20 I\P/IO atC|on q
liderazgo influye en el | liderazgo influye en el | influyen en el desempefio desempefio 43utesl;a_c§nsa a
desempefio del personal | desempefio del personal | del personal administrativo Programas ~ de | 5, 55 rabajadores
administrativo de la Red de | administrativo de la Red de | de la Red de Salud | _ remuneracion -
Salud Angaraes, | Salud Angaraes, | Angaraes, Huancavelica — | & Evaluacion  del P23-24 Tecnica encuesta
Huancavelica — 2022? Huancavelica — 2022. 2022 3 potencial inst .
¢Como la capacidad de | Determinar cémo la | La capacidad de liderazgo | & Técnicas de | Retroalimentaci P25.26 gjer;?;igr?o
liderazgo influye en el | capacidad de liderazgo | influye en el desempefio del | © evaluacion 6n validado bor ivicio
desempefio del personal | influye en el desempefio del | personal administrativo de -g Escalas de por )

L X e : SN pP27-28 de expertos
administrativo de la Red de | personal administrativo de la | la Red de Salud Angaraes, | ‘5 calificacion Anélisis de datos
Salud Angaraes, | red de salud Angaraes, | Huancavelica — 2022 % Estandares P29-30 Programa  SPSS
Huancavelica — 20227 Huancavelica — 2022 @ laborales V.22
¢Como los temas de | Determinar como los temas | Los temas de liderazgo | & sistema de Estandarizacion | P31-32 '

Ilderazgo~ influyen en el | de Ilderaggo influyen en el | influyen en el de_sgmpe_no evaluacion Evaluadores P33-34 Confiabilidad
desempefio del personal | desempefio del personal | del personal administrativo capacitados Se utilizo el alfa de
administrativo de la Red de | administrativo de la Red de | de la Red de Salud Revision del | P35-36 Cronbach

Salud Angaraes, | Salud Angaraes, | Angaraes, Huancavelica — desempefio

Huancavelica — 20227

Huancavelica — 2022

2022
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion

Operacionalizacion de variable Conflictos laborales

organizacional. El hecho de que
un individuo pueda influir en otros
no significa que también tenga la
capacidad de planear, organizar y
controlar. (p. 422).

Temas de liderazgo

Liderazgo moral
Liderazgo en linea
Liderazgo multicultural

Variable Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Likert
Robbins y Coulter (2014) los | La variable Liderazgo | Tipos de liderazgo Liderazgo transformacional
lideres son designados o surgen | organizacional de naturaleza Liderazgo carisméatico
en un grupo de trabajo y tienen la | cualitativa esta conformada por las Liderazgo de equipo
capacidad de influir en los demas | dimensiones, tipos de liderazgo, 1=Nunca
(—g por razones que van més allade la | capacidad de liderazgo y temas de
-8 autoridad formal. Siendo el | liderazgo, las cuales conforman el | Capacidad de liderazgo poder legitimo 2=Casi Nunca
.§ proceso en la que se influye en su | instrumento llamado cuestionario. poder de recompensa
% entorno para orientarlo hacia el poder de experto 3=A veces
é logro de objetivos. El liderazgo,
g igual que la motivacion, es un 4=Casi siempre
8 tema del comportamiento

5=Siempre
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Operacionalizaciéon de variable Toma de decisiones

encontrar las medidas de
produccion de los empleados, y
sus posibilidades para elevar su

rendimiento a futuro”. (p.5)

Sistema de evaluacién

Estandarizacion
Evaluadores capacitados

Revision del desemperio

Variable Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Likert
desarrollo de carrera
Segun, Molina (2021) indico: La variable desemperio del personal | Evaluacion del desempefio | Programas de remuneracion 1=Nunca
= “Procedimiento principal y | de naturaleza cualitativa esta Evaluacién del potencial
é organizado para la medicion, | conformada por las dimensiones, 2=Casi Nunca
g. evaluacion del desempefio influye | evaluacion del desempefio, técnicas
% sobre el atributo, comportamiento | de evaluacion y sistema de | Técnicas de evaluaciéon Retroalimentacion 3=A veces
’§_ y resultado enlazado con la labor, | evaluacién, las cuales conforman el Escalas de calificacion
g ademas de los grados de | instrumento llamado cuestionario. Estandares laborales 4=Casi siempre
é absentismos, con la finalidad de

5=Siempre
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Anexo 3. Instrumentos

INSTRUCCIONES: La encuesta busca recoger informacion respecto a “Influencia
del liderazgo organizacional en el desempefio del personal administrativo de la Red
de Salud Angaraes, Huancavelica — 2022”. A continuacion, se encontrara una serie
de preguntas sobre las cuales debe afirmar marcando con una X segun

corresponda. Lee con atencion; responde las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE REPUESTA:

Nunca =1
Casi nunca =2
A veces. =3

Casi siempre. =4

Siempre. =5

Variables 01. Liderazgo organizacional

Dimensién 01. Tipos de liderazgo

NO

PREGUNTAS

Indicador 01. Liderazgo transformacional

1. ¢Considera usted que sus jefes inmediatos hacen la diferencia en
su estilo de liderazgo?
2. ¢Cree usted que donde labora existen marcadas diferencias de

liderazgo en la Red de Salud Angaraes?

Indicador 02. Liderazgo carismatico

3. ¢Considera usted que existen lideres carismaticos en la Red de
Salud Angaraes?
4, ¢Cree usted que es importante ser carismatico al momento de

liderar en su entorno laboral?

Indicador 03. Liderazgo de equipo

5. ¢Cree usted que existe algln tipo de liderazgo cuando se forman
equipos de trabajo?
6. ¢Considera usted estar preparado para liderar equipos en la Red

de Salud Angaraes?
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Dimensién 02. Capacidad de liderazgo

Indicador 01: poder legitimo

7. éConsidera usted si los jefes inmediatos donde labora tienen
capacidad de liderazgo?
8. ¢Cree usted necesario que algunos jefes necesitan capacitacion

sobre temas de liderazgo?

Indicador 02: poder de recompensa

9. ¢Cree usted que los lideres brindan algun tipo de recompensa al
personal a su cargo?
10. | éConsidera usted que recompensar al personal de parte de los

lideres es un buen incentivo para el logro de metas?

Indicador 03: poder de experto

11. | ¢Considera usted que la experiencia es importante para ser un
buen lider?
12. | éCree usted algunos lideres tienen la experiencia necesaria para el

cargo que realizan?

Dimensién 03. Temas de liderazgo

Indicador 01: Liderazgo moral

13. | éCree usted que todos los lideres que conoce en la Red de Salud
Angaraes son moralmente creibles?
14. | iConsidera usted que la moral de sus lideres esta fuera de

discusion?

Indicador 02: Liderazgo en linea

15. | éConsidera usted que se aprecia un liderazgo en la Red de Salud
Angaraes asi sea esta de manera virtualmente remota?
16. | éCree usted los lideres siempre se encuentran asequibles en linea

para cualquier tema laboral?

Indicador 03: Liderazgo multicultural

17. | iCree usted que los lideres en la Red de Salud Angaraes tienen un
manejo multicultural en su entorno laboral?
18. | ¢Considera usted que se debe capacitar al personal laboral en la

Red de Salud Angaraes sobe temas de liderazgo en general?
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Variables 02. Desempefio del personal

Dimension 01: Evaluacion del desempeiio

Ne

PREGUNTAS

Indicador 01. Desarrollo de carrera

1. éConsidera usted que se mide el desempefio segun el puesto laboral en
el que trabaja el personal?
2. ¢Cree usted que es importante el desarrollo de una carrera profesional

en base al mérito del desempefio laboral?

Indicador 02. Programas de remuneracion

3. éCree usted que existe un programa de remuneracion que incentive al
mejor desempeiio del personal?
4. ¢Considera usted que es importante los incentivos econdmicos para un

mejor desempeiio del personal?

Indicador 03. Evaluacion del potencial

5. ¢Considera usted al momento de evaluar al personal el potencial que
tiene para mejorar desempeio?
6. ¢Cree usted que son importantes las evaluaciones periddicas en temas

de desempenio del personal?

Dimension 02. Técnicas de evaluacion

Indicador 01: Retroalimentacidn

7. éConsidera usted que la retroalimentacion impacta de manera positiva
en su desempefio dentro de la empresa?
8. éla retroalimentacion después de ser capacitado es un buen método

para mejorar el rendimiento del personal del 4drea?

Indicador 02: Escalas de calificacion

9. éPiensa usted que el nivel de desempefio de los trabajadores es
evaluado constantemente?
10. | écree usted que el nivel de desempefio de los trabajadores es evaluado

adecuadamente?

Indicador 03: Estdndares laborales

11. | éConsidera usted que los beneficios que brinda la empresa son acordes
a su desempeiio laboral?
12. | éConsidera usted que la empresa mide la productividad de sus

trabajadores a través de cumplimiento de metas en su area?
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Dimension 03. Sistema de evaluacion

Indicador 01: Estandarizacién

13. | éPiensa usted que la empresa tiene un sistema de evaluacion del
desempenio estandarizado para los trabajadores de su area?
14. | éCree usted que es eficaz al momento de evaluar el rendimiento del

personal de su area?

Indicador 02: Evaluadores capacitados

15. | éConsidera usted que el personal capacitador estd capacitado para
orientar correctamente a los trabajadores?
16. | éCree usted que la tecnologia ha sido utilizado correctamente por los

evaluadores del desempefio del personal de su area?

Indicador 03: Revisidn del desempefio

17. | éCree usted que en la empresa aplican criterios relacionados con la
funcién de cada trabajador?
18 | éConsidera usted que las capacitaciones incrementaran la productividad

en la empresa?

84




Anexo 4. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 Liderazgo organizacional

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE 1: Liderazgo organizacional
DIMENSION 1: Tipos de liderazgo Si No Si No Si No
1 ¢ Considera usted que sus jefes inmediatos hacen la diferencia en su estilo de liderazgo?
2 ¢Cree usted que donde labora existen marcadas diferencias de liderazgo en la red de salud Angaraes?
3 éConsidera usted que existen lideres carismaticos en la red de salud Angaraes?
4 ¢Cree usted que es importante ser carismatico al momento de liderar en su entorno laboral?
5 ¢Cree usted que existe algun tipo de liderazgo cuando se forman equipos de trabajo?
6 ¢ Considera usted estar preparado para liderar equipos en la Rred de salud Angaraes ?
DIMENSION 2: Capacidad de liderazgo Si No Si No Si No
7 ¢éConsidera usted si los jefes inmediatos donde labora tienen capacidad de liderazgo?
8 ¢Cree usted necesario que algunos jefes necesitan capacitacion sobre temas de liderazgo?
9 ¢Cree usted que los lideres brindan algun tipo de recompensa al personal a su cargo?
10 ¢éConsidera usted que recompensar al personal de parte de los lideres es un buen incentivo para el logro de metas?
11 ¢Considera usted que la experiencia es importante para ser un buen lider?
12 ¢Cree usted algunos lideres tienen la experiencia necesaria para el cargo que realizan?
DIMENSION 3: Temas de liderazgo Si No si no si
13 ¢Cree usted que todos los lideres que conoce en la red de salud Angaraes son moralmente creibles?
14 éConsidera usted que la moral de sus lideres esta fuera de discusién?
15 ¢Considera usted que se aprecia un liderazgo en la red de salud Angaraes asi sea esta de manera virtualmente remota?
16 éCree usted los lideres siempre se encuentran asequibles en linea para cualquier tema laboral?
17 ¢éCree usted que los lideres en la red de salud Angaraes tienen un manejo multicultural en su entorno laboral?
18 éConsidera usted que se debe capacitar al personal laboral en la red de salud Angaraes sobe temas de iderazgo en
general?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Si, HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg
JHON HAYROL FALCONI ATOCHE ...

DNI: 43460177 .......... i
Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Firma del
Experto Informante.

lpertinencia:

El item corresponde al concepto tedrico formulado. ..........oooiiiiii it e
2Revelancia:

El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad:

Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota:

Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Observaciones (precisar si hay
suficiencia): ST exisTe 5o frelewcie

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (%} Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )
ellidos y nombres del juez validador. Dr/ :
@ Mo AMichel Taime ,Merder £ siobo,
MNMEH — A dmwr i rd s 7T

PN oeied POTERTHAE L o35 cwosscaoxsasssassons

Especialidad del validador:

Pertinencia: E}_i,tem corresponde al concepto tedrico

formulado......727. B S N R PR

2Revelancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimensiéon
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 Desempefio del personal

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE 2: Desempeiio del personal
DIMENSION 1: Evaluacién del desempefio Si No Si No Si No
1 éConsidera usted que se mide el desempefio segun el puesto laboral en el que trabaja el personal?
2 ¢Cree usted que es importante el desarrollo de una carrera profesional en base al mérito del desempefio laboral?
3 ¢Cree usted que existe un programa de remuneracion que incentive al mejor desemperio del personal?
4 ¢Considera usted que es importante los incentivos econdmicos para un mejor desempefio del personal?
5 ¢Considera usted al momento de evaluar al personal el potencial que tiene para mejorar desempefio?
6 ¢Cree usted que son importantes las evaluaciones periddicas en temas de desemperio del personal?
DIMENSION 2: Técnicas de evaluacién Si No Si No Si No
7 ¢Considera usted que la retroalimentacién impacta de manera positiva en su desempefio dentro de la empresa?
8 ¢éla retroalimentacion después de ser capacitado es un buen método para mejorar el rendimiento del personal del area?
9 ¢Piensa usted que el nivel de desempefiio de los trabajadores es evaluado constantemente?
10 écree usted que el nivel de desempefio de los trabajadores es evaluado adecuadamente?
11 ¢Considera usted que los beneficios que brinda la empresa son acordes a su desempefio laboral?
12 ¢Considera usted que la empresa mide la productividad de sus trabajadores a través de cumplimiento de metas en su drea?
DIMENSION 3: Sistema de evaluacién Si No Si No Si No
13 ¢Piensa usted que la empresa tiene un sistema de evaluacidn del desempefio estandarizado para los trabajadores de su drea?
14 ¢Cree usted que es eficaz al momento de evaluar el rendimiento del personal de su area?
15 ¢Considera usted que el personal capacitador esta capacitado para orientar correctamente a los trabajadores?
16 ¢Cree usted que la tecnologia ha sido utilizado correctamente por los evaluadores del desempefio del personal de su drea?
17 ¢Cree usted que en la empresa aplican criterios relacionados con la funcién de cada trabajador?
18 ¢Considera usted que las capacitaciones incrementaran la productividad en la empresa?
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Observaciones (precisar si hay
suficiencia); S: exisTe Soflclewcie-

—

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( )
No aplicable ( )
ellidos y nombres del juez validador. Dr/ ;
@ Mo AMiched Taime AMernder £ scobor-
MEBA — AJdminisimacloins

DNE e LRI TLEZ . o cvonvanansenssasgonns

Especialidad del validador:

"Pertinencia: E}I)em corresponde al concepto tedrico

formulado......727. Al . MR

2Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensiéon
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

.8 de... &3¢ del 2020

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Si, HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable (X)) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( ) p
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg e~
JHON HAYROL FALCONI ATOCHE ...
DNI: 43460177 ..........
Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Firma del
Experto Informante.
lpertinencia:
El item corresponde al concepto tedrico formulado. ... ... ... i
2Revelancia:
El item es apropiado para representar al componente o dimensiodn especifica del constructo

3Claridad:
Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota:
Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensiéon
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Anexo 5. Matriz de Datos. Base de datos de la variable 01

X2 x3 x4 x5 X6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 x14 x15 x16 x17 x18

x1

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

Trabajador 01

Trabajador 02

Trabajador 03

Trabajador 04

Trabajador 05

Trabajador 06

Trabajador 07

Trabajador 08

Trabajador 09

Trabajador 10

Trabajador 11

Trabajador 12

Trabajador 13

Trabajador 14

Trabajador 15

Trabajador 16

Trabajador 17

Trabajador 18

Trabajador 19

Trabajador 20

Trabajador 21

Trabajador 22

Trabajador 23

Trabajador 24

Trabajador 25

Trabajador 26

Trabajador 27

Trabajador 28

Trabajador 29

Trabajador 30

Trabajador 31

Trabajador 32

Trabajador 33

Trabajador 34

Trabajador 35

Trabajador 36

Trabajador 37

Trabajador 38

Trabajador 39

Trabajador 40

Trabajador 41

Trabajador 42

Trabajador 43

Trabajador 44

Trabajador 45

Trabajador 46

Trabajador 47

Trabajador 48

Trabajador 49

Trabajador 50

Trabajador 51

Trabajador 52

Trabajador 53

Trabajador 54

Trabajador 55

Trabajador 56

Trabajador 57

Trabajador 58

Trabajador 59

Trabajador 60
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Base de datos de la variable 02

y1l0 y11 y12 vyl13 yi14 yl15 vyl6 yl7 vyl8

y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9

vyl

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

Trabajador 01
Trabajador 02

Trabajador 03

Trabajador 04

Trabajador 05

Trabajador 06

Trabajador 07

Trabajador 08

Trabajador 09

Trabajador 10

Trabajador 11

Trabajador 12

Trabajador 13

Trabajador 14

Trabajador 15

Trabajador 16

Trabajador 17

Trabajador 18

Trabajador 19

Trabajador 20

Trabajador 21

Trabajador 22

Trabajador 23

Trabajador 24

Trabajador 25

Trabajador 26

Trabajador 27

Trabajador 28

Trabajador 29

Trabajador 30

Trabajador 31

Trabajador 32

Trabajador 33

Trabajador 34

Trabajador 35

Trabajador 36

Trabajador 37

Trabajador 38

Trabajador 39

Trabajador 40

Trabajador 41

Trabajador 42

Trabajador 43

Trabajador 44
Trabajador 45

Trabajador 46

Trabajador 47

Trabajador 48
Trabajador 49

Trabajador 50

Trabajador 51

Trabajador 52

Trabajador 53

Trabajador 54

Trabajador 55

Trabajador 56

Trabajador 57

Trabajador 58

Trabajador 59

Trabajador 60
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