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Resumen 

Inmersos en una pandemia sin precedentes en los últimos 50 años, en el 

que el sector sanitario se ha visto desbordada, el líder debe ser capaz de 

encontrar soluciones efectivas para poder administrar y gestionar 

adecuadamente a su equipo, sin embargo, los colaboradores que prestan su 

servicio a los pacientes han tenido que lidiar con situaciones atípicas, 

convirtiéndose en los actores claves para poder ofrecer un servicio de calidad 

dentro de dicho contexto.  Para ello, las condiciones ofrecidas por parte de la 

institución reflejadas en sus líderes deben ser capaces de encontrar un 

equilibrio para alcanzar los logros propuestos; el objetivo de la presente 

investigación es determinar la relación entre el liderazgo gerencial y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

2021. Se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional 

en el que se usaron encuestas que se aplicaron a 117 colaboradores.  

Concluyendo que se concluye que no existe relación entre las variables 

liderazgo gerencial y el desempeño laboral en el personal asistencial del 

hospital III ESSALUD Puno 2021.  

Palabras clave: Servicio, pandemia, liderazgo gerencial. 



Abstract 

Immersed in a pandemic unprecedented in the last 50 years, in which the 

health sector has been overwhelmed, the leader must be able to find effective 

solutions to be able to properly administer and manage his team, however, the 

collaborators who provide their services to patients have had to deal with 

atypical situations, becoming the key actors to offer a quality service within this 

context.  For this, the conditions offered by the institution reflected in its leaders 

must be able to find a balance to achieve the proposed achievements; the 

objective of this research is to determine the relationship between managerial 

leadership and job performance in the care staff of the hospital III ESSALUD 

Puno 2021. It was developed under a quantitative approach, with a correlational 

scope using surveys applied to 117 collaborators. It is concluded that there is 

no relationship between the variable’s managerial leadership and work 

performance in the healthcare personnel of hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Key words: Service, pandemic, managerial leadership.
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I.  Introducción   

En un mundo globalizado, en donde las empresas se desarrollan en 

base a la efectividad, surge la necesidad de alcanzar la máxima eficacia en 

los recursos humanos. En especial, en los sistemas de salud, los cuales, 

enfrentan actualmente una crisis global de recursos humanos en salud 

pública. Scheil-Adlung, X., Behrendt. T., Wong, L. (2015) estiman que, hoy en 

día, los sistemas públicos carecen de recursos para reclutar, capacitar y 

retener personal debidamente calificado. De igual forma, los recursos para 

promover el rendimiento y la eficacia de los servicios hacia la comunidad. Por 

lo cual, Álvarez (2013) indica que, una infraestructura optima no solo es clave 

para el correcto desenvolvimiento de las instituciones. Si no, esta debe ser 

complementada con la posibilidad de contar con un ambiente positivo y 

saludable que permita a los profesionales y médicos generar mejores 

soluciones para las distintas situaciones diarias que se presentan en la 

compleja labor de las instituciones sanitarias. 

Más aún, en un contexto de crisis en la salud mundial, el colapso de 

las atenciones y la situación de emergencia. EsSalud (2017) propone que, se 

deben alcanzar criterios de calidad de atención similares a las de instituciones 

de salud pioneras en América Latina. Con esta finalidad, se proponen 

estrategias basadas en los presentes retos que plantean serias dificultades en 

el desempeño laboral de los colaboradores en todos sus niveles, así como 

carencias en el cumplimiento de los perfiles de los puestos. Bernal et al., 

(2012) mencionan que, este liderazgo debe impregnarse en todos los niveles 

de la organización, ya que, cada uno de ellos constituyen agentes 

fundamentales del cambio. Ante esto, Aranguren (2020) visualiza como uno 

de los principales obstáculos, la falta de atención hacia el recurso humano, lo 

cual, genera la carencia de interés por parte del equipo hacia la organización 

y un bajo nivel de desempeño laboral. 

Ante lo expuesto, en el ámbito nacional. El Hospital III EsSalud de Puno, 

a pesar de ser actualmente uno de los más implementados de la zona, 

evidencia carencias significativas en sus instalaciones. Este nosocomio atiende 

un promedio de 43 mil asegurados y en la actualidad, el 80% del total de áreas 

ha sido destinado para la atención exclusiva de la COVID-19 (Essalud, 2021). 



 

Entendiendo esto, ante una pandemia mundial. Se denota la gran 

demanda de pacientes pendientes de atención diaria que permite visualizar la 

ineficiencia y las críticas sobre la labor realizada. Por lo que, ante la carencia 

de liderazgo por parte de los recursos humanos del Hospital Base III EsSalud, 

se crean distintas situaciones ante la falta de interés por subsanar las 

carencias que presenta la organización. Por lo cual, Contraloría (2020) a través 

de una inspección regular, registró diversos factores negativos con respecto al 

manejo y la implementación de los debidos cuidados dentro de la institución. 

Es decir, se verifica la incompatibilidad entre los dirigentes del nosocomio con 

el personal en cuanto a coordinación y organización interna. 

Los problemas antes expuestos, manifiestan debilidades y hacen 

referencia a deficiencias asociadas a la toma de decisiones, comunicación 

efectiva, capacidad de gestión, iniciativa, proactividad, responsabilidad, manejo 

emocional y psicológico, entre otros rasgos. Los cuales, determinarían una 

posible relación entre la falta de liderazgo con el bajo desempeño laboral 

actual. Mintzberg (2012) determina que, es el momento de que se comprenda 

la necesidad de fomentar el liderazgo como parte del talento humano de los 

mandos medios y de los colaboradores en general, sobre todo, en el contexto 

actual en el que los médicos y personal asistencial de salud están en la primera 

línea afrontando una constante amenaza a su seguridad y bienestar. 

Con esto, Trivellas & Reklitis, (2014) verifican que, el desempeño laboral 

del personal es cada vez menos asociado al concepto de inteligencia 

tradicional. De la misma forma, los estudios psicológicos de Sony & Mekoth 

(2016), han demostrado que, el desempeño laboral eficiente se asocia a 

aspectos de la personalidad, la creatividad, el liderazgo, la integridad, la 

cooperación, la fuerza de voluntad, la responsabilidad, así como la calidad de 

servicio. Por lo que, profundizar sobre el liderazgo en los establecimientos de 

salud, implica reconocer a esta variable como una competencia fundamental en 

cada uno de los trabajadores, así como, comprender que son el motor de la 

eficacia de la prestación de servicios de salud con la consecuente mejora de la 

experiencia de atención del paciente Chakraborty et al (2021). 

Frente a esta situación, Cummings et al., (2021) determinan que, es esencial 

generar propuestas novedosas para investigar sobre la potencialidad del 

liderazgo en los servicios de salud, la calidad de los servicios, el propio 
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bienestar de los trabajadores, su nivel de desempeño laboral, y el logro de la 

misión planificada. Siguiendo esa línea, el presente estudio determina que, es 

importante explorar la relación entre el liderazgo gerencial de personal 

asistencial de salud y su desempeño laboral. Ya que, Bavik et al., (2021) 

resaltan que, dentro de una situación de pandemia, cada decisión, acción u 

omisión puede costar una o más vidas. 

Bajo estos preceptos, Quispe (2017) cuya investigación fue generada en 

la presente institución estudiada. Logró determinar que, en el año 2016, ya 

existían numerosos factores que afectaban el desempeño laboral a 

consecuencia de la falta de liderazgo en la institución. Lo cual, contribuía a que 

los colaboradores desarrollaran sentimientos de ausentismo y reducción de 

esfuerzo, entre otras.   De acuerdo con esto, se entiende que, el malestar 

laboral hacia la institución y las profundas desigualdades en cuanto a las 

motivaciones de los profesionales involucrados, no reciben la valoración del 

esfuerzo generado desde hace ya muchos años atrás. 

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, el presente estudio ofrece 

respuesta a la siguiente interrogante: ¿Cuál es la relación entre el liderazgo 

gerencial y el desempeño laboral del Personal Asistencial del Hospital III 

EsSalud Puno 2021? Además, como problemas específicos, ¿Cuál es la 

relación que existe entre el liderazgo gerencial  y el compromiso ético del 

desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

2021?, ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo gerencial  y el 

respeto por la vida, las personas y el medio ambiente del desempeño laboral 

del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021?, ¿Cuál es la 

relación que existe entre el liderazgo gerencial  y el comunicación en base a 

interculturalidad del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno 2021?, ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo 

gerencial  y el trabajo en equipo del desempeño laboral del personal 

asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021?, ¿Cuál es la relación que 

existe entre el liderazgo gerencial  y la capacidad de organización y 

planificación del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno 2021?,¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo 

gerencial  y la solución de problemas del desempeño laboral del personal 

asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021?. 



 

El presente estudio se justifica en el plano teórico debido a que, se 

determinará bajo distintas perspectivas teóricas, la existencia de una posible 

relación entre las variables. Ambos conceptos han evolucionado a través del 

tiempo y presentan múltiples definiciones semánticas y operacionales. Lo 

particular de este abordaje teórico se manifiesta en su enfoque en el campo 

de las organizaciones públicas de salud. En esta línea resulta clave la 

posibilidad de contrastar en la realidad, la propuesta del MINSA (2011) quien 

precisó competencias genéricas para los empleados del sector salud, a 

saber: solución de problemas, respeto por la vida, las personas y el ambiente, 

comunicación en base a interculturalidad, trabajo en equipo, capacidad de 

organización y planificación, y compromiso ético 

Se justifica metodológicamente, debido a que, el estudio recurre al 

empleo de la encuesta como técnica de colecta de datos, así como a la 

aplicación de dos cuestionarios diseñados y validados especialmente con 

fines de la presente evaluación. Los mismos que están adecuadamente 

estructurados en función de las bases teóricas propuestas. Permite también 

precisar la definición semántica y operacional de ambas variables. Esto 

permitirá que futuros estudios, partiendo de la metodología, los instrumentos 

y resultados hallados en este análisis. Promuevan la posibilidad de realizar 

inferencias y generalizaciones pertinentes y con mayores niveles de 

precisión. 

Se procede al planteamiento del objetivo general: Determinar la 

relación entre el liderazgo gerencial y el desempeño laboral del Personal 

Asistencial del Hospital III EsSalud Puno 2021, así como de los objetivos 

específicos: Determinar la relación que existe entre el liderazgo gerencial  y el 

compromiso ético del desempeño laboral del personal asistencial del hospital 

III ESSALUD Puno 2021,Identificar  la relación que existe entre el liderazgo 

gerencial  y el respeto por la vida, las personas y el medio ambiente del 

desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

2021, Determinar la relación que existe entre el liderazgo gerencial  y la 

comunicación en base a interculturalidad del desempeño laboral del personal 

asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021, Determinar la relación que 

existe entre el liderazgo gerencial  y el trabajo en equipo del desempeño 

laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021, 
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Identificar la relación que existe entre el liderazgo gerencial  y la capacidad 

de organización y planificación del desempeño laboral del personal 

asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021  por último, Determinar la 

relación que existe entre el liderazgo gerencial  y la solución de problemas 

del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD 

Puno 2021. 

Asimismo se plantea la hipótesis general: Existe una relación directa 

entre el liderazgo gerencial y el desempeño laboral en el personal asistencial 

del hospital III ESSALUD Puno 2021, y las respectivas hipótesis específicas: 

Existe una relación directa entre el liderazgo gerencial y el compromiso ético 

del desempeño laboral en el personal asistencial del hospital III ESSALUD 

Puno 2021, Existe una relación directa entre el liderazgo gerencial y el 

respeto por la vida, las personas y el medio ambiente del desempeño laboral 

del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021, Existe relación 

directa entre el liderazgo gerencial y el comunicación en base a 

interculturalidad del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno 2021, Existe relación directa entre el liderazgo gerencial y el 

trabajo en equipo del desempeño laboral del personal asistencial del hospital 

III ESSALUD Puno 2021, Existe relación directa entre el liderazgo gerencial y 

la capacidad de organización y planificación del desempeño laboral del 

personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021, finalmente existe 

relación directa entre el liderazgo gerencial y la solución de problemas del 

desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

2021. 

  

   

 

 

 

 

  



 

II.  Marco teórico 

En la presente sección se exponen estudios asociados a las variables de 

la investigación, en donde primero se analizan aquellos que fueron ejecutados 

internacionalmente. 

Como una de las fuentes de conceptualización del estudio, se tomó en 

un principio de manera introductoria a la obra de Manzano, et al. (2019), cuyo 

objetivo fue precisar las diferentes percepciones del liderazgo humano como 

una visión moderna en la gerencia empresarial actual. Con un estudio 

documental, basado en la recopilación de materiales bibliográficos y 

tecnológicos relacionados directamente con el tema. En sus resultados, pudo 

identificar que, el liderazgo es la mayor alternativa para confrontar las 

transformaciones vividas en colaboración con los trabajadores como actores 

principales.  Por ello, es necesaria la presencia de un líder centrado en el 

criterio humano, que permita que las dificultades sean sobrellevadas bajo 

acciones gerenciales positivas y que se tomen decisiones en conjunto para el 

bienestar de cada empresa. 

Por su parte, el análisis de Aranguren (2020) cuyo objetivo fue generar 

una   postura   teórica acerca del liderazgo, centrado en la humanización de la 

gerencia en las organizaciones de la salud. Este, fue desarrollado en base a un 

enfoque cualitativo orientado hacia la interpretación de los actores sociales al 

respecto. Por lo que, a través de la opinión de tres gerentes, permitió 

esclarecer cómo sus conclusiones que, la clave para la humanización sea para 

bien o para mal, es el líder el que genera la influencia con su simple ser en la 

densidad humana de cada persona. 

Bajo el estudio de Torcatt (2020), evaluó el liderazgo gerencial y 

desempeño laboral que ejercen los docentes del estado Nueva Esparta, 

Venezuela. Con un estudio cualitativo y un diseño descriptivo, se entrevistó a 

cuatro directores de instituciones educativas. Con lo que, obtuvo como 

resultados al contrastar las teorías que, se mantiene la necesidad de encontrar 

un líder adaptado a los nuevos tiempos y que logre crear una sinergia entre 

todos los individuos involucrados. 

Otro estudio fue el de Da Silva et al. (2020) titulado Management control 

levers in hospitals: the influence of accreditation on other management control 

systems. El cual tuvo como objetivo, identificar la influencia de la acreditación 
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en los sistemas de control de gestión gerencial y el control organizacional de 

las empresas. Con un diseño cuantitativo, a través de una encuesta a una 

muestra de 92 líderes profesionales del sector de salud. Se determinó como 

sus resultados que, si influye el tener un sistema de gestión gerencial que 

maximice el control organizacional de las empresas, en la mejora del 

desempeño laboral del sector salud. 

Siguiendo esto, Urueña & Moreno (2020) describen en su artículo la 

manera en que, el desarrollo organizacional a través del capital humano, 

generan el aumento de los beneficios de toda la organización. Con un estudio 

documental, basado en la recopilación de materiales bibliográficos, identifican 

la definición de la World Health Organización (2010) del trabajo saludable, el 

cual, se genera cuando el capital humano trabaja en conjunto para promover la 

seguridad y salud de sus propios colaboradores. Entendiendo esto, concluye 

que, si existe la necesidad de una estrategia a nivel latinoamericano basada en 

destrezas de liderazgo gerencial y competencias que les permita una gestión 

del cambio con el menor impacto negativo posible en el talento humano. 

Para la exploración del modelo de Liderazgo Gerencial, se pudo revisar 

el estudio de Marcano et al. (2018), el cual, logró analizar esta variable como 

un factor de éxito en las empresas de servicios públicos. Su enfoque fue 

cuantitativo, con una investigación descriptiva que se conformó mediante la 

encuesta a una muestra de 24 directivos. Esta, fue validada a través del juicio 

de expertos y empleada bajo una prueba piloto. Con esto, se demostró la 

presencia de un liderazgo carismático y situacional, logrando utilizar los 

preceptos del modelo de Páez et al. (2014) a través de las dimensiones que, 

permiten el análisis de sus potencialidades y cualidades en las 

responsabilidades laborales de la integración del equipo para lograr el bien 

común. 

Otro modelo adaptado a la industria hospitalaria es el de Hernández et 

al., (2020), bajo el nombre de Management conditions to generate impact on 

the productivity of health care institutions. En el cual, determinan su objetivo 

principal a través de la identificación de las condiciones gerenciales que 

permitan generar impacto en la productividad de las instituciones prestadoras 

de servicios de salud (IPS). Con un estudio cualitativo que usa la metodología 

de metasíntesis, se determinó la concepción que estas entidades tienen acerca 



 

de la productividad y cómo la manejan. A través de sus resultados identificaron 

que, los estilos de gerencia son exitosos o no en la medida que afecten positiva 

o negativamente a sus colaboradores. Concluyendo que, el estilo de liderazgo 

gerencial participativo permite a los empleados adquirir un sentido de 

pertenencia hacia la institución sanitaria. 

Para la concepción de la segunda variable: Desempeño Laboral según la 

visión de los colaboradores, se tuvo como premisa el trabajo de Díaz & 

Bustamante (2018), cuyo objetivo fue el determinar la relación entre el talento 

humano y el desempeño laboral. A través de una investigación descriptiva 

correlacional, de enfoque cuantitativo. En la cual, fueron evaluados a través de 

la aplicación de un cuestionario a 45 trabajadores del servicio de Emergencia 

del Hospital José Soto Cadenillas Chota. Los resultados obtenidos para talento 

humano fueron: favorables para el 95,5% de los encuestados, mientras que, el 

desempeño laboral presentaba un nivel medio con 77.8%. Entonces, se pudo 

concluir que, las variables estudiadas son totalmente independientes, porque 

no existe relación significativa entre ellas. 

Siguiendo esta línea, la obra de Muñoz & Casallas (2021) titulada 

Relationship between happiness at work and job performance: a bibliometric 

analysis, evolution and trends. Se considera la primera revisión bibliométrica a 

través de sci2 y gephi en el mundo académico. Explorando la relación entre 

felicidad en el trabajo y el desempeño laboral, se concluye que, se ha 

estudiado este fenómeno desde hace más de 90 años. Sin embargo, desde 

hace 10 años se vienen generando constructos relacionados específicamente 

con la felicidad en el trabajo y el desempeño laboral. Por lo que, el estudio 

permite resaltar la inexistencia de un clima saludable y felicidad en el trabajo 

mediante la revisión teórica y que se deberá promover que, las bajas cifras en 

desempeño laboral sean erradicadas de los estudios latinoamericanos. 

Para la determinación de la posible correlación de las variables, se 

presentó el estudio de Reyes (2018) quien tuvo como objetivo determinar la 

relación entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Área de apoyo al Diagnóstico de un hospital de Essalud del 

Callao, 2018. Por lo que, mediante un enfoque cuantitativo, descriptivo 

correlacional. Se encuestó a una muestra de 177 colaboradores. Con lo que, 
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se obtuvo como resultados que: si existe una relación directa y fuerte entre las 

habilidades gerenciales y el desempeño laboral. 

Por su parte, Lobos (2017) generó una revisión teórica a través de los 

métodos que permitan impactar de manera positiva en la terrible gestión de 

recursos humanos en el sector de salud público en Latinoamérica. Por lo que, 

se generó una revisión de los fundamentos teóricos que sustentan que, si 

existe la necesidad de un proceso de evaluación del desempeño laboral, así 

como de los posibles errores en su ejecución. Por lo que, se concluye la 

manera en que este futuro proceso podría mejorar e identificar necesidades de 

capacitación, dotaciones de personal, intervenciones previas, tomando en 

cuenta las características de cada gerencia, la ética del evaluador y las 

distintas metodologías que fueran necesarias para promover la toma de 

decisiones en conjunto. 

Siguiendo esta línea, Deng, et al. (2019) investigó con su obra How job 

stress influences job performance among Chinese healthcare workers: a cross-

sectional study. De una manera profunda, la forma en que, el estrés influye en 

el desempeño laboral entre los profesionales de la salud en los hospitales 

públicos chinos.  Por lo que, mediante un enfoque cuantitativo, a través de una 

muestra de 1594 trabajadores de la salud de hospitales públicos. Con lo que, 

sus resultados permitieron observar cómo el estrés se asocia 

significativamente de manera negativa con la motivación del servicio público y 

el desempeño laboral.  Teniendo como conclusiones que, el desempeño 

laboral si puede mejorar limitando el estrés por impedimentos y aumenta la 

motivación del servicio público. 

Bajo el contexto peruano, se revisó el estudio de Quispe (2017), cuyo 

objetivo fue determinar la relación de las motivaciones y el desempeño laboral 

del presente nosocomio estudiado. El enfoque del estudio fue cuantitativo y 

descriptivo transeccional, con una muestra de 83 médicos que fueron 

encuestados con respecto a su propio desempeño laboral. Los resultados que 

se obtuvieron indican que, si se cuenta con un nivel medio de motivación por 

parte de los encuestados, concluyendo que existe una relación entre la 

motivación y el desempeño laboral. 

También, Vásquez (2018) cuyo estudio tuvo como objetivo principal el 

determinar la influencia entre el estilo de liderazgo de una empresa industrial y 



 

su influencia en el desempeño laboral de sus trabajadores. Basada en un 

enfoque cuantitativo de diseño no experimental con una población 40 

trabajadores, utilizó la encuesta validada a través de juicios de expertos. 

Generando como sus resultados que, existe una correlación moderada entre 

los estilos de liderazgo y el desempeño laboral, así mismo, la empresa 

mantiene un tipo de liderazgo gerencial participativo por lo que, se percibe un 

desempeño laboral fuerte. 

 El presente trabajo desarrolla como parte de su base teórica la 

conceptualización de los constructos: Liderazgo y Desempeño Laboral.  Para el 

entendimiento de la primera variable: Liderazgo Gerencial, es necesario 

introducirse desde sus orígenes. En el cual, Daft (2006) lo menciona como un 

concepto complejo y multívoco. Foladori (2011) por su parte, lo identifica como 

el proceso en el que un miembro del grupo puede influir al resto en 

proposiciones positivas como negativas, moviendo todo el grupo hacia una 

unidad de trabajo.  De la misma forma, Kotler (1988) menciona que, uno de los 

principales obstáculos consiste en confundir al ejecutivo con el líder 

conllevando a un gran error, ya que, el líder idea las estrategias y orienta la 

organización mediante el convencimiento de la validez de sus ideas, de forma 

voluntaria. 

De allí que, el concepto evolucionó en la forma más no en el fondo, ya 

que se mantenía la dualidad líder-seguidor, pero de manera en que, se 

prescinda de la imposición o de un ejercicio violento del mismo. Es decir, se 

migró de una relación vertical a una de mayor horizontalidad. Por lo que, Zalles 

(2011) algunos años después, propondría un verdadero nuevo paradigma en el 

que ya no encajaban los roles de líder y seguidores. Concibiendo al liderazgo 

como una actividad que realiza una persona independientemente de su 

condición, que moviliza a otros para que sean ellos y ellas quienes encuentren 

soluciones sin esperar la permanente dirección de alguien superior. 

Esta nueva visión, es la que González (2003) promovía hacia un 

liderazgo democrático, distributivo y compartido. Distribuyendo el liderazgo 

entre los miembros del grupo a fin de que potencien el funcionamiento 

organizativo en un ambiente de trabajo colaborativo.  Con esto Elmore (2010) 

menciona que, no solo se trata de generar mayor influencia en las personas 

con experticia, sino también, desarrollar liderazgo. En otras palabras, capacitar 
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al recurso humano para potenciar sus aptitudes, afinar sus rasgos de 

personalidad, brindarle espacios y oportunidades de ejercer el liderazgo.  

También, bajo la definición de Shirky (2009), determina la futura 

evolución del concepto, ya que, esta tiene una implicación muy profunda para 

las organizaciones y sociedades modernas, proponiendo un verdadero cambio 

liderado. Por otra parte, Codina & Félix (2021) mencionan que, surge otro 

obstáculo en cuanto a la autopercepción del líder en relación con su 

participación. Debido a que, si este piensa que no contribuye a mejorar su 

entorno diario, pierde el sentido de liderazgo. En ese contexto, es necesario 

mantener los liderazgos formales para lograr el rendimiento y crecimiento 

sostenido de una organización. Vázquez et al., (2014) precisan que, no se trata 

de desactivar los liderazgos formales. El liderazgo gerencial, aparece como 

aquel que revalora la necesidad de la existencia permanente de líderes visibles 

en toda organización, es decir, líderes que orienten y guíen a los equipos hacia 

la consecución de la productividad y la expansión de la organización. 

Al respecto, Senge, (2004), como se citó en Torcatt, (2020) señalan que, 

la medida en que el verdadero liderazgo da oportunidades de crecimiento, 

logrando que todo el grupo de trabajo piense y aporte ideas. Con esto, permite 

lograr en conjunto nuevos enfoques para transformar a las personas y explotar 

su potencial individual. Siguiendo esta línea, Araque et al. (2017) refieren que, 

todo líder debe tener el control en cuanto al desarrollo de las actividades 

planificadas y de la utilidad de estas. También, infieren en la forma en que, las 

actividades son llevadas, es decir, que el líder verifique los procesos implica 

que estos sean apropiados. 

Por último, es preciso tener la claridad de los propósitos institucionales, 

de lo que se hace y de lo que se quiere llegar a ser. Asimismo, Senge (1997) 

complementa esta definición precisando que, el liderazgo surge cuando se 

asume el hecho de que las circunstancias no determinan el potencial y la 

capacidad de crecimiento personal, logrando intervenir en él para modificarlo. 

De este modo, asume la posibilidad de ser generador de cambios y de producir 

nuevas realidades.  Aquello configura la actuación del líder. 

En base a lo expuesto, a través de la historia, se generaron diversas 

teorías que permiten darle un sentido táctico al Liderazgo Gerencial. Por lo 

cual, para tomar como premisas para la presente investigación, se presentan 



 

las teorías más relevantes generadas con respecto a la primera variable: 

Teoría del Gran Hombre. Álvarez (2020) la define como aquella que destaca 

las características innatas de influencia y liderazgo en algún personaje.  Teoría 

de Los Rasgos.  Giraldo & Naranjo (2014), como se citó en Álvarez (2020) 

mencionan que, las características de la personalidad de una persona o sus 

rasgos podrían influir en su futuro como líder o no. Esta teoría tiene dos tipos 

de comportamiento los cuales son: el centrado en los empleados a través de la 

visión y preocupación humanística de la organización, por el otro lado, el 

centrado en el trabajo y la productividad.  Teoría del Comportamiento, esta 

teoría tiene dos pilares: la primera es que cualquier persona que tenga todas 

las características de un líder puede serlo y la segunda menciona que, es 

posible convertirse en líder aprendiendo sus comportamientos que los propios 

rasgos de este. Es decir, todos pueden ser líderes.  

En base a esto, Giraldo & Naranjo (2014), como se citó en Álvarez 

(2020) mencionan dos tipos de líderes: el liderazgo autocrático y el 

democrático. En el que, el autocrático se centra solo en la autoridad y la unidad 

de mando, por otra parte, el democrático que permite el trabajo en conjunto de 

toda la organización, escuchando a los demás y generando ideas.  Teoría de la 

Contingencia. Álvarez (2020) la define como aquella que se manifiesta de 

acuerdo con la coyuntura, es decir, su efectividad en esta teoría depende de la 

situación que se le presente y su capacidad para manejarla. Determinando la 

vía y el tipo de liderazgo a tomar, Fiedler (1964) expone que existen dos tipos 

de líderes lo cuales son Autoritarios, los cuales valoran los méritos grupales 

para generar adeptos y los No Autoritarios, los cuales eran reconocidos por ser 

queridos por su carisma hacia sus seguidores.  Teoría de la Influencia, Giraldo 

& Naranjo (2014), como se citó en Álvarez (2020) determinan que, en la teoría 

de la influencia el enfoque principal es un liderazgo carismático. Lo cual, define 

al líder con confianza en sí mismo, presenta una visión clara de las metas y un 

fuerte compromiso por cumplirlas. Por lo que, se le considera un agente de 

cambio que logra ser uno de los más seguidos e influenciar a que sus 

seguidores generen distintos tipos de actividades.  Mediante esta teoría se 

exponen siete cualidades que identifican a un líder carismático 1 amor por la 

vida, 2 valoran a las personas, 3 dan esperanza, 4 comparten, 5 piensan en los 

demás, 6 tienen estilo propio, 7 hacen el bien. 
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Teoría de las relaciones, bajo la definición de Daft (2006) expone que, la 

teoría visualiza dos tipos de liderazgo transaccional, en la cual, el líder 

identifica las necesidades que sus seguidores tienen para ayudarlos a 

concretarlas a cambio de cumplir con sus objetivos. Por otra parte, el liderazgo 

transformacional, en el cual, el líder estimula e inspira a sus seguidores para 

que ellos mismos desenvuelven sus propios obstáculos presentados. Con esto 

Giraldo & Naranjo (2014), como se citó en Álvarez (2020) indican que, de esta 

manera, los seguidores logran incrementar su autoestima, cumplir los objetivos 

y metas de la empresa.  De la misma forma, Uzurriaga, et al., (2020) 

mantuvieron la visión en cuanto a los impactos del líder en las empresas. Lo 

cual, se concebía como distintos estilos que permitan que, el liderazgo se 

considere una actividad fluida. Entendiendo esto, se presentan cuatro estilos 

del liderazgo más relevantes de acuerdo con el presente estudio: 

Liderazgo estratégico, López et al., (2020) mencionan que, se refiere al 

líder de alto rango que tiene conocimiento técnico, científico y una visión 

estratégica de la organización. Este la utiliza para visionar la efectividad de una 

estrategia que conlleve a lograr los objetivos establecidos, es decir, posee la 

capacidad de adaptarse a múltiples escenarios futuros. Samimi et al., (2020) 

identifican que, este estilo absorbe las características del liderazgo 

transformacional, preocupándose por el beneficio de sus colaboradores. 

Liderazgo transformacional, Salazar (2006) define que, el líder articula la 

visión para comunicar a los demás con el objetivo de generar su compromiso y 

asentimiento. Esto influye en la cultura de la organización en orden a cambiarla 

y lograr la transformación de actitudes del grupo. Los resultados obtenidos del 

empleo del proceso son, una elevada autoestima de los equipos, mayor 

identidad organizacional, mayor autoeficacia, confianza en el líder y en todos 

los miembros del equipo. 

Liderazgo LMX Leader-member-Exchange (LMX). Bornay (2013) indica 

que, bajo este estilo el binomio líder y seguidor es capaz de entablar relaciones 

positivas y funcionales que les permiten acceder a beneficios mutuos. En otras 

palabras, ambos ejercen significativa influencia mutua. 

Liderazgo transaccional. A partir de Varela (2010) refiere que, este tiene 

como base el intercambio, es decir el líder utiliza el poder, recompensando o 

castigando de acuerdo con el rendimiento del grupo. Este líder sabe identificar 



 

y atender las necesidades y deseos del grupo. Almirón, et al., (2015) 

mencionan que, se generan dos subdimensiones en este estilo: Recompensa 

contingente, la cual se realiza en cuando a las relaciones con los seguidores 

mediante recompensas o sanciones en función del cumplimiento de los 

objetivos y la Administración por excepción: en la cual, el líder corrige de 

manera crítica y negativa en la conducta de sus seguidores. 

Por consiguiente, luego de explorar las diferentes percepciones y estilos 

en cuanto a la noción de Liderazgo Gerencial. Para el presente estudio, se 

presenta la teoría generada por Páez (2004), titulada: Competencias para el 

liderazgo Gerencial. En la cual, la autora define a la variable como un 

fenómeno social en la que el líder consigue que el grupo que gerencia, se 

comprometa sobre una visión corporativa alineado los intereses de los 

colaboradores por medio de motivación y ejemplo que promueva inspiración. 

Así mismo, se presenta la concepción del liderazgo gerencial con el propósito 

de alinear la aspiración organizacional con los intereses individuales de cada 

uno de los integrantes de la organización. Para esto, se requiere una serie de 

competencias claves. Por lo cual, la autora propone una serie de ocho 

competencias y cogniciones dirigidas hacia la obtención del sentido de la 

determinación de la variable. Por lo que, se exponen de acuerdo con el 

presente estudio para el empleo del instrumento generador de evaluación. 

Tabla 1 Competencias para el Liderazgo Gerencial 

Competencias para el Liderazgo Gerencial 

  LIDERAZGO GERENCIAL COMPENDIO 

1 

Integridad y 

confianza 

Se le tiene confianza y se le considera una persona directa y honesta. 

Puede decir la verdad directamente de forma adecuada y constructiva. 

Es una persona discreta. 

2 

Capacidad para 

escuchar 

Sabe cómo escuchar atenta y activamente. Escucha con paciencia a 

las personas hasta el final. Puede repetir exactamente las opiniones de 

las personas, aunque no esté de acuerdo con ellas. 

3 

Estratega 

Es capaz de idear estrategias y planes competitivos e innovadores. 

Examina todas las posibilidades de un asunto o desafío. Tiene múltiples 

intereses y metas, tanto personales como profesionales. Puede ver 

fácilmente condiciones futuras. Es capaz de pensar de forma global. 

Puede analizar los múltiples aspectos y efectos de un asunto y 

proyectarlos a largo plazo. 
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4 

Obtención de 

Resultados 

Siempre confía que superará las metas con éxito. Forma parte del 

grupo de las personas más destacadas constantemente y de manera 

consistente. 

5 

Administración 

de innovaciones 

Los demás acuden a esta persona para pedirle consejos y soluciones. 

Toma decisiones oportunamente, a veces sin contar con toda la 

información necesaria, cuando hay plazos fijos y bajo gran presión. 

Puede tomar decisiones rápidamente. 

6 

Dirección de 

personal 

Desarrolla su equipo, los recursos humanos de la organización, 

convencido del valor estratégico que éstos aportan a la gestión. 

7 

Manejo de 

situaciones 

ambiguas 

No se altera ante situaciones poco concretas. No necesita concluir una 

tarea para seguir adelante. Puede controlar las situaciones de riesgo y 

de incertidumbre 

8 

Perseverancia 

Todo lo que lleva a cabo lo hace con energía, empuje y deseos de 

terminar su cometido. Rara vez deja un trabajo sin terminar, 

especialmente cuando surgen problemas o dificultades 

Nota: (Lombardo & Eichinger, 2004) 

Integridad y confianza. Páez et al., (2012) la define como la capacidad 

de generar la confiabilidad en los demás, quienes sienten que no van a ser 

defraudados.  Un individuo con integridad y confianza, que es capaz de obrar 

con rectitud y coherencia mostrando adherencia a valores morales. Siguiendo 

esto, Simons (1999) resalta que, cuando los líderes organizacionales buscan 

ganar credibilidad en los trabajadores, la integridad se vuelve un factor 

decisivo. Por el contrario, de acuerdo con Simons (1999), la ausencia de 

acciones éticas del líder puede derivar en una menor capacidad de persuasión. 

Dirks y Ferrin (2002) mencionan como la integridad y confianza se constituye 

en la competencia central del líder transformacional y que puede ser llevada al 

ámbito clínico en cuanto a la importancia de las decisiones y las posibles 

consecuencias que estas conllevan, sobre todo en situación de crisis como las 

vividas actualmente. 

Capacidad para escuchar. Páez et al., (2012) interpreta esta 

competencia como la habilidad de la escucha asertiva entre todos los 

miembros de la organización y por parte esencial, desde el mismo líder. Lo 

cual, permite expresarse de manera empática, asertiva y dentro de un marco 

de respeto que permite compartir sentimientos e información de forma clara, 

honesta y oportuna. Esto es crucial en cuanto a la realidad dentro de 

instituciones de salud ya que, genera la capacidad para atender pacientes, 



 

colaboradores y a las personas por periodos prolongados. Puede comprender 

las opiniones de los demás, aunque no compartan las mismas ideas. Con esto, 

Hoffman et al., (2011) resaltan que, cuando los líderes se comunican de 

manera efectiva y congruente, logran que sus unidades de trabajo sean más 

efectivas. 

Estratega. Páez et al., (2012) la define como la capacidad de formular e 

implementar estrategias que le permitan dirigir la organización hacia el éxito. 

Todo esto, teniendo como base el conocimiento e integración de ideas de todo 

su talento humano en base de que, permitan generar cambios consistentes 

pero graduales en la organización. Berson & Avolio (2004) indican que, se 

debe encontrar una alineación con una amplia visión de futuro y múltiples 

perspectivas que favorezcan a todos los Stakeholders de la organización. En  

Obtención de resultados. Páez et al., (2012) la define como la habilidad 

de centrarse y dirigir todas las acciones hacia el cumplimiento de los objetivos, 

reconociendo los efectos y las implicaciones de las acciones emprendidas.  Por 

su parte, Blake & Mouton (1982) mencionan como una orientación hacia las 

relaciones, permite al líder administrar las tácticas hacia los resultados, ya que, 

cuenta con una capacidad técnica y sensibilidad humana. Entendiéndose esto, 

bajo el contexto de la salud, las estrategias en conjunto al talento humano de 

todo el personal de las áreas de salud pública podrían determinar en consenso, 

las mejoras esperadas al plantearse una visión estrictamente dirigida hacia los 

resultados. 

Administración de innovaciones. Páez (2004) determina a esta 

competencia como la puesta en práctica de las ideas creativas de sus 

colaboradores, distingue las posibles ideas que logren los resultados 

esperados y estimula la propuesta de nuevas participaciones.  En esta línea, 

Pons & Ramos (2012) exploran la influencia positiva de las actitudes hacia los 

objetivos organizacionales, si el factor propio del área de Recursos Humanos 

permite la interacción entre la fluidez de ideas, los estilos de liderazgo y las 

prácticas de administración. Ante esto, bajo el contexto del estudio, se hace 

hincapié a la necesidad de la reformulación de las técnicas que maneja el área 

de gestión de desarrollo humano dentro de los sectores de salud, con el 

objetivo de fomentar el intercambio y participación de los propios actores 

involucrados. 
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Dirección de personal. Páez et al., (2012) interpreta esta competencia 

como la destreza del líder en seleccionar a su equipo de trabajo en base a las 

metas colectivas. El cual, motiva a los miembros para que todos los alcances 

sean trabajados con disciplina y responsabilidad compartida. Todo esto, dentro 

de un ambiente positivo de trabajo.  De igual forma, Carlson et al., (2017) 

exponen que, la clave del buen desempeño humano en equipos de trabajo se 

genera cuando el liderazgo es compartido. Ya que, el proceso se desarrolla de 

manera más optima en cuanto a la percepción de todo el conjunto. Ante esto, 

bajo el contexto del estudio, se denota la necesidad de evaluar las 

percepciones del propio equipo de trabajo del nosocomio. 

Manejo de situaciones ambiguas. Páez (2004) determina a esta 

competencia como la destreza de adaptarse al cambio sin problemas. Se 

plantean las decisiones a tomar de acuerdo con todas las posibles 

repercusiones según sus acciones. Es decir, no se altera ante situaciones 

adversas, sino sigue adelante maximizando los recursos de la organización. 

Por el contrario, Contreras & Serrano (2020) definen que no son comprendidos 

como líderes, aquellos que mantienen un estilo predominante en base al 

cumplimiento estricto de las reglas y rechazan cualquier tipo de cambio, al no 

poder manejar con nuevas teorías la situación. Entendiéndose esto, bajo el 

contexto de la salud, las estrategias se deben mantener al día en cuanto a 

futuras crisis y la escasez de recursos, como la actual pandemia mundial 

Perseverancia. Páez et al., (2012) la define como la postura de 

mantenerse constante en la carrera por el logro de las metas colectivas. Es 

decir, la fuerza interior y voluntad constituida por elementos propios del 

individuo que permiten superar los obstáculos del camino, de esta manera, 

neutralizar los factores negativos. Según Bass (1985), el liderazgo se identifica 

con la manera como los líderes persiguen los objetivos y las metas 

establecidas sin desfallecer. Entendiéndose esto, bajo el contexto de la salud, 

permite promover en conjunto la visión de trabajo en conjunto para la 

superación de obstáculos en el cumplimiento de los objetivos. 

  Para la presentación de la segunda variable: Desempeño Laboral, se 

explora su definición a través del concepto, generado en la década de los años 

80 del siglo pasado.  Ante esto, Goleman (2004) identifica la importancia que 

debe llevar las organizaciones en cuanto al entrenamiento de su personal, es 



 

decir, procurar que la población laboral dentro de cada organización forme 

nuevos hábitos en cuanto al comportamiento en sus propias responsabilidades 

diarias. Arcia et al., (2016) mencionan como un componente vital para la 

filosofía de gerencia y administración del talento humano a la “competencia 

laboral” o “desempeño laboral”. Los cuales, asumirán un nuevo enfoque 

asociado a la necesidad de interconectar el ámbito laboral y social con el 

mundo de la educación.  Es así como, Pedraza et al., (2010), como se citó en 

Guevara, (2016) determinan que, el desempeño laboral se asocia a la 

efectividad y al éxito de una organización. Por lo que, existe el interés en 

estudiarla de acuerdo con el alcance hacia los trabajadores para satisfacer los 

objetivos de la organización en plazos determinados. 

Chiavenato (2007) infiere en el presente concepto como una conducta 

del empleado alineada a las metas establecidas por la organización como el 

producto final de una serie de estrategias que permiten dicho alineamiento. Por 

su parte, Urbina et al. (2008), complementan esta definición con la precisión de 

que, dicho comportamiento lleva implícito el desarrollo competente de sus 

funciones propias del rol y cargo asignado con la expertice y know how 

pertinentes. 

  Al mismo tiempo, De Faria (1995) determina que, un desempeño laboral 

efectivo, será la consecuencia de las acciones de un empleado ante el tipo de 

rol asignado. Esto quiere decir, el nivel de responsabilidad, atribuciones, tareas 

y actividades, etc. Las cuales, dependen en buen grado de la calidad de la 

mediación: empleado-empresa. De allí que, Pedraza, et al., (2010) relacionan 

la efectividad y al éxito de una organización con un determinado nivel de 

estabilidad, ya que este ofrece: tranquilidad, motivación, salud física y 

emocional, lo cual, a su vez genera el desarrollo del crecimiento personal y 

profesional del empleado dentro de la institución. De la misma forma, Robbins 

(2004) manifiesta que, el desempeño se complementa con el establecimiento 

de metas, ya que ello permite activar el comportamiento y mejorar su 

desempeño. Es decir que, el trazar metas, no solo permite que todos tengan 

claridad sobre el resultado a lograr, sino que, modifica favorablemente la 

conducta de los empleados para que focalicen su empeño en el logro de los 

objetivos. 
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De manera similar, Grimaldos et al, (2018) refieren que, al ser el 

desempeño laboral una conducta observable, este cuenta con una serie de 

criterios e indicadores que permiten su medición con el propósito de predecir 

desempeños, identificar debilidades, promover mejoras, y tomar decisiones. 

Los cuales, bajo la teoría de Chiang & San Martin (2015) son: cooperación, 

responsabilidad, cantidad de trabajo, necesidad de supervisión, asistencia, 

calidad de trabajo, conocimiento del trabajo, etc. En consecuencia, el propósito 

de todas las teorías es identificar el nivel de productividad de los trabajadores, 

así como identificar su potencial de rendimiento futuro. 

Campbell (1990), como se citó en, Arcia et al., (2016) precisan que, el 

desempeño laboral presenta ciertas características conectadas con otros 

factores determinantes. Estas dos características son:  Pertinencia al propósito 

de la empresa: Dirigir al trabajador hacia los objetivos de la organización.   

Multidimensionalidad: Refiere a que se puede evidenciar a través de más de un 

tipo de comportamiento. 

 Luego de indagar en las teorías y doctrinas referidas al desempeño 

laboral. De la misma forma, es importante establecer una relación directa en 

cuanto a las teorías de la motivación. Ya que, existen distintos métodos que 

pueden aplicarse en las organizaciones para que los colaboradores se 

encuentren motivados en cuanto a su labor diaria. Por lo que, para saber cuál 

aplicar, la empresa debe conocer las necesidades del trabajador y las posturas 

que expliquen los métodos a emplear. A continuación, se presentan tres teorías 

relevantes al presente estudio consideradas en la obra de Arcia et al, (2016), 

sobre la motivación en relación con el Desempeño Laboral: 

Teoría de “X” e “Y”:  Esta postura de McGregor (1960) menciona que, 

existen dos posiciones opuestas. La primera menciona que, los directivos 

consideran que sus empleados solo trabajan bajo amenaza. Por otra parte, la 

segunda, en la cual, los directivos consideran que los colaboradores trabajan 

por necesidad. 

Teoría de la fijación de metas: Bajo este enfoque de Locke& Latham 

(1990), las metas constituyen el propósito del esfuerzo del trabajador en su rol, 

lo cual, repercutirá en su satisfacción. 

Teoría de los dos factores de Herzberg (1968):  Asocia el desempeño 

laboral a dos factores concretos: satisfacción e insatisfacción. La primera, 



 

ligada directamente a los factores de motivación. Por otra parte, la 

insatisfacción está ligada a temas de: política de la empresa, sueldo, 

organización, consolidación, clima laboral, beneficios, crecimiento, supervisión, 

ambiente físico, seguridad laboral, estatus, y madurez 

Por lo tanto, luego de determinar la relación entre las motivaciones y un 

correcto desempeño. Es importante rescatar lo que, Salas et al., (2012) infieren 

en cuanto a que, el desempeño final dependerá en gran parte de las 

capacidades de cada persona. Es decir, esta variable se comporta de acuerdo 

con las condiciones laborales, ambientales, estatus, remuneraciones, el clima 

laboral, las competencias, etc. 

En consecuencia, la presente variable bajo el contexto de las 

organizaciones prestadoras de salud debe cobrar el máximo realce, debido a 

que, sus efectos tocan directamente las vidas de las personas.  Salas (2009) 

precisa que, esto debe entenderse en el entorno de la salud, como el 

comportamiento efectivo de los empleados, a nivel profesional o técnico. 

Asimismo, señalan que, dicho desempeño debe medirse en función a la 

evaluación de competencias, condiciones de trabajo y perfil personal exigido 

para el desempeño efectivo en su puesto de trabajo. 

En ese marco, el Ministerio de Salud del Perú, a través del 

permanentemente propósito de afinar sus disposiciones sobre las 

competencias que todo trabajador de salud ya sea profesional, técnico, 

asistencial, etc. Debe poseer para garantizar un desempeño óptimo, alineado 

con los propósitos del sector salud. Bajo este objetivo, el año 2011 fue 

publicado el Documento Técnico Normativo de Recursos Humanos en Salud 

N.º 2 Lima, Perú – 2011. El cual, se titula “Competencias Laborales para la 

mejora del desempeño de los Recursos Humanos en Salud”. Mediante el cual, 

se define una serie de competencias que serán utilizadas para evaluar el 

desempeño laboral de los empleados de las diferentes instituciones públicas de 

salud. Por lo cual, en base al documento, se definen un conjunto de 

características personales observables y medibles que puedan permitir un 

desempeño laboral óptimo en cualquier contexto y ubicación geográfica de 

nuestro país. Salas et al., (2012) determinan que, esta evaluación de 

competencias implica la constatación de distintas evidencias del desempeño 

laboral, tomando como base un parámetro que permitirá identificar su nivel de 
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competencia para la ejecución de sus funciones o tareas. Por su parte, bajo la 

perspectiva de MINSA (2011) define al desempeño laboral no solo en el ámbito 

de lo que la persona sabe hacer y puede hacer, sino también en el campo de lo 

que quiere hacer. Estos modelos de competencia suelen especificar cada uno 

de los grandes atributos en diferentes graduaciones o niveles para asociarlos al 

desempeño de cada individuo. Ante esto, presenta mediante el documento, 

una serie de competencias generalizadas hacia los empleados del sector 

salud. Las cuales, deben formar parte de la ejecución de sus tareas y roles 

asignados en su jornada diaria. A continuación, se presentan las competencias 

establecidas que, formarán parte de las dimensiones utilizadas para la 

ejecución del instrumento para la evaluación de las percepciones en base al 

desempeño laboral del personal asistencial del hospital III EsSalud Puno 2021. 

Estas competencias son: 

Figura  1 Competencias Laborales Genéricas del Sector Salud en Perú 

Competencias Laborales Genéricas del Sector Salud en Perú  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: MINSA (2011) 

Compromiso Ético. MINSA (2011) establece que, el personal asistencial 

manifiesta actitudes en base a acciones de servicio responsable, sustentadas 

en principios y valores de justicia. Con el propósito de generar el bien común 



 

en respuesta a las necesidades que la sociedad le demanda.  Se desenvuelve 

con honradez y reserva profesional. Por lo que, demuestra responsabilidad en 

el cumplimiento oportuno y cabal de su trabajo. Así mismo, es importante 

resaltar lo que, De León (1994) menciona con respecto a la ética en la salud, la 

cual, se deberá comprender en base a la cualidad de enseñanza y hospitalidad 

que imparten las propias instituciones de salud en pro a la vida y el desarrollo 

del ser humano. 

Respeto por la vida, las personas y el ambiente. MINSA (2011) 

establece que, el personal practica la convivencia en armonía con todas las 

formas de vida hacia la visión de una sociedad más humanizada y en la 

búsqueda de la defensa y preservación de la biodiversidad. Por lo que, practica 

la escucha activa y expresa mensajes con la calidez humana de manera 

precisa y coherente. Por su parte, Fiorentino (2008) destaca el significado de la 

resiliencia como el producto que puede ser construido, desarrollado y 

promovido desde la comunidad médica con el objetivo de desarrollar estilos 

empáticos de afrontamiento a las situaciones difíciles. 

Trabajo en equipo, MINSA (2011) establece que, el personal asistencial 

se integra efectivamente a los equipos de trabajo y se esfuerza para la 

consecución de las metas comunes sin espíritu de competencia con su equipo 

de trabajo. Todo esto, para el logro de objetivos organizacionales y de la 

calidad de la atención. No obstante, Acevedo et al., (2012) resalta que, las 

condiciones y medio ambiente de trabajo, deben ser un factor determinante del 

proceso en los trabajadores sanitarios y evaluados de la misma forma cuando 

estas son inadecuadas. 

Comunicación en base a Interculturalidad. MINSA (2011) establece que, 

el personal asistencial propicia un entorno con participación social, se 

comunican asertivamente entre ellos y con la población. Todo esto, mediante 

patrones culturales, lingüísticos y sociales que promuevan la inclusión social e 

identidad con los servicios de salud.  Por lo cual Grimson (2002) menciona que, 

esto también se ve reflejado en cuanto al respeto por las tradiciones 

curatoriales de distintas culturas en base al uso de medicina natural, 

procedimientos, etc. 

Capacidad de Organización y Planificación. MINSA (2011) establece 

que, el personal asistencial organiza y planifica sus metas, en función del logro 
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de resultados, contemplando situaciones futuras en el marco de lineamientos y 

políticas de salud. López et al., (2017) establece que, existe una necesidad de 

capacidades de innovación en la salud (CI) que, a medida que se estudien, 

permitirá al sector ser más competitivo en un régimen de caótico y rápido 

cambio. 

La Solución de Problemas. MINSA (2011) establece que, el personal 

asistencial toma decisiones con base en información y conocimiento profundo 

del tema, propone alternativas efectivas para problemas de la institución. 

Álvarez (2013) menciona que, ante una crisis mundial, la mejor alternativa para 

solucionar los problemas futuros es justamente la promoción y la educación 

para la salud. 

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

III.  Metodología   

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Dicha investigación, está dentro de las características de un estudio 

sustantivo debido a que busca entender y describir la realidad para comprobar 

la relación entre las variables de estudio con el objetivo de aportar al 

conocimiento a la disciplina (Sánchez y Reyes, 2015). Además, fue trabajada 

bajo un diseño no experimental, transversal y correlacional, debido a que no 

hubo manipulación de las variables, se recolectaron los datos en un solo 

momento, y se buscó la relación entre las variables (Hernández et al 2014).        

                     

Figura  2 Esquema de diseño 

Esquema de diseño 

 

 

                               

                                

 

 

 

M        =   Muestra 

  V1      =   Liderazgo gerencial 

V2     =   Desempeño laboral 

r              =   Relación de las variables 

3.2 Variables y operacionalización  

Variable1:  Liderazgo gerencial 

Definición conceptual. Considerado como un fenómeno social en la 

que el líder consigue en el grupo que gerencia se comprometa sobre una visión 

corporativa alineado los intereses de los colaboradores por medio de 

motivación y ejemplo que promueve inspiración (Páez y Yepes, 2004) 

Definición operacional. La variable liderazgo gerencial se medirá a 

través de ocho dimensiones: integridad y confianza, estrategia, capacidad para 

escuchar, administración de innovaciones, perseverancia, obtención de 

resultados, dirección de personal, manejo de situaciones ambiguas. Consta de 

31 ítems en escala Likert La matriz operacional se encuentra en el anexo 3. 

M 

V2 

r 

V1 
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Variable 2:  Desempeño laboral (en el área de salud) 

Definición conceptual. El desempeño laboral, está definido como un 

conjunto de competencias orientadas a lo que el profesional de la salud sabe 

hacer, puede hacer y quiere hacer. Estos modelos de competencias suelen 

especificar cada uno de los grandes atributos en diferentes graduaciones o 

niveles para asociarlos al desempeño (MINSA, 2011). 

Definición operacional. El desempeño laboral de los trabajadores se 

hará observable a través de 6 dimensiones: compromiso ético, respeto por la 

vida, las personas y el medio ambiente, comunicación en base a la 

interculturalidad, trabajo en equipo, capacidad de organización y planificación y 

solución de problemas, los que serán medidos a través de 12 indicadores y 28 

ítems medidos en una escala de Likert  del 1 al 5 donde: 1= totalmente en 

desacuerdo 2= en desacuerdo 3= ni de acuerdo ni en desacuerdo 4= de 

acuerdo 5= totalmente de acuerdo. La matriz operacional se encuentra en el 

anexo 2. 

3.3. Población, muestra y muestreo  

De acuerdo con lo mencionado por Arias et al (2016) la población estuvo 

referida a la totalidad de los casos que pueden ser elegidos y la muestra es la 

cantidad de aquellos casos elegibles que podrán ser parte del proceso para 

poder alcanzar los objetivos.  En cuanto al presente estudio, la población 

estuvo conformada por 167 trabajadores del área asistencial del hospital III 

ESSALUD de Puno. Se usó un muestreo aleatorio, en el que todas las 

unidades elegibles tienen la misma posibilidad de ser parte de la misma (López 

& Fachelli, 2015).  Luego de la aplicación de la fórmula adjunta resultan 117 

trabajadores como muestra. 

                                                               

Con las siguientes condiciones: 

N = 167 

Z      =       1.96 

p       =       q 

d       =       5% 

n = 117 



 

Se debe tener en cuenta que, a pesar de tener una muestra de 117, 

debido a las restricciones e intensidad laboral en el centro hospitalario, solo 106 

pudieron desarrollar la encuesta, por tanto, en los resultados se toma en cuenta 

ello. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La presente tesis usó como técnica de recolección de datos a la 

encuesta, la que permitió tener contacto con las unidades de análisis a través 

del instrumento, cuestionario, los que fueron estructurados y elaborados bajo el 

marco teórico propuesto para el trabajo (Bernal, 2018).  Se aplicaron dos 

cuestionarios en escala de Likert por cada variable de estudio, que midieron el 

liderazgo gerencial y el desempeño del personal asistencial desde la 

percepción de los colaboradores.  

En el caso del primer instrumento se han considerado 8 dimensiones: 

integridad y confianza, capacidad para escuchar, estrategia, administración de 

innovaciones, dirección de personal, manejo de situaciones ambiguas y la 

perseverancia, con un total de 31 ítems; respecto al segundo instrumento se 

han considerado 6 dimensiones: compromiso ético, respeto por la vida, las 

personas y el medio ambiente, comunicación en base a interculturalidad, 

trabajo en equipo, capacidad de organización y planificación y solución de 

problemas, con un total de 28 ítems. 

Validez 

Dentro del proceso de validación del instrumento, se usó la validez de 

contenido, entendido como el proceso que permite verificar si los ítems de un 

cuestionario son representativos del universo o dominio conceptual al que 

representa, es decir si mide lo que pretende medir (Robles y Del Carmen, 

2015). Una de sus formas es el juicio de expertos, el cual consiste en recurrir a 

la opinión de especialistas quienes valoraran la pertinencia, claridad y 

relevancia de las preguntas del instrumento a aplicar (Hernández et al, 2014); 

para ambos casos se remitió los respectivos documentos para validación a tres 

profesionales especialistas en las temáticas, obteniéndose el resultado de 

aplicable. 

Respecto a la confiabilidad, se recurrió al método de consistencia 

interna, en la que se usó el Alfa de Cronbach, un estadístico que fue calculado 

tomando en cuenta la correlación par entre los ítems. Para el caso del 
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cuestionario que midió el Liderazgo Gerencial se obtuvo una confiabilidad de 

0.990; mientras que para el cuestionario que midió el Desempeño Laboral se 

obtuvo 0.960 evidenciando una alta confiabilidad en ambos casos, bajo la 

escala planteada por George y Mallery (2003). 

3.5. Procedimientos   

Para ejecutar la presente investigación, se solicitó por medio de una 

carta al director del área respectiva del hospital el permiso y autorización 

respectiva, posteriormente, se aplicó la encuesta al personal asistencial, sin 

embargo, antes de hacerlo, se le explicó la pertinencia y propósito del estudio 

para obtener su consentimiento informado.  Posteriormente, las encuestas 

fueron procesadas para la comprobación de las hipótesis.  Finalmente, los 

resultados fueron entregados al director para que puedan tomar en cuenta las 

conclusiones y recomendaciones brindadas para su valoración a una posible 

aplicación como parte del aporte brindado. 

3.6. Método de análisis de datos  

Los cuestionarios aplicados y completados por el personal asistencial del 

hospital III ESSALUD de Puno, se procesaron en SPSS, programa con el que 

se empleó el coeficiente de correlación de Spearman (ro), teniendo en cuenta 

los datos no paramétricos; ello permitió comprobar las hipótesis planteadas en 

la que se buscó determinar la relación entre el liderazgo y el desempeño 

laboral (Hernández et al 2014). 

3.7. Aspectos éticos  

Esta tesis tomó en cuenta las pautas y normas instauradas por la 

Universidad César Vallejo en cuanto a: la autoría de la información de la 

información primaria y secundaria, al adecuado proceso de recojo de 

información y de su posterior uso. La presente investigación elaboró un diseño 

acorde a la problemática y al rigor respectivo. Respetó en todo momento la 

confidencialidad y anonimato de los participantes, en el que se le solicitó el 

consentimiento informado previo al llenado de la encuesta.  Se consideró en 

todo momento prioritario el uso transparente y adecuado manejo de los datos, 

a lo que se suma el interés de comunicar los resultados a los involucrados 

siguiendo los procesos respectivos 

 



 

IV. Resultados  

4.1 Análisis descriptivo  

Como se observa en la tabla 2 respecto al liderazgo gerencial el 47.2% 

del personal asistencial del hospital III ESSALUD de Puno refieren que este 

presenta un nivel bajo, mientras que el 32.1% refiere que es medio y solo el 

20.8% opinan que este alcanza un nivel alto.  

Tabla 2Niveles de la variable liderazgo gerencial 

Niveles de la variable liderazgo gerencial 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 50 47.2 

Medio 34 32.1 

Alto 22 20.8 

Total  106 100,0 

 

La tabla 2 evidencia que respecto a las dimensiones de la variable 

liderazgo gerencial, el 46.2% del personal asistencial de hospital III ESSALUD 

de Puno, opinan que las dimensiones “integridad y confianza” así como la 

“capacidad de escucha” se encuentran en un nivel bajo; así mismo, el 47.2% 

de los colaboradores refieren que las dimensiones “estrategia” y 

“perseverancia” se encuentran también en un nivel bajo, misma situación las 

dimensiones “resultados”, “administración de la innovación” y “dirección 

personal”, fluctuando entre el 50% y el 52.8% del personal que opina que se 

encuentran en un nivel bajo. 

Tabla 3Niveles de las dimensiones de la variable liderazgo gerencial 

Niveles de las dimensiones de la variable liderazgo gerencial 
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Se evidencia en la tabla 3 que el 74.5% del personal asistencial de 

hospital III ESSALUD de Puno, refieren que el desempeño laboral se encuentra 

en un nivel alto, el 24.5% refiere que este es medio y el 0.9% que es bajo. 

 

Tabla 4 Niveles de la variable desempeño laboral 

Niveles de la variable desempeño laboral 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 0.9 

Medio 26 24.5 

Alto 79 74.5 

Total  106 100,0 

 

En la tabla 4 se evidencia respecto a los componentes de la variable 

desempeño laboral, que todos presentan un alto porcentaje en nivel alto. En las 

dimensiones “compromiso ético” y “capacidad de organización” el 70.8% del 

personal asistencial de hospital III ESSALUD de Puno refiere que estas se 

encuentran en un nivel alto; mientras que las dimensiones “comunicación 

intercultural” “trabajo en equipo” y “solución de problemas” fluctúan entre el 

68.9% y el 73.6% de trabajadores que sostienen que hay un nivel alto; 

finalmente el componente que alcanzó el porcentaje más alto en ese mismo 

nivel fue “respeto por la vida” al tratarse de personal de la salud.  

 

Tabla 5Niveles de cada una de las dimensiones de la variable desempeño laboral 

Niveles de cada una de las dimensiones de la variable desempeño laboral 

Nivel 
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Alto 75 70.8 84 79.2 75 70.8 73 68.9 75 70.8 78 73.6 

 



 

4.2  Resultados inferenciales 

Para hallar los resultados correlaciones se aplicó la prueba Rho de 

Spearman, por ser las variables de estudio de tipo cualitativa con escala de 

medición ordinal. Para todos los casos se ha considerado un nivel de 

significancia del 5% y p_valor < 0.05 que rechaza la existencia de relación. 

En la tabla 6, se muestra que la significación observada “p” = 0,060 es mayor 

que 0.05, concluyéndose que no existe relación entre el liderazgo gerencial y el 

desempeño laboral en el personal asistencial del hospital III ESSALUD de 

Puno. 

  

Tabla 6 entre las variables liderazgo gerencial y el desempeño laboral en el personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

Correlación entre las variables liderazgo gerencial y el desempeño laboral en el 

personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno  

En la tabla 6, se muestra que la significación observada “p” = 0,004 es 

menor que 0.05, en consecuencia; existe relación entre el liderazgo gerencial y 

el compromiso ético del desempeño laboral en el personal asistencial del 

hospital III ESSALUD de Puno; además existe una relación negativa y muy 

baja (Rho = -0,277) entre ambas variables, lo que indica que ante los 

problemas que existen respecto al liderazgo gerencial el compromiso ético 

sigue siendo alto.  

 

Tabla 7Correlación entre el liderazgo gerencial y el compromiso ético del desempeño laboral en el personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

Correlación entre el liderazgo gerencial y el compromiso ético del desempeño 

laboral en el personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno  
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En la tabla 7, se observa que la significación observada “p” = 0,033 es 

menor que 0.05, por ende, existe relación entre el liderazgo gerencial y el 

respeto por la vida, las personas y el medio ambiente del desempeño laboral 

del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno. Además, existe una 

relación negativa y muy baja (Rho= -0.207) indicando que, aunque el liderazgo 

gerencial presente un porcentaje alto de colaboradores que refieren que este 

presenta un nivel bajo, el personal sigue presentando un nivel alto respecto al 

respeto a la vida. 

 

Tabla 8orrelación el liderazgo gerencial y el respeto por la vida, las personas y el medio ambiente del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

Correlación el liderazgo gerencial y el respeto por la vida, las personas y el 

medio ambiente del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno  

 

 

 

 

 

En la tabla 8, se muestra que la significación observada “p” = 0, 112 es 

mayor que 0.05, por ende, se concluye que NO existe relación entre el 

liderazgo gerencial y la comunicación en base a la interculturalidad del 

desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno. 

 

Tabla 9Correlación entre el liderazgo gerencial y la comunicación en base a la interculturalidad del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

Correlación entre el liderazgo gerencial y la comunicación en base a la 

interculturalidad del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno  
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En la tabla 9, se muestra que la significación observada “p” = 0, 068 es 

mayor que 0.05, por ende, se concluye que no existe relación entre el liderazgo 

gerencial y el trabajo en equipo del desempeño laboral del personal asistencial 

del hospital III ESSALUD Puno 2021. 

 

Tabla 10elación entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021 

Correlación entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo del desempeño 

laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021 

 

 

 

 

En la tabla 10, se muestra que la significación observada “p” = 0, 045 es 

menor que 0.05, por ende, se afirma que existe relación entre el liderazgo 

gerencial y la capacidad de organización y planificación del desempeño laboral 

del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno; además hay una 

correlación negativa y muy débil (Rho = -0.196) lo que indica que aun cuando 

los trabajadores indican que existe un bajo nivel de liderazgo gerencial, la 

capacidad de los colaboradores para organizarse y planificarse presentan un 

buen nivel. 

Tabla 11Correlación entre el liderazgo gerencial y la capacidad de organización y planificación del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

Correlación entre el liderazgo gerencial y la capacidad de organización y 

planificación del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno  

 

 

 

 

 

 

 Trabajo equipo 

Rho de 

Spearman 
Liderazgo gerencial 

Coeficiente de correlación -,178 

Sig. (bilateral) ,068 

N 106 

 Cap_org_planif 

Rho de 

Spearman 
Liderazgo gerencial 

Coeficiente de correlación -,196 

Sig. (bilateral) ,045 

N 106 
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En la tabla 11, se muestra que la significación observada “p” = 0, 049 es 

menor que 0.05, concluyéndose que existe relación entre el liderazgo gerencial 

y la solución de problemas del desempeño laboral del personal asistencial del 

hospital III ESSALUD Puno; además hay una correlación negativa y muy baja 

(Rho= -0.191) que implica que aunque la mayoría del personal asistencial 

refiere que existe un bajo nivel de liderazgo gerencial, los colaboradores 

presentan un buen nivel para solucionar problemas. 

Tabla 12elación entre el liderazgo gerencial y la solución de problemas del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 

Correlación entre el liderazgo gerencial y la solución de problemas del 

desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Solución de 

problemas 

Rho de 

Spearman 
Liderazgo_gerencial 

Coeficiente de correlación -,191 

Sig. (bilateral) ,049 

N 106 



V. Discusión

De acuerdo con los hallazgos encontrados en el presente estudio, los 

cuales, se generan bajo el objetivo de haber determinado la existencia de la 

relación o no entre el liderazgo gerencial y el desempeño laboral del personal 

asistencial del Hospital III EsSalud Puno 2021; para lo que, se evaluó la 

opinión de una muestra de 106 colaboradores del área asistencial del hospital 

III ESSALUD de Puno. Haciendo uso de la técnica de la encuesta, se 

elaboraron dos cuestionarios tipo escala de Likert para cada una de las 

variables que midieron el liderazgo gerencial y el desempeño del personal 

asistencial desde la percepción de los colaboradores. Dicho instrumento 

contó con la validez a través del juicio de expertos, con el objetivo de 

evidenciar la opinión de diferentes especialistas temáticos y sus valoraciones 

con respecto a la claridad, relevancia y pertinencia de este. La confiabilidad 

de los cuestionarios fue llevada a cabo por el método de consistencia interna 

mediante el Alfa de Cronbach, obteniendo un alto valor aceptable con el 

0.960, lo que corrobora la interrelación y consistencia interna de todos los 

ítems utilizados. Para ejecutar la presente investigación, se solicitó por medio 

de una carta al director del área correspondiente del hospital, el permiso y 

autorización respectiva. Posteriormente, se aplicó la encuesta al personal 

asistencial, sin embargo, antes de hacerlo, se le explicó la pertinencia y 

propósito del estudio para obtener su consentimiento informado. Más 

adelante, las encuestas fueron procesadas para la comprobación de las 

hipótesis. 

Es así como, los resultados generados de la muestra al tener una 

distribución distinta de la normal y las hipótesis ser correlacionales, el 

estadígrafo utilizado fue el Rho de Spearman. Ante el contraste con cada una 

de las hipótesis, dio como resultado que la significación observada “p” =0,060 

es mayor que α, aceptándose la hipótesis nula. 

Para la hipótesis general, a través de los valores obtenidos se determinó 

que, en consecuencia, no existe relación entre las variables liderazgo gerencial 

y el desempeño laboral en el personal asistencial del hospital III ESSALUD 

Puno 2021.Por lo tanto, se rechaza el estudio de Reyes (2018), quien tuvo 

como objetivo determinar la relación entre las habilidades gerenciales y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Área de apoyo al Diagnóstico de un 



35 

 

hospital de Essalud del Callao. Con lo que, obtuvo como resultados que: si 

existe una relación directa y fuerte entre las habilidades gerenciales y el 

desempeño laboral. 

Así mismo, se rechaza la obra de Vásquez (2018) cuyo estudio tuvo 

como objetivo principal el determinar la influencia entre el estilo de liderazgo de 

una empresa industrial y su influencia en el desempeño laboral de sus 

trabajadores. Generando como sus resultados que, si existe una correlación 

moderada entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral, así mismo, la 

empresa mantiene un tipo de liderazgo gerencial participativo por lo que, se 

percibe un desempeño laboral fuerte. De igual forma, el estudio de Quispe 

(2017), cuyo objetivo fue determinar la relación de las motivaciones 

gerenciales y el desempeño laboral del presente nosocomio estudiado. 

Generando como sus resultados que, si se cuenta con un nivel medio de 

motivación por parte de los encuestados y concluyendo que si existe una 

relación entre la motivación gerencial y el desempeño laboral. También, se 

rechaza la obra de Da Silva et al. (2020). El cual tuvo como objetivo, identificar 

la influencia de la acreditación en los sistemas de control de gestión (SCG) 

gerencial y el control organizacional de las empresas. Determinó como sus 

resultados que: si influye el tener un sistema de gestión gerencial que 

maximice el control organizacional de las empresas, con la finalidad de mejorar 

el desempeño laboral del sector salud. 

En contraste a esto, se acepta la obra de Díaz & Bustamante (2018) 

quienes desarrollaron una investigación cuyo objetivo fue el determinar la 

relación entre el talento humano y el desempeño laboral del servicio de 

Emergencia del Hospital José Soto Cadenillas Chota. Generando así, los 

resultados que concluyen que, las variables son totalmente independientes, 

porque no existe relación significativa entre ellas. 

Adicionalmente, todo esto se ve reflejado, a través del resultado 

obtenido en el presente estudio con respecto a la variable liderazgo gerencial 

ya que, el 47.2% del personal asistencial del hospital III ESSALUD de Puno 

refiere que, este presenta un nivel bajo, mientras que el 32.1% refiere que es 

medio y sólo el 20.8% opinan que este alcanza un nivel alto. Entendiendo esto, 

se rescata el análisis de Aranguren (2020) cuyo objetivo fue generar una 

postura teórica centrada en la humanización de la gerencia en las 



 

organizaciones de la salud. La cual, esclarece como sus conclusiones que, la 

clave para la humanización sea para bien o para mal, es la necesidad de que 

el líder influya con su simple ser en la densidad humana de cada persona.   

De igual forma, bajo el estudio de Torcatt (2020), evaluó el liderazgo 

gerencial y desempeño laboral en el estado de Nueva Esparta, Venezuela. 

Con lo que, se obtuvo como resultados al contrastar las teorías que, se 

mantiene la necesidad de encontrar un líder adaptado a los nuevos tiempos y 

que logre crear una sinergia entre todos los individuos involucrados. 

Con todo esto, a partir del presente trabajo de investigación se identifica que, 

el 74.5% del personal asistencial, refiere que el desempeño laboral se 

encuentra en un nivel alto, el 24.5% refiere que este es medio y el 0.9% que es 

bajo. Sin embargo, respecto a las dimensiones de la variable liderazgo 

gerencial, el 46.2% del  personal  asistencial,  opina  que  las  dimensiones  

“integridad  y confianza” así como la “capacidad de escucha” se encuentran en 

un nivel bajo; así mismo, el 47.2% de los colaboradores refieren que las 

dimensiones “estrategia” y “perseverancia” se encuentran también en un nivel 

bajo, misma situación las dimensiones “resultados”, “administración de la 

innovación” y “dirección personal”, fluctuando entre el 50% y el 52.8% del 

personal que opina que se encuentran en un nivel bajo. 

A través de los bajos índices en los resultados obtenidos en el presente 

estudio en cuanto al liderazgo gerencial, se puede afirmar el análisis de Páez 

(2004), quien menciona que, para su percepción, se debe lograr el 

compromiso de los colaboradores con la visión de la organización. Es decir, 

cada uno de los integrantes deben percibir sus propios intereses y 

determinadas características en las aspiraciones de la institución. Para ello, se 

requiere una serie de competencias claves que la autora las congrega en una 

serie de ocho competencias: Integridad y confianza, Estratega, Capacidad 

para escuchar, Administración de innovaciones, Perseverancia, Obtención de 

resultados, Dirección de personal y Manejo de situaciones ambiguas. 

Consecuentemente, al no presentar este conjunto de capacidades en la 

institución analizada y más aún, no ser percibidas por sus colaboradores 

asistenciales, se generan este tipo de efectos en sus resultados. 

De la misma forma, fueron aplicadas y contrastadas cada una de las hipótesis 

específicas generadas. Por consiguiente, se obtuvieron los resultados que 
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muestran que, en cuatro hipótesis específicas, la significación observada fue 

menor que α, rechazando la hipótesis nula. A diferencia de las otras dos 

hipótesis específicas que, muestran que la significación observada es mayor 

que α, aceptándose la hipótesis nula. 

  Para la primera hipótesis específica, a través de los valores obtenidos, 

al rechazarse la hipótesis nula, se determinó que si existe relación entre el 

liderazgo gerencial y el compromiso ético del desempeño laboral en el 

personal asistencial del hospital III ESSALUD de Puno; además existe una 

relación negativa y muy baja (Rho = -0,277) entre ambas variables, lo que 

indica que ante los problemas que existen respecto al liderazgo gerencial, el 

compromiso ético sigue siendo alto. En consecuencia, se obtiene en el estudio 

que, el 70.8% de la muestra de colaboradores del nosocomio considera un 

nivel alto de la dimensión compromiso ético a pesar de las vicisitudes 

encontradas. 

En ese contexto, Páez et al., (2014) precisan que, el liderazgo gerencial, 

aparece en este escenario como aquel que revalora la necesidad de la 

existencia permanente de líderes visibles en toda organización, líderes que 

orienten, cuenten con valores, sean respetables y guíen a los equipos hacia la 

consecución de la productividad, la eficiencia, la eficacia, la globalización y la 

expansión de la organización. Así mismo, Pedraza et al., (2010) infieren que, 

se debe reconocer el perfil del “liderazgo gerencial”, como actores capaces de 

influenciar favorablemente en los equipos de trabajo, comprometidos de 

manera ética, y a su vez, dominar los conocimientos técnicos y científicos 

para diseñar estrategias, con base en la experiencia práctica, para obtener los 

resultados deseados. 

Para la segunda hipótesis específica, a través de los valores obtenidos 

al rechazarse la hipótesis nula, en consecuencia, se determina que, si existe 

relación entre el liderazgo gerencial y el respeto por la vida, las personas y el 

medio ambiente del desempeño laboral del personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno. Además, existe una relación negativa y muy baja (Rho= - -

0.207) indicando que, aunque el liderazgo gerencial presente un porcentaje 

alto de colaboradores que refieren que, este presenta un nivel bajo, el personal 

sigue presentando un nivel alto respecto al respeto a la vida al tratarse de 

personal de la salud. Considerando esto, bajo la teoría de los niveles de 



 

liderazgo de Uzurriaga & Arias (2020), no se acepta ni identifica el tipo de 

Liderazgo LMX Leader-member-Exchange (LMX) ya que, tanto el líder y el 

seguidor no son capaces de entablar relaciones positivas y funcionales que les 

permiten a ambos el ejercer significativa influencia el uno sobre el otro Bornay-

Barrachina (2013). 

  En contraste, Campbell (1990) precisa que, el desempeño laboral está 

conectado con otros factores determinantes, entendiendo que, la ejecución 

debe ir dirigida hacia objetivos de la organización que sean relevantes para el 

trabajo o función en base al respeto a cada tipo de comportamiento. Es decir, 

esta variable, depende en gran parte de las capacidades de cada persona, se 

comporta y varía de acuerdo con las condiciones laborales, ambientales, 

estatus, remuneraciones, el clima, etc. 

Para la tercera hipótesis específica, a través de los valores obtenidos al 

aceptarse la hipótesis nula, se determinó que, no existe relación entre el 

liderazgo gerencial y la comunicación en base a la interculturalidad del 

desempeño laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno. 

Por consiguiente, se acepta el estudio de Manzano, et al., (2019) quien 

precisa las diferentes percepciones del Liderazgo Humano como una visión 

moderna en la gerencia empresarial actual. Por lo que, en sus resultados 

pudo identificar que, es necesaria la presencia de un líder centrado en el 

criterio humano, que permita que las dificultades sean sobrellevadas bajo 

acciones gerenciales positivas y que se tomen decisiones en conjunto 

mediante una comunicación establecida para el bienestar de cada empresa. 

Por tal razón, en el presente análisis, obtuvo un alto nivel del 70.8% del 

personal asistencial que considera que si existe la dimensión de 

comunicación intercultural en su quehacer diario. 

Para la cuarta hipótesis específica, a través de los valores obtenidos al 

aceptarse la hipótesis nula, en consecuencia, se determina que, no existe 

relación entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo del desempeño 

laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021. Sin 

embargo, a partir de la opinión de los encuestados, el 68.9% considera que, si 

existe un alto nivel de trabajo en equipo en las labores diarias. 

A pesar de no encontrar una relación estadística entre ambas variables, 

se debe aceptar el estudio de la concepción de liderazgo de Foladori (2011). 
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Para la autora, el líder establecía una visión u objetivo y dirigía las actividades 

con la visión hacia la motivación de su entorno grupal. Con lo que, algunos 

años después, se propondría un verdadero nuevo paradigma en el que ya no 

encajaría los roles de líder y seguidores. Asimismo, Zalles (2011) entiende al 

liderazgo como una actividad que realiza una persona independientemente de 

su condición, y que moviliza a otros para que sean ellos quienes encuentren 

soluciones sin esperar la permanente dirección de alguien superior. 

Del mismo modo, para la búsqueda de un desempeño laboral efectivo, 

se advierte que, es el resultado del comportamiento de un empleado frente al 

tipo de   cargo   asignado, el nivel   de   responsabilidad, atribuciones, tareas   

y actividades. Asimismo, De Faria (1983) infiere que, esto dependerá en buen 

grado de la calidad de la mediación o regulación entre él y la empresa De allí 

que, sea fundamental brindar a los trabajadores un determinado nivel de 

seguridad, trabajo en equipo y además un sistema de ofertas de beneficios en 

función del cargo. La estabilidad laboral y relacional ofrece a la persona salud, 

tranquilidad, motivación y buen estado emocional. 

Para la quinta hipótesis específica, a través de los valores obtenidos, 

se rechaza la hipótesis nula, es decir que si existe relación entre el liderazgo 

gerencial y la capacidad de organización y planificación del desempeño 

laboral del personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno; además hay 

una correlación negativa y muy débil (Rho = -0.196) lo que indica que aun 

cuando los trabajadores perciben que existe un bajo nivel de liderazgo 

gerencial, demuestran un buen nivel para la capacidad de organizarse y 

planificarse en la jornada diaria. De manera que, se afirma la capacidad de 

organización de los encuestados a través de los resultados, ya que, el 70.8% 

de los encuestados, refiere que estas se encuentran en un nivel alto. 

Con esto, se acepta el estudio de Marcano et al. (2018), el cual, logró 

analizar el liderazgo gerencial como factor de éxito en las empresas de 

servicios públicos. La cual, demostró la presencia de un liderazgo carismático y 

situacional, logrando utilizar los preceptos del modelo de Páez et al. (2014) a 

través de las dimensiones que, permiten el análisis de sus potencialidades y 

cualidades en las responsabilidades laborales de la integración del equipo para 

lograr el bien común. 



 

Para la sexta hipótesis específica, a través de los valores obtenidos, se 

rechaza la hipótesis nula, en consecuencia si existe relación entre el liderazgo 

gerencial  y  la  solución  de  problemas  del  desempeño  laboral  del  personal 

asistencial del hospital III ESSALUD Puno; además hay una correlación 

negativa y muy baja (Rho= -0.191) que implica que aunque la mayoría del 

personal asistencial refiere que existe un bajo nivel de liderazgo gerencial, los 

colaboradores presentan un buen nivel para solucionar problemas. Por lo tanto, 

se acepta el análisis de Deng, et al., (2019) quien investigó de manera 

profunda, la forma en que, el estrés influye en el desempeño laboral entre los 

profesionales de la salud en los hospitales públicos chinos.  Teniendo como 

conclusiones que, el desempeño laboral si puede mejorar, limitando el estrés 

por impedimentos y aumenta la motivación del servicio público. Por lo que, se 

debe aprovechar los resultados encontrados en base a la presente correlación 

con el objetivo de mantener la motivación del personal asistencial hacia la 

formación de propuestas que impidan que se genere situaciones como el 

estrés laboral o la falta de reconocimiento por parte los directivos del hospital. 

De manera similar, con los hallazgos generados en la presente investigación, 

se visualizó que el 73.6% de trabajadores sostiene que hay un nivel alto de la 

capacidad de solución de problemas. 

En consecuencia, considerando la teoría de los niveles de liderazgo bajo 

la obra de Uzurriaga (2020), no se identifica el tipo de liderazgo estratégico. Ya 

que, bajo los resultados generados en el presente análisis, no se establece por 

parte de los colaboradores encuestados, al tipo de líder que tiene alta 

capacidad de adaptarse, se anticipa a los cambios, promueve, estimula y 

motiva a su grupo de trabajo 

Bajo esta línea, la solución de problemas cotidianos en el desempeño 

laboral se puede lograr al tener la claridad de la visión y misión de la 

organización. Cada uno de los actores, debe tener la capacidad de seleccionar 

las mejores estrategias para el logro de dichos objetivos con la cooperación de 

los recursos humanos, ante cualquier tipo de variación durante la gestión. 

Senge (2004) complementa esta definición precisando que, el liderazgo 

gerencial implica un aspecto personal clave, sin la cual no será posible influir 

en los demás ni desarrollar una estrategia eficaz. El liderazgo surge cuando se 

asume el hecho de que las circunstancias o problemas no determinan su 
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potencial y capacidad de crecimiento personal, y es capaz de intervenir en él 

para modificarlo. De este modo asume la posibilidad de ser generador de 

cambios y de producir nuevas realidades. 

Bajo esta premisa, el desempeño laboral en el contexto de las 

organizaciones prestadoras de salud cobra el máximo realce, debido a que sus 

efectos tocan directamente las vidas de las personas. Asimismo, dicho 

desempeño debe valorarse en función a la evaluación de competencias, 

condiciones de trabajo y personales requeridas para su actuación en un 

determinado puesto de trabajo. Por último, bajo ese marco, las organizaciones 

públicas afinan sus disposiciones sobre las competencias (conocimientos, 

habilidades y actitudes) que todo trabajador de salud (profesional, técnico, 

asistencial, etc.) debe poseer para garantizar un desempeño óptimo, alineado 

con los objetivos y estrategias del sector. 

Por lo cual, los resultados han sido contrastados e identificados de 

acuerdo con las seis competencias genéricas que todo trabajador del sector 

salud debe evidenciar en el cumplimiento de las funciones asignadas, sin 

embargo, no se distinguió una correcta práctica en cuanto a factores 

verificados a través del uso del instrumento construido en base a las 

necesidades de la institución. 

Bajo la noción de Price& Murnan (2004) se identificaron distintas 

limitaciones en cuanto al proceso de evaluación del presente análisis. El 

acceso al personal asistencial del centro de salud tuvo que ser concebido a 

partir del permiso del director de la institución, por lo cual, se debió generar un 

consentimiento previo del porqué del estudio. Luego, considerando la ardua 

labor de estos profesionales, se tuvo que hacer un seguimiento en cuanto al 

desarrollo de la encuesta por parte de estos de acuerdo con sus tiempos 

disponibles dentro de su jornada. Por otra parte, la falta de estudios previos 

que generen expectativas y premisas en cuanto a la relación de las variables 

ya que, son muy pocas las investigaciones que determinen estos conceptos en 

organizaciones públicas. Adicionalmente, la falta de informes o estadísticas por 

parte del organismo encargado de la salud publica en el país, no permiten 

brindar información actualizada con respecto a las cifras que involucran la 

gestión del centro de salud. 



Finalmente, los resultados obtenidos deberán ser entregados al director 

para que puedan tomar en cuenta las conclusiones y recomendaciones 

brindadas para su valoración a una posible aplicación dentro un correcto plan 

estratégico integrado. 
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VI. Conclusiones  

Primera.  Respecto al objetivo general, se concluye que no existe relación 

entre las variables liderazgo gerencial y el desempeño laboral en el 

personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Segunda. En cuanto al primer objetivo específico, se concluye que existe una 

relación negativa y muy baja entre el liderazgo gerencial y el 

compromiso ético del desempeño laboral en el personal asistencial 

del hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Tercera.   Respecto al segundo objetivo específico, se concluye que existe una 

relación negativa y muy baja entre el liderazgo gerencial y el respeto 

por la vida, las personas y el medio ambiente del desempeño laboral 

en el personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Cuarta.    Para el tercer objetivo específico, se concluye que no existe relación 

entre las variables liderazgo gerencial y la comunicación en base a 

la interculturalidad del desempeño laboral en el personal asistencial 

del hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Quinta.   En cuanto al cuarto objetivo específico, se concluye que no existe 

relación entre las variables liderazgo gerencial y el trabajo en equipo 

del desempeño laboral en el personal asistencial del hospital III 

ESSALUD Puno 2021. 

Sexta.    Respecto al quinto objetivo específico, se concluye que existe una 

relación negativa y muy baja entre el liderazgo gerencial y la 

capacidad de organización y planificación del desempeño laboral en 

el personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Séptima.  En cuanto al sexto objetivo específico, se concluye que existe una 

relación negativa y muy baja entre el liderazgo gerencial y la 

solución de problemas y planificación del desempeño laboral en el 

personal asistencial del hospital III ESSALUD Puno 2021. 

 

   

   



 

VII. Recomendaciones  

 Primera.  Se sugiere a la Gerencia de la Red asistencial Puno, el promover 

programas de actualización referentes a liderazgo gerencial, gestión 

de procesos e índices de desempeño laboral. Todo esto, con el 

objetivo de concientizar a los profesionales y directivos de las 

diferentes instituciones 

Segunda. Se sugiere al directivo de la institución de salud, el fortalecer 

mediante programas de seguimiento las competencias con un nivel 

alto de los profesionales evaluados. El estudio generó un nivel alto 

de capacidad de solución de problemas, compromiso ético, 

comunicación, trabajo en equipo, etc.  Con esto, se percibe el 

compromiso de todos los involucrados, sin embargo, no determinan 

la presencia del líder que vele por sus aspiraciones. 

Tercera.   Se sugiere poner énfasis en cuanto al manejo de situaciones críticas 

y la capacitación del colaborador. A través de la coyuntura actual, es 

crucial el contar con un grupo de profesionales que identifiquen los 

procesos y pautas de organización implantados por una correcta 

gestión del personal. 

Cuarta.   Se sugiere a los directivos, integrar a los colaboradores en nuevos 

mecanismos de participación, reuniones mensuales, encuestas, 

establecimiento de nuevas propuestas que permitan que los actores 

involucrados, perciban su aporte en cuanto a las decisiones del 

establecimiento y de esa forma mejorar el nivel bajo de integridad, 

escucha y confianza percibida en el presente estudio. 

Quinta.   Se sugiere a los directivos, implementar programas ocupacionales 

basados en la evaluación periódica, política de incentivos 

económicos o reconocimientos 

Sexta.    Se sugiere a los directivos, mejorar la distribución del personal para 

reducir la carga laboral, mejorar la comunicación en base a 

resultados y fortalecer el equipamiento del nosocomio a fin de 

mejorar desempeño laboral que repercutirá en la atención al 

paciente asegurado. 
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Anexo 3 MATRIZ DE CONSISTENCIA  

  

  

Título: Liderazgo gerencial y el desempeño laboral en el Personal Asistencial del Hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Pregunta Objetivo Hipótesis Enfoque, tipo, nivel y diseño  

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo gerencial y el desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021? 

Determinar la relación entre el 
liderazgo gerencial y el desempeño 
laboral en el personal asistencial 
del hospital III ESSALUD Puno 
2021 

Existe una relación directa entre el 
liderazgo gerencial y el desempeño 
laboral en el personal asistencial 
del hospital III ESSALUD Puno 
2021 

Correlacional 

Enfoque cuantitativo 

Diseño no experimental, transversal, 
prospectivo y de observación no 
participante 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Población y muestra 

¿Cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y el 
compromiso ético del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021? 

 

 
¿Cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y el 
respeto por la vida, las personas y 
el medio ambiente del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021? 

 

 
¿Cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y la 
comunicación en base a 
interculturalidad del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021? 

Determinar la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y el 
compromiso ético del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021. 

 

 

 
Identificar la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y el 
respeto por la vida, las personas y 
el medio ambiente del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021 

 
Determinar la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y la 
comunicación en base a 
interculturalidad del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021. 

Existe una relación directa entre el 
liderazgo gerencial y el compromiso 
ético del desempeño laboral en el 
personal asistencial del hospital III 
ESSALUD Puno 2021 

 

 

 
Existe una relación directa entre el 
liderazgo gerencial y el respeto por 
la vida, las personas y el medio 
ambiente del desempeño laboral 
del personal asistencial del hospital 
III ESSALUD Puno 2021 

 
Existe relación directa entre el 
liderazgo gerencial y la 
comunicación en base a 
interculturalidad del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021. 

De acuerdo con lo mencionado por 

Arias et al (2016) la población está 

referida a la totalidad de los casos que 

pueden ser elegidos y la muestra es la 

cantidad de aquellos casos elegibles 

que podrán ser parte del proceso para 

poder alcanzar los objetivos.  En 

cuanto al presente estudio, la 

población estará conformada por 167 

trabajadores del área asistencial del 

hospital III ESSALUD de Puno. Se 

usará un muestreo aleatorio, en el que 

todas las unidades elegibles tienen la 

misma posibilidad de ser parte de la 



 

¿Cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y el 
trabajo en equipo del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021? 

 

 

¿Cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y la 
capacidad de organización y 
planificación del desempeño laboral 
del personal asistencial del hospital 
III ESSALUD Puno 2021? 

 

¿Cuál es la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y la 
solución de problemas del 
desempeño laboral del personal 
asistencial del hospital III 
ESSALUD Puno 2021? 

 

 

 

 

Determinar la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y el 
trabajo en equipo del desempeño 
laboral del personal asistencial del 
hospital III ESSALUD Puno 2021. 

 

 

Identificar la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y la 
capacidad de organización y 
planificación del desempeño laboral 
del personal asistencial del hospital 
III ESSALUD Puno 2021. 

 

Determinar la relación que existe 
entre el liderazgo gerencial y la 
solución de problemas del 
desempeño laboral del personal 
asistencial del hospital III 
ESSALUD Puno 2021. 

 

 

Existe relación directa entre el 
liderazgo gerencial y el trabajo en 
equipo del desempeño laboral del 
personal asistencial del hospital III 
ESSALUD Puno 2021. 

 

 

Existe relación directa entre el 
liderazgo gerencial y la capacidad 
de organización y planificación del 
desempeño laboral del personal 
asistencial del hospital III 
ESSALUD Puno 2021. 

 

Existe relación directa entre el 
liderazgo gerencial y la solución de 
problemas del desempeño laboral 
del personal asistencial del hospital 
III ESSALUD Puno 2021 

misma (López & Fachelli, 2015).  

Luego de la aplicación de la fórmula 

adjunta resultan 117 trabajadores 

como muestra. 

                                                   

            

Con las siguientes condiciones: 

N = 167 

Z      =       1.96 

p       =       q 

d       =       5% 

 

  



 

Anexo 4 Matriz de operacionalización de variables  

  

   Operacionalización de variable: Liderazgo Gerencial 

Definición 
conceptu

al 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
de 

medició
n 

 
Considera
do como 
un 
fenómeno 
social en 
la que el 
líder 
consigue 
en el 
grupo que 
gerencia 
se 
comprome
ta sobre 
una visión 
corporativ
a alineado 
los 
intereses 
de los 
colaborad
ores por 
medio de 
motivación 
y ejemplo 
que 
promueve 
inspiración 
(Páez y 
Yepes, 
2004) 

 

 

La variable 
liderazgo 
gerencial se 
medirá a 
través de 
ocho 
dimensiones: 
integridad y 
confianza, 
estrategia, 
capacidad 
para 
escuchar, 
administració
n de 
innovaciones, 
perseverancia
, obtención de 
resultados, 
dirección de 
personal, 
manejo de 
situaciones 
ambiguas. 
Consta de 31 
ítems en 
escala Likert 

Integridad y 
confianza 

Integridad 

Confianza 

 

1-2 

3-4 

Escala tipo 
Likert del 1 al 
5 donde:  
1= totalmente 
en 
desacuerdo 
2= en 
desacuerdo 
3= ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 
4= de 
acuerdo 5= 
totalmente de 
acuerdo 

 

Capacidad 
para 

escuchar 

Escucha activa 

Tolerancia 

5-6 

7-8 

 

Estrategia Adaptación 
Visión 

9-10 
11-12 

Resultados Confianza 

Concentración 

13-14 

15-16 

Administració
n de 

innovaciones 

Conocimiento 

 

 

 

 

17-19 

Dirección de 
personal 

Planificar 

Diálogo 

20-21 

22-23 

Manejo de 
situaciones 
ambiguas 

Adaptación 
Control 

24-25 
26-27 

Perseveranci
a 

Motivación 
Determinación 

28-29 
30-31 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Operacionalización de variable: desempeño laboral 

Definición 
conceptu

al 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

 Definido 
como un 
conjunto 
de 
competenc
ias 
orientadas 
a lo que el 
profesional 
de la salud 
sabe 
hacer, 
puede 
hacer y 
quiere 
hacer. 
Estos 
modelos 
de 
competenc
ias suelen 
especificar 
cada uno 
de los 
grandes 
atributos 
en 
diferentes 
graduacion
es o 
niveles 
para 
asociarlos 
al 
desempeñ
o 

La variable 
desempeño 
laboral se 
medirá se 
hará 
observable a 
través de 4 
dimensiones: 
personal, 
influencia, 
estrategia y 
resultados 
que constan 
de 22 ítems 
en escala 
Likert 

 

Compromiso 
ético 

✓ Trabaja por el 
bien común 

✓ Trabaja con 
honestidad 

✓ Cumple el 
trabajo 
oportunamente 
y con calidad 

1-4 Escala tipo 
Likert del 1 al 
5 donde:  

1= totalmente 
en 
desacuerdo 
2= en 
desacuerdo 
3= ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 
4= de 
acuerdo 5= 
totalmente de 
acuerdo 

 

Respeto por la 
vida, las 
personas y el 
medio 
ambiente 

✓ Participa 
demostrando 
que la vida 
humana y otras 
formas de vida 
le son 
importantes. 

✓ Muestra que es 
necesario una 
sociedad con 
mejores 
condiciones de 
salud a través 
de la 
participación 
social. 

5-8 

Comunicación 
en base a 
interculturalid
ad 

✓ Escucha y 
expresa los 
mensajes con 
cordialidad y 
pertinencia 

✓ Genera y 
mantiene un 
flujo de 
comunicación 
incorporando 
patrones 
culturales, 
lingüísticos y 
sociales. 

9- 13 

Trabajo en 
equipo 

✓ Participa con 
otros en la 
obtención de 
metas comunes, 
respetando 
opiniones. 

✓ Apoya a los 

14-18 



 

integrantes del 
equipo 
compartiendo 
información, 
conocimientos y 
recursos. 

 

 Capacidad de 
organización y 
planificación  

✓ Organiza sus 
metas, 
objetivos, 
funciones, 
actividades, 
tareas y 
recursos a 
través de un 
plan. 

✓ Trabaja de 
forma 
planificada para 
el logro de 
resultados. 

 

19-22  

 Solución de 
problemas  

✓ Demuestra 
capacidad de 
cuestionamiento 
sobre su trabajo. 

✓ Toma 
decisiones para 
solucionar 
problemas del 
área de la salud. 

 

23-28  



 

Anexo 5  

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL NIVEL DEL LIDERAZGO GERENCIAL 

Señor (a), es grato saludarlo e invitarle a responder el presente cuestionario. Sus 

respuestas tienen por objetivo recoger su importante opinión sobre el liderazgo 

gerencial desde la perspectiva del personal asistencial del Hospital III de ESSALUD 

de Puno. Es muy importante que sus respuestas sean respondidas con honestidad, 

la información brindada será de carácter confidencial, por lo que agradecemos su 

valiosa colaboración.  

INSTRUCCIONES: Lea con detenimiento cada ítem y marque con una “X", la 

alternativa que considere conveniente, de acuerdo con la escala de calificación: 

Ítems  

Totalmente 
en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo/Ni 
en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 

Integridad y confianza 

1 Considero a mi 
superior como 
una persona 
honesta 

     

2 Considero que 
mi superior tiene 
la capacidad de 
decir verdades 
adecuadamente 

     

3 Considero a mi 
superior como 
una persona 
discreta 

     

4 Considero a mi 
superior como 
una persona 
capaz de admitir 
sus errores sin 
necesidad de 
buscar culpables 

     

Capacidad para escuchar 

5 Mi superior tiene 
escucha activa 

     

6 Mi superior sabe 
interpretar el 
lenguaje no 
verbal de forma 
adecuada 

     

7 Mi superior      



 

escucha 
posturas, aunque 
no estén de 
acuerdo con su 
posición  

8 Mi superior 
intenta ponerse 
en nuestro lugar 
cuando se le 
explica alguna 
situación 

     

Estrategia 

9 Mi superior se 
adapta a los 
cambios de 
forma adecuada 

     

10 Mi superior 
genera una 
disposición al 
cambio como 
forma de 
adaptarse a 
nuevas 
circunstancias 

     

11 Mi superior tiene 
una visión de 
futuro clara 

     

12 Mi superior 
describe 
claramente las 
perspectivas y 
situaciones 

     

Resultados 

13 Mi superior 
confía en 
alcanzar las 
metas 

     

14 Mi superior es 
considerado(a) 
como una 
persona 
destacada en el 
hospital 

     

15 Mi superior no se 
desvía de los 
objetivos 
trazados 

     

16 Mi superior es 
exigente consigo 
mismo y con los 
demás 

     

Administración de innovaciones 

17 Mi superior toma 
en cuenta las 
ideas creativas 
hechas por 

     



 

nosotros y lo 
pone en práctica 

18 Mi superior sabe 
motivar nuestra 
creatividad  

     

19 Mi superior 
promueve 
nuestra 
participación 
para presentar 
nuevas ideas de 
mejora 

     

Dirección de personal 

20 Mi superior 
gestiona 
adecuadamente 
los grupos de 
trabajo 

     

21 Mi superior 
coordina y 
delega de forma 
clara las tareas  

     

22 Mi superior 
motiva a que 
cumplamos de la 
mejor manera 

     

23 Mi superior 
sostiene un 
diálogo claro y 
frontal sobre 
nuestras tareas 

     

Manejo de situaciones ambiguas 

24 Mi superior se 
adapta a los 
cambios de 
forma adecuada 

     

25 Mi superior 
genera cambios 
que mejoran 
nuestro 
desenvolvimiento 
laboral 

     

26 Mi superior actúa 
con serenidad en 
situaciones 
complejas  

     

27 Mi superior actúa 
con serenidad en 
situaciones de 
conflicto 

     

Perseverancia 

28 Mi superior 
demuestra 
energía en sus 
acciones 

 

     

29 Mi superior      



 

 
 

     

G

r

a

c

i

Gracias por su colaboración  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

muestra sus 
deseos de 
terminar siempre 
lo que inicia 

 

30 Mi superior no 
deja a medias 
las cosas 
 

     

31 Mi superior 
afronta los 
problemas 

 

     



 

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL NIVEL DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Señor (a), es grato saludarlo e invitarle a responder el presente cuestionario. Sus 

respuestas tienen por objetivo recoger su opinión acerca del desempeño laboral del 

personal asistencial del Hospital III de ESSALUD de Puno. Es muy importante que 

sus respuestas sean respondidas con honestidad, la información brindada será de 

carácter confidencial, por lo que agradecemos su valiosa colaboración.  

INSTRUCCIONES: Lea con detenimiento cada ítem y marque con una “X", la 

alternativa que considere conveniente, de acuerdo con la escala de calificación: 

Ítems 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo/Ni 
en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 

 

1 El personal tiene un 
propósito, un fin 
común por el cual 
trabajar. 

     

2 El personal trabaja 
con honestidad y 
probidad. 

     

3 El personal cumple 
con sus funciones de 
forma responsable y 
oportuna. 

     

4 El personal realiza su 
trabajo con calidad. 

     

5 El personal se 
preocupa por la vida 
de los pacientes. 

     

6 El personal valora la 
vida humana.  

     

7 El personal es 
consciente de la 
necesidad de mejorar 
las condiciones de 
salud a través de la 
participación de la 
ciudadanía.   

     

8 El personal se 
muestra interesado 
activamente por 
realizar mejoras para 
una mejor atención a 
los pacientes. 

     

9 El personal escucha 
con atención las 
consultas que le 

     



 

realizan. 

10 El personal responde 
con cordialidad y 
pertinencia a las 
consultas realizadas 
por los pacientes o 
colegas. 

     

11 El personal no 
muestra actitudes 
discriminatorias hacia 
los pacientes y 
colegas. 

     

12 El personal 
acondiciona su 
diálogo según su 
interlocutor. 

     

13 El personal se 
muestra siempre 
presto a atender a 
las consultas de los 
pacientes. 

     

14 El personal trabaja 
de forma colegiada. 

     

15 El personal se apoya 
entre sí para el logro 
de propósitos 
comunes. 

     

16 En las reuniones o 
diálogos el personal 
respeta las opiniones 
de los demás. 

     

17 Los colegas 
comparten sus 
conocimientos. 

     

18 Los colegas 
comparten 
información y 
recursos.  

     

19 El personal es 
organizado en cuanto 
a sus actividades y 
tareas. 

     

20 El personal planifica 
sus metas y objetivos 
a nivel de área. 

     

21 Hay una buena 
comunicación entre 
el personal y las 
áreas. 

     

22 Se observan 
resultados, logros 
dado el trabajo 
planificado del 
personal. 

     

23 El personal es 
autocrítico y reflexivo 
acerca de su propio 
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Gracias por  su colaboración  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

trabajo. 

24 El personal busca la 
mejora continua en 
su propio 
desempeño. 

     

25 El personal asume 
responsabilidades 
sobre sus decisiones 
y acciones. 

     

26 El personal es 
proactivo y 
propositivo para 
resolver problemas 
del área de la salud. 

     

27 El personal 
asistencial 
demuestra 
conocimientos sobre 
su especialidad. 

     

28 El personal 
asistencial 
demuestra en su 
actuar experiencia 
profesional. 

     



 

 

Confiabilidad del cuestionario que mide el liderazgo gerencial 

 

 



 

 

Confiabilidad del cuestionario que mide la Desempeño laboral 

 

 



 

 

                                                    Anexo 7 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE 

INVESTIGACIÓN 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 





 

 

 

 



 

 



 

Tabla 13Juicio de expertos 

Juicio de expertos 

Experto Opinión instrumento 

1 

Opinión instrumento 2 

 Mg. Daniela Medina 

Coronado 

Aplicable Aplicable 

 Dr. Miguel Armesto  

Céspedes 

Aplicable Aplicable 

 Mg. Elma Valdivia Ramírez Aplicable Aplicable 

 

Tabla 14onfiablidad 

Confiablidad 

             

 

Tabla 15Confiabilidad de los instrumentos 

Confiabilidad de los instrumentos  

Instrumento  N° de ítems Confiabilidad  

 Liderazgo gerencial 31 0.990 

 Desempeño laboral 28 0.960 



 

Figura  3 Niveles de liderazgo gerencial 

Niveles de liderazgo gerencial 

 

 

Figura  4 Niveles de cada una de las dimensiones de la variable liderazgo recia 

Niveles de cada una de las dimensiones de la variable liderazgo gerencial 

 

 

 

 

 



 

Figura  5 Niveles de la variable desempeño laboral 

Niveles de la variable desempeño laboral 

 

 

Figura  6 Niveles de cada una de las dimensiones de la variable desempeño laboral  

Niveles de cada una de las dimensiones de la variable desempeño laboral 

 

 

 

 




