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RESUMEN 

 

Objetivo: Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del Hospital Central de la Fuerza 

Aérea del Perú (FAP). Materiales y métodos: Investigación cuantitativa, de nivel básico y 

diseño no experimental, cuya muestra la conformaron 64 profesionales de la salud, la 

recolección de datos fue mediante el cuestionario, Cuestionario de las formas de Liderazgo 

versión S “(CELID-S)” y de desempeño laboral por el cuestionario Individual Word 

Performance Questionnaire (IWPQ). Se aplicó la prueba de correlación de Pearson. 

Resultados: La edad del personal en su mayoría eran mayor e igual a 40 años (92.2%), además 

el 98.4% fueron mujeres, el 31.1% fue especialista en enfermería de cuidados quirúrgicos y el 

tiempo laboral promedio fue de 24.9±8.1 años. Se evidenció un nivel alto en los estilos de 

liderazgo (64.1%), así como en sus dimensiones liderazgo transformacional y transaccional 

(51.6% y 57.8% respectivamente), mientras que se observó un nivel moderado en la dimensión 

liderazgo Laissez-faire (57.8%). Para la variable desempeño laboral se evidenció un nivel muy 

alto (59.4%). Se identificó correlación significativa directa entre el estilo de liderazgo 

(p=0.000; r=0.508), liderazgo transformacional (p=0.030, r=0.271), liderazgo transaccional 

(p=0.000, r=0.485) y liderazgo Laissez-faire (p=0.000, r=0.464) con el desempeño laboral. 

Conclusión: Existe relación entre las variables estilos de liderazgo (liderazgo 

transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo Laissez-faire) y el desempeño laboral de 

los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del Hospital Central de la 

Fuerza Aérea del Perú. 

 

Palabras clave: Liderazgo; Rendimiento laboral; Enfermeros (DeCS).  
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ABSTRACT 

 

Objective: To determine the relationship between leadership styles and job performance of 

nursing professionals from the Hospitalization Service of the Central Hospital of the Peruvian 

Air Force. Materials and methods: Quantitative research, basic level and non-experimental 

design, whose sample was made up of 64 health professionals, data collection was through the 

questionnaire, Questionnaire of forms of Leadership version S "(CELID-S)" and job 

performance using the Individual Word Performance Questionnaire (IWPQ). Pearson's 

correlation test was applied. Results: The age of the majority of the personnel was greater than 

and equal to 40 years (92.2%), in addition, 98.4% were women, 31.1% were specialists in 

surgical care nursing and the average working time was 24.9±8.1 years. A high level was 

evidenced in leadership styles (64.1%), as well as in its transformational and transactional 

leadership dimensions (51.6% and 57.8% respectively), while a moderate level was observed 

in the Laissez-faire leadership dimension (57.8%). For the work performance variable, a very 

high level was evidenced (59.4%). A direct significant correlation was identified between 

leadership style (p=0.000; r=0.508), transformational leadership (p=0.030, r=0.271), 

transactional leadership (p=0.000, r=0.485) and Laissez-faire leadership (p=0.000, r=0.464) 

with job performance. Conclusion: There is a relationship between the leadership styles 

variables (transformational leadership, transactional leadership and Laissez-faire leadership) 

and the job performance of nursing professionals from the Hospitalization Service of the 

Central Hospital of the Peruvian Air Force. 

 

Keywords: Leadership; Labor performance; Nurses (MeSH). 
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INTRODUCCIÓN 

 

Por la competitividad económica mundial, los líderes se enfrentan a desafíos 

impredecibles que requieren diferentes estilos de liderazgo. Un buen liderazgo es necesario 

para lograr una gestión eficaz de los empleados a fin de que mejoren su desempeño e 

incrementen su compromiso con la organización, lo que aumenta la posibilidad de alcanzar las 

metas organizacionales siendo más eficaces, con altos estándares y aumentando así la 

productividad organizacional (Babalola, 2016). 

Hoy en día las instituciones de salud enfrentan desafíos impredecibles en cuanto al 

cuidados de la salud, los cambios en el perfil epidemiológico, uso de tecnologías cada vez más 

sofisticados, escasez de profesionales capacitados, falta de recursos económicos, inequidad en 

la distribución geográfica de los profesionales de la salud, pone de manifiesto la necesidad de 

lideres que sean capaces de enfrentar y transformar esta crisis en una oportunidad.   

El número de profesionales de enfermería en el mundo laboral está disminuyendo 

debido a muchas causas, y una de ellas puede ser la falta de liderazgo y el estilo de liderazgo, 

lo que puede afectar el desempeño laboral de las enfermeras, resultando costoso para la 

organización y para la sociedad, ya que puede conducir a una baja productividad (Mousa, 

EldinFekry y  Elewa, 2019).  Northouse (2018), el liderazgo es un proceso mediante el cual 

una persona influye en un grupo de individuos para lograr los objetivos organizacionales. 

Amanchukwu et al. (2015), afirmó que un buen líder con excelentes habilidades de liderazgo 

es capaz de influir en un grupo o equipo para lograr ciertos objetivos y metas; pueden 

motivarlos a través de sus conocimientos y habilidades.  

Los líderes juegan un papel importante en el logro de las metas de la organización al 

crear un clima que influya en las actitudes, la motivación y el comportamiento de los 

empleados. Sin un liderazgo efectivo, la organización puede perder direcciones claras, sufriría 

baja moral, pausaria la toma de decisiones, conduciendo a una mala gestión de recursos y 
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aumentaría la intención de trasladarse de los empleados (Denhardt, Denhardt , Aristigueta, y 

Rawlings, 2018). 

Por lo tanto, es muy importante conocer los estilos de liderazgo en las instituciones de 

salud por la gran responsabilidad que tienen con la sociedad como es cuidar la salud y el 

bienestar de las personas. Según números estudios, el estilo de liderazgo transformacional es 

un estilo que va a permitir transformar las instituciones de salud. Los profesionales de 

enfermería son el grupo ocupacional mayoritario en los hospitales, por ello es de vital necesidad 

saber qué estilo hace que los profesionales de enfermería se sientan realizados, motivados y se 

comprometan más con su trabajo y, por lo tanto, se involucren más en la toma de decisiones y 

sean creativos, lo que lleva a un mayor compromiso y satisfacción de los empleados y a una 

menor intención de dejar la organización. Sin embargo, las investigaciones disponibles, donde 

se evidencie la existencia de una relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral 

son escasas. En este contexto se realizó el presente trabajo de investigación. 

Este trabajo de investigación se llevó a cabo en el Hospital de la Central Fuerza Aérea 

del Perú (HCFAP). Está estructurado en 5 capítulos, el primero se denomina planteamiento del 

problema e incluye la descripción del problema. Formulación del problema, importancia y 

justificación del estudio, delimitación del estudio y objetivos de la investigación. El segundo, 

nombrado marco teórico incluye el marco histórico, investigaciones relacionadas con el tema, 

estructura teórica y científica que sustente el estudio, definición de términos básicos, 

fundamentos teóricos que sustentan las hipótesis y variables. El tercero, marco metodológico 

está integrado por el tipo, método y diseño de la investigación, además del problema y muestra, 

técnicas e instrumentos y descripción y procedimiento de análisis.  El cuarto, incluye los 

resultados y análisis de resultados, mientras que el quinto, las conclusiones y recomendaciones.  
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1 Descripción del Problema 

En un entorno de constante cambios, sobre todo en el entorno sanitario, se espera que 

los sistemas de salud logren los objetivos de mejorar la salud pública y, al mismo tiempo, evitar 

aumentos en el gasto sanitario (Specchia et al., 2021). Los retos actuales que enfrentan los 

sistemas de salud, en relación con la escasez de profesionales de la salud, requieren que los 

gestores y líderes conozcan los diferentes estilos de liderazgo y las estrategias de 

empoderamiento del personal (Asiri et al., 2016). El liderazgo eficaz en la atención de la salud 

es fundamental para mejorar y aumentar la eficacia y la eficiencia de los sistemas de atención 

de la salud (Lin et al., 2015; Sabbah et al., 2020)  

A consecuencia de los desafíos provocados por la pandemia por COVID-19, resulta 

necesario aprender de una variedad de estilos de liderazgos para crear un ambiente de trabajo 

que fomente el compromiso con los pacientes y la institución de salud, principalmente en el 

personal de enfermería (Fowler y Robbins, 2022). Debido a la naturaleza de su profesión, las 

enfermeras corren el riesgo de presentar alteraciones de salud mental, en concreto estrés, 
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ansiedad o depresión. Lo que resulta en sentimientos de ineficiencia, preocupación y cansancio 

(Galehdaret et al., 2020).  

Dado que es importante mantener saludables a los profesionales de enfermería, se 

enfatiza la importancia de un estilo de liderazgo que ayude a mejorar la cultura laboral y 

preserve la resiliencia de las enfermeras. Se ha demostrado una relación positiva entre los 

estilos de liderazgo y la retención del personal, el desarrollo del personal, la satisfacción 

laboral, y el compromiso organizacional de las enfermeras (Hasan, 2018; Suliman et al., 2020).  

Varios estudios han demostrado que el enfoque y los estilos de liderazgo de los gerentes 

pueden influir tanto en el desempeño del personal como en el desempeño del sistema de salud 

(Solá et al., 2018). Marruffo (2019), sostuvo que el liderazgo y el desempeño profesional 

estaban correlacionados. A pesar de ello, quedan interrogantes sobre la relación entre ambas 

variables, pues la investigación al respecto es insuficiente.  

En el Perú, Granados (2020), afirma que existen un mayor predominio de desempeño 

laboral regular en los trabajadores de un hospital de EsSalud. En cambio, Díaz (2020), señala 

que los directivos presentan un desempeño profesional predominantemente bajo. Y Alcántara 

(2019), menciona que el 11% de enfermeras tendrían una forma de liderazgo permisivo. 

Mientras que Carrasco (2021), en Chiclayo identificó que existe relación significativa entre el 

desempeño laboral y estilos de liderazgo en enfermeras. Por el contrario, Yallercco y Umire 

(2020), no encontraron relación entre estas variables. Estas inconsistencias demuestran la 

necesidad de explorar y comprender la conexión entre los estilos de liderazgo y el desempeño 

laboral en los profesionales de enfermería.  

El Hospital Central Fuerza Aérea del Perú (FAP), como parte del sistema no es ajeno a 

la problemática de la salud que viven todas las instituciones de salud del país, marcando la 

necesidad del liderazgo de sus gestores para mejorar la calidad de vida y el desempeño de sus 

subordinados en los diferentes departamentos, servicios y secciones de atención a los pacientes. 
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En los servicios de hospitalización laboran aproximadamente 64 enfermeras(os), que 

brindan atención directa las 24 horas del día, a pacientes con patologías médico-quirúrgicas, 

pacientes con enfermedades crónicas reagudizadas, pacientes con cáncer de diferentes tipos, 

pacientes con secuelas de otras enfermedades. Además de ello la población que se atiende en 

su gran mayoría son adultos mayores, lo cual demanda que las enfermeras estén expuestas a 

muchos factores estresantes. Últimamente se viene evidenciando que algunas enfermeras 

tienen dificultad para trabajar en equipo, otro grupo manifiestan malas relaciones 

interpersonales en el equipo, además refieren sobrecarga de trabajo,  algunas consideran que 

los conflictos no se están gestionando de manera adecuada, otras manifiestan que la 

comunicación entre pares y la jefatura no permite llegar a acuerdos que mejoren las relaciones 

interpersonales y la atención, algunas manifiestan descontento con el horario de trabajo, así 

mismo un grupo hace referencia a la falta de recursos humanos y de materiales. Por otro lado, 

hay un grupo de enfermeras que se muestra satisfechas en el lugar de trabajo, le gusta el horario 

laboral, tienen buenas relaciones interpersonales, están en constante capacitación, acuden a 

laborar, hacen bien su trabajo. 

Marriner (2007) nos dice que las enfermeras pueden seleccionar y adaptar estrategias 

más adecuadas para enfrentarse a las diferentes situaciones. Como un modelo de rol, el líder 

de enfermería puede reducir el ambiente autocrático y, por tanto, mejorar conflictos de función. 

Por lo mencionado los servicios de hospitalización deben contar con personal 

capacitado dentro las áreas de sus competencias y las enfermeras que asumen el rol gestor 

deben poseer un don de liderazgo humanizado que permita el empoderamiento de las 

enfermeras y la vez establezcan pautas para la resolución de los problemas dentro del servicio. 

De esta manera establecerán un ambiente de trabajo que permita un trabajo en equipo 

que eleve la calidad de los cuidados y la calidad de vida de las personas que trabajan en la 

atención directa. 
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Por ello, es de suma importancia explorar y comprender el estilo de liderazgo que existe 

en el ambiente laboral y si este estilo tiene alguna relación con el desempeño profesional en 

este contexto.  

 

1.2 Formulación del Problema 

Problema General 

¿Cuál es la relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del Hospital Central de la Fuerza 

Aérea del Perú (HCFAP)? 

Problemas específicos 

a. ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral 

de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP? 

b. ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transaccional y el desempeño laboral de 

los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP? 

c. ¿Cuál es la relación entre el liderazgo Laissez-faire y el desempeño laboral de 

los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP? 

 

 

1.3 Importancia y justificación del estudio  

Importancia 

Con este estudio realizado en el 2022, se podrá conocer los estilos de liderazgo, así 

como el desempeño laboral de los profesionales de enfermería, con lo cual se podrá identificar 

si  existe  relación entre las variables, lo cual podrá ser beneficioso para los profesionales que  

ejercen las jefaturas y para las enfermeras clínicas, ya que los resultados  llevarán a conocer  la 

situación  de liderazgo en los servicios y a la vez,  permitirá conocer si este liderazgo realmente 
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ayuda en el logro de los resultados esperados.  Los hallazgos del estudio va a reflejar  un 

panorama más claro del liderazgo dentro de la institución lo cual va a permitir que las 

enfermeras gestoras conozcan los diferentes estilos de liderazgo y puedan conocer cuál es el 

estilo de liderazgo que le va a permitir involucrar mejor al personal asistencial y a partir de allí 

desarrollar estrategias para lograr los objetivos de la institución, además va a permitir  

reformular los programas de capacitación para las enfermeras gestoras y para las enfermeras 

asistenciales con contenidos que refuercen el conocimiento sobre el rol  del liderazgo de las 

enfermeras dentro de las instituciones de salud,  estilos de liderazgo, motivación, trabajo en 

equipo, manejo de conflictos, contenidos que van a mejorar el desempeño de los profesionales 

de enfermería, a la vez los resultados servirán para aplicarlos en otros servicios de la institución.  

 

Justificación 

Teórica. La ejecución de este estudio llenará el vacío de conocimiento sobre el tema a 

nivel local, se podrá conocer qué relación existe entre los estilos de liderazgo y el desempeño 

laboral y estos resultados permitirán ampliar el estudio a otras áreas de la organización. 

Además, puede servir para desarrollar estilos de liderazgo que ayuden a la satisfacción tanto 

del usuario interno como al usuario externo.  Constituye además un antecedente actual del tema 

y un modelo para investigaciones futuras.  

 

Práctica. Los resultados del estudio ayudaran a desarrollar una atención más 

competente del cual se beneficiarán los pacientes, sus familiares y la institución, ya que el 

personal estará más empoderado en la labor que realiza, mejorando así la calidad de los 

servicios que brinda, ya que el liderazgo permite diseñar y establecer prácticas que favorezcan 

un mejor desempeño.  

 



17 

Metodológica. Dada la gran responsabilidad social que tienen las instituciones de salud 

en lograr la salud y bienestar de las personas, conocer el comportamiento de las variables estilos 

de liderazgo y desempeño laboral de las enfermeras marcará un antecedente en esta realidad 

laboral. Para medir las variables del estudio se aplicaron dos instrumentos adaptados y 

validados, estos instrumentos se pueden aplicar a diferentes grupos ocupacionales por ello 

podrán ser utilizados en otras investigaciones.  

 

1.4 Delimitación del estudio  

Teórica: Estilos de liderazgo y el desempeño laboral. 

Población de estudio: Personal profesional de enfermería de los servicios de 

hospitalización 

Espacial: Se realizó en el Hospital Central Fuerza Aérea del Perú, nivel III. 

Temporal: Octubre-diciembre 2022 

 

1.5 Objetivos de la Investigación  

1.5.1 General: 

Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del Hospital Central de la Fuerza 

Aérea del Perú (HCFAP), 2022. 

 

1.5.2 Específicos: 

- Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral de 

los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 

- Establecer la relación entre el liderazgo transaccional y el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP, 
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- Señalar la relación entre el liderazgo Laissez-faire y el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP, 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Marco histórico 

2.1.1. El liderazgo desde la historia de la humanidad. 

El líder ha sido considerado la persona capaz de influir y guiar a los demás, buscando 

siempre la consecución de metas y objetivos. 

La evolución del liderazgo se debe al desarrollo organizacional y administrativo, a 

través de la historia grandes personajes lograron formar grandes naciones, planificaron y 

organizaron expediciones en busca de nuevos territorios, encabezaron y ganaron muchas 

guerras, logrando una sociedad más organizada a pesar de ser compleja y diversificada. 

Contribución de las civilizaciones antiguas. 

Desde la aparición del hombre su evolución y transformación han marcado los inicios 

de una sociedad basado en el trabajo. Al inicio el hombre nómade buscó protegerse de las 

inclemencias del clima y del ataque de animales salvajes, para esta época el líder era el más 

fuerte. Con el descubrimiento de fuego, la invención del arco y la fecha y la producción de 

instrumentos de trabajo, lograron una mejor supervivencia, en esta etapa el líder era el que 

coordinaba esfuerzos y distribuía las tareas, convirtiéndose en un modelo para la comunidad. 
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(Estrada, 2007). Con el descubrimiento de la agricultura y la ganadería, el hombre dejo de ser 

nómade y se estableció en viviendas permanentes. De esta manera se fueron formando las 

nuevas civilizaciones, los grupos de personas se juntaron y formaron aldeas que después se 

convirtieron en ciudades, originando un sistema social más diverso y complejo el cual requería 

orden y normas, dando lugar así a dos grupos dirigentes muy influyentes, los militares y los 

religiosos (Estrada, 2007), cada una con un orden jerárquico (Chiavenato, 2007).  

El líder dejó de ser el más valiente o el más hábil con las herramientas, para ser una 

persona pensante más analíticos como veremos a continuación: 

Para fines del presente estudio se tomarán en cuenta los aportes más importantes al 

liderazgo de algunas civilizaciones antiguas como: Sumeria, Acadia, Egipto, Israel, China, 

Grecia, Roma y Hebreos, estas civilizaciones en su organización como sociedades fueron 

reflejando evidencia del liderazgo en algunos momentos de la historia. Sus personajes 

representativos fueron perfilando la definición del liderazgo y la administración a través de sus 

rasgos, capacidades, habilidades y conocimientos.  

Sumeria: La civilización sumeria se desarrolló entre 5000 a.C. y 2500 a.C. al sur de la 

región conocida como Mesopotamia, en el Medio Oriente. Los sumerios vivieron en ciudades-

estado con autoridad y leyes propias. La civilización sumeria fue la primera en crear un sistema 

de escritura la cual facilitó la administración del estado.  La aparición de la escritura no solo 

fue un gran invento por sí mismo, sino que además marcó el inicio de la historia. Con la 

aparición de la escritura pasamos de la prehistoria a la historia. Los escribas eran los 

funcionarios que controlaban la calidad de los productos y anotaban en los archivos reales la 

cantidad producida por cada trabajador (Santillana S.A, 2006). 

Los Acadios (2500-2100 a.C.), eran un pueblo de origen semita, buscando extender sus 

territorios fueron atraídos por la prosperidad de las ciudades-estado de los sumerios, alrededor 

del año 2300 a. C, con Sargón se inició el imperio Acadio. Los acadios fueron una civilización 
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que establecieron un gobierno centralizado con capital, crearon una estructura burocrática, los 

príncipes de las ciudades-estado se convirtieron en gobernadores, dependientes del rey a quien 

deberían informar sobre sus respectivas jurisdicciones, así como supervisar el envío de 

impuestos (Santillana S.A.; 2006). 

Egipto: Los egipcios llegaron a reconocer la necesidad de planear, organizar y controlar 

las organizaciones, vieron en la descentralización de las organizaciones una oportunidad de 

desarrollo para su comunidad, reconocieron la necesidad de ordenes escritas para tener mejor 

control de la organización. (Chiavenato, 2007). 

Los egipcios registraban las ventas y los impuestos, crearon los inventarios, 

desarrollaron sistemas de trabajo de gran escala para la agricultura y la construcción. El 

gobierno se caracterizó por el desarrollo de políticas colectivas que buscaban el bien común de 

los ciudadanos. (Mejía, 2008). 

La construcción de las pirámides de Keops (2589-2566 a.C), la más alta y voluminosa 

de las pirámides, considerada una de la séptima maravillas del mundo, fue el resultado del 

trabajo en equipo, estuvo organizado en torno a una estructura jerárquica casi militar. Siendo 

el faraón el principal interesado en la construcción, el trabajo se organizó según los 

requerimientos del faraón, logrando semejante obra que aún permanece en nuestros días para 

admiración de la humanidad (Maravillas del mundo, 2022).   

El egipcio Ptah Hopet (2400-2375 a.C), escribió un libro de enseñanzas e instrucciones 

que entrego a su hijo, enseñanzas en las cuales le da normas de conducta personal tendientes a 

un mejor comportamiento ético (Peinado, 2016). 

Babilonia (2100-1595 a.C.): En el año 2000 a.C., se asentaron principios sobre las 

responsabilidades de los individuos que cometen crimen, ello quedo plasmado en el Código de 

Eshnunna (Estrada, 2007). 
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El rey Hammurabi (1792 a.C – 1750 a.C aproximadamente), fue considerado un 

gobernante sabio, en su gobierno se empleó el control escrito y testimonial, llegó a establecer 

el salario mínimo, y se reconoció que la responsabilidad no puede transferirse (Chiavenato, 

2007).  

En el gobierno del rey Hammurabi se redactó el código de Hammurabi, considerado el 

primer código de leyes de la historia que contiene principios y normas que regularon la vida de 

los ciudadanos y la administración del gobierno, estas leyes velaban por la armonía entre los 

pueblos, consideraba la importancia de supervisar a las personas y los procesos, ello les trajo 

muchos beneficios sociales y económicos (Santillana S.A., 2006). 

 

Hebreos: Dieron a conocer una religión que afirmaba la existencia de un solo Dios, 

creador de la tierra y toda la humanidad. La fe era su nexo, su confianza en Yahvé, su único 

dios, y la certeza de ser el pueblo elegido hacían la diferencia en ellos. Instauraron los conceptos 

de organización, principios de jerarquía y normas de excepción (Chiavenato, 2007). En todas 

las actividades estaba la religión, reconocían como única autoridad a Dios.  

En el año 1200 a.C.; a Moisés, en el monte Sinaí, durante los primeros tiempos del 

éxodo, Yahvé le entrego el Decálogo, es decir los Diez Mandamientos, a partir de entonces 

Moisés pudo cimentar las bases de una organización política, pero sobre todo religiosa de su 

pueblo.  (Santillana S.A., 2006). 

Moisés para ser justo e impartir los conocimientos acerca de Dios buscó personas 

capaces de impartir justicia en casos más sencillos de solucionar, de esta forma el mantenía su 

liderazgo en la solución de problemas más complejos. (Chiavenato, 2007). 

China: En la china antigua, destacaron grandes filósofos, pensadores cuyos aportes son 

considerados importantes hasta el día de hoy en la administración de las organizaciones. La 

Constitución de Chow, escrita aproximadamente 1100 años a.C , proporcionó descripciones 
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específicas de trabajo para los servidores públicos del emperador, desde el primer ministro 

hasta el más humilde sirviente de la casa, en ella se enfatiza la importancia de la organización 

del  gobierno para luego administrar al pueblo, menciona la importancia de definir las funciones 

optimizar el tiempo y  mejorar la producción, considera que la cooperación rinde excelente 

resultados, además hace referencia que los procesos deben ser buenos para obtener resultados, 

además hace mención a la formalidad de los recursos humanos para obtener un buen 

desempeño, además considera que la sanción sirve para corregir y evitar errores posteriores. A 

pesar de la antigüedad de esta constitución sus principios perduran aun en la administración 

moderna. (Milesi, 2007). 

El filósofo Confucio (551-479 a.C.), estableció reglas y principios de gobierno y 

administración, dio a conocer normas de organización, funciones y procedimientos, control y 

registros (Estrada, 2007), consideraba que para merecer respeto y obediencia las autoridades 

deben ser íntegros y competentes con sus empleados, eran estos pensamientos que 

fundamentaban el gobierno. Confucio consideró que los gobernantes deben ser prudentes a la 

hora de enfrentar los problemas, consideraba que debía hacerse un análisis minucioso de la 

situación antes de emitir un juicio. Confucio ponía a la ética como apoyo para resolver los 

problemas. El trabajo en equipo va a permitir la solución de los problemas. Consideraba que 

las autoridades deben dar el ejemplo con su trabajo, deben tener una conducta intachable. Las 

normas de Confucio dieron a conocer los principios para un buen gobierno (Milesi, 2007). 

 

Grecia (200 a.C. - 400 d.C.):  En la antigua Grecia se desarrollaron las bases para el 

desarrollo de las organizaciones políticas y sociales que hasta el día de hoy se mantienen 

vigentes tanto en el oriente como en occidente, los griegos también ejercieron influencia en 

otros ámbitos como las ciencias, la filosofía, la literatura, la medicina, la geografía, la 

astronomía, el arte, las matemáticas, entre otros (Santillana S.A., 2006). Implementaron la ética 
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en el trabajo; la generalización de la administración (Sócrates); aplicaron por primera vez el 

método científico en la solución de los problemas. Uno de los aportes más destacados de la 

cultura griega ha sido  la democracia, el cual se dio tras una larga lucha  de los ciudadanos, 

cuyo resultado dio un nuevo sistema de gobierno,  donde los ciudadanos comunes podían 

participar en el gobierno, ello significó que los ciudadanos comunes podían de forma directa y 

por medio del voto, debatir y decidir sobre asuntos importantes de la comunidad, esta nueva 

forma de organización política se mantienen en el mundo para beneficios de los ciudadanos 

quienes eligen a quienes dirijan sus destinos, la democracia busca la igualdad de los ciudadanos 

ante la ley (Santillana S. A., 2006) . 

Los Estrategas eran máximos dirigentes de las polis, con funciones militares. Los 

Arcontes organizaban el culto y los asuntos administrativos. El Concejo de los Quinientos eran 

quinientos miembros que preparaban leyes, tomaban decisiones sobre política exterior, asuntos 

militares, las finanzas, el culto y la justicia. (Santillana S.A., 2006) 

El apogeo de Grecia se da bajo el mando de Pericles (461-431 a.C.), quien fue reelegido 

15 veces en el cargo de estratega, quien consolido la democracia en Atenas (Enciclopedia 

temática, 2003). 

Roma (siglo VIII a.C.): La república se instauró en el año 509 a.C. Los ciudadanos se 

reunían en asambleas y cada año se elegían nuevos magistrados y gobernantes para dirigir el 

país. El senado controlaba tanto la política interna como la externa. Estaba conformado por los 

antiguos y eruditos magistrados. 

Los romanos nos han legado el Derecho romano que ha influenciado de manera 

contundente en la vida jurídica de Occidente hasta la actualidad (Enciclopedia temática, 2003), 

su legado durante su apogeo fue la codificación de un sistema de derecho (Santillana S.A., 

2006). Una parte importante hacía mención del derecho civil que deriva de la costumbre o uso, 

el cual creaba la ley (Enciclopedia temática, 2003).  
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Desarrollaron sistemas de fabricación de armamento, de cerámica y textiles; 

construyeron carreteras; organizaron empresas de bodegas; utilizando el trabajo especializado; 

formaron los gremios; emplearon una estructura de organización autoritaria basada en 

funciones. 

A Catón (175 a.C.) se le atribuye el uso de las descripciones de funciones (Chiavenato, 

2007) 

 

Contribuciones militares: 

La organización militar ofrece a la administración una organización lineal con el 

principio de unidad de mando, en cual el subordinado no puede tener más de un superior 

fundamental para la dirección. La escala jerárquica es otra característica de la organización de 

mando.  Ciro II el Grande (575-530 a. C.) líder militar y gobernante persa, respetaba las 

costumbres y religión de los pueblos que conquistaba, lo que se convirtió en un modelo muy 

exitoso de administración centralizada y de establecimiento de un gobierno que funcionara en 

beneficio y provecho de sus súbditos. Instituyo la administración a través de los sátrapas. Ciro 

es la única figura no judía que aparece en la biblia, existen dos edictos en Isaías 45:1 Investidura 

de Ciro. A Ciro se le reconoce por sus aportes en la política, en derechos humanos y como 

estratega militar (Wikipedia, 2022), el sabia la valioso que era delegar actividades y funciones 

de acuerdo con la capacidad de cada individuo, para ejercer su mandato y liderazgo Ciro 

implemento el trabajo en equipo, coordinación y unidad de propósito (Estrada 2007). 

En el año 742-814 a.C., Alejandro Magno, Rey de Macedonia y región norte de Grecia, 

destacó como administrador por las innumerables reformas que se llevaron a cabo durante su 

reinado y como militar libró muchas guerras y batallas. Utilizó métodos de organización y 

liderazgo de sus hombres que influyeron en otros gobernantes como: Julio César I (100 - 44 a. 

C.) reconocido por su carrera político y militar. En su gobierno se podía diferenciar las 
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funciones operativas y las de inteligencia. Otro militar reconocido por la historia fue Napoleón 

(1769-1821), considerado uno de los mayores genios militar y estadista, dirigía con 

responsabilidad sus operaciones militares, es reconocido, debido a su extraordinario talento y 

capacidad de trabajo. (Estrada, 2007) 

Son muchos los principios adoptados de la cultura militar que hasta hoy son usados: el 

principio de unidad de mando, la escala jerárquica y el estado mayor. 

 

Contribuciones de la Iglesia Católica 

La Iglesia se organizó siguiendo el modelo de la administración romana durante siglos 

y continuaron hasta la caída del Imperio, fue un eje de cultura y un elemento de enlace en un 

mundo occidental dividido y enfrentado. (Enciclopedia temática 2003). 

A la caída del imperio romano de occidente, el cristianismo estaba afianzado, la Iglesia 

Católica se consolidaba como un poder espiritual que los invasores barbaros no solo no 

atacaron, sino que al final tomaron sus doctrinas y acabaron por aceptar la autoridad papal, 

fortalecida especialmente tras la coronación de Carlomagno por el papa León III en el año 800. 

Carlomagno legó al papa los Estados Pontificios. Al separarse el imperio carolingio en feudos, 

el poder del papado, fuertemente centralizado, adquirió dimensiones que superaron el ámbito 

espiritual y religioso, materializándose en unos territorios propios en la península italiana, los 

Estados Pontificios ejercieron una gran influencia en la vida política y civil de la edad media. 

Al transcurrir el tiempo la Iglesia Católica estructuró su organización, su jerarquía de 

autoridad, y su coordinación funcional. La Iglesia Católica es una organización mundial que 

puede operar satisfactoriamente bajo el mando de un solo líder: el Papa, cuya autoridad según 

las sagradas escrituras le fue concedida por mandato divino. (Chiavenato, 2007) 

La Iglesia Católica tiene un orden jerárquico descentralizado con control estratégico y 

políticas centralizadas. (Mejía 2008). 
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En el siglo XVI la Iglesia Católica experimentó una profunda crisis, causada por el 

rechazo de los fieles a la mala administración de las riquezas de la institución, la venta de 

indulgencias y la falta de vocación de muchos sacerdotes.  El agustino Martin Lutero inició en 

Alemania un movimiento reformista con el que acabo la unidad religiosa europea y nacieron 

iglesias protestantes como la iglesia según la doctrina calvinista liderada por Juan Calvino y la 

Iglesia Nacional Anglicana reforma que fue impulsada por el rey Enrique VIII (Santillana S.A., 

2003). 

La reforma protestante influyo de manera crucial en el ámbito religioso, político y 

social de la Europa de aquellos tiempos. Los movimientos religiosos debilitaron la iglesia y la 

sociedad europea. Los únicos que se fortalecieron con la reforma protestante fueron los dueños 

de grandes territorios y la monarquía (Santillana S.A., 2006). 

 

Contribuciones de la Edad Media: 

La Edad Media se caracterizó por un solo sistema administrativo, el feudalismo. Esta 

época se caracterizó por la delegación de autoridad del rey hacia sus vasallos, el rey no 

renunciaba a su autoridad solo la delegaba (Estrada, 2007). El poder lo ejercían los nobles 

quienes administraban las fuerzas militares, recaudaban los impuestos, sistematizaron la 

acuñación de monedas y protegían a sus vasallos de ser atacados por labradores molestos que 

estaban a merced de lo que asignara su señor (Diaz, 2023). 

Durante esta época el sistema de administración paso a ser exclusivo del terrateniente 

o dueño de la tierra. El poder recaudatorio se ejercía siempre en beneficio del amo y señor, 

aunque también fue una época propicia para el crecimiento de la Iglesia católica (Estrada, 

2007). 

No es raro pensar que en una época con tanta hostilidad y tan propensa a la guerra, la 

única forma de sobrevivir o de prosperar debía estar fuertemente organizada en manos de una 
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buena administración. En esta etapa se dio origen a la formación de grupos organizados de 

trabajadores agrupados en asociaciones y comunidades de artesanos que posteriormente 

tuvieron un papel importante en la época industrial (Estrada, 2007). 

Durante el feudalismo el rasgo principal fue la naturaleza de autoridad que delegaba el 

rey a los señores feudales, el rey no renunciaba a su mando solo delegaba autoridad. La 

autoridad del rey se fue debilitando mientras que los nobles se hacían más poderosos 

obteniendo y protegiendo grandes territorios, es así como el hombre y la tierra fueron ganando 

importancia (Estrada, 2007). 

En la Edad media la Republica de Venecia dirigida por supremas y máximas 

autoridades los Duxs se convirtió en una potencia comercial de la Europa de aquella época. 

Los Duxs utilizaron estrategias comerciales que permitieron la producción en masa de barcos 

y armas para así poder satisfacer las necesidades de la Europa de la Edad media. Los venecianos 

fueron los precursores de la producción en cadena (Wikipedia, 2023). En el año 1436, los Duxs 

fundaron el Gran Arsenal de Venecia, cuya finalidad era abastecer a toda Europa de barcos, 

armas y equipos de guerra, insumos muy requeridos en esos tiempos por los países europeos. 

el arsenal fue el complejo industrial más grande de Europa, llego a convertirse en un 

conglomerado con más de 2000 personas trabajadoras y cubrían un extenso territorio, en ella 

se implementaron nuevas formas de trabajo como la producción en cadena que, minimizada el 

tiempo de producción, para ello contaban con múltiples talleres cada uno con diferente 

especialidad de tal forma que el producto queda terminado de una forma más rápida, la 

producción en serie fue un éxito.  Para administrar y cubrir el crecimiento del arsenal los 

venecianos establecieron un marco legal para el comercio y negocios, desarrollaron y 

emplearon habilidades planificadoras, organizadoras y de dirección de personal. (Estrada, 

2007). 
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En 1453, cae el feudalismo o edad media y se inicia la edad moderna con los monarcas 

absolutos. Con la caída del feudalismo y la libertad de los siervos, surgen nuevas formas de 

administrar la agricultura y los sistemas de manufactura de bienes, como producto del 

crecimiento de las ciudades y las demandas de productos que los castillos no podían cubrir. Es 

así como se da lugar a la formación de pequeñas empresas de artesanos dando lugar a una 

organización estructurada donde el maestro de oficio era el dueño de la fábrica y el más 

experimentado, los jornaleros eran quienes estaban plenamente capacitados y eran empleados 

de otros y los aprendices quienes se preparaban para ser jornaleros (Estrada, 2007).  

En el siglo XV se presentó un sistema de industria casera que cubrió mejor las 

necesidades de productos de la época, las materias primas eran llevadas a las casas y toda la 

familia se encargaban de transformarlas en productos intermedios o finales. 

Los artesanos comenzaron a sentir disconfort por la manera como eran tratados y de 

esta forma comienzan a agruparse por especialidad con el fin de defender sus intereses 

ocupacionales, dando lugar a los gremios. (Estrada 2007). 

 

Contribuciones de la revolución industrial: 

La revolución industrial fue el periodo que se inició en el siglo XVII, el cual cambio la 

vida y las formas de trabajo de las personas de aquella época, la ganadería, la agricultura y el 

trabajo artesanal dejaron de ser la fuente de sustento de los hombres, para encaminarse a la 

producción industrial y la mecanización. Esto provoco el desplazamiento del hombre y su 

familia a lugares donde podían trabajar, originando cambios en la mentalidad del hombre, en 

la economía y en la estructura social de esa época. En el siglo XVII los mercaderes querían 

controlar la producción, el interés era tener el control de todo, la producción y el producto. 

(Estrada 2007). 
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En el año 1776, la invención de la máquina a vapor y su empleo en la producción, dio 

lugar a nuevas formas de trabajo, cambiando de manera sustancial la base social y comercial 

de la época. Modificando la estructura política, económica y social de la época. Estos 

acontecimientos se fueron expandieron a través del mundo (Chiavenato, 2007). 

La revolución industrial (1780 a 1860), registró cuatro fases que revolucionó el trabajo 

y la producción:  se mecanizó la agricultura y la industria, el uso de la fuerza motriz impulso 

la industria, el sistema fabril alcanzó un gran desarrollo, el transporte y las comunicaciones 

lograron un impactante desarrollo, con todo ello se evidenciaba el inicio de una época de 

enorme desarrollo económico, social, tecnológico e industrial que estaba alcanzando la 

civilización. (Chiavenato, 2007) 

En esta etapa se observó un control capitalista gradual sobre casi todas las actividades 

económicas. 

Para 1860 la revolución industrial entró en una nueva fase y se da inicio a la Segunda 

Revolución industrial, la cual se vio influenciada por tres acontecimientos: desarrollo de 

nuevos procesos de fabricación del acero, perfeccionamiento de dínamo, e invención del motor 

de combustión interna. (Chiavenato, 2007). 

El avance del proceso de urbanización en el mundo originó la migración del campo a 

las ciudades de las personas, el trabajo sufrió cambios en su organización, los artesanos dejaron 

sus talleres para convertirse en obreros en las fábricas de la ciudad. Ese periodo de cambios 

drásticos en las formas de vivir y trabajar de las personas, los expuso a trabajos que nunca antes 

habían realizados, los cuales los exponían a sufrir algún daño, se sometían a horarios de más 

de 12 horas, no  contaban con leyes que lo protegieran, los dueños de las fábricas hacían uso 

de la presión para conseguir mayor productividad, ya que los requerimientos de productos 

aumentaba y a la vez aumentaba la necesidad de más personal, esta situación dio lugar a 

dificultades con los trabajadores que comenzaron a reclamar por las dificultades que se 
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presentaban en el trabajo, el panorama no era nada alentador, había que organizar, dirigir, 

mejorar el trabajo y las condiciones laborales en las empresas. Fue en estas circunstancias que 

surge un marcado interés en conocer qué pasaba con los trabajadores dentro de las 

organizaciones. Para ese tiempo, ya no solo interesaba los productos sino también que pasaba 

con las personas que ejecutaban el trabajo. 

Al inicio en el mundo laboral el liderazgo no tuvo mucha importancia, no hubo interés 

en conocer sus repercusiones en las organizaciones a pesar de que ya había indicios de su 

influencia en el desempeño de las personas. 

Según Chiavenato (2007), a raíz de la teoría de las relaciones humanas se evidencia la 

enorme influencia del liderazgo en el comportamiento de las personas. El experimento de 

Hawthoner pudo demostrar qué si se muestra interés por la persona, se puede obtener de ellos 

todo su potencial y apoyo en el logro de los objetivos de la organización, este estudio genero 

un interés considerable por los problemas humanos en el trabajo, con los cambios en la planta 

de trabajo se demostró que las normas del grupo estaban establecidas. Este estudio impulso el 

movimiento de relaciones humanas (Marriner, 2009) 

De esta manera el concepto de liderazgo inicialmente fue considerado por Stogdill en 

1950 como el acto de influenciar en un grupo para conseguir metas, pero posteriormente 

Koontz y O`Donnell en 1955, manifestaron que el liderazgo era la influencia de los 

establecimientos en la persuasión a la cooperación para el logro de los objetivos (Duro, 2006). 

En la actualidad hay un interés marcado de los investigadores por definir el concepto del 

liderazgo y su campo de acción, para ello se están haciendo revisiones y actualizaciones de las 

algunas teorías y modelos de liderazgo, como es caso del modelo de Mac Gregor Burns y 

Bernard Bass Teoría de Alcance Pleno también conocida como Teoría de  Estilos de Liderazgo, 

donde destaca el estilo de liderazgo transformacional (Rejano, 2016) la cual nos brinda una 

forma de ejercer el liderazgo más completo, donde líder y subordinado lograran desarrollo 
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personal y profesional haciendo uso de conocimientos, habilidades, destrezas, valores éticos y 

morales y, de esta forma lograr los objetivos para la organización y para las personas. 

El Perú como una de las más grandes civilizaciones, ha visto nacer a grandes personajes 

que se han destacado por su liderazgo, en la época del Tahuantinsuyo el inca era su máxima 

autoridad, era quien organizaba a la población, establecía alianzas y declaraba guerras, algunos 

incas destacados fueron Pachacútec que, en 1450, lideró la construcción de la fortaleza Machu 

Picchu octava maravilla del mundo (Santillana S.A., 2007). 

En la época incaica según la historia, la sociedad estuvo basado en tres principios: ama 

sua (no seas ladrón), ama llulla (no seas mentiroso), ama quella (no seas ocioso). 

José Gabriel Condorcanqui (Túpac Amaru II), es considerado el líder de la más 

importante insubordinación que se dio en América contra España, durante el siglo XVIII y a la 

que se llamó “La Gran Rebelión” (Lostaunau, 2022).  

A través de la historia del Perú se fueron conociendo a muchos líderes que lucharon y 

ofrecieron conocimientos, habilidades y destrezas en provecho del bien común.  

Haya de la Torre, fue un importante ideólogo regional del antiimperialismo, y 

Mariátegui quien exigía «creaciones heroicas» para el proyecto socialista. (Ortiz de Zevallos, 

2002). 

Como se reconoce a través de la historia, el liderazgo ha estado inmerso en la evolución 

del hombre, la existencia de un guía, motivador y facilitador fue necesario para lograr la 

civilización y hoy en día con lo cambiante que se muestra el mundo laboral se requiere de 

lideres que inspiren y transformen las vidas de sus colaboradores, para ello es necesario que 

conozcan los diferentes estilos de liderazgo y que lo adecuen de acuerdo con el grupo, al 

entorno y las circunstancias a las cuales tiene que hacer frente. 

Las organizaciones se salud requieren lideres que sean capaces inspirar, de transformar 

una crisis en oportunidades para mejorar las formas de cuidar la salud de las personas.  
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2.1.2 Evolución del desempeño laboral 

La evaluación del desempeño laboral a través del tiempo ha ido cambiando en el mundo 

laboral, se empleó desde el inicio de una relación laboral, se evaluaba en función a una relación 

costo beneficio. Las maneras como se evaluaba el trabajo tampoco son nuevas según 

Chiavenato (2009) en 1540, San Ignacio de Loyola funda la Compañía de Jesús, con misioneros 

itinerantes que predicaran y administraran los sacramentos en los lugares donde había 

esperanza de lograr el bien común, para llevar un control de las actividades de ,los misioneros 

crearon un sistemas de informes y notas combinadas de las actividades y el potencial de los 

jesuitas que iban por el mundo predicando,  muchos de esos informes eran autoevaluaciones 

que se hacían los mismos miembros de la orden y otros eran informes que hacían de sus colegas, 

los cuales hacían llegar a sus superiores. 

Mas adelante en 1842, en Estados Unidos el servicio público implementó un sistema 

de informes anuales, para evaluar el desempeño de sus trabajadores. En 1880 el ejército 

americano adoptó el mismo sistema y, en 1918, la General Motors evaluó a sus ejecutivos 

con otro sistema. 

Después de la Segunda Guerra Mundial se crearon diferentes métodos de evaluación 

los cuales fueron adoptados por algunas organizaciones, para ese entonces el fin de la 

evaluación era conocer la eficacia de la máquina como instrumento para aumentar la 

producción en las empresas. Al cabo de un tiempo aparece la Escuela de Administración 

Científica la cual investiga diferentes variables y dimensiones del desempeño laboral en las 

empresas. Para ese entonces el hombre era considerado una herramienta más para lograr 

productos. Al pasar el tiempo se comprobó que lo relacionado a la maquina estaba resuelto, 

pero no se había logrado ningún progreso con el hombre que la manejaba (Chiavenato, 2009). 

Con la escuela de las Relaciones humanas recién se planteó conocer y medir el 

potencial humano dentro de las organizaciones, es aquí donde se comienza a plantear la 
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importancia del ser humano en las organizaciones y su eficacia en la consecución de los 

objetivos de la organización, es así como surgen diferentes estudiosos, que proponen 

diferentes teorías, modelos y métodos para responder a la variable desempeño humano 

(Chiavenato, 2009).  

La evaluación del desempeño laboral surgió como una necesidad de conocer como el 

recurso humano estaba administrado y cuál era su aporte a la organización. De esta manera 

Harris en 1986, manifestó que era un procedimiento para evaluar la contribución del 

trabajador en favor del logro de los objetivos de la empresa, mientras que Robbins en 1995, 

estableció que la evaluación del personal tenía como base la toma de decisiones para 

posteriormente brindar recompensas (Sánchez y Calderón, 2012).  

En el caso de Gil et al., en 1997, lo consideraron como una herramienta, para brindar 

mayor responsabilidad a nivel personal y de la empresa, optimizando recursos y 

contribuyendo a los objetivos, mientras que, para Chiavenato (1999), era una apreciación 

sistemática, cuya evaluación de cada rol era necesario para identificar varios enfoques. Así 

mismo Lavanda en el 2005, dio a conocer que esta evaluación al inicio venia de un solo lado 

el empleador, al ser unilateral el jefe evaluaba al trabajador, esta forma de evaluar fue 

cambiando a través del tiempo (Sánchez y Calderón, 2012). Por su parte Robbins y Judge 

(2013) manifestaban que tiempo atrás las organizaciones evaluaban cómo los trabajadores 

realizaban sus labores basándose en las descripciones del perfil del puesto. 

Hoy en día las evaluaciones del desempeño de los colaboradores son dirigidas no solo 

en el desempeño de la tarea sino cómo se siente el trabajar realizando dichas tareas, son muchas 

las variables que se intenta medir. En el ámbito de cuidados la evaluación del desempeño es 

una variable constante, cuyo fin es mejorar la entrega de cuidados para que estos sean de 

calidad, cálidos y apoyados en la mejor evidencia científica y así obtener los mejores resultados 

para las personas y sus familias. 
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2.2 Investigaciones relacionadas con el tema 

2.2.1 Nacionales 

Lui y Gonzales (2016), realizaron una tesis doctoral en la ciudad de Lima, cuyo objetivo 

fue determinar la relación que existe entre el liderazgo de la enfermera jefa y el desempeño 

laboral del profesional de enfermería. Fue un estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo, de 

corte transversal, prospectivo y diseño correlacional. La muestra estuvo conformada por 25 

enfermeras que laboran en la Unidad de Trasplante Renal del Hospital Nacional Edgardo 

Rebagliati Martins.  Para la recolección de datos utilizaron el Cuestionario de Estilos de 

Liderazgo – CELID. De este estudio obtuvieron como resultado que el liderazgo de la 

enfermera jefa en la Unidad renal; en la dimensión transformacional es eficiente en un 56% y 

es deficiente en un 44%; y en la dimensión transaccional es deficiente en un 52%, y es eficiente 

en un 48%. El desempeño laboral del profesional de enfermería; en la dimensión de la 

satisfacción es favorable en un 64% y desfavorable en un 36%, en la dimensión de efectividad 

es favorable en un 52% y desfavorable en un 48%, y en la dimensión del esfuerzo extra es 

favorable en un 56% y desfavorable en un 44%. Conclusiones: Según, la Prueba Chi Cuadrado 

de Pearson (X 2 = 14.547, α = 0.05, gl =1), el liderazgo de la enfermera jefa se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral del profesional de enfermería en la Unidad de 

Trasplante Renal del HNERM. 

Cabrera (2017) realizó su tesis de maestría en la ciudad de Ilo, tuvo como objetivo 

determinar si existe relación entre el estilo de liderazgo de la supervisora de enfermería y la 

satisfacción del personal de enfermería, fue un estudio de tipo cuantitativo, prospectivo de corte 

transversal. La muestra la comprendían 80 personas entre enfermeras y personal técnico, utilizo 

3 instrumentos para la recolección de datos, el cuestionario de estilos de liderazgo (CELID-S 

de Castro y Nader) Escala de satisfacción laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) 

y la encuesta NSE-VL (APEIM), obtuvo como resultado resultados que el 47.5% son 
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enfermeros. El estilo Laissez-faire fue el que más predominó en las supervisoras con un 

83.80%, el liderazgo transaccional es aplicado a veces en un 76.30% (Dirección por 

Excepción), el 75.00% a veces recompensa contingente. El 56.30% indicaba que nunca se 

aplica el liderazgo transformacional (Carisma). El 67.50% menciona que a veces se aplica 

estimulación intelectual. El 65.00% piensan que nunca aplica inspiración. El 58.80% indica 

que a veces se aplicaba consideración individualizada, en cuanto a la satisfacción laboral el 

48.80% mostraron satisfacción regular, el 46.30% presentaban satisfacción laboral baja y solo 

un 5 % estaba altamente satisfecho. El 80% que presentaba una satisfacción baja, percibían que 

veces las supervisoras mostraban un estilo de liderazgo transaccional (Dirección por 

excepción) (P>0.05). El 64.9% de las que mostraban satisfacción laboral baja a veces percibían 

recompensa contingente (P<0.05). El 67.60% del personal de enfermería con baja satisfacción, 

sentían que las supervisoras nunca hacían uso del estilo de liderazgo transformacional, carisma 

(P<0.05), el 45.90% no percibía estimulación intelectual (P<0.05). EL 78,4% con satisfacción 

laboral baja no perciben liderazgo transformacional en su dimensión de inspiración, el 45.90% 

percibió el liderazgo transformacional en su dimensión consideración individualizada 

(P>0.05). El 83.30 % del personal con satisfacción laboral baja distinguieron que el liderazgo 

Laissez-faire es el estilo que más predomina en las supervisoras. Llegando a la conclusión que 

la satisfacción laboral es media (48.80%), que el estilo de liderazgo que predomina es el 

liderazgo Laissez-faire (83.30%), el 67.60% refieren satisfacción laboral baja, hacen referencia 

a la ausencia del liderazgo transformacional (Carisma) en las supervisoras. 

Quispitupa, E., y Quispitupa, C. (2020), tuvieron como objetivo determinar la relación 

entre el liderazgo del gestor de enfermería y el desempeño laboral del profesional de enfermería 

del centro de salud materno infantil José Gálvez. Lima. 2018. El estudio fue de enfoque 

cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, diseño no experimental, de nivel aplicativo y de 

corte transversal. La muestra estuvo compuesta por 35 enfermeros, el muestreo fue el no 
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probabilístico por intención, utilizaron una encuesta con escala de Likert que midió el liderazgo 

y el desempeño laboral. de elaboración propio que fue validada por juicios de expertos. Los 

resultados obtenidos dieron a conocer una relación significativa y directa entre las variables 

liderazgo y desempeño laboral. Un alto liderazgo se relaciona con un alto desempeño. El 69% 

manifiesto que a mayor liderazgo del gestor de enfermería el desempeño de las enfermeras 

asistenciales era alto, el 45% presento un regular liderazgo del gestor de enfermería y 

desempeño asistencial era similar y el 31% tiene un bajo liderazgo gestor de enfermería y 

desempeño asistencial era proporcional. Llegaron a la conclusión que existe una relación 

significativa y directa del liderazgo de las gestoras con el desempeño laboral de los 

profesionales de enfermería del centro de salud materno infantil José Gálvez. Lima. 2018. 

Gómez (2020), realizó una tesis de maestría en la ciudad de Lima, con el objeto de 

determinar la relación entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo del personal 

de enfermería del área de hospitalización. Su estudio fue de enfoque cuantitativo, correlacional, 

de diseño no experimental, de corte transversal, para su estudio incluyó a 82 enfermeras a 

quienes les aplicó 2 instrumentos, el cuestionario de Rodríguez para medir el liderazgo 

transformacional teniendo en cuenta sus 4 dimensiones y para medir el trabajo en equipo el 

cuestionario de Vizcarra. Los resultados mostraron un liderazgo transformacional favorable en 

el 67.1%, regular en el 24.4% y desfavorable en el 8.5%; mientras que el trabajo en equipo fue 

favorable respecto a la variable liderazgo transformacional, mientras que el 24,39% fue regular 

y un 8.54 % lo considero desfavorable. El análisis correlacional evidenció una relación 

positiva, moderada y significativa entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo 

(Rho:0.611 p:0.000). Se concluyó que existió relación entre las variables de estudio. 

Yallercco y Umire (2020), publicaron un estudio en la cuidad de Juliaca, con el objeto 

de establecer la relación entre el estilo de liderazgo y el rendimiento laboral de los profesionales 

de enfermería que prestaban servicio en salud. Fue una investigación descriptiva, correlacional 
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de corte transversal, no experimental, La muestra la conformaron 120 enfermeras a quienes se 

le aplicó tres instrumentos tipo escala de Likert para la recolección de datos; el cuestionario de 

Rivera para evaluar el liderazgo de manera general, el cuestionario de Collantes, para valorar 

el liderazgo transaccional y el cuestionario de Ortega para medir el rendimiento laboral. Los 

resultados mostraron que el 74.2% de las enfermeras practicaron el liderazgo transformacional 

y el 25.8% el liderazgo transaccional. Por su parte el rendimiento laboral reportó ser en la 

mayoría de los casos regular (84.2%). El análisis correlacional no evidenció asociaciones 

significativas entre las variables de estudio, pues el nivel de significancia fue superior a 0.05. 

Se concluyó que no existió relación entre las variables. 

Santos (2019), ejecutó su tesis de maestría en la ciudad de Huánuco, donde   estudio la 

relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de los profesionales del Centro 

de Salud Monzón. Fue una investigación de tipo observacional, transversal y prospectiva que 

incluyó a 47 trabajadores a quienes se les aplicó el cuestionario de Casales y Rubí para valorar 

los estilos de liderazgo, además del cuestionario de William y Andersen para valorar el 

desempeño laboral. Los resultados mostraron un estilo de liderazgo preponderantemente 

autoritario, estrechamente asociado al desempeño laboral (Tau-B de Kendall: 0.524 p:0.004) y 

al desempeño contextual hacia la organización (p:0.001). Se concluyó que existe prevalencia 

entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral. 

Rivera (2019), efectuó un estudio con el objeto de determinar los estilos de liderazgo 

que ejercen las supervisoras y jefas, según la autopercepción y percepción de sus 

colaboradores, en un instituto especializado de cáncer en Lima. Fue una investigación de 

enfoque cuantitativo, no experimental, corte transversal, de nivel descriptivo. La muestra 

incluyó a 98 enfermeras, 21 jefas y 12 supervisoras, a quienes se le aplicó el cuestionario 

multifactorial de liderazgo 5x (MLQ-5x) versión corta. Los resultados mostraron una 

predominancia del liderazgo transaccional en las jefas y supervisoras según la autopercepción 
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(76.2 y 66.73%), y del liderazgo transformacional según la percepción de la enfermera 

asistencial (62.2 y 48%) y de sus colegas en la dirección (88.9 y 42.8%). Se concluyó que el 

estilo de liderazgo que ejercieron las jefas y supervisoras fue transaccional según la 

autopercepción y transformacional según la percepción de sus colaboradores. 

Reyes (2018), llevó a cabo un estudio en Lima, con el objeto de establecer la relación 

entre el liderazgo transaccional y transformacional con el desempeño laboral, según el proceso 

de atención de la enfermera en los profesionales de enfermería estudiantes de las especialidades 

de la unidad de posgrado, UPeU. Fue una investigación cuantitativa, descriptiva, correlacional 

y transversal que incluyó a 40 profesionales de enfermería en quienes se aplicó el instrumento 

del Hospital Adventista de Florida para evaluar el desempeño y el cuestionario multifactorial 

de liderazgo (MLQ-5x corto) para valorar el liderazgo transaccional y transformacional. Los 

resultados mostraron una relación positiva, media y significativa entre el liderazgo 

transaccional y el desempeño laboral (Rho:0.357 p:0.024). El liderazgo transformacional no 

evidenció relación con el desempeño laboral según el PAE (Rho: 0.161 p:0.321). Se concluyó 

que existió relación entre el liderazgo transaccional y el desempeño laboral, según el proceso 

de atención de enfermería. 

Enríquez (2018), en su tesis de maestría realizo un estudio con el objeto de establecer 

la influencia del liderazgo personal en el desempeño laboral de los enfermeros de atención 

directa en el Instituto de Salud del Niño de San Borja, Lima. Fue una investigación 

observacional, descriptiva, correlacional y transversal que incluyó a 197 profesionales en 

quienes aplicó dos instrumentos que fueron validados, el cuestionario del liderazgo personal y 

el instrumento de desempeño laboral elaborado por el propio autor. Los resultados mostraron 

un nivel de liderazgo personal bajo (49.7%) y un desempeño laboral deficiente (40.1%), que 

ante la evaluación del pseudo R cuadrado presentaron una dependencia porcentual de 45.9% 
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(desempeño laboral -> liderazgo personal). Se concluyó que el liderazgo personal influyó en el 

desempeño laboral de los enfermeros. 

Ortega (2016), realizó un estudio en la ciudad de Huánuco, donde su objetivo fue   

determinar la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los enfermeros del servicio 

de emergencia del Hospital II EsSalud. Fue una investigación observacional, descriptiva, 

transversal y prospectiva que trabajó con los profesionales de enfermería del servicio de 

emergencia en quienes aplicó el cuestionario de desempeño laboral diseñado por el autor, y el 

cuestionario de liderazgo diseñado por Casales y Rubí. Los resultados mostraron relaciones 

estadísticamente significativas entre el liderazgo autoritario (p:0.023), el liderazgo centrado en 

las tareas (p:0.029) y el desempeño laboral. Así mismo, se halló relación entre el liderazgo 

autoritario y el desempeño administrativo (p:0.023) y el desempeño en docencia (p:0.023), 

además se encontró relación significativa entre el liderazgo centrado en las tareas con el 

desempeño administrativo (p:0.029) y el desempeño en docencia (p;029). Se concluyó que 

existió relación entre el liderazgo autoritario y el liderazgo centrado en las tareas, y el 

desempeño laboral. 

 

2.2.2 Extranjeras   

Azizaha et al. (2020) - Indonesia, realizaron un estudio para medir el efecto del estilo 

de liderazgo transformacional o transaccional en la satisfacción y el desempeño laborales. 

Método correlacional, población 120 sujetos en quienes se aplicaron cuestionarios adaptados 

para el estudio. Resultados, el liderazgo transformacional tiene un efecto positivo y 

significativo en la satisfacción, mientras que el liderazgo transaccional no tiene ningún efecto 

significativo. Con relación al desempeño no se encontró significancia estadística entre las 

variables. Concluyeron que es necesario proponer un modelo para generar satisfacción laboral 

a través de la mejora del liderazgo transformacional. 
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Mustafa y Ekrem (2020) – Turquía, investigaron para establecer si el liderazgo 

paternalista mostrado por los gerentes de salud influye en el compromiso laboral de los 

trabajadores sanitarios. Método, descriptivo, correlacional, población 383 profesionales, en 

quienes se aplicaron la escala de liderazgo paternalista y la escala de compromiso laboral. 

Resultados encontraron que el liderazgo paternalista se correlaciona de forma positiva y 

significativa con el compromiso laboral (r: 0.496 p<0.01) y cada una de sus dimensiones: vigor 

(r: 0.474 p<0.01), dedicación (r: 0.438p<0.01) y absorción (r: 0.460 p<0.01). Concluyeron que 

el liderazgo paternalista tuvo efectos positivos en el compromiso laboral de los trabajadores 

sanitarios.  

Manning (2016), publicó en Nueva Orleans – USA,  un estudio para evaluar la 

influencia de los estilos de liderazgo de los directores de enfermería en el  compromiso laboral 

de personal de enfermería, fue un estudio correlacional donde estudiaron a 441 enfermeras de 

tres centros hospitalarios de las unidades de cuidados agudos, , en quienes se  aplicaron 02 

cuestionarios, la escala de compromiso laboral de Utrecht y el cuestionario de liderazgo 

multifactorial 5X. Hallaron correlaciones significativas entre la dimensión dedicación del 

compromiso laboral y los estilos de liderazgo (p<0.001); sin embargo, la dimensión absorción 

se correlacionó de forma positiva solo al factor gestión por excepción activa del liderazgo 

transaccional (r:  0.246 p<0.05) y de forma negativa al liderazgo pasivo evitativo (r: -0.456 

p<0.05); mientras que la dimensión vigor no exteriorizó correlaciones (p<0.05). Concluyó que 

algunos de los factores del estilo de liderazgo transformacional y transaccional pueden tener 

un impacto positivo en el compromiso laboral de las enfermeras y de esta forma mejorar los 

resultados organizacionales.  

Calderón (2016). Realizó su tesis de maestría en Colombia, cuyo objetivo fue 

identificar los estilos de liderazgo de las enfermeras supervisoras y coordinadoras de una 

institución prestadora de servicios de salud. Fue una investigación observacional, descriptiva 
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y transversal que incluyó a 145 auxiliares de enfermería y a 12 coordinadoras, en quienes se 

aplicó el cuestionario MLQ 5x. versión corta para medir el estilo de liderazgo. Los resultados 

mostraron un promedio de 82.9 para el liderazgo transformacional de parte de las supervisoras 

y coordinadoras, resultados que coinciden con la percepción de los colaboradores en un 

promedio 67.76, el 81.5 promedio para el liderazgo transaccional, con un 65.8% en la 

percepción de los colaboradores, y de 47.8% para el liderazgo correctivo evitador según la 

perspectiva de las coordinadoras, y según los colaboradores en un promedio 47.8.  Concluyó 

que el liderazgo transformacional prevalece en la institución prestadora de servicios de salud, 

pero que también existen actitudes del liderazgo transaccional y correctivo evitador, desde la 

perspectiva de las enfermeras supervisoras y del personal asistencial de enfermería. 

Chávez et al. (2016), realizaron un estudio en México, con el objeto de describir los 

estilos de liderazgo de enfermería en dos instituciones de salud de Tamaulipas. Fue una 

investigación observacional, descriptiva y transversal que incluyó a 147 enfermeras de dos 

instituciones de salud, en quienes se les aplico el cuestionario Supervisory Behavior 

Description Questionnaire (SBDQ), que permite identificar dos estilos de liderazgo: el 

orientado hacia la tarea o iniciación de estructura y el orientado hacia la relación o 

consideración. Los resultados en el aspecto al liderazgo orientado a la estructura fueron: el 38% 

respondió el supervisor se niega a ceder ante situaciones en las que los subordinados no están 

de acuerdo, 43.9% el jefe a veces se hace entender, 43.9% con frecuencia el jefe se hace 

entender. Con respecto al liderazgo orientado a la tarea 39.5% respondieron que el líder nunca 

dirige con mano de hierro, nunca critica el trabajo deficiente, un 22.9% y habla de cómo debe 

de hacerse el trabajo, con frecuencia solo un 36.9%. Concluyo que no existen suficientes 

estudios sobre liderazgo que apoye el ejercicio profesional.  

Cárcamo y Rivas (2015) realizaron un estudio en Chile cuyo objetivo fue determinar 

los estilos de liderazgo que ejercen las enfermeras(os) asistenciales, docentes y 
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supervisoras(es). Su investigación fue cuantitativa, descriptiva y transversal. Conto con una 

muestra de 165 profesionales de enfermería del área adulto-pediátrica. Aplicaron el 

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, en su forma corta, adaptado a la población chilena 

por Vega y Zabala. Los resultados obtenidos dieron a conocer que las enfermeras de atención 

directa desarrollaban en menor escala el liderazgo transformacional y transaccional, contario a 

ello las que se desempeñen en áreas docente y de supervisión ejercían un liderazgo más 

transaccional, la recompensa contingente se fue muy específica para las docentes y la 

consideración individualizada particularmente en las supervisoras. Según el sexo, las mujeres 

utilizan con mayor frecuencia las conductas motivación y carisma inspiracionales. Además, el 

liderazgo transaccional está más presente en mujeres, al igual que la consideración 

individualizada. Concluyeron que las enfermeras(os) docentes y supervisoras(es) prefieren el 

estilo transaccional, y no el estilo transformacional que es tan conveniente para las instituciones 

de salud. 

 

2.3 Estructura teórica y científica que sustenta el estudio 

2.3.1. Liderazgo 

Liderazgo.  El liderazgo como tema de investigación es polémico y complicado, 

numerosos estudiosos y expertos en el tema buscan conceptualizarlo, los especialistas de 

diversas partes del mundo analizan qué es liderazgo y todo lo que implica ejercer el liderazgo 

en las organizaciones, año a año se publican libros, revistas y artículos, sin embargo, no se ha 

llegado a una definición clara sobre qué es, si se nace o se hace líder (D´Alessio, 2010). Una 

definición que ayuda a determinar en liderazgo en el ámbito de la enfermería es la formulada 

por Marrirner (2010) ella lo define como la capacidad que tiene un sujeto para adquirir 

resultados deseados y lograr que los integrantes de un equipo ejecuten sus labores. Los líderes 

se enfocan en la visión buscando llegar a las metas propuestas, tienen la capacidad de planear 
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estratégicamente y dan valor a las capacidades humanas. Ellos precisan de un excelente manejo   

del estrés, del tiempo, de la comunicación y de la toma de decisiones. Además, del 

conocimiento del poder para incentivar al individuo y propiciar las buenas acciones. D´Alessio 

(2010) por su parte nos dice que el liderazgo es un proceso que involucra una visión y un 

pensamiento estratégico, donde se busca transformar y lograr cambios en las organizaciones, 

Así mismo D´Alessio (2017) señala que el liderazgo está relacionado de forma directa con la 

estrategia, el sostiene que el líder debe poseer una mentalidad estratégico como característica 

principal. 

En general, el liderazgo es el arte de influir en otros para alcanzar cualquier tarea, 

objetivo o proyecto (Hasan, 2018); mientras que los estilos de liderazgo son todos aquellos 

patrones de conducta que particularizan a un líder y que se manifiestan durante el ejercicio de 

su orientación (Geraldo et al., 2020). 

 

Cualidades del liderazgo: Iniciativa, actitud positiva ante las cosas, autodisciplina, 

focalización, compromiso con lo que se hace, confiabilidad, carácter, raciocinio, competencia 

profesional, capacidad para resolver problemas, carisma, relaciones interpersonales, visión, 

capacidad para escuchar, disposición de servicio y generosidad, habilidad docente, sentido de 

responsabilidad (Ortiz de Zevallos, 2004). 

 

Estilos de liderazgo. Para Chiavenato, los estilos de liderazgos son las formas como el 

líder dirige su comportamiento en una determinada situación. Por otra parte, Ayub, refiere que 

los estilos se desarrollan por comportamientos propios de los líderes, influenciando en 

ocasiones en algunos miembros. Así mismo, Stoner señala que los estilos van a depender de 

las características y recursos personales con los que cuenta el líder (Jiménez y Villanueva, 

2018).  
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Estilos de liderazgo más usados en las empresas: 

Liderazgo autocrático: forma extrema de liderazgo, el líder es el que toma las 

decisiones y no pregunta a nadie, goza de poder absoluto. Con este tipo de liderazgo las 

empresas presentan muchas dificultades para retener a su personal, hay ausentismo y alta 

rotación.  Las personas no renuncian al trabajo sino al líder. (Escuela de Post Grado de la UNI, 

2022). 

Liderazgo burocrático: en este estilo prevalece lo que está escrito, los lideres son muy 

pegados a la letra, no hacen nada que no esté estipulado, se aseguran qué sus subordinados 

cumplan las tareas según se ha establecido. Siguen patrones lo cual favorece cuando hay mucha 

exigencia en cuanto a seguridad, disminuye riesgos. 

Liderazgo carismático: es muy parecido al liderazgo transformacional, el líder mueve 

a través de sus palabras e inspira por sus comportamientos. Son enérgicos al momento de dirigir 

al grupo, se orientan a creer más en ellos mismos que en su equipo. 

Liderazgo participativo o democrático: El líder democrático permite la participación 

del todo el equipo, pide opinión, pero es él quien toma la última decisión. Los miembros se 

sienten confortados cuando son tomados en cuenta, ello favorece a una mayor satisfacción en 

el trabajo, trabajan con más dedicación, se siente más motivas por el trabajo que por la 

recompensa (UNI, 2022). 

Liderazgo Laissez-faire:  En este estilo de liderazgo, el líder deja que las personas 

hagan lo que quieran, el líder evita hacerse cargo, se utiliza para describir a los líderes que 

dejan a los miembros que forman el equipo a trabajar por su propia cuenta (Escuela Europea 

de Excelencia, 2022). 

Liderazgo orientado a las personas: Este estilo de liderazgo está dirigido al bienestar 

de las personas del equipo, los miembros participan y colaboran de manera creativa en la 

resolución de problemas y en la toma de decisiones (Escuela Europea de Excelencia, 2022) 
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Liderazgo orientado a la tarea: Los que practican este estilo su fin es la tarea, el 

interés radica en la realización del trabajo sin error es muy parecido al estilo autocrático. Los 

líderes conocen muy bien el trabajo y los roles que hay que cumplir, son buenos 

administradores. Tienen poca empatía con el grupo lo que hace fácil dejarlo (Escuela Europea 

de Excelencia, 2022).  

 Liderazgo transaccional: en este estilo, el líder transaccional negocia con sus 

subordinados a cambio de buenos resultados.  El líder puede castigar si no se hacen las cosas 

como el las propuso y si los resultados no están acordes con lo que él esperaba. 

Liderazgo transformacional:  Cuenta con el apoyo de varios trabajos de investigación 

como uno de los estilos más usados en el ámbito organizacional. El líder inspira a su equipo, 

los estimula, los motiva y se convierte en modelo para sus subordinados, el trabajo en equipo 

y las personas son los pilares de este estilo. (Dirección de Post grado de la UNI, 2022) 

No todos los lideres actúan de la misma forma y no todos adoptan un estilo de liderazgo 

óptimo. Por ello, es necesario clasificar y definir dichos estilos, pues permitirían la 

identificación de la mejor alternativa. Además, es necesario precisar que cada estilo de 

liderazgo influye de manera diferente en el desempeño y satisfacción de los trabajadores 

(Añazco et al., 2018).  

 

Teorías y modelos de liderazgo 

Las teorías ayudaran a los líderes a entender los principios y fundamentos del liderazgo 

y a encontrar su estilo de dirección en múltiples escenarios. Por ello, la familiarización de los 

profesionales de enfermería con dichos postulados es importante porque ayudarían a mejorar 

los entornos laborales, adecuando los estilos de liderazgo de acuerdo con las circunstancian, el 

ámbito y el grupo, por ende, solucionar algunas problemáticas de la labor diaria (Marriner, 

2010). 
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Las teorías sobre el liderazgo son numerosas, muchos autores desde épocas muy 

antiguas han intentado darle un marco a este fenómeno social dando lugar a diversas 

concepciones de qué es el liderazgo y como se ejercita en el mundo laboral y como es el líder 

que desarrolla el liderazgo.  

Bass (1990) afirmaba que las teorías dependen de diferentes métodos de verificación, 

mientras que los modelos han estado sujetos a diferentes métodos de medición. (D´Alessio, 

2010). 

Muchos tratados sobre teorías y modelos de liderazgo existen, para fines del presente 

estudio mencionaremos algunos que fueron consideras en estudios similares. 

Entre ellas tenemos: 

Teoría de los rasgos: es la más antigua, Robbins y Judge (2013) nos dice que esta teoría 

hace referencia a las cualidades como a las características personales, se les reconoce por ser 

carismáticos, entusiastas y valientes, los estudios iniciales del liderazgo intentaban dar una 

explicación porque algunos pueden ser líderes y otros no. Usando la teoría de la personalidad 

las investigaciones han demostrado que los rasgos pueden ser elementos predictores del 

liderazgo. 

Teorías conductuales: la investigación de los rasgos sirvió de base  para descubrir a 

las personas adecuadas para ejercer liderazgos, pero las teorías conductuales del liderazgo 

indicaron que era posible capacitar a los individuos para convertirlos en líderes, a partir de los 

estudios Ohio State Studes a finales de 1940, después de estudiar muchas dimensiones lograron 

determinar dos que eran las que mejor explicaban la gran mayoría de las conductas del 

liderazgo: la estructura de iniciación y la consideración. La estructura de iniciación: considera 

el grado en que el líder define y estructura su rol y el de los empleados en busca del logro de 

las metas; la consideración se da en el grado en que el líder basa sus relaciones laborales en la 
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confianza mutua, en el respeto a las ideas y los sentimientos de sus seguidores. Robbins y Judge 

(2013) 

 

Teorías basadas en la contingencia:   Fred Fiedler en 1960 presento su modelo de 

contingencia donde aseguraba que el estilo de liderazgo puede ser efectivo o inefectivo 

dependiendo de la situación a la que se enfrente el líder y sus colaboradores, para ello identificó 

tres aspectos que se presentan en la situación de función del líder:  a) relación líder miembro: 

grado de confianza y respeto que los seguidores siente por el líder, b) estructura de la tarea: los 

procedimientos están estructurados para las tareas del puesto, c) posición de poderes: grado de 

influencia que el líder tiene sobre la contratación, despido, ascensos, bonificaciones. Fiedler en 

su teoría sustenta que mediante el conocimiento de estos tres aspectos podemos tener una idea 

de cuál sería el estilo de liderazgo más productivo teniendo en cuenta la situación (Marrimer, 

2009). 

Teoría del intercambio líder- miembro: esta teoría hace referencia a la importancia de 

la impresión del líder en el momento de inicio de su relación con su colaborador, en ese 

momento de interacción el líder crea un circuito interno y un circuito externo; donde los 

seguidores del circuito interno tendrán mayores desempeños, menor rotación y mayor 

satisfacción laboral, mientras que los del circuito externo no llegan a tener todas las 

consideraciones del líder (Robbins y Judge, 2013). 

 

Teoría de liderazgo carismático: considerada una teoría contemporánea cuya 

característica principal es inspirar a los seguidores a través de la palabra y el modelaje, el líder 

se convierte en modelo de sus seguidores para ello debe tener una conducta impecable. Rober 

House fue el primer investigador de este tipo de liderazgo, según el cual los seguidores señalan 

que el líder tiene habilidades de liderazgo heroicos o extraordinarios cuando observan ciertas 
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conductas (Robbins y Judge, 2013). Los líderes se muestran seguros, tienen sus propias 

creencias, muestran una confianza única en lo que hacen y dicen y tienen necesidad de poder 

(Marriner,2009). Otros estudios muestran a estos lideres como visionarios, arriesgados en su 

proceder con la finalidad de lograr las metas, muestran ser muy sensibles ante las necesidades 

de sus subordinados, tienen formas correctas de conducirse.  

 

Teoría estilos de liderazgo: James Mc Gregor Burns en 1978, presentó su libro 

Leadership en cual nos dice que existe dos tipos de liderazgo, el liderazgo transformador y el 

liderazgo transaccional (D´Alessio, 2017), estos conceptos llamo la atención entre los 

estudiosos del liderazgo, sobre todo el concepto de liderazgo transformador donde el líder 

entraba en estrecha relación con sus seguidores, haciendo uso de valores morales para guiarlos, 

elevar su motivación y su moral (Fishman, 2009). A partir de los estudios de Burns muchos 

investigadores y académicos iniciaron investigaciones que pudieran explicar los conceptos 

propuestos transformador y transaccional (D’Alessio, 2017). Uno de los autores que estudio la 

propuesta de Burns fue Bernard Bass quien en 1985 desarrollo estudios sobre el liderazgo 

transformacional, los líderes que presentan este estilo inspiran y motivan a sus colaboradores, 

los orientan a buscar su máximo desarrollo, Bass en sus estudios da a conocer tres categorías, 

estilos o dimensiones de liderazgo: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y 

liderazgo Laissez-faire (Fishman, 2005). Bass determinó diversas dimensiones para los 

diferentes estilos de liderazgo de su teoría. Para el estilo transformacional considero cuatro 

acciones que el líder debe desarrollar. a) Influencia idealizada: el líder es admirado, respetado 

y tiene la confianza del grupo, sugiere una visión y una comprensión de la misión, es integro, 

infunde orgullo, gana respeto y confianza (Robbins y Judge, 2013), b) Motivación 

inspiracional: el líder motiva a sus colaboradores, les da va valor y sentido al trabajo que 

realizan, tiene habilidad para comunicar planes y proyectos, se compromete y compromete a 
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los demás en el cumplimiento de la visión, expresa propósitos de forma sencilla. 

c)Estimulación intelectual: el líder incentiva la inteligencia, capacita a su personal, los hace 

más creativos en la solución de los problemas, les da oportunidad de participar (Robbins y 

Judge, 2013), propicia la ruptura de esquemas (Fishman, 2009). d)Consideración 

individualizada: el líder muestra preocupación por cada uno de sus seguidores, los ayuda, los 

alienta, los motiva, hace retroalimentación de los errores de forma individual, brinda asesoría 

de forma individual. 

El líder transformacional busca capacitar, desarrollar y transformar a los colaboradores, 

está caracterizado por el carisma, la comunicación efectiva, la valorización de las relaciones y 

la consideración individualizada. Estos líderes saben cómo transmitir un sentido de lealtad a 

través de los objetivos compartidos, traducidos en una mayor productividad, mejora la moral y 

la satisfacción de los empleados (Wise Toast, 2015). Los líderes transformacionales utilizan la 

influencia idealizada, la inspiración y la motivación (Instituto Nacional de Contadores 

Públicos, 2021), con el objeto de lograr un desempeño que supere las expectativas e instaurar 

una mirada más allá de los propios intereses (Specchia et al., 2021). Los líderes 

transformacionales se perfilan como más eficaces porque usan su creatividad y ayudan a sus 

seguidores a hacer uso de su propia creatividad (Robbins y Judge, 2013). En resumen, este tipo 

de líder otorgaría una influencia idealizada (inspira orgullo y se gana la confianza y respeto), 

motivación inspiradora (expectativas elevadas y transmisión de propósitos de manera natural), 

estimulación intelectual (fomento de la racionalidad e inteligencia) y consideración 

individualizada (atención personal) (Robbins y Judge, 2013). 

Por otra parte, múltiples investigaciones refieren que el estilo de liderazgo ideal en el 

área hospitalaria es el liderazgo transformacional, por todas las características mencionadas; 

sobre todo que el líder cuida de sus colaboradores de una manera que los alienta a ser mejores 
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personas y profesionales, sin embargo, los liderazgos preponderantes son el autocrático y 

transaccional (Marriner, 2010). 

 

Liderazgo transaccional. Es una postura de intercambio entre las tareas de gestión y 

las compensaciones para cumplir los objetivos. (Marriner 2009) Caracterizado por procesos de 

reconocimiento, recompensa o castigo, acciones correctivas por parte del líder en función de 

cómo los empleados realizan las tareas que se les asignan. El personal generalmente trabaja de 

forma independiente, no existe cooperación entre los empleados que muestran un compromiso 

con la organización a corto plazo (Wise Toast, 2015). El liderazgo transaccional no logra 

generar confianza, no requiere que un líder tome el camino ético y moral y se basa en la 

motivación extrínseca del empleado para que trabaje por su interés personal (Onaca y 

Fleshman, 2020). El líder ejecuta una transacción con su personal. Una transacción es un 

proceso en el que cada una de las partes buscan su propio beneficio (Fishman 2009) 

Burns, en 1978 postuló una teoría que incorporó a este estilo de liderazgo, afirmando 

que el liderazgo transaccional acontece únicamente cuando un individuo se conecta con otros 

sujetos por el intercambio de valores de índole económica, psicológica o política (Añazco et 

al.,2018). Este tipo de liderazgo llega a ser más efectivo que el Laissez-faire, pero no llega a 

ser el más adecuado. (Fishman, 2009). En este estilo de liderazgo el líder muestra dos formas 

de proceder que están ligadas a las transacciones:  

Recompensa contingente: consiste en el intercambio de recompensas por esfuerzo, el 

líder promete recompensas por un buen desempeño, reconoce los logros.  

Administración por excepción:  observa y busca desviaciones de las reglas y 

estándares y busca acciones correctivas. (Robbins y Judge 2013). 
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Liderazgo Laissez-faire. “dejar hacer” esta forma de liderazgo se caracteriza por una 

actitud para evitar cualquier responsabilidad e involucramiento. Conocida como ausencia de 

liderazgo, no liderazgo o seudoliderazgo, se considera ineficaz porque reduce la confianza en 

supervisores y organizaciones (Abasilim et al., 2019). Es un tipo de liderazgo en el que los 

seguidores tienen total libertad para tomar decisiones en ausencia del líder. Por eso se considera 

el tipo de liderazgo más pasivo dentro del espectro del liderazgo (Specchia et al., 2021). 

El líder no se relaciona con sus seguidores, no decide, no motiva, no ve más allá, no 

tiene autoridad. El líder esta desconectado de la realidad viven en su propio mundo donde creen 

que están haciendo algo (Fishman, 2009). El líder que practica este estilo renuncia a sus 

responsabilidades y evita tomar decisiones. 

 

Liderazgo en enfermería.  

La enfermería como colectivo ocupacional posee un liderazgo que se expresa 

continuamente en la cotidianidad de las prestaciones de salud y que es objeto de interés para la 

comunidad científica (Nigenda y Aristizabal, 2020).  

 

Al respecto, Weber et al., menciona que el liderazgo de los profesionales de enfermería 

es algo inherente en su quehacer profesional. Las enfermeras lideran y gestionan los cuidados 

desde siempre, ello debido la responsabilidad que asumen de cuidar de las personas 

previniendo que se enfermen, cuidando cuando están enfermos y ayudando en su recuperación, 

creando e innovando nuevas formas de cuidar, la influencia que ejercen en los pacientes, 

familiares, comunidad e incluso en su profesión, hace necesario un merecido reconocimiento 

de parte de las organizaciones y de la sociedad. Bajo esta perspectiva Lanzoni y Meirelles, 

mencionaron que es necesario que estos profesionales tengan una preparación y desarrollo en 

liderazgo, iniciando en la educación de pregrado, para luego desarrollarla en la actividad 
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profesional (Barría, 2020). Hoy no solo es necesario la preparación del pregrado existe la 

necesidad que la enfermera se prepare en administración de servicios de salud, gestión y 

liderazgo como los demás gerentes y tener la oportunidad de participar en las reuniones donde 

se discuten las políticas y se toman decisiones para el cuidado de la salud de todas las personas. 

 

Por otro lado, la Asociación Canadiense de Enfermería (RENAO) (2006) menciona que 

el liderazgo es relevante en la vida del personal de enfermería, donde cada profesional debe ser 

un posible líder, teniendo como características principales, la coherencia, el conocimiento y la 

fortaleza. Mientras que la “American Organization of Nurse Executives” reconoce al liderazgo 

como una competencia indispensable en estos profesionales, ello debido a que tienen plena 

participación en las políticas públicas, programas sanitarios, direcciones de gestión, entre otros 

(Cárcamo y Rivas, 2017).  

En el caso del “Institute of Medicine”, especifica que los profesionales de enfermería 

deberían de tener como elemento primordial el liderazgo transformacional, con la finalidad de 

que puedan afrontar las deficiencias que pudiera haber en su entorno laboral (Cárcamo y Rivas, 

2017). Y la Organización Mundial de la Salud (OMS) en su informe “Situación de la enfermería 

en el mundo 2020”, estableció que el fortalecimiento del liderazgo en las enfermeras es garantía 

de eficacia en los sistemas de asistencia sociosanitaria. (Organización Mundial de la Salud, 

2020; Vilarruel, 2021). 

A pesar de ello, hasta el momento solo se reportan 78 países con programas de 

desarrollo de líderes (53%), existen países donde los programas de formación de lideres son 

escasos, especialmente en los territorios africanos y en el este del Mediterráneo (Organización 

Mundial de la Salud, 2020; Vilarruel, 2021). Situación, realmente preocupante, pues su 

ausencia limitaría la experticia de las enfermeras para evaluar escenarios de forma integral, lo 

que impediría dar solución a la problemática de los usuarios, familiares y comunidades, y a la 
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vez imposibilita implementar cambios de acuerdo con los resultados o ajustarlos en base a los 

requerimientos. Por ello, la ausencia o déficit del liderazgo es sinónimo de instituciones 

ineficientes y de baja calidad de atención (Vilarruel, 2021).  

 

Además, es importante considerar que los profesionales de enfermería que asumen el 

rol de liderazgo deben de comprender su propio comportamiento (Raile,2018), las enfermeras 

deben contar con características y recursos personales que  ayuden la implementación y el éxito 

del liderazgo en las organizaciones, características como la identidad profesional, las 

habilidades de liderazgo, educación y experiencia, características personales como la salud y 

la resiliencia (Registres Nurses of Ontario, 2006) así mismo dichos profesionales deben  estar 

capacitadas en administración, gestión, liderazgo y estilos de liderazgo lo cual la pondrá en 

clara ventaja de poder aportar a la disciplina enfermera,  liderando las mesas donde se discuten 

las políticas de salud y se tomen las decisiones que favorezcan a todas las personas (Cárcamo 

y Rivas, 2017). 

La preparación de un líder se refleja en la presencia de las siguientes particularidades: 

Tiene objetivos claros y focalizados en los logros del equipo. Cuenta con una visión 

estratégica (identificación de rutas de llegada probables o de atajos). Tiene metas sistémicas 

(marco en el que se desarrollan las acciones de cuidado). Y cuenta con capacidad para negociar. 

Es asertivo. Parece y es un líder (Nigenda y Aristizabal, 2020). 

Finalmente, el estilo de liderazgo recomendado para los profesionales de enfermería es 

el transformacional, pues instituye y preserva ambientes de trabajo saludables. Este estilo de 

liderazgo ayuda al crecimiento y desarrollo personal y profesional de las enfermeras. Los 

líderes de enfermería que desarrollan este estilo propician relaciones de confianza, crean un 

entorno laboral de empoderamiento, construyen un ambiente que respalda el conocimiento y 
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la integración, orientan y preservan el balance de los valores y las prioridades en acción 

(Registred Nurses Association of Ontario, 2006). 

 

Componentes del liderazgo en enfermería. El liderazgo en enfermería se da como un 

proceso de interrelaciones donde varios factores influyen entre sí: la organización, el grupo y 

la teoría. 

El líder de enfermería está dentro de una organización, pertenece a un grupo y elije una 

teoría de liderazgo en que apoyar su actuación. Considerando estos tres elementos la enfermera 

líder puede determinar que conductas seguir y que funciones delegará a sus subordinados, a su 

grupo u organización para el logro de los objetivos en la gestión del cuidado. 

El liderazgo en enfermería es considerado un proceso donde convergen las 

características personales del líder y los conocimientos aprendidos las cuales se combinan con 

la situación, la interacción con el grupo y el propósito que busca (Grupo de Cuidado, 2006). 

Existen cuatro cualidades que ayudan al profesional de enfermería a clarificar su rol 

como líder, el desarrollo de estos atributos ayuda a gerenciar mejor los servicios de enfermería, 

estas características son: asertividad, cautela, responsabilidad y equidad. 

El líder de enfermería se encuentra con dos tipos de colaboradores: los miembros del 

equipo de salud y los pacientes que se encuentran dentro de las instalaciones de la organización 

de salud (Grupo de cuidado, 2006). 

La líder de enfermería se encuentra dentro de una organización donde interrelacionan 

con otros miembros, donde la misión, visión, políticas, normas y procesos, rigen para 

determinar la conducta que va a tomar para el logro de los objetivos institucionales. 

El conocimiento de las diferentes teorías de liderazgo y los diferentes estilos va a 

permitir a las lideres de enfermería elegir cual de todas se adecua a las características de la 
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institución, la situación y sobre todo que combinen con las características del grupo. (Grupo de 

Cuidado, 2006) 

  



57 

Teoría de enfermería: Teoría de las relaciones interpersonales 

Esta teoría fue postulada por Hildegart Peplau, quien refirió que la misión de la 

enfermera es educar al paciente y apoyarlo en el desarrollo de su personalidad (Fernández, 

Cantú, Barreto, y Vega, 2018), específicamente a través de 4 fases (Henao-Lopez, Osorio-

Galeano, y Salazar-Blandón, 2020): Orientación: Se destaca la expresión de los requerimientos 

y de los sentimientos. Identificación: El profesional de enfermería representa a la persona que 

ayuda o que suministra apoyo. Aprovechamiento: El profesional de enfermería ayuda al 

paciente a usar todas las opciones de solución que hayan establecido en equipo. Resolución: 

Alcance del máximo grado de independencia y de liberación (Henao-Lopez et al., 2020). 

Por otra parte, Hildegard citado por Fernández et al (2018) consideraba que la  

personalidad del enfermero es fundamental, la enfermera debe conocerse a sí mismo, 

comprender su proceder para poder ayudar a los demás, debido a la influencia que puede 

generar en sí mismo y en el paciente. Además, mencionó los diferentes roles que la enfermera 

puede adoptar durante la relación interpersonal enfermera-paciente: Rol de extraño, rol de 

suministradora de recursos, rol de educadora, rol de líder, rol de sustituta y rol de consejera. 

 

Para el estudio se considera el rol de líder de la enfermera en su interrelación con el 

paciente y con las enfermeras a su cargo, la enfermera por su naturaleza siempre ha ejercido el 

liderazgo en el proceso interpersonal (enfermera-paciente y familia) de forma significativa y 

terapéutica, en el cual el profesional de enfermería lidera y dirige la relación, ayudando al 

paciente a asumir sus propios cuidados dentro de sus posibilidades, a través de una relación de 

colaboración y participación. Por lo tanto, el estilo de liderazgo empleado se reflejaría en los 

resultados que obtiene el paciente durante su experiencia en su relación de ayuda con la 

enfermera (Fernández et al., 2018). 
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Una situación similar ocurre cuando el liderazgo se ejerce sobre el equipo de trabajo, 

pues un estilo de liderazgo bien aplicado permite ejercer influencias positivas y establecer 

estrategias para fomentar modificaciones en los sistemas de asistencia sanitaria, incrementar la 

motivación, mejorar la calidad de cuidados y por ende el desempeño laboral (Rivera, 2019). 

 

2.3.2 Teorías y modelos de Desempeño laboral. 

Teoría de las expectativas 

De Victor Vroom (1960) esta teoría establece que las personas actúan de acuerdo con las 

expectativas que tienen de obtener un resultado y de lo atractivo de este. Los individuos se 

sienten más motivados a esforzarse cuando sienten que eso los llevará a obtener una buena 

evaluación de su desempeño y ello se reflejará en una recompensa. 

La teoría se centra en tres dimensiones: 

- Relación esfuerzo desempeño, el trabajador percibe que el esfuerzo tendrá resultado 

en un buen desempeño. 

- Relación desempeño recompensa. El trabajador tiene la seguridad que su 

desempeño particular lo llevará a obtener el mejor resultado. 

- Relación recompensa metas personales. Es el grado en que los beneficios que ofrece 

la organización satisfacen las expectativas del trabajador. 

 

Teoría de la equidad 

Esta teoría fue estudiada por Jo Stacy Adams (1965) quien plantea que los individuos comparan 

sus aportaciones y sus resultados en el trabajo con los de otras personas y, luego responden 

para eliminar cualquier desigualdad (Robbins y Judge, 2014). 

Cuando los trabajadores perciben alguna desigualdad pueden tomar determinaciones 

que van a repercutir en su vida laboral.  Adams describe 6 determinaciones: 
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- Cambian la manera como venían desempeñándose, se esfuerzan menos y se 

conforman con ganar menos. 

- Cambian sus resultados pueden aumentar sus esfuerzos, pero sus productos serán 

de baja calidad. 

- Se ven de manera distinta, pierden la imagen de sí mismos. 

- Comienzan a ver a los demás de forma distorsionada. 

- Elijen un referente distinto, se conforman 

- Renuncian a su empleo. 

Esta teoría nos dice que el trabajador pone todo su esfuerzo a cambio de una recompensa justa 

(Robbins y Judge, 2014). 

 

Modelo Teórico de desempeño laboral. 

Este modelo teórico de desempeño laboral fue desarrollado Juseph Campbell et al. 

(1990), es considerado uno de las principales fuentes teórica que nos permiten conocer a 

profundidad el desempeño laboral de las trabajadores en las diferentes organizaciones,  cuenta 

con componentes principales que permiten medir el desempeño y de esta manera proporciona 

información para poder formular estrategias dirigidas hacia la obtención de resultados reales, 

cuenta con tres dimensiones que permiten describir la estructura  latente del  desempeño en los 

diferentes tipos de trabajo (Bautista, et al, 2020).  Murphy (1990) referido por Bautista et. al. 

(2020) ya había postulado una teoría del desempeño laboral con 4 dimensiones, Campbell 

continúo haciendo estudios y agrego cuatro dimensiones más. 

Para fines de la presente investigación se tomó como referente teórico el Modelo de 

desempeño de Campbell, considerando 3 dimensiones.  

 Para evaluar el Desempeño Laboral de las enfermeras del Servicio de Hospitalización 

del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perú se utilizó la Escala de Koopmans que evalúa 
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las tres dimensiones señaladas por Campbell: Desempeño de la tarea, Desempeño contextual, 

Comportamiento contraproducente, estas tres dimensiones pueden ser estudiadas en los 

diferentes tipos de trabajo. 
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2.3.2. Mapa conceptual que sustentan el estudio 

 

 

TEORIAS Y MODELOS QUE SUSTENTAN EL ESTUDIO

TEORIA ESTILOS DE LIDERAZGO

BERNARD BAS

Liderago 
transformacional

Estimulación 
intelectual

Fomenta la 
inteligencia

la racionalidad 

la solución cuidadosa 
de los problemas

Motivación 
inspiradora

Comunica altas 
espectativas

Usa simbolos para 
concentrar los 

esfuerzos

Expresa própsitos 
importantes de forma 

sencilla

Consideración 
individualizada

Concede atención 
personal

trata a cada empleado 
en forma individual

Dirige

Asesora

Influencia idealizada

Proporciona una 
visión y un sentido de 

misión

Inspira orgullo

Gana respeto y 
confianza

Liderazgo 
transaccional

Recompensa 
contingente

Intercambio de 
recompensas por 

esfuerzo

Promete recompemsa 
por buen desempeño

Reconoce los logros

Administración por 
excepción

Observa y busca 
desviaciones de las 
reglas y estándares

Emprende acciones 
correctivas

Administración por 
excepción pasiva

Interviene solo si los 
estándares no se 

cumplen

Evita tomar decisiones

Laissez-faire 

No hay loiderazgo

Evita responsabilidad

Reduce la confianza

Hay ausencia de 
liderazgo

MODELO TEORICO DE  DESEMPEÑO LABORAL                    
JUSEPH CAMPBELL

Desempeño de las 
tareas

Palinificación del 
tiempo

Resultado del trabajo

Diferenciación de 
problemas

Tiempo y esfuerzo

Planificación óptima

Desempeño 
contextual

Iniciativa

Disponibilidad

Capacitación

Habilidades

Creatividad

Responsabilidad

Continuidad

Participación

Comportamientos 
contraproducentes

Quejas

Sobredimencionamien
to de problemas

Concentración

Comunicación 
negativa

Aspectos negativos

TEORIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES 
HILDEGARD PEPLAU

Proceso interpersonal 
terapeutico

Reaelación 
enfermera-paciente

Fase de orientación

fase de identificación

Fase de 
aprovechamiento

Fase de resolución

Rol de la enfermera 
durante la relación

Rol de la persona 
extraña

Rol de la persona 
recurso

Rol docente

Rol de lider

Rol de sustituta

Rol de consejera
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2.4 Definición de términos básicos  

• Liderazgo. Influencia interpersonal ejercida en una situación, orientada a la 

consecución de uno o diversos objetivos específicos mediante el proceso de 

comunicación humana. (Chiavenato, 2007)  

• Estilos de liderazgo: Patrones de conductas que particularizan a un   líder (Geraldo et 

al., 2020). Son maneras como el líder orienta su conducta, qué hace, cuál es su estilo 

de comportamiento en el ejercicio del liderazgo (Chiavenato, 2007). 

La identificación de los estilos de liderazgo del personal de enfermería se hizo 

mediante la aplicación del Cuestionario de formas de Liderazgo versión S (CELID-S) 

(Jaramillo, 2019). Consta de 34 ítems, se valora con la escala de Likert de 5 puntos, El 

cual permite determinar el grado en el cual los lideres exhiben niveles de liderazgo 

transformacional y transaccional y el grado en el cual sus seguidores están satisfechos 

con sus líderes y la efectividad de sus líderes (D´Alessio, 2010).  

El cuestionario valora 3 dimensiones:  

Liderazgo transformacional: líder que fomentan un cambio positivo en los 

trabajadores, operan con una verdadera preocupación por los demás, son éticos por 

naturaleza y parecen ser guiados por un conjunto de valores éticos y morales, siempre 

hacen lo correcto (D´Alessio, 2010), poseen conductas empoderadoras, inspiradoras y 

estimulantes (Mousa et al., 2019). Se valoran a través de los indicadores: Carisma, 

Inspiración, Estimulación intelectual, Consideración individual. 

Liderazgo transaccional: Líder que cimienta su orientación en un sistema de 

recompensas (Mousa et al., 2019). Cuyos indicadores son la recompensa contingente 

y dirección por excepción. 
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Liderazgo leissez-faire: Líder que otorga autonomía desmesurada a los trabajadores 

(Geraldo et al., 2020). 

 

• Desempeño laboral:  

Es un medio para alcanzar una meta o un conjunto de metas dentro de un trabajo, 

función u organización, pero no las consecuencias reales de los actos realizados 

dentro de un trabajo. Este implica un comportamiento estricto y una entidad separada 

de los resultados de un trabajo en particular que se relacionan con el éxito y la 

productividad (Jacobs et al., 2013). 

Chiavenato (2007) nos dice que el desempeño es situacional, que varía de una 

persona a otra, que depende de muchas variables que van a influir en el empleado: el 

valor de la recompensa, el afán personal que determina la magnitud del esfuerzo que 

el individuo está dispuesto a hacer, las habilidades y destrezas, las capacidades de la 

persona y su percepción del papel que va a desempeñar. El desempeño indica la 

eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones. 

Robbins y Judge (2013) mencionan 3 tipos de comportamientos que forman parte del 

desempeño laboral: Desempeño de la tarea: La mezcla de la eficiencia y la eficacia 

al ejecutar actividades importantes del puesto de trabajo. Civismo: Acciones que 

cooperan con el entorno psicológico de la institución y con el apoyo a otros, aunque 

estos no lo demanden. Falta de productividad: Acciones que atañen de forma activa 

a la institución, como el hurto, los comportamientos violentos hacia los colegas y la 

impuntualidad o ausencia.  
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• El desempeño laboral de las enfermeras se posiciona como la piedra angular de la 

productividad en las instituciones sanitarias y como uno de los indicadores claves en 

la medición de los resultados institucionales, ya que además de ser el recurso humano 

más abundante de las instituciones sanitarias, participan en la atención preventiva, 

rehabilitadora y educativa del paciente, actuando de manera oportuna ante la 

presencia de situaciones problemáticas o complicaciones (Díaz, Gutiérrez y 

Amancio, 2017). 

• El desempeño laboral de las enfermeras del servicio de hospitalización del HCFAP 

fue medido a través de la aplicación de la Escala de Desempeño laboral de Koopmans 

et al. Consta de 18 ítems, y se valora según la escala de Likert de 5 puntos, la 

valoración consta de 3 dimensiones: 

Desempeño de tarea: cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que 

contribuyen en la producción de bienes y servicios o la realización de actividades 

administrativas (Robbins y Judge, 2013) cuyos indicadores son Planificación del 

tiempo, Resultado de trabajo, Diferenciación de problemas, Tiempo y esfuerzo, 

Planificación optima. 

 Desempeño contextual:  se refiere a aquellas acciones que contribuyen a mejorar el 

ambiente psicológico y social del trabajo, sostienen la productividad y efectividad 

(Robbins y Judge, 2013), sus indicadores son:  Iniciativa, Disponibilidad, 

Capacitación, habilidades, Creatividad, Responsabilidad, Continuidad, 

Participación. 

Comportamiento de trabajo contraproducente: comportamiento que incluye 

acciones que dañan de manera activa a la organización, este comportamiento debe 
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ser evitado por las enfermeras ya que dañaría la salud y la vida de las personas, esta 

dimensión es valorada a través de los indicadores: quejas, sobredimensionamiento 

de problemas, concentración, Comunicación negativa, Aspectos negativos. 
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2.5.1Operacionalización de variables  

 

 

 

 

 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional  
Dimensiones  Indicadores  

Tipo de 

variable 

Escala de 

medición 
Valores Instrumento 

Estilos de 

liderazgo 

Comportamientos 

característicos de un líder 

al dirigir, motivar, guiar 
y gestionar grupos de 

personas.  

Identificación de 

los estilos de 

liderazgo del 
personal de 

enfermería 

mediante la 
aplicación del 

Cuestionario de 

Estilos de 
Liderazgo versión 

S (CELID-S) 

Liderazgo 

transformacional 

Carisma  
Inspiración  

Estimulación intelectual  

Consideración individual  

Cualitativa Ordinal 

Bajo 

Moderado 
Alto 

Cuestionario de 

Estilos de Liderazgo 
versión S (CELID-S) 

Liderazgo 

transaccional 

Recompensa contingente  

Dirección por excepción  
Cualitativa Ordinal 

Bajo 
Moderado 

Alto 

Liderazgo laissez-

faire 
Tipo de administración Cualitativa Ordinal 

Bajo 
Moderado 

Alto 

Desempeño 

laboral  

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

Forma en que las(os) 

enfermeras(os) 

desempeñan sus labores 
en su puesto de trabajo, 

siendo empleada.  

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

Desempeño del 

profesional de 

enfermería medido 
mediante la 

aplicación de la 

escala de 
desempeño laboral 

de Koopmans et al. 

 

 

 

 
 

 

 

Rendimiento de 
tareas 

Planificación del tiempo 
Resultado de trabajo  

Diferenciación de problemas  

Tiempo y esfuerzo  
Planificación optima  

Cualitativa Ordinal 

Bajo 

Regular 
Alto 

Muy alto 

Escala de 

desempeño laboral 

de Koopmans et al 

Rendimiento 

contextual 

Iniciativa  

Disponibilidad  
Capacitación  

Habilidades  

Creatividad  
Responsabilidad  

Continuidad  

Participación  

Cualitativa Ordinal 

Bajo 

Regular 

Alto 
Muy alto 

Comportamiento de 
trabajo 

contraproducente 

Quejas  
Sobredimensionamiento de 

problemas  

Concentración  
Comunicación negativa  

Aspectos negativos  

Cualitativa Ordinal 

Bajo 

Regular 

Alto 
Muy alto 
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2.6 Hipótesis 

2.6.1 Fundamentos teóricos que sustentan las hipótesis 

Muchos estudios han determinado la relación entre ambas variables, por ejemplo, el 

estudio de Sapta et al. (2021), indicaron que la satisfacción laboral tiene un impacto positivo 

en la motivación del empleado, lo que incrementará el desempeño del empleado y se producirá 

el máximo rendimiento para la organización. Marruffo (2019), sostuvo que el liderazgo y el 

desempeño laboral presentaron una correlación positiva fuerte (Pearson: 0.679), y un nivel de 

significancia de 0.000. Y, Suliman et al. (2020), proponen que las enfermeras deben llevar a 

cabo programas de capacitación sobre liderazgo eficaz para mejorar la satisfacción laboral y el 

desempeño laboral. Sin embargo, el estudio de Yallercco y Umire (2020), determinó que no 

existe una relación significativa (p>0.05) entre el liderazgo y el rendimiento laboral de los 

profesionales de enfermería.  

 

2.6.2 Hipótesis 

2.5.1 Hipótesis general  

H1: Existe relación significativa y directa entre los estilos de liderazgo y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del Hospital Central 

de la Fuerza Aérea del Perú (HCFAP), 

Hipótesis nula  

H0: No existe relación significativa y directa entre los estilos de liderazgo y el 

desempeño laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del 

HCFAP.  
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2.5.2 Hipótesis Específicas 

a) Ha: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 

Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 

b) Ha: Existe relación significativa entre el liderazgo transaccional y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 

Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transaccional y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 

c) Ha: Existe relación significativa entre el liderazgo laissez-faire y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 

Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo laissez-faire y el desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 
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CAPÍTULO III: MARCO METODOLÓGICO 

 

3.1 Tipo de investigación 

Por el enfoque 

El estudio es de enfoque cuantitativo, se describe y analiza las variables de estudio se 

pretende obtener información de una situación tal y como se presenta en la actualidad, se 

realizaron planteamientos específicos, los cuales estuvieron orientados a conocer las 

características de las variables a utilizar, con la finalidad de probar hipótesis, mediante la 

aplicación de instrumentos validados, los cuales sirvieron para obtener datos numéricos y 

permitieron realizar los análisis correspondientes, todo ello, mediante un planteamiento 

secuencial del problema, trazando objetivos de investigación, planteando preguntas, 

justificando y viendo la viabilidad del estudio y posteriormente evaluando dificultades en el 

conocimiento del problema , no se manipularon las variables (Hernández y Mendoza, 2018).  

 

Por el nivel  
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El estudio fue correlacional porque se midió el grado de relación entre las dos variables 

de estudio en un contexto específico, sin necesidad de demostrar causalidad (Hernández y 

Mendoza, 2018).  

 

Diseño 

El diseño fue no experimental, porque no se manipuló ninguna de las variables. Fue 

correlacional transversal, se expresa en el siguiente esquema: 

 

 

  

 

 

 

Donde: 

M = Población enfermeras 

Ox = Estilos de liderazgo 

Oy = Desempeño laboral 

r = relación 

 

Método  

Fue hipotético deductivo, ya que en la relación problemática se investigó y se propuso 

hipótesis y se desarrolló deducciones según los hallazgos encontrados. 

 

3.2 Población y muestra 

Población  

Según la información brindada por la institución, la cantidad total del personal de 

enfermería que vienen laborando en el Servicio de Hospitalización son 64 profesionales. De 

                               OX 

                M =         r 

                               OY 
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esta manera la población de estudio estuvo conformada por: 64 profesionales de enfermería 

que laboran en el Servicio de Hospitalización del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perú, 

en el periodo de octubre-diciembre de 2022. 

 

Criterios de elegibilidad  

Criterios de inclusión  

• Profesionales de enfermería de ambos sexos.   

• Profesionales de enfermería con más de 3 meses trabajando en el servicio.  

• Profesionales del Servicio de Hospitalización del Hospital Central FAP 

• Profesionales que acepten participar del estudio y firme un consentimiento 

informado.  

Criterios de exclusión  

• Profesionales con licencia por enfermedad, maternidad y vacaciones. 

 

Muestra  

De acuerdo con información de la institución de salud entre los cuatro servicios de 

hospitalización, la muestra fueron 64 profesionales de enfermería, que representa el 100% de 

la población.  

Tipo de muestreo  

El muestreo fue no probabilístico y la técnica fue censal 

 

3.3 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos. 

Técnica e instrumentos 

Técnica 

La técnica de recolección de datos fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. 
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Se usaron dos cuestionarios. 

 

Instrumento  

El instrumento fue el cuestionario, estuvo estructurado de la siguiente manera:  

1. Características generales: se incluyó información sobre edad, sexo, grado de 

instrucción, tiempo laboral. 

2. Estilos de liderazgo: esta variable se valoró con el Cuestionario de las formas 

de Liderazgo versión S “(CELID-S)” (Jaramillo, 2019). Este instrumento constó de 34 ítems, 

los cuales valoraron comportamientos relativos a los diferentes estilos de liderazgo que el 

usuario interno percibe en su superior. Se empleo una escala Likert de 5 puntos; donde (1) 

totalmente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4) de 

acuerdo, (5) totalmente de acuerdo.  

El cuestionario consto de 3 dimensiones: liderazgo transformacional (ítems 1-17), esta 

dimensión estuvo constituida por 4 subdimensiones:  

• Carisma o influencia idealizada: considerado en los ítems 1-4 

• Estimulación intelectual: considerado en los ítems 5-11 

• Motivación inspiracional: considerado en los ítems 12-14 

• Consideración individualizada: considerado en los ítems 15-17 

Liderazgo transaccional (items18-28), esta dimensión se compuso de dos 

subdimensiones: 

• Recompensa contingente: considerado en los ítems 18 - 22  

• Dirección por excepción: considerado en los ítems 23 - 28  

Liderazgo Laissez-faire (ítems 29-34).  

Para determinar los puntajes totales se sumaron los ítems correspondientes a cada 

subdimensión, se dividió la suma entre el número de ítems de cada subdimensión y a 
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continuación se transformó la puntuación obtenida (entre 1 y 5), en valores percentiles 

(utilizando el baremo correspondiente a la aplicación S (ver tabla 13,14,15). 

 

Por ejemplo, para calcular la puntuación del sujeto en el subdimensión carisma, se sumó 

los valores que el sujeto marcó en los ítems 1, 2, 3 y 4. Luego se dividió la puntuación obtenida 

por el número de ítems. La puntuación bruta obtenida se transformó en percentiles. 

 

Para calcular la puntuación de cada forma de liderazgo, se obtuvo las puntuaciones 

brutas correspondientes a cada una de subdimensiones que integran el estilo, se sumó las 

puntuaciones obtenidas y dividió por la cantidad de subdimensiones que componen cada forma; 

luego se transformó este total en percentiles.  

 

Dentro de este cuestionario, los percentiles de corte fueron los siguientes:  

• Bajo liderazgo: Puntuación menor a P25 

• Moderado liderazgo: Puntuación entre P25 y P75 

• Alto liderazgo: Puntuación mayor a P75 (Jaramillo, 2019).  
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Tabla 1 . Baremos para los estilos de liderazgo   

Nivel 
Liderazgo 

transformacional  

Liderazgo 

transaccional  

Liderazgo Laissez-

faire  

Bajo Menor a 2.91 Menor a 3.02 Menor a 2.17 

Moderado  2.91 a 3.92 3.02 a 3.67 2.17 a 3.50 

Alto ≥ 3.93 ≥ 3.68 ≥ 3.51 

Fuente: Elaborado por la investigadora. 

 

3. Desempeño laboral: La evaluación del desempeño laboral se evaluó con la Escala 

de desempeño laboral de Koopmans et al. Este cuestionario es una escala que 

consta de 18 ítems desarrollada en los Países Bajos, a fin de medir las tres 

dimensiones principales del desempeño laboral (Ramos et al., 2019), estos son: 

desempeño en la tarea, desempeño contextual y comportamiento laboral 

contraproducente, los cuales contienen cinco ítems, ocho ítems, y cinco ítems 

respectivamente (Koopmans et al., 2014). Tiene una escala de calificación de 5 

puntos (5= siempre, 4= casi siempre, 3=regular, 2=pocas veces, 1= nunca) 

contraproducentes). La categorización de esta variable se especifica en el Anexo 

9 (tabla 14).   

 

Validez y confiabilidad  

Cuestionario de los estilos de Liderazgo versión S “(CELID-S)” 

Este instrumento fue validado mediante Alpha de Cronbach obteniéndose puntajes 

entre 0.60 – 0.80, en estudios a nivel nacional considerándose que presenta una buena 

confiabilidad (Jaramillo , 2019). 

Quispe (2020), en su estudio obtuvo una fiabilidad satisfactoria entre 0,60 y 0,80 para 

cada una de sus siete escalas, para la validez sometió a juicio de expertos el cuestionario 
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obteniendo una validez de 100%, 1 para cada una de las dimensiones y obteniendo un alfa de 

Cronbach de alta confiablidad de 0.817. 

Para el presente estudio la confiabilidad de la variable estilos de liderazgo se analizó 

con el estadístico Alfa de Cronbach, obteniéndose un puntaje excelente de 0.971, lo cual indicó 

que el instrumento fue totalmente confiable para su uso posterior. Esta misma situación 

también se demostró en cada de sus dimensiones con un Alfa de Cronbach superior al 0.70 de 

aceptación en la dimensión liderazgo transformacional (0.979), liderazgo transaccional (0.953) 

y liderazgo laissez-faire (0.864). (Ver anexo 6) 

La escala de desempeño profesional de Koopmans et al. (2013) llamada “Individual 

Word Performance Questionnaire (IWPQ)”, ha sido modificada y adaptada para los diversos 

campos laborales. 

Este cuestionario ha sido validado en diversos países (Ramos et al., 2019; Koopmans, 

2015), Gabini en un estudio de validez de la escala demostró que la escala total alcanzo un 

valor de .70, los coeficientes alfa ordinales para las tres dimensionen (rendimiento en la tarea: 

α = .76; comportamientos contraproducentes: α = .76, y rendimiento en el contexto: α = .72). 

La escala total alcanzó un valor de .70 (2016). 

En estudios a nivel nacional han reportado un Alfa de Cronbach de 0.914, estableciendo 

que este instrumento es confiable (Alarcon, 2019).  Asimismo, para la presente investigación 

la variable desempeño laboral presentó un Alfa de Cronbach excelente de 0.908 siendo este 

confiable, además en sus dimensiones rendimiento de tarea (0.886), rendimiento contextual 

(0.931) y comportamiento de trabajo (0.885) se mostró un Alfa de Cronbach aceptable, por lo 

tanto, el instrumento presentó total confiabilidad.  (Ver anexo 6) 
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3.4 Descripción y procedimiento de análisis  

Para el procesamiento de la información se creó una base de datos informático en el 

programa estadístico SPSS v.25, en el cual se tabuló toda la información recolectada, 

considerando los criterios de inclusión y agrupado según la operacionalización de las variables 

de estudio. Una vez sistematizados los datos se procedió al análisis estadístico descriptivo e 

inferencial en base a los objetivos del estudio. 

Análisis descriptivo: Las variables cuantitativas (edad y tiempo laboral) se calcularon 

por medidas de tendencia central (promedio) y de dispersión (desviación estándar). En cuanto 

a las variables cualitativas (sexo, grado de instrucción, estilos de liderazgo y desempeño 

laboral) se estimaron frecuencias absolutas (n) y relativas (%).  

Análisis inferencial: Primero se evaluó la distribución de los datos en las variables de 

interés (estilos de liderazgo y desempeño laboral) mediante la prueba de Kolmogórov-Smirnov, 

notándose así, que los datos siguen una distribución normal (Ver anexo 9), luego de ello se 

utilizó la prueba de correlación de Pearson para contrastar las hipótesis con un nivel de 

confianza del 95%. El coeficiente de correlación de Pearson oscila en un rango de -1 a 1, donde 

un coeficiente negativo indicó correlación inversa y el coeficiente positivo mostró una 

correlación directa.  
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

4.1 Resultados 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos y analizados estadísticamente en 

cada una de las variables de estudio (estilos de liderazgo y desempeño laboral) mediante 

técnicas estadísticas descriptivas e inferenciales en base a la muestra conformada por 64 

trabajadores de enfermería que laboraban en el Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perú.  
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Tabla 2  

Características generales del personal de enfermería que laboran en el Servicio de 

Hospitalización del HCFAP, 2022  

Características generales  N % 

Edad (x̄±DS) 51.9 ± 8.4  

< 40 años 5 7.8% 

≥ 40 años 59 92.2% 

Sexo   

Femenino 63 98.4% 

Masculino  1 1.6% 

Grado de instrucción    

Superior universitario 21 32.8% 

Especialidad 43 67.2% 

Enfermería en cuidados quirúrgicos 14 31.1% 

UCI neonatal 5 11.1% 

Geriatría 4 8.9% 

Cirugía 3 6.7% 

Emergencias y desastres 3 6.7% 

Gestión de salud  2 4.4% 

Salud comunitaria  2 4.4% 

Otros 12 26.7% 

Tiempo laboral* (x̄±DS) 24.9±8.1 

< 10 años 3 4.8% 

10 a 30 años 52 82.5% 

> 30 años 8 12.7% 

Total 64 100.0% 

*No se brindó información completa  

Fuente: Elaborado por la investigadora. 
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Figura 1 Características generales del personal de enfermería que laboran en el Servicio de 

Hospitalización del HCFAP, 2022 

 

La tabla 1 y figura 1 muestran que la edad promedio del personal de enfermería fue de 

51.9± 8.4 años, donde en su mayoría tuvieron 40 años o más (92.2%), el 98.4% fueron 

del sexo femenino. Por otro lado, el 67.2% evidenció un grado de instrucción en 

especialidad, siendo el 31.1% de estos por enfermería en cuidados quirúrgicos. El tiempo 

laboral promedio fue de 24.9 años, donde el 82.5% se ubicó en un rango de 10 a 30 años 

laborando.  
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Figura 2 Valoración de liderazgo del personal de enfermería que labora en el Servicio 

de Hospitalización del HCFAP, 2022 

 

La figura 2 muestra que, de los 64 personales de enfermería, 41 (64.1%) tuvieron una 

valoración de liderazgo alto, 13 (20.3%) una valoración de liderazgo moderado y 10 

(15.6%) una valoración de liderazgo bajo. 
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Figura 3 Estilos de liderazgo según valoración del personal de enfermería que labora en 

el Servicio de Hospitalización del HCFAP, 2022 

 

La figura muestra que el 57.8% del personal de enfermería manifestaron un liderazgo 

moderado en el estilo Laissez-faire, el 57.8% mostraron un liderazgo alto en el estilo de 

liderazgo transaccional, el 51.6% un liderazgo alto en el estilo transformacional. 
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Tabla 3  

Nivel de liderazgo y desempeño laboral en profesionales de enfermería del Servicio de 

Hospitalización del HCFAP, 2022 

 

 

Nivel de desempeño laboral 

 

Total bajo regular Alto Muy alto 

Nivel de liderazgo Bajo Recuento 3 3 3 1 10 

% del total 4,7% 4,7% 4,7% 1,6% 15,6% 

moderado Recuento 0 3 8 2 13 

% del total 0,0% 4,7% 12,5% 3,1% 20,3% 

Alto Recuento 0 4 18 19 41 

% del total 0,0% 6,3% 28,1% 29,7% 64,1% 

Total Recuento 3 10 29 22 64 

% del total 4,7% 15,6% 45,3% 34,4% 100,0% 

 

La tabla presenta la relación entre el nivel de liderazgo y el desempeño laboral, se observa 

que, de las 64 enfermeras, el 64.1% tuvieron un nivel de liderazgo alto, de las cuales el 

29.7% tuvieron un nivel de desempeño muy alto y en el 6.3% de enfermeras su 

desempeño laboral fue regular. El 15.6% de las enfermeras tuvieron liderazgo de nivel 

bajo, de las cuales su desempeño laboral fue de nivel bajo, regular y alto en un 4.7% 

respectivamente para cada uno. 
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Hipótesis de estudio  

Tabla 4  

Correlación de Pearson entre los estilos de liderazgo y desempeño laboral 

 Nivel de liderazgo 
Nivel de desempeño 

laboral 

Nivel de liderazgo 

Correlación de Pearson 1 ,508** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 64 64 

Nivel de desempeño 

laboral 

Correlación de Pearson ,508** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 64 64 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El valor de la correlación Pearson =0,508 es aceptable y la significatividad = 0,000 < 

0,01, por lo que indica que existe relación significativa entre las variables nivel de 

liderazgo y el desempeño laboral, se acepta la hipótesis alternativa o de investigación y 

se rechaza la hipótesis nula que indica que no existe relación 
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Tabla 5  

Nivel de liderazgo transformacional y desempeño laboral en profesionales de 

enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP, 2022 

 

Nivel de desempeño laboral 

Total Bajo Regular Alto Muy alto 

Nivel de liderazgo 

transformacional 

Bajo Recuento 3 3 4 2 12 

% del total 4,7% 4,7% 6,3% 3,1% 18,8% 

Moderado Recuento 0 1 10 8 19 

% del total 0,0% 1,6% 15,6% 12,5% 29,7% 

Alto Recuento 0 6 15 12 33 

% del total 0,0% 9,4% 23,4% 18,8% 51,6% 

Total Recuento 3 10 29 22 64 

% del total 4,7% 15,6% 45,3% 34,4% 100,0% 

 

La tabla referida a la relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral se 

observa que del 51.6% de enfermeras que tuvieron liderazgo transformacional alto, el 

23.4% de ellas tuvieron alto nivel de desempeño, en el 18.8% su desempeño fue muy 

alto. El 18.8% de enfermeras que su liderazgo fue de nivel bajo, el 6.3% tuvieron alto 

desempeño laboral y 4.7% tuvieron desempeño laboral bajo y regular, respectivamente. 
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Hipótesis específica 1  

Tabla 6  

Correlación de Pearson entre el liderazgo transformacional y desempeño laboral 

 

Nivel de liderazgo 

transformacional 

Nivel de desempeño 

laboral 

Nivel de liderazgo transformacional Correlación de Pearson 1 ,271* 

Sig. (bilateral)  ,030 

N 64 64 

Nivel de desempeño laboral Correlación de Pearson ,271* 1 

Sig. (bilateral) ,030  

N 64 64 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

El valor de la correlación Pearson =0,271 es aceptable y la significatividad = 0,03 < 0,05, 

por lo que indica que existe relación significativa entre las variables nivel de liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral, se acepta la hipótesis alternativa o de 

investigación y se rechaza la hipótesis nula que indica que no existe relación. 
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Tabla 7  

Nivel de liderazgo transaccional y desempeño laboral en profesionales de enfermería 

del Servicio de Hospitalización del HCFAP, 2022 

 
Nivel de desempeño laboral 

Total 
bajo regular Alto Muy alto 

Nivel de Liderazgo 

transaccional 

Bajo 

Recuento 3 3 4 1 11 

% del total 4,7% 4,7% 6,3% 1,6% 17,2% 

Regular 
Recuento 0 4 8 4 16 

% del total 0,0% 6,3% 12,5% 6,3% 25,0% 

Alto 
Recuento 0 3 17 17 37 

% del total 0,0% 4,7% 26,6% 26,6% 57,8% 

Total 

Recuento 3 10 29 22 64 

% del total 4,7% 15,6% 45,3% 34,4% 100,0% 

 

  

La tabla relacionada a la relación entre el nivel liderazgo transaccional y desempeño 

laboral se observa que del 57.8% de las enfermeras que tuvieron liderazgo transaccional 

alto, el 26.6% de ellas tuvieron alto y muy alto nivel de desempeño laboral, 

respectivamente. El 17.2% de enfermeras que su liderazgo fue de nivel bajo, el 6.3% el 

desempeño laboral fue alto y 4.7% desempeño laboral bajo y regular, respectivamente. 
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Hipótesis específica 2 

 

Tabla 8  

Correlación de Pearson entre el liderazgo transaccional y desempeño laboral 

 

Correlaciones 

 

Nivel de 

Liderazgo 

transaccional 

Nivel de 

desempeño laboral 

Nivel de Liderazgo 

transaccional 

Correlación de Pearson 1 ,485** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 64 64 

Nivel de desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,485** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 64 64 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

El valor de la correlación Pearson =0,485 es aceptable y la significatividad = 0,000 < 

0,01, por lo que indica que existe relación significativa entre las variables nivel de 

liderazgo transaccional y el desempeño laboral, se acepta la hipótesis alternativa o de 

investigación y se rechaza la hipótesis nula que indica que no existe relación. 
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Tabla 9  

Liderazgo Laissez-faire y desempeño laboral en profesionales de enfermería del 

Servicio de Hospitalización del HCFAP, 2022 

 

 
Nivel de desempeño laboral Total 

bajo regular Alto Muy alto  

Nivel de 

liderazgo 

Laissez-faire 

bajo 
Recuento 3 4 8 2 17 

% del total 4,7% 6,3% 12,5% 3,1% 26,6% 

Regular 
Recuento 0 6 18 13 37 

% del total 0,0% 9,4% 28,1% 20,3% 57,8% 

Alto 
Recuento 0 0 3 7 10 

% del total 0,0% 0,0% 4,7% 10,9% 15,6% 

Total 
Recuento 3 10 29 22 64 

% del total 4,7% 15,6% 45,3% 34,4% 100,0% 

 

La tabla referida a la relación nivel de liderazgo Laissez-faire y desempeño laboral se 

observa que el 26.6% de las enfermeras que tuvieron liderazgo Laissez-faire bajo, 

tuvieron un desempeño laboral alto de 12.5%, las que obtuvieron un alto liderazgo 

Laissez-faire 15.6%, de las cuales 10.9% presentaron muy alto desempeño laboral. 
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Hipótesis específica 3 

 

Tabla 10  

Correlación de Pearson entre el liderazgo Laissez-faire y desempeño laboral 

 

 Nivel de liderazgo 

Laissez-faire 

Nivel de desempeño 

laboral 

 Nivel de liderazgo Laissez-faire Correlación de Pearson 1 ,464** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 64 64 

Nivel de desempeño laboral Correlación de Pearson ,464** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 64 64 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

El valor de la correlación Pearson =0,464 es aceptable y la significatividad = 0,000 < 

0,01, por lo que indica que existe relación significativa entre las variables nivel de 

liderazgo Laissez-faire y el desempeño laboral, se acepta la hipótesis alternativa o de 

investigación y se rechaza la hipótesis nula que indica que no existe relación. 
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Discusión 

En las características generales (figura 1), se observa que en el 92,2% predominaron las 

edades ≥ 40 años, esto difiere con Quispitupa, E., y Quispitupa, C. (2020), encontraron que el 

42% de los profesionales de enfermería que participaron, tenían edades entre 22 y 36 años, 

también difiere con Cabrera (2017), que el 32.5% de participantes tenían edades entre 32 a 40 

años. Respecto a la especialidad, en nuestro estudio, el 67.2% refirieron tener alguna 

especialidad, principalmente de cuidados quirúrgicos, Cabrera (2017) encontró menor 

porcentaje 36.3% que tenían especialidad. Referente al tiempo de servicio que laboran, el 

82.5% laboran entre 10 a 30 años en la institución de estudio. Resultados similares 

evidenciaron Quispitupa, E., y Quispitupa, C. (2020), quienes encontraron que 52% de los 

profesionales de enfermería que participaron, tenían más de 10 años de actividad laboral. 

Cabrera (2017), mencionó que 62.5% tenían entre 2 a 5 años de tiempo de servicio, mientras 

que Alcántara (2019), encontró que el 36% de los 70 enfermeros de la Red de Cajamarca que 

participaron en su estudio tenían tiempo de servicio entre 5 a 9 años. Se puede mencionar una 

concordancia entre los estudios en mención, pues en su mayoría pasan los 5 años de servicio, 

pudiéndose hacer mención que los profesionales ya conocen su ámbito laboral de manera 

concreta y certera.  

 

En cuanto a las variables liderazgo y el desempeño laboral, se pudo evidenciar que 

existe una correlación significativa y directa entre ambas variables de estudio, de manera que 

los profesionales que mostraron valores de liderazgo bajo tenían regular desempeño laboral, 

por otro lado, los profesionales que evidenciaban valores de liderazgo moderado, su desempeño 

laboral era alto. Situación similar encontró Stelmaszczuk (2021) quién concluyó que el 

liderazgo en enfermería se manifiesta en el área laboral independiente de la edad, años de 

trabajo, tipo de organización, área de trabajo o función que desempeñen. Coincidiendo con lo 
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identificado por Carrasco (2021), quien, al evaluar al personal de enfermería de una clínica en 

Chiclayo, encontró que los valores de liderazgo con el desempeño laboral se relacionaban de 

manera significativa. Esto demostraría que en los entornos laborales donde se realizaron los 

estudios la autoridad esta asignada a la persona que cuenta con capacidades y habilidades para 

dirigir, obteniendo respuesta positiva del personal, el cual se desempeña de manera proactiva 

y eficaz durante la ejecución de sus labores. Pero resultados totalmente opuestos fueron los de 

Yallercco y Umire (2020), pues tras evaluar a enfermeros que laboraban en el área asistencial 

en dos Micro Redes de Juliaca encontraron la ausencia de correlación entre las variables; esta 

diferencia también podría deberse al nivel de atención de los establecimientos, en dicho nivel 

variarán características de cantidad de profesionales, especialidades, horarios de atención, entre 

otros.  Por tanto, se recomienda el desarrollo de capacitaciones y talleres sobre liderazgo, donde 

se incluyan temas sobre su impacto en el desempeño laboral.  

 

En relación con el enlace entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral, 

existe relación significativa y directa, considerando que las profesionales que las tu tuvieron 

un bajo liderazgo transformacional tenían regular desempeño laboral y las que tuvieron un alto 

liderazgo tenían un alto desempeño. Estos resultados son concordantes con los hallados por 

Wang et al. (2021), Bhatti y Alyahya (2021) quienes identificaron la existencia de una relación 

positiva entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral en trabajadores de salud, 

entre ellos los profesionales de enfermería. Asimismo, Reyes (2018), mostró que el liderazgo 

transformacional se relacionaba con la escala comprensión del desempeño (Rho=0.315, 

p=0.048), conocimiento (Rho=-0.106, p=0.517), aplicación (Rho=0.217, p=0.179). Lo mismo 

se evidencia en un metaanálisis, donde el liderazgo transformacional influye positivamente en 

el desempeño del personal de enfermería (Wijayanti y Aini, 2022). Los resultados obtenidos 

identifican la relación que tienen las variables alto nivel de conciencia y conocimiento de su 
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propio trabajo, considerándose como guía a seguir; ya que se muestra una estrecha relación con 

la cultura organizacional y la justicia en el trabajo, reduciendo el hostigamiento y el estrés 

laboral, promoviendo así la responsabilidad laboral y mejoramiento del desempeño laboral. Por 

esta razón, se recomienda programas capacitación profesional sobre el liderazgo considerando 

los principios del liderazgo transformacional y sus características, dada la relación directa con 

el desempeño laboral.  

 

En la relación entre al liderazgo transaccional con el desempeño laboral, se observa que 

existe relación directa y significativa entre ambas variables. esto coincide con lo reportado por 

Reyes (2018), quien identificó que el liderazgo transaccional se relacionaba significativamente 

con el desempeño laboral (Rho=0.357, p=0.024) en los profesionales de enfermería, siendo 

similar también con lo hallado por Ariani et al. (2022) pues también encontraron relación entre 

estas variables (p=0.015) en las enfermeras de un hospital público. Esta relación podría deberse 

a la motivación del proceso de intercambio, en que el líder identifica los objetivos 

organizacionales y alienta a los subordinados, ofreciendo recompensas o castigos según su 

desempeño laboral. En este contexto se recomienda el desarrollo de sesiones mensuales 

grupales donde se evalúen las ventajas y desventajas del liderazgo transaccional.  

 

Finalmente, se encontró una correlación estadísticamente significativa entre el 

liderazgo laissez faire y el desempeño laboral de los profesionales de enfermería, este resultado 

coincide con lo encontrado por Calderón (2016) en su estudio donde encontró que existen 

actitudes del liderazgo laissez faire desde las perspectivas de las supervisoras de enfermería, y 

del personal asistencial de enfermería. en el ambiente laboral. Por el contrario, Cabrera (2017), 

encontró en su estudio que las enfermeras supervisoras que tenían un liderazgo laissez faire 

alto sus colaboradoras evidenciaban un nivel de desempeño laboral bajo. Por el contrario. 
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Yallercco y Umire (2020) no encontraron relación entre estas dos variables.  Considerando que 

es un estilo de liderazgo donde el líder se mantiene ausente, no participa de la toma de 

decisiones, abandona al grupo, no se recomienda como un estilo que favorezca a mejorar los 

resultados en el trabajo de enfermería. 

Se recomienda evaluaciones periódicas para valorar la existencia de este estilo dentro 

de la institución y según los resultados elegir pautas que ayuden a mejorar el liderazgo. 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1 CONCLUSIONES 

 

Existe relación significativa directa entre liderazgo y desempeño laboral en 

profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP.  

Existe relación significativa directa entre el liderazgo transformacional y desempeño 

laboral en profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP.  

Existe relación significativa directa entre el liderazgo transaccional y desempeño 

laboral en profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP.  

Existe relación significativa directa entre el liderazgo laissez-faire y desempeño laboral 

en profesionales de enfermería del Servicio de Hospitalización del HCFAP. 
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5.2 RECOMENDACIONES 

Realizar talleres y capacitaciones sobre liderazgo en general en que se estudien los 

distintos estilos de liderazgo y su repercusión en el desempeño laboral. 

 

A las jefes de enfermería y Supervisoras de sector y coordinadores de servicios se 

recomienda capacitarse en los diferentes estilos de liderazgo y programar actividades en la 

formación de personal con énfasis en las características del liderazgo transformacional para 

mejorar el desempeño laboral y generar un ambiente laboral saludable.  

 

Realizar sesiones de grupo mensual en los que se analice las ventajas y desventajas del 

liderazgo transaccional, en este grupo ocupacional. 

 

Efectuar reuniones periódicas para identificar los problemas de trabajo del personal y 

analizar las desventajas de la aplicación del liderazgo laissez-faire, el cual no favorece las 

buenas relaciones, ni el trabajo que realizan las enfermeras. 

 

Realizar otros estudios con distintos grupos ocupacionales sobre los estilos de liderazgo 

que sobresalen en otras áreas, considerando un punto importante en la gestión del hospital, 

promocionar un buen liderazgo de parte de las autoridades. 
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el desempeño laboral de los profesionales de enfermería del Servicio 

de Hospitalización del HCFAP. 

 

Estilos de liderazgo  

 

Desempeño laboral  

 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÒN 

cuantitativo, correlacional, no 

experimental, hipotético 

deductivo. 

 

POBLACIÓN: 

64 enfermeras(os) del Servicio 

de Hospitalización del HCFAP 

en el periodo de octubre-

diciembre de 2022 

 

MUESTRA 

64 enfermeras(os)  

 

INSTRUMENTO 

Cuestionario  

 

TÉCNICA DE 

RECOLECCIÓN 

Encuesta  

 

PROCESAMIENTO DE 

INFORMACIÓN 

Correlación de Pearson  
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5: Protocolos e instrumentos utilizados  

“Estilos de liderazgo y  

desempeño laboral de las enfermeras del servicio de hospitalización del 

Hospital central de la Fuerza Aérea del Perú,2022” 

Fecha: ___/____/____     

I. Datos generales  

Edad: _____ años 

Sexo: Masculino (   )   Femenino (   )   

Grado de instrucción: 

(    ) Superior técnica  

(    ) Superior universitario  

(    ) Especialidad  Especificar:_______________ 

(    ) Doctorado   Especificar: _______________ 

Tiempo laboral: ___________  

II. Estilos de liderazgo:   

Cuestionario de las formas de Liderazgo versión S “(CELID-S)”. A 

continuación, hay una serie de afirmaciones. Por favor, indique cuánto se ajusta cada 

una de ellas a la forma de liderar que usted percibe en su superior. Use la siguiente 

escala de puntuación y marque con “X” la alternativa seleccionada. La escala de 

calificación es la siguiente: 

TD D NA/D A TA 

Totalmente en 

desacuerdo con la 

afirmación 

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de 

acuerdo con la 

información  
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Formas de liderazgo  TD D NA/D A TA 

Dimensión liderazgo transformacional  1 2 3 4 5 

Subdimensión: Carisma o influencia idealizada 

1. Nos sentimos orgullosos de trabajar con él. 1 2 3 4 5 

2. Cuenta con nuestro respeto. 1 2 3 4 5 

3. Tenemos plena confianza en él. 1 2 3 4 5 

4. Confiamos en su capacidad para superar cualquier 

obstáculo 

1 2 3 4 5 

Subdimensión: Estimulación intelectual. El jefe: 

5. Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los 

problemas antes de actuar. 

1 2 3 4 5 

6. Nos dice que nos basemos en el razonamiento y en la 

evidencia para resolver los problemas 

1 2 3 4 5 

7. Trata de que veamos los problemas como una 

oportunidad para aprender. 

1 2 3 4 5 

8. Nos hace pensar de forma nueva sobre los viejos 

problemas. 

1 2 3 4 5 

9. Impulsa a la utilización de la inteligencia para superar 

los obstáculos. 

1 2 3 4 5 

10. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con 

argumentos sólidos. 

1 2 3 4 5 

11. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que 

antes nos resultaban desconcertantes 

1 2 3 4 5 

Subdimensión: Motivación inspiracional 

12.  Nos da charlas para motivarnos 1 2 3 4 5 

13. Potencia nuestra motivación de éxito. 1 2 3 4 5 

14. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. 1 2 3 4 5 

Subdimensión: Consideración individualizada 
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15. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. 1 2 3 4 5 

16. Centra su atención en los casos en los que no se 

consigue alcanzar las metas esperadas. 

1 2 3 4 5 

17. Esta dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que 

lo necesitemos 

1 2 3 4 5 

Dimensión liderazgo transaccional 

TD D NA/D A TA 

1 2 3 4 5 

Subdimensión: Recompensa contingente 

18. Nos da lo que queremos a cambio de recibir nuestro 

apoyo. 

1 2 3 4 5 

19. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se 

espera que hagamos y lo que podemos obtener de él por 

nuestro esfuerzo. 

1 2 3 4 5 

20. Siempre que sea necesario podemos negociar con él, lo 

que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. 

1 2 3 4 5 

21. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si 

trabajamos conforme a lo pactado con él. 

1 2 3 4 5 

22. Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de 

nuestra cooperación 

1 2 3 4 5 

Subdimensión: Dirección por excepción 

23. Evita cambiar lo que hace mientras las cosas salgan 

bien. 

1 2 3 4 5 

24. Evita involucrarse en nuestro trabajo 1 2 3 4 5 

25. Demuestra que cree firmemente en el dicho “si 

funciona, no lo arregles”. 

1 2 3 4 5 

26. Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los 

objetivos 

1 2 3 4 5 

27. Evita hacer cambios mientras las cosas marchan bien 1 2 3 4 5 
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(   ) Bajo liderazgo: percentiles [1-24] 

(   ) Moderado liderazgo: percentiles [25-75] 

(   ) Alto liderazgo: percentiles [76-99] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

28. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como 

siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario 

introducir algún cambio 

1 2 3 4 5 

Dimensión liderazgo laissez-faire 

TD D NA/D A TA 

1 2 3 4 5 

29. Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento 

laboral. 

1 2 3 4 5 

30. No dice donde se encuentra en algunas ocasiones. 1 2 3 4 5 

31. Evita tomar decisiones. 1 2 3 4 5 

32. Es difícil de encontrarla cuando surge un problema 1 2 3 4 5 

33. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas. 1 2 3 4 5 

34. Es probable que esté ausente cuando se lo necesita 1 2 3 4 5 
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III. Desempeño laboral  

Escala de desempeño laboral de Koopmans et al. Se presenta ante usted 18 

afirmaciones, las cuales deberá responder con una (X), según usted crea por 

conveniente. 

Tenga en cuenta que:5=siempre, 4=casi siempre, 3=regular, 2=pocas veces y 

1=nunca 

 DESEMPEÑO PROFESIONAL    

N° DESEMPEÑO DE TAREAS 5 4 3 2 1 

1 
Pude planificar mi trabajo para terminarlo en el tiempo 

esperado. 
5 4 3 2 1 

2 
En el trabajo tenía en mente los resultados que debía 

lograr. 
5 4 3 2 1 

3 

Pude diferenciar los problemas principales de los 

problemas secundarios a fin de resolverlos según su 

importancia 

5 4 3 2 1 

4 
Pude realizar bien mi trabajo con un mínimo de tiempo 

y esfuerzo. 
5 4 3 2 1 

5 
Planifiqué mi trabajo de manera eficiente sin que 

representen gastos adicionales a la empresa. 
5 4 3 2 1 

PUNTAJE DIMENSION 1  

N° DESEMPEÑO CONTEXTUAL 5 4 3 2 1 

6 

Por mi propia iniciativa, comencé nuevas tareas 

cuando terminé con mis tareas anteriormente 

asignadas. 

5 4 3 2 1 

7 
Asumo tareas difíciles cuando tengo disponibilidad de 

poder hacerlos. 
5 4 3 2 1 

8 

Me  capacité para Por la capacitación  mantener 

 actualizado  mis 

conocimientos relacionados con el trabajo 

5 4 3 2 1 

9 
Trabajó lo necesario para mantener actualizadas mis 

habilidades laborales. 
5 4 3 2 1 

10 
Se me ocurren soluciones creativas para resolver 

nuevos problemas que se me presentan 
5 4 3 2 1 

11 Asumo responsabilidades adicionales. 5 4 3 2 1 

12 Busco continuamente nuevos retos en mi trabajo 5 4 3 2 1 

13 
Participó activamente en las reuniones y/o 

capacitaciones realizadas en el trabajo. 
5 4 3 2 1 

PUNTAJE DIMENSION 2  

N° 
COMPORTAMIENTO DE  TRABAJO 

CONTRAPRODUCENTE 
5 4 3 2 1 
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14 
Me quejé por cuestiones o asuntos sin importancia en 

el trabajo. 
5 4 3 2 1 

15 
Hice más grande los problemas del trabajo de lo que en 

realidad eran. 
5 4 3 2 1 

16 

Me concentré en los aspectos negativos de alguna 

situación en el trabajo en lugar de enfocarme en los 

aspectos positivos. 

5 4 3 2 1 

17 
Comente con mis compañeros de otras áreas sobre los 

aspectos negativos de mi trabajo. 
5 4 3 2 1 

18 
Comento con personas externas a la empresa sobre los 

aspectos negativos de mi trabajo. 
5 4 3 2 1 

PUNTAJE DIMENSION 3  

PUNTAJE TOTAL: 

DIMENSION 1+ DIEMNSION 2+DIMENSION 3 

 

 

 

Resultado:  desempeño laboral     

 

Bajo (   )  Regular (   )  Alto (   )     Muy alto (   ) 
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6: Tablas de confiabilidad y validez  

Confiabilidad del instrumento 

El Coeficiente de alfa de Cronbach sirve para medir la fiabilidad de una escala de 

medida. Este coeficiente puede tener valores de 0 a 1, cuando el valor esté más cercano a 1, 

mayor es la consistencia interna de los ítems analizados. 

 

Coeficiente alfa de 

Cronbach 

Nivel de consistencia 

>0.9 Excelente 

0.7 - 0.9 Bueno 

0.6 – 0.7 Aceptable 

<0.5 Inaceptable 

 

Para el cálculo del coeficiente de confiabilidad alfa-Cronbach se utiliza el siguiente 

procedimiento:  

2

1

2
(1 )

( 1)

k

j

j

T

s
k

Cronbach
k S


= = −

−


   

Donde K = El número de ítems 
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Estilos de Liderazgo  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.971 34 

 

 

Liderazgo transformacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.979 17 

 

 

Liderazgo transaccional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.953 11 

 

 

Liderazgo Laissez-faire 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,864 6 

 

 

Toma de decisión: Dado que todas las formas de liderazgo evidencian un coeficiente 

de Alfa de Cronbach>0.7, se concluye que el instrumento es confiable para su uso posterior. 
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Desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.908 18 

 

 

Dimensión: Rendimiento de tareas 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.886 5 

 

 

Dimensión: Rendimiento contextual 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.931 8 

 

 

Dimensión: Comportamiento de trabajo 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,885 5 

 

 

Toma de decisión: Dado que todas las dimensiones del desempeño laboral evidencian 

un coeficiente de Alfa de Cronbach>0.7, se concluye que el instrumento es confiable para su 

uso posterior. 
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7: Solicitud de permiso institucional 

Solicito: Autorización Para La Ejecución Del Estudio 

DR.  

DIRECTOR HOSPITAL CENTRAL DE LA FUERZA AÉREA DEL PERÚ 

ATENCION:  Jefatura Departamento De Hospitalización 

 

Yo, Elizabeth Valerio Solari, Licenciada en enfermera, con DNI N.º 21851494, con 

domicilio en las Residencial Las Crucetas II block 42 Dpto 403 Santiago de Surco; con el 

debido respeto me presento y expongo: 

Que me encuentro realizando la tesis Estilos de liderazgo y desempeño laboral de las 

enfermeras del servicio de Hospitalización de un hospital de Lima, para obtener el título de 

Maestra Enfermería con Mención en Gestión Administrativa; requiero se me autorice la 

ejecución de la investigación, para llevar a cabo dicha tesis. 

Conocedora de su espíritu de investigación, confió en su atención. Agradezco su 

colaboración a la presente solicitud. 

 

Atentamente 

 

________________________ 

Lic. Elizabeth Valerio Solari 

CEP:22612 
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8: Consentimiento informado  

“Estilos de liderazgo y desempeño laboral de las enfermeras del servicio de 

hospitalización del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perú, 2022” 

Propósito del Estudio: La(o) invitamos a participar en este estudio con la finalidad de 

determinar la relación entre los estilos de liderazgo y desempeño laboral de los profesionales 

de enfermería del Servicios de Hospitalización de un Hospital de Lima. Además, se obtendrá 

un conocimiento válido para plantear en el futuro acciones de las gestiones que se vienen 

realizando en esta unidad orgánica de la institución. 

Procedimientos: Si usted acepta participar en este estudio se le realizara unas 

preguntas de estilos de liderazgo y desempeño laboral. 

Riesgos y Beneficios: No existe ningún riesgo ni beneficio al participar en este estudio 

Finalmente es necesario manifestarle que no habrá remuneración y/o pago de ningún tipo por 

su participación en este estudio. 

Confidencialidad: No se divulgará su identidad en ninguna etapa de la investigación, 

pues toda la información que Ud. brinde será usada solo con fines estrictos de estudio. En caso 

este estudio fuese publicado se seguirá salvaguardando su confidencialidad, ya que no se le 

pedirá en ningún momento sus nombres ni apellidos. 

Se pone en conocimiento que Ud. puede decidir retirarse de este estudio en cualquier 

momento que desee, sin perjuicio alguno.  

------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Yo: __________________________________________ con número de DNI: 

__________ Acepto voluntariamente participar en este estudio luego de haber discutido los 

objetivos y procedimientos de la investigación con la investigadora. 
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Firma del participante               Fecha 

 

 

    Lic. Elizabeth Valerio Solari     Fecha 
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9: Tablas complementarias   

Tabla 11 Prueba de Kolmogórov-Smirnov para la distribución normal en las 

variables de interés  

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por la investigadora. 

 

 

 

Tabla 12 Desempeño laboral en el personal de enfermería que labora en el 

Servicio de Hospitalización del HCFAP, 2022 

Desempeño laboral N % 

Regular  4 6.3% 

Alto  22 34.4% 

Muy alto  38 59.4% 

Total  64 100.0% 

Fuente: Elaborado por la investigadora. 

 

 

 

 

10: Baremos de la variable estilos de liderazgo  

Tabla 13. Baremos liderazgo transformacional 

Percentil Carisma 
Estimulación 

intelectual 
Inspiración 

Consideración 

individualizada 

Liderazgo 

transformacional 

Total 

99 5,00 5,00 5,00 5,00 4,75 

95 5,00 4,57 4,67 4,67 4,44 

90 4,75 4,43 4,33 4,33 4,32 

75 4,50 4,00 4,00 4,00 3,92 

50 3,75 3,43 3,00 3,33 3,43 

25 3,25 2,90 2,33 2,67 2,91 

10 2,75 2,43 1,90 2,00 2,44 

5 2,00 2,00 1,33 1,67 2,05 

       Fuente: Jaramillo, 2019 

 

Variables 
Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Estilos de liderazgo 0.066 64 0.200 

Desempeño laboral  0.110 64 0.053 
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Tabla 14. Baremos liderazgo transaccional 

Percentil 
Recompensa 

contingente  

Dirección 

por 

excepción  

Liderazgo 

transaccional 

Total 

99 4,69 5,00 4,52 

95 4,20 4,67 4,17 

90 4,20 4,38 4,02 

75 3,60 4,00 3,67 

50 3,20 3,67 3,33 

25 2,60 3,17 3,02 

10 2,14 2,50 2,71 

5 1,80 2,31 2,34 
       Fuente: Elaborado por Casto (2005), tomado por Jaramillo, 2019 

 

 

Tabla 15. Baremos liderazgo Laissez-faire 

Percentil 
Liderazgo Laissez-

faire Total 

99 4,67 

95 4,03 

90 3,83 

75 3,50 

50 2,92 

25 2,17 

10 1,67 

5 1,50 
         Fuente: Jaramillo, 2019 

 

 

Tabla 16. Baremos de la variable desempeño laboral 

Categorización General 

Rendimiento 

de tareas 

Rendimiento 

contextual 

Comportamiento 

de trabajo 

contraproducente 

Bajo 18-36 5-10 8-16 5-10 

Regular 37-54 11-15 17-24 11-15 

Alto 55-72 16-20 25-32 16-20 

Muy alto 73-90 21-25 33-40 21-25 

       Fuente: Alarcón, 2019 


