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RESUMEN 

La tesis presentada se titula Estilos de liderazgo y desempeño laboral 

del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca - 2024, cuyo 

objetivo principal fue determinar cómo se relacionan los estilos de liderazgo 

con el desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud en 

mención. Metodológicamente la investigación fue aplicada, diseño no 

experimental, de nivel correlacional - descriptivo y enfoque cuantitativo. Con 

una muestra de 40 trabajadores administrativos, aplicándose como técnica la 

encuesta y los instrumentos como los cuestionarios. Los resultados 

demuestran que según el coeficiente de Rho de Spearman de 0,996*, existe 

una relación positiva considerable entre las variables de estudio, es decir que 

se puede concluir que existe relación entre los estilos de liderazgo con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca 

– 2024. 

Palabras claves: Estilos, liderazgo, desempeño laboral, 

transformacional, transaccional. 
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ABSTRACT 

The present research is entitled “Leadership styles and work 

performance of the administrative personnel of the Puerto Inca Health Network 

- 2024”, whose main objective was to determine how leadership styles are 

related to the work performance of the administrative personnel of the Puerto 

Inca Health Network - 2024. Methodologically, the research was applied, with 

a quantitative approach, at a descriptive-correlational level, under a non-

experimental design. The sample consisted of 40 administrative workers, 

using the survey technique and questionnaires as instruments. The results 

show that according to Spearman's Rho coefficient of 0.996*, there is a 

considerable positive relationship between the study variables, that is, it is 

concluded that there is a relationship between leadership styles and the work 

performance of the administrative personnel of the Puerto Inca Health Network 

- 2024. 

Key words: Styles, leadership, job performance, transformational, 

transactional. 
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INTRODUCCIÓN 

La tesis que se presenta lleva como título: Estilos de liderazgo y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca 

- 2024, investigación que se desarrolló bajo los lineamientos establecidos por 

el reglamento. Dicho estudio radica su importancia en la finalidad de 

determinar cómo se relacionan los estilos de liderazgo con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la red de salud mencionada. Por lo tanto, 

el estudio que presentamos se estructura de la siguiente manera: 

El capítulo I detalla una visión general de la base que constituye la 

investigación. Se describe la problemática de las variables a investigar, se 

fijan los objetivos y se redacta la justificación teórica, práctica y metodológica 

que requiere el estudio. Además, se detalla las limitaciones y la viabilidad de 

la misma. 

El capítulo II describe los fundamentos teóricos del estudio, empezando 

por los antecedentes del contexto internacional, nacional y local. Describiendo 

también el marco teórico y las definiciones conceptuales de cada variable, con 

la operacionalización y las hipótesis. 

 El Capítulo III se centra en los métodos utilizados, destacando el enfoque, 

nivel y diseño del estudio. Se describe los datos de la población, la muestra y 

los procedimientos de recopilación de datos. 

Una vez terminada la recopilación y tratamiento de datos, en el capítulo 

IV se visualiza los resultados. El análisis de estos hallazgos conlleva un 

procedimiento estadístico descriptivo – correlacional, que se presentan 

mediante tablas y gráficos para facilitar una interpretación precisa. 

El capítulo V describe un análisis profundo de los resultados, tales como 

discusión de resultados, los cuales son abordados con las implicaciones 

derivadas del contexto de estudio esbozado en el marco teórico. 

En última instancia, la tesis llega a conclusiones y recomendaciones, así 

como las referencias bibliográficas y anexos que contienen la matriz de 

consistencia, los cuestionarios, la solicitud y autorización de la institución y las 

evidencias fotográficas
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

El sistema sanitario se ha enfrentado en los últimos años a numerosos 

retos en su búsqueda de la eficiencia, donde el panorama médico ha 

experimentado cambios significativos, impulsados por una creciente demanda 

de profesionales sanitarios. Además, la aparición de la pandemia a raíz del 

COVID-19 ha planteado desafíos nuevos e imprevistos, que han exigido 

adaptaciones en la prestación de servicios sanitarios. En vista de ello, se 

observaron los procesos de adaptación del personal, que revelaron su fuerte 

afiliación a la profesión sanitaria y su disposición a hacer sacrificios 

significativos para satisfacer la demanda en los distintos grados de atención 

(EsSalud, 2020). 

El mercado globalizado está marcado por continuos cambios 

económicos y sociales, que obligan a las entidades a adaptarse 

constantemente para mantenerse a la vanguardia de las demandas y retos 

actuales. El sistema sanitario no es una excepción, ya que opera como una 

entidad dentro del mercado, prestando servicios de salud. Al respecto 

González et al. (2013) destacan el liderazgo como una cuestión de gran 

interés en la sociedad, enfatizando su papel crucial en los procesos 

productivos de cada entidad, argumentando que el mundo requiere líderes 

con fuertes capacidades. Esta noción es apoyada además por Kammerhoff et 

al. (2019), quien afirma que el liderazgo ha surgido como una herramienta 

exitosa para el desarrollo empresarial en los últimos tiempos. 

De acuerdo con las directrices de la OMS (2021), para alcanzar 

renombre en los sistemas sanitarios, es necesario un tipo de liderazgo que 

incentive a los equipos de trabajo, enfocándose en potenciar las capacidades 

de cada integrante. Por ende, el personal que se vincule con la entidad pueda 

comprometerse con los objetivos y fines de su visión, lo que conlleva a 

aumentar la motivación en el trabajo. Desde una perspectiva general, el 

experto en liderazgo cumple con la índole necesaria para fomentar el avance 

positivo de sus colaboradores. Por lo tanto, debe transmitir a su equipo un 

significado positivo y la ruta más eficaz hacia la visión y el propósito, además 
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de fomentar de manera continua la misión y promover el actuar para un 

beneficio común (Olu-Abiodun y Abiodun, 2017).  

A nivel mundial, en España, se demostró en un estudio de Ortiz (2017), 

el cual examina el desarrollo positivo del liderazgo a través del compromiso 

de los trabajadores, y concluye que sus efectos están influenciados por 

factores como el empoderamiento, la confianza y la identificación. Del mismo 

modo Hermosilla et al. (2016) mostró una correlación positiva entre el 

liderazgo y la felicidad, eficacia y motivación de los trabajadores en las 

organizaciones españolas. El estudio también destacó el predominio del 

liderazgo que fomenta la motivación y un ambiente laboral positivo. 

El sistema de salud nacional y local enfrenta desafíos para supervisar 

eficientemente al personal de salud para el cumplimiento de indicadores. En 

la Red de salud mencionada, existen dificultades para encontrar y elegir 

líderes capaces que puedan garantizar la eficacia y la productividad de los 

centros de salud bajo su autoridad. Estas dificultades surgen de deficiencias 

en los procedimientos de selección y problemas con la calidad, que a su vez 

repercuten negativamente en la motivación de los empleados. La seguridad 

de los pacientes se vio comprometida y agravada por problemas generales de 

gestión institucional, en particular debido a los cambios provocados por la 

pandemia. Donde los procesos administrativos se vieron obstaculizados por 

la escasez de personal y unas condiciones inadecuadas, como instalaciones 

insuficientes y falta de equipamiento adecuado. Esto creó un ambiente de 

desafío y tensión en los centros sanitarios, lo que provocó escasez de 

personal y desmotivación entre los miembros del equipo. En consecuencia, 

los directivos y jefes de las IPRESS tuvieron que hacer ajustes generales para 

guiar al equipo a través del proceso de cambio; sin embargo, los esfuerzos 

fueron insatisfactorios, debido que los retos y objetivos de la entidad no han 

sido alcanzados, por lo que no hubo mejorías en la institución pública. En tal 

sentido es crucial poder identificar los estilos de liderazgo en la institución 

aplicando un instrumento validado, donde se detecte las falencias, 

deficiencias, errores e inconsistencias, ya que en base a ello se podrán 

formular recomendaciones que permitan mejorar las relaciones 

interpersonales, promoviendo la iniciativa, enfocado en la orientación de 
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resultados y el trabajo en equipo, lo que contribuye a un mejor desempeño del 

servidor público.

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

 ¿Cómo se relaciona los estilos de liderazgo con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca -

2024?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

 ¿Cuál es el estilo de liderazgo predominante en la Red de Salud

Puerto Inca - 2024?

 ¿De qué manera se relaciona el estilo de liderazgo

transformacional con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Red de Salud Puerto Inca - 2024?

 ¿De qué manera se relaciona el estilo de liderazgo transaccional 

con el desempeño laboral del personal administrativo de la Red de 

Salud Puerto Inca - 2024?

 ¿De qué manera se relaciona el estilo de liderazgo laissez faire con 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Red de 

Salud Puerto Inca - 2024?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

 Determinar cómo se relacionan los estilos de liderazgo con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud 

Puerto Inca – 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

 Identificar el estilo de liderazgo predominante en la Red de Salud

Puerto Inca – 2024.

 Determinar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo

transformacional con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Red de Salud Puerto Inca – 2024.
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 Determinar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

transaccional con el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Red de Salud Puerto Inca – 2024. 

 Determinar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

laissez faire con el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Red de Salud Puerto Inca – 2024. 

 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

Justificación teórica 

El estudio buscó examinar facetas particulares del tema investigado que 

contribuyeron al avance teórico del liderazgo y su vinculación con el 

desempeño laboral del personal administrativo. Por lo tanto, este estudio 

empleó principios teóricos para fundamentar la investigación, facilitando así 

su aplicabilidad a otras organizaciones de investigación y mejorando los 

fundamentos conceptuales relativos a las variables enunciadas. Por lo tanto, 

este estudio tuvo una importancia teórica significativa, ya que su objetivo fue 

recopilar datos que permitieron establecer una correlación entre las dos 

variables. 

Justificación práctica 

La investigación intentó analizar los puntos fuertes y débiles de las 

variables a ser estudiadas y sugerir soluciones para optimizar los 

procedimientos administrativos en beneficio de la organización. Se estableció 

que el estudio sirva de importante activo y punto de referencia para futuros 

estudios con objetivos comparables, motivando a los líderes de las diversas 

entidades del sector a crear estrategias adecuadas de mejora para el 

desempeño laboral de su personal. 

Justificación metodológica 

Se justificó en el uso de herramientas metodológicas que pudieron servir 

de base para futuros estudios sobre el liderazgo y el desempeño laboral, Así, 

conseguimos evaluar el grado de correlación entre las variables en mención. 

1.5. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

Este estudio se vio favorecido por varios elementos, como la asignación 

de tiempo del investigador, recursos financieros suficientes del propio 
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investigador, así como investigaciones existentes que sirvieron como 

antecedente y consultas pertinentes con el asesor designado. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1.  ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

Antecedentes internacionales 

Prospel et al. (2022) realizaron una tesis, cuya finalidad fue 

identificar la influencia que existe entre el liderazgo y el bajo desempeño 

laboral en la empresa McDuck. La metodología fue de enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, correlacional – transversal, la 

técnica fue la encuesta y el cuestionario como instrumento, dichos 

instrumentos fueron aplicados a una población o muestra de estudio 

conformada por 55 personas. El estudio reveló que el estilo de dirección 

dentro de la empresa se caracteriza por ser autocrático, con un 82% de 

las respuestas que confirman su predominio. Este estilo de liderazgo se 

caracteriza porque los directivos toman todas las decisiones, tanto 

positivas como negativas, ejercen control sobre el proceso de trabajo y 

limitan la implicación de los colaboradores acerca de las decisiones. 

Además, los directivos no muestran suficiente motivación. Los 

trabajadores de la empresa muestran un bajo nivel de rendimiento 

laboral, que puede atribuirse al liderazgo de los directivos. Esto repercute 

negativamente en la productividad. En consecuencia, puede deducirse 

que existe una correlación entre liderazgo y rendimiento laboral. 

Schwarz et al. (2020) en su estudio, tuvo por objetivo analizar la 

asociación entre 4 enfoques de liderazgo público y tanto la motivación 

del servidor público como el desempeño laboral. El estudio estuvo 

dirigido a una muestra de 300 funcionarios públicos y sus 64 gerentes 

en China. Los resultados mostraron que las direcciones de supervisión 

de la normativa, fidelidad partidista, liderazgo de rendición de cuentas y 

gobernanza de las redes estaban fuertemente relacionadas de forma 

positiva con un mayor grado de lealtad de los servidores públicos 

motivados, que a su vez estaban significativamente relacionadas de 

forma positiva con mayores niveles de rendimiento laboral. El estudio se 

basó en datos diádicos obtenidos de funcionarios chinos y de sus jefes 
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en tres momentos distintos. Se demostró que existía una correlación 

sustancial entre el liderazgo en la gobernanza de redes y tanto la 

motivación del servidor público como el desempeño laboral. Esto sugiere 

que los directivos deberían motivar a sus funcionarios para que cultiven 

las relaciones con contactos externos a sus empresas. Nuestras 

conclusiones ponen de relieve lo crucial que es el liderazgo para elevar 

el desempeño.  

Duran et al. (2022) realizaron una investigación, cuya finalidad fue 

indagar la influencia del liderazgo transformacional en el desempeño 

laboral de los colaboradores de las Cooperativas. Metodológicamente 

fue cuantitativo, de modalidad bibliográfica y tipo descriptivo - 

correlacional; 100 colaboradores entre administrativos y operativos 

conformaron la población; como técnica fue la encuesta y dos 

cuestionarios conformados por la escala de Likert, como instrumento. Se 

concluyó que los trabajadores manifiestan insatisfacción con el liderazgo 

contemporáneo de los directivos de las COOPAC, debido a su 

concentración exclusiva en la administración de órdenes, en lugar de 

fomentar la consecución de metas, lo que propicia la insatisfacción 

laboral. Adicionalmente, el rendimiento laboral deficiente de los 

trabajadores puede atribuirse a la insuficiente formación proporcionada 

por los dirigentes de las cooperativas. Sin una instrucción apropiada, los 

trabajadores no amplifican las competencias requeridas para ejecutar 

sus tareas a su máximo potencial.  

Antecedentes nacionales 

Chirinos y Contreras (2021) realizaron un estudio, su finalidad fue 

establecer la asociación entre los estilos de liderazgo y el desempeño 

laboral de los servidores públicos. La metodología fue de diseño no 

experimental transversal, con enfoque cuantitativo, se aplicó una 

encuesta con un cuestionario de 53 preguntas sobre las dos variables. 

Donde la muestra estuvo conformada por 378 servidores públicos. 

Según los resultados el liderazgo transformacional resultó ser el más 

prevalente, como indica un coeficiente de correlación de 0,374. El 
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liderazgo transaccional y el trascendente lo acompañaron, cada uno 

correspondiente a 0,296. Esto señala una asociación directamente 

proporcional y tenue. Por lo tanto, la aplicación de los tipos de liderazgo 

identificados en este estudio no resulta en una correlación 

estadísticamente significativa con el rendimiento laboral dentro de esta 

industria. 

Meza (2023) realizó un estudio, su finalidad fue identificar la 

asociación existente entre el Liderazgo directivo y el desempeño laboral 

de los trabajadores. Este estudio es de tipo cuantitativo, de alcance 

correlacional, diseño transversal - no experimental; cuya población fue 

compuesta por 63 los colaboradores y la muestra estuvo compuesta por 

54 colaboradores, se empleó un cuestionario como instrumento. De 

acuerdo con los resultados se indica que el 98,1% de los empleados 

tienen la percepción de que un liderazgo competente en la gestión está 

asociado a un excelente rendimiento laboral (96,3%). Además, se 

identifica una relación estadísticamente significativa, positiva y 

sustancial (Rho de Spearman = 0,730 y p-valor = 0,000) entre el 

liderazgo directivo y el rendimiento laboral de los empleados. En 

resumen, la mejora de la opinión sobre el liderazgo directivo se 

correlaciona con un mayor rendimiento laboral de los empleados. Este 

hallazgo subraya el papel fundamental que desempeña el liderazgo 

directivo en la creación de un entorno ideal para el óptimo rendimiento 

de los empleados, facilitando así la consecución de los objetivos 

institucionales. 

Arana y Ocampo (2021) en su tesis, tuvo por finalidad establecer si 

el liderazgo transformacional tiene efectos sobre el rendimiento laboral. 

Metodológicamente fue de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental, de carácter transversal, la población de estudio fue de 

353,800 personas y la muestra de estudio fue probabilístico aleatorio 

simple, siendo un total de 372 trabajadores. Se invidencia una 

vinculación positiva entre el rendimiento laboral de los vendedores del 

sector de bebidas de alto consumo en el Perú en el año 2020 y la 
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implementación del liderazgo transformacional. Esta conclusión se 

sustenta en un coeficiente de correlación de 0,777, que se ubica dentro 

del rango de correlación fuerte y positiva. Esto implica que a medida que 

la productividad y los hallazgos del equipo de trabajo mejoran, el 

liderazgo transformador se hace más pronunciado y consistente. 

Antecedentes locales 

Ninaco (2023) en su estudio, cuya finalidad fue identificar el grado 

de asociación entre los estilos de liderazgo y el rendimiento laboral en la 

Municipalidad en mención. El diseño empleado en este estudio fue no 

experimental y cuantitativo, con un tema descriptivo correlacional. La 

población estuvo constituida por 45 jefes y gerentes de la Municipalidad 

Distrital de Amarilis, y el grupo estudiado por el mismo número de 

individuos. Se utilizó el método de encuesta para recoger los datos, y un 

cuestionario organizado como instrumento. Se determinó que los estilos 

de liderazgo están sustancial y directamente relacionados con el 

rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2023, con 

una intensidad de 0,86. Los resultados indican que los líderes y gerentes 

que adoptan metodologías transformacionales y democráticas pueden 

fomentar una cultura de excelencia, responsabilidad, colaboración y 

dedicación dentro de la organización, aumentando potencialmente el 

rendimiento de los empleados. Estos hallazgos pueden servir de base 

para la creación de iniciativas de liderazgo y formación destinadas a 

mejorar la gestión y el rendimiento municipales.  

Benancio (2023) en su estudio, tuvo como propósito entender los 

efectos de los estilos de liderazgo en el rendimiento docente en las I.E. 

de nivel secundario. Metodológicamente fue descriptiva – explicativa, de 

diseño no experimental. Teniendo en cuenta que la población era de 335 

docentes con una muestra de 180 personas, a los cuales se le aplico un 

instrumento como cuestionario. El presente estudio investigó el impacto 

de los diferentes estilos de liderazgo en el desempeño de los docentes. 

Las mediciones se obtuvieron mediante el estadístico Rho de Spearman, 

resultando un coeficiente de Rho = 0,433, lo que sugiere efectos de nivel 
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moderado. Asimismo, se demostró que el 53,3% de los educadores 

percibe a sus directores como practicantes de un liderazgo democrático, 

mientras que el 26,7% los percibe como autoritarios y el 20% como 

liberales. En cuanto al desempeño, el 40% de los docentes demuestra 

un grado moderado de competencia, mientras que el 30% exhibe un 

grado deficiente y el 30% restante un grado alto. 

Grández (2021) en su tesis, cuya finalidad fue identificar de qué 

manera el liderazgo influye en el rendimiento del personal en la 

institución en mención. La metodología empleada fue cuantitativa, de 

nivel descriptivo correlacional, como muestra consideró a 46 

colaborados de la institución, la técnica fue la encuesta y las 

herramientas dos cuestionarios dirigidos a jefes y colaboradores. Se 

concluye que el liderazgo influye en el rendimiento del personal, según 

valor de p=0,28. Además, se evidenció que la motivación del liderazgo 

afecta el rendimiento del personal según valor de 0.250, la autonomía 

del liderazgo influye sobre el rendimiento según valor de 0.612. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

Estilos de liderazgo 

Piqueras (2016) afirma que un liderazgo eficaz implica influir 

positivamente en los demás, hacer hincapié en su crecimiento y ayudarles a 

ver el mundo desde una perspectiva diferente. Además, un líder sirve de 

modelo para los trabajadores de una empresa, ya que pueden emular sus 

acciones y su forma de ser. Esto fomenta un sentido de compromiso entre los 

miembros del equipo y ayuda a evitar posibles conflictos de intereses. 

Según Cuesta y Moreno (2021) el papel del liderazgo es conseguir 

mejoras dentro de la empresa. Esto incluye establecer normas y directrices 

importantes y motivar al grupo para que siga estas recomendaciones. Sin 

embargo, es importante señalar que el liderazgo también involucra a los 

colaboradores dentro de la empresa, quienes obedientemente siguen las 

instrucciones del líder. Según Galarza et al. (2019), el papel del líder del grupo 

es guiar a los miembros del grupo hacia el logro de los propósitos que se han 

establecido.  
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Martínez et al. (2018) es visto como una entidad disciplinada que se 

asocia con el líder del equipo y sus miembros. El objetivo principal es 

satisfacer las urgencias de cada miembro con el fin de mejorar el rendimiento 

en el lugar de trabajo. 

Teorías del liderazgo 

Según Madrigal (2005) la teoría de rasgos, pretendía definir 

ampliamente las características psicológicas, sociales, cognitivas y físicas que 

pueden compartir los líderes. Existen algunas cualidades que todos los líderes 

deben poseer para que esta idea sea útil. Sin embargo, también se han 

identificado seis características comunes: conocimiento, ambición, ambición 

de liderar, integridad y honestidad, intelecto y confianza en uno mismo. 

Las investigaciones de Madrigal (2005) muestran de forma consistente 

cómo el control del comportamiento contribuye a la aparición del liderazgo. No 

obstante, esta teoría presenta varios defectos, como la brevedad de la 

asociación entre determinados atributos y el liderazgo, la desatención a las 

necesidades de los seguidores y la incapacidad para discernir entre la 

importancia relativa de los numerosos rasgos. 

La Teoría conductista surgió como resultado de la atención prestada a 

los patrones de comportamiento en el estudio del liderazgo a partir de la 

década de 1940. El objetivo de este punto de vista era presentar el liderazgo 

como un grupo de comportamientos mostrados por quienes lo ejecutan 

(Madrigal, 2005). 

Dado que las teorías de rasgos y las teorías conductuales difieren, se 

propuso que, de ser cierta la primera teoría, el liderazgo sería innato, y que, 

de ser cierta la segunda teoría, se podría aprender a ser un buen líder 

practicando determinados comportamientos (Madrigal, 2005). 

Dimensiones de los estilos de liderazgo 

Dimensión 1: Liderazgo transformacional 

Según Bass y Riggio (2006) los líderes transformacionales proporcionan 

un modelo a seguir (carisma), respetan las actividades (inspiración), apoyan 

la solución de problemas comunes (estimulación intelectual) y muestran 

preocupación por las urgencias únicas de cada seguidor. 
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Según Nader y Castro (2007) crea y provoca cambios; aumenta la 

conciencia del personal sobre la importancia de realizar las tareas asignadas; 

y motiva al personal para que anteponga los fines de la entidad a la 

conveniencia personal. Da a la gente un sentimiento de pertenencia a la 

empresa, fomentando el respeto y la confianza mutuos, además de inspirarles 

a trabajar de forma independiente para completar más tareas. 

Indicador 1: Carisma 

Son los que desean ser reconocidos como modelos a seguir por los 

demás. El líder prima cierta confianza, da la cara cuando las cosas se ponen 

difíciles y subraya el valor y la intención del compromiso (Cuadra y Veloso, 

2007). 

Indicador 2: Inspiración 

Destaca y valora las acciones de los empleados bajo su supervisión. El 

líder se siente entusiasmado con su trabajo, se reta a sí mismo a alcanzar 

altos niveles de exigencia y se guía por la misión de la organización (Cuadra 

y Veloso, 2007). 

Indicador 3: Estimulación intelectual 

Al plantear opciones, animan a sus seguidores a resolver problemas y le 

proporcionan viabilidad en sus decisiones. Inspiran, provocan y desafían a 

asumir riesgos a quienes les siguen (Cuadra y Veloso, 2007). 

Indicador 4: Consideración individualizada 

Su atención e interés por las demandas singulares de cada uno de sus 

colaboradores es lo que les hace únicos. Guía a sus seguidores hacia el 

cumplimiento de sus deseos y objetivos personales teniendo en cuenta su 

singularidad (Cuadra y Veloso, 2007). 

Dimensión 2: Liderazgo transaccional 

El líder transaccional practica la reciprocidad, la negociación con los 

seguidores que favorece el logro satisfactorio de los objetivos organizativos 

(compensación contingente) y la supervisión de la actividad para evitar un 

posible estancamiento de los procedimientos o las normas, son características 

de los líderes transaccionales (Nader y Castro, 2007). 



 

23 

Según Bass y Riggio (2006) los lideres transaccionales se distinguen por 

su uso de la gestión activa y pasiva, los incentivos condicionales y ambos. 

Indicador 1: Recompensas contingentes 

Este líder entabla conversaciones y negociaciones con sus empleados 

que han alcanzado los fines de la entidad. Este entabla tratos comerciales con 

quienes le siguen y les hace promesas de recompensa a cambio de su 

rendimiento y de la consecución de los objetivos (Cuadra y Veloso, 2007). 

Indicador 2: Administración activa 

En este escenario, el líder es responsable de supervisar el proceso de 

rendimiento de los subordinados, tomar medidas preventivas una vez 

detectada una desviación y aplicar los ajustes que se consideren necesarios 

(Cuadra y Veloso, 2007). 

Indicador 3: Administración pasiva 

Una vez que se ha detectado el problema y no se han alcanzado los 

estándares, el líder sólo intervendrá para abordar la situación (Cuadro y 

Veloso, 2007). 

Dimensión 3: Liderazgo laissez faire 

Es un estilo que demuestra una implicación y un apoyo mínimo. No 

emprende ninguna acción, se modifica y da su conformidad para llevar a cabo 

las tareas que se le exigen (Mendoza y Ortiz, 2006). 

Según Nader y Castro (2007) como consecuencia de ello, cuando se 

enfrentan a un problema, evitan tomar decisiones, tienen poco deseo de 

alcanzar objetivos y no aprovechan las tareas que se les han asignado. 

Avolio y Bass (1995) demuestran que los lideres se abstienen de 

reconocer y explicar regiones de posibles problemas, se abstienen de ser 

incluidos. 

Indicador 1: No intervención 

Muestra falta de iniciativa, rechazo a asumir responsabilidades, tomar 

decisiones, y falta de implicación (Cuadra y Veloso, 2007). 
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Desempeño Laboral 

Chiavenato (2000) son comportamientos o actos que suelen asociarse a 

la consecución de los objetivos de la organización y que se hacen notar en los 

trabajadores. De hecho, afirma que la fuerza más significativa de una 

organización es su capacidad de ejecutar bien. 

Según Faria (2000) el desempeño en el trabajo está determinado por el 

comportamiento del empleado como resultado de las responsabilidades 

asignadas y las contribuciones de acuerdo con su puesto, que se rigen por un 

regulador entre el empleador y el empleado. 

Además, Palací (2005) compara el desempeño laboral de un empleado 

con un valor esperado para la organización basado en el rango de eventos de 

comportamiento que completa en una cantidad específica de tiempo. 

Según Montejo (2009) son actividades o conductas de los colaboradores 

que son pertinentes a los fines de la organización y que son cuantificables con 

base en las capacidades de cada trabajador y su grado de contribución al 

negocio. 

Factores del desempeño laboral 

Para facilitar la identificación e integración de múltiples factores en una 

herramienta de gestión, es fundamental que permita realizar evaluaciones del 

desempeño laboral que prioricen la búsqueda de un punto de vista integral. 

La implementación de esta metodología permitiría una evaluación más precisa 

del nivel de desempeño (Guartán et al., 2019). Los factores que influyen en el 

desempeño son los siguientes: 

 Factor de puntualidad: La disciplina positiva se desarrolla gradualmente 

a través de la experiencia, cuando un individuo aprende y toma 

conciencia de los medios para medir y controlar el tiempo de forma 

coherente, como, por ejemplo, respetar el tiempo designado para la 

realización de una tarea o llegar a un establecimiento (Martínez, 2016). 

 Factor de imagen personal: La marca, en forma de imagen, se ha erigido 

como un instrumento crucial que potencia el valor de los productos y 

servicios, atribuyendo significado al cliente como si de una marca se 

tratara, con el fin de generar una percepción tangible y favorable del 
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carácter que los individuos cultivan a través del compromiso en las 

actividades (García y Taboada, 2015). 

 Factor de protocolo: Un protocolo hace referencia a un conjunto de 

principios, normas y estándares que deben cumplirse en el contexto de 

la comunicación interpersonal. Sin embargo, no basta con circunscribir 

las normas protocolarias únicamente al ámbito de la comunicación; 

también abarcan diversas normas sociales, incluidas, entre otras, las 

relativas a la vestimenta y la conducta (Morales, 2017). 

 Factor de Capacidad para resolución de conflictos: Es imperativo 

reconocer y responder a cada cliente que exprese una queja sobre un 

problema. Es preferible eliminar la causa subyacente del problema para 

facilitar resoluciones de mutuo acuerdo. Sin embargo, no siempre es 

económicamente viable eliminar la causa subyacente. Resolver el 

problema provocado por los clientes insatisfechos es una empresa 

táctica, mientras que identificar la causa y priorizar los problemas que 

requieren eliminación son preocupaciones estratégicas (Goodman, 

2014). 

Evaluación del desempeño 

Stoner et al. (1996) definen la evaluación del desempeño como el 

proceso utilizado por directivos y administradores para alinear la calidad del 

trabajo realizado por un empleado con los objetivos del puesto. Además, 

postula que existen dos categorías distintas de evaluaciones: 

 La evaluación formal sistemática: una que se realiza habitualmente con 

carácter semestral o anual. Se trata de asignar calificaciones de 

desempeño a los empleados, proporcionándoles información sobre su 

propio rendimiento e identificando así a los que merecen aumentos 

salariales o ascensos, así como a los que necesitan formación adicional. 

 La evaluación informal de desempeño: que puede ejecutarse a diario y 

tiene por objeto proporcionar a los empleados información sobre la 

calidad de su desempeño laboral. Consiste en expresiones espontáneas 

entre el supervisor y el empleado. Según el autor, este enfoque es 

predominantemente ventajoso cuando se utiliza como fuerza motivadora 

para erradicar el desempeño indeseable antes de que cause conflictos y 
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para promover el nivel deseado de desempeño que busca la 

organización. 

Técnicas de evaluación de desempeño laboral 

Una amplia gama de autores delinea las diversas metodologías de 

evaluación y sus aplicaciones prácticas dentro de las instituciones, junto con 

el análisis posterior que debe realizarse sobre los hallazgos. 

Según Gonzales et al. (2014) los siguientes son ejemplos de posibles 

enfoques para evaluar el desempeño laboral: Las dos clasificaciones del 

desempeño son la previsión de un análisis del futuro y la evaluación del 

desempeño pasado sobre algo que ya ha ocurrido; no obstante, los métodos 

siguientes son los más frecuentes: 

 Escala de puntuación: Basándose únicamente en las ideas del 

empleado, el evaluador debe calificar el desempeño del trabajador en un 

sistema de puntuación que va de deficiente a alto, asignando un valor 

numérico a cada punto de evaluación. 

 Lista de verificación: El evaluador selecciona los términos que mejor 

describen los rasgos, el desempeño y las cualidades del empleado. Con 

una lista de comprobación que tiene como consecuencia los valores y la 

cuantificación, este enfoque puede dar cuenta precisa del rendimiento 

del trabajador. 

 Procedimiento de selección forzada: Utilizando la identificación de dos 

afirmaciones negativas o positivas como guía, el evaluador debe 

seleccionar la afirmación que refleje más fielmente el desempeño. 

Independientemente del resultado, el número de veces que el evaluador 

seleccionó un punto determinado indica el éxito del empleado en esa 

área. Esto permite identificar las áreas precisas que deben mejorarse. 

 Técnica de documentación de acontecimientos críticos: Con este 

enfoque, el evaluador lleva un diario en el que anota los actos que el 

empleado evaluado aún tiene que completar. 

 Una escala de valoración del comportamiento: Se trata de una técnica 

de evaluación de empleados que contrasta su desempeño con normas 

de comportamiento preestablecidas. Su principal objetivo es reducir la 

subjetividad y la distorsión. 
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Dimensiones del desempeño laboral 

Según Bohórquez (2007) las entidades prestadoras de servicios deben 

tener en cuenta determinados factores que afectan directamente a sus 

empleados. Dichos factores pretenden garantizar el máximo rendimiento y 

prestar un servicio excepcional a los clientes o usuarios. La orientación a los 

resultados, las relaciones interpersonales, la iniciativa individual y el trabajo 

en grupo son algunos de los elementos que se han sugerido. Estos factores 

se desarrollan en la siguiente sección: 

Dimensión 1: Orientación de resultados 

El concepto de orientación a los resultados se refiere a la comprensión 

de los objetivos previstos entre los colaboradores de la organización. Una vez 

establecido este entendimiento, el curso de acción subsiguiente consiste en 

hacer hincapié en relevancia de las funciones y responsabilidades que cada 

empleado desempeña para lograr con éxito los fines propuestos. 

Indicador 1: Objetivos 

Son los fines o metas que se busca lograr en la organización a través de 

su existencia y operaciones (Glueck, 2009). 

Indicador 2: Motivación 

Se refiere a todos los factores que motivan al individuo a adoptar una 

conducta u otra. Este estímulo puede ser inducido por estímulo externo u 

originado de manera interna (Chambi, 2018). 

Indicador 3: Control 

Se trata de comprobar si todo sucede de acuerdo con la idea modificada, 

los conocimientos otorgados y los valores fijados, con el fin de detectar errores 

y debilidades para enmendarlos e impedir que vuelva a suceder (Solval, 

2012). 

Dimensión 2: Relaciones interpersonales 

Abarcan todas las maneras o métodos mediante los cuales los individuos 

establecen, mantienen y participan en alianzas de compañerismo, rindiendo 

homenaje a la religión, la cultura y el modo de vida de los demás, entre otras 

cosas. Dado que el individuo es un ser social, necesita de los demás. 
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Indicador 1: Clima laboral 

Es el entorno en el que un individuo realiza su labor cotidiana, la 

interacción que un superior puede mantener con sus subordinados, la relación 

entre los empleados de la compañía hasta la relación clientes y proveedores, 

todo esto constituye una conexión para un rendimiento laboral óptimo 

(Chiavenato, 2000). 

Indicador 2: Reducción de conflictos 

Es el acto de resolver los problemas y diferencias entre compañeros de 

trabajo, así como jefe - colaborador, todo esto por el bien de la organización y 

del ambiente laboral (Galtung, 2003). 

Dimensión 3: Iniciativa 

La iniciativa consiste en emprender acciones novedosas, aportar puntos 

de vista inventivos y creativos, y establecer congruencias, todo ello con el fin 

de alcanzar los resultados previstos, es decir, cumplir los objetivos 

propuestos, sin depender de incentivos o presiones externas para llevar a 

cabo tareas específicas, sino que depende de la inclinación de la persona con 

respecto al compromiso que debe efectuar; por lo tanto, encarna y demuestra 

un enfoque proactivo y decidido. 

Indicador 1: Habilidades 

Se trata de una amalgama de conocimientos sobre materiales y 

procesos, complementado con habilidades manuales necesarias para 

ejecutar una actividad productiva (Clarke y Winch. 2006). 

Indicador 2: Toma de decisiones 

Se trata de un proceso que implica la investigación del entorno ambiental 

con el objetivo de identificar las circunstancias requeridas para una decisión, 

el desarrollo y análisis de diversas alternativas y la selección de una específica 

(Rue y Byars, 2006). 

Dimensión 4: Trabajo en equipo 

El trabajo en equipo se considera un enfoque o método estratégico para 

lograr un fin debido a que se constituye de la intromisión, asistencia y soporte 

de múltiples individuos que persiguen el mismo objetivo. Esto es ventajoso 
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para el equipo, ya que llama la atención sobre diversas perspectivas, genera 

sugerencias adicionales de tácticas para la mejora de procedimientos internos 

y facilita el desarrollo de las mismas. En consecuencia, se recomienda el 

trabajo en equipo como elemento para alcanzar los fines institucionales. 

Indicador 1: Innovador 

Se refiere al procedimiento donde, basándose en una invención o 

identificación de una urgencia, se elabora una técnica o elemento útil o 

producto que es comercialmente admitido (Gee, 2002). 

Indicador 2: Responsabilidad 

Es la capacidad de efectuar los compromisos, de responder por los actos 

y de hacerse cargo de las consecuencias de las decisiones (Mestre, 2012). 

Indicador 3: Comunicación 

Es el proceso de compartir información entre dos o más personas, que 

puede realizarse mediante comunicación verbal, comunicación no verbal o por 

escrito (Thompson, 2005). 

Indicador 4: Participación 

Se refiere al grado en que los integrantes de un grupo intervienen 

activamente en las tareas, decisiones y objetivos comunes, aportando ideas, 

esfuerzo y compromiso para alcanzar resultados colectivos (Hart, 2008). 

2.3. HIPÓTESIS 

HIPÓTESIS GENERAL 

Hg: Existe relación entre los estilos de liderazgo con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca – 

2024. 

HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

He1: Existe relación entre el estilo de liderazgo transformacional 

con el desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud 

Puerto Inca – 2024. 
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He2: Existe relación entre el liderazgo transaccional con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud 

Puerto Inca – 2024. 

He3: Existe relación entre el estilo de liderazgo laissez faire con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud 

Puerto Inca – 2024. 
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2.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
TIPO DE VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO 

Estilos de 
liderazgo  

Los estilos de liderazgo se 
medirán a través del 

cuestionario Estilos de 
liderazgo (CELID), la cual 
consta de 3 dimensiones: 

liderazgo transaccional (11 
preguntas), Liderazgo 
transformacional (17 
preguntas), liderazgo 

Laissez faire (6 preguntas).  

Cuantitativo 

Liderazgo transaccional 

Consideración 
individualizada 

Estimulación intelectual 
Carisma 

Inspiración 

Cuestionario de 
Estilos de Liderazgo 
Protocolo (CELID) 

(Castro Solano, 
Nader y Casullo, 

2004) 

Liderazgo 
transformacional 

Recompensas contingentes 
Administración activa 
Administración pasiva 

Liderazgo Laissez faire No intervención 

Desempeño 
laboral 

El desempeño laboral se 
medirá a través del 

cuestionario Desempeño 
laboral, la cual consta de 4 

dimensiones: relaciones 
interpersonales (3 ítems), 

iniciativa (3 ítems), 
Orientación de resultados 

(5 ítems) y trabajo en 
equipo (6 ítems).  

Cuantitativo  

Orientación de resultados 
Control 

Motivación 
Objetivos 

Cuestionario de 
Desempeño Laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Reducción de conflictos 
Clima Laboral 

Iniciativa 
Toma de decisiones 

Habilidades 

Trabajo en equipo 

Responsabilidad 
Comunicación 
Participación 

Innovador 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. ENFOQUE 

Se empleó un enfoque cuantitativo. Al respecto, Hernández et al. (2014) 

definen la investigación cuantitativa como la utilización del análisis y 

recopilación de información para abordar cuestiones de investigación y 

aceptar hipótesis preexistentes. Este enfoque se basa en la cuantificación, el 

conteo, y a menudo utiliza técnicas estadísticas para detectar con exactitud 

los patrones de conducta en una población. 

3.2. ALCANCE O NIVEL 

El alcance fue descriptivo - correlacional, debido a que pretende describir 

exhaustivamente las variables objeto de estudio y explorar las posibles 

relaciones entre ellas. En ese sentido Hernández et al. (2014) afirman que los 

análisis descriptivos tienen como finalidad recopilar información de forma 

independiente o colectiva acerca de las ideas a las que se refieren. Por su 

parte Mejía (2017) afirma que el estudio correlacional es una forma no 

experimental en la que los investigadores miden dos variables y desarrollan 

una asociación estadística entre ellas. 

3.3. DISEÑO 

No experimental. Según Hernández et. al (2014) comprende las 

investigaciones que se llevan a cabo sin la manipulación deliberada de 

variables y en las que sólo se muestran los acontecimientos en su entorno 

natural para luego evaluarlos. 

Se esquematiza de la siguiente manera: 

 

 

 

Dónde: 

M: Muestra de estudio 

Ox: Estilos de liderazgo 

Oy: Desempeño laboral 

   Ox 

M     r 

     Oy 
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r: Relación que existe entre las variables 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.4.1. POBLACIÓN 

Tamayo (2012) es el grupo completo de unidades de análisis que 

componen un fenómeno concreto objeto de estudio. Estas unidades 

deben cuantificarse para un estudio específico considerando un grupo 

de entidades, denotado como N, que comparten una característica 

común. El término población se utiliza porque representa la totalidad del 

fenómeno investigado. 

Estuvo constituida por cuatro oficinas de la red de Salud de Puerro 

Inca: 

Tabla 2 

Población de estudio 

Áreas Cantidad  

Oficina de desarrollo institucional 10 

Oficina de cuidado integral de la salud 14 

Oficina de administración 08 

Oficina de recursos humanos  08 

Total 40 

 

3.4.2. MUESTRA 

 De acuerdo con Arias (2012), una muestra representativa es un 

subconjunto que posee rasgos y tamaño similares a los de toda la 

población, lo que permite extraer conclusiones y generalizaciones con 

un margen de error reconocido. 

En ese sentido, estuvo conformada por un muestreo no 

probabilístico censal, es decir por la totalidad de la población de estudio 

siendo 40 trabajadores administrativos. 

3.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

El uso de procedimientos técnicos es un componente esencial del marco 

metodológico. Estas estrategias abarcan una serie de procedimientos que 

ayudan a recolectar, organizar y difundir la información relativa al tema 

investigado. 
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Técnica: Se usó la encuesta como técnica para la recopilación de datos, 

la que está orientada a los trabajadores administrativos de la Red de Salud. 

De acuerdo con Tamayo (2012) la encuesta es una herramienta que 

facilita la subsanación de problemas descriptivos y de relación de variables. 

Se basa en la recogida metódica de datos, ateniéndose a un marco 

predeterminado. 

Instrumento: El estudio adoptó como instrumento al cuestionario para 

hacer efectiva la recopilación de datos en la muestra seleccionada. 

De acuerdo con Sierra (2004) un cuestionario es un instrumento utilizado 

para recabar información de un grupo específico de personas mediante la 

formulación de una serie de preguntas relacionadas con un determinado tema 

de estudio. Este instrumento puede evaluar tanto aspectos cuantitativos como 

cualitativos de los datos recogidos. 

Cuestionario Estilos de Liderazgo 

Se utilizó el Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID para la variable 

estilos de liderazgo, fue creado por Alejandro Castro Solano, Martín Nader y 

María Martina Casullo en el 2004, consta de 34 ítems, considera tres 

dimensiones: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo 

laissez faire, su medición tiene una escala de Likert del 1 al 5, donde se 

responde cuan frecuentemente el colaborador presenta la conducta o actitud 

señalada (nunca, rara vez, a veces, a menudo y siempre). Presenta una 

fiabilidad de 0.64 a 0.77. Los puntajes son los siguientes: de 34 a 78 puntos 

se considera como liderazgo laissez faire, de 79 a 124 puntos se considera 

como liderazgo transaccional y de 125 a 170 puntos se considera como 

liderazgo transformacional. Además, cada tipo de liderazgo se mide en 

valores alto, medio y bajo. A continuación, el cuadro: 
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Tabla 3 

Escala valorativa de Estilos de Liderazgo 

Cuestionario Desempeño laboral 

Este cuestionario fue elaborado por Milagros Gonzales Ancajima en el 

año 2020, consta de 17 ítems que fueron creados a partir de la 

operacionalización de las variables, fue dirigido a los empleados de la entidad 

de Taxis Sipán Tours, considera cuatro dimensiones: iniciativa, relaciones 

interpersonales, orientación de resultados y trabajo en equipo, su medición 

tiene una escala de Likert del 1 al 5, donde sus valores responden cuan de 

acuerdo se encuentra la persona con el inciso (muy en desacuerdo, en 

desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo). 

Presenta una confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0,883. 

Tabla 4 

Escala valorativa de Desempeño Laboral 

3.6. ASPECTOS ÉTICOS 

Se garantizó el cumplimiento de los principios éticos mediante la 

obtención de consentimiento informado de los participantes, asegurando su 

conocimiento sobre los objetivos y el uso de la información recolectada. Se 

protegió la confidencialidad y privacidad de los datos, tanto de los individuos 

como de la institución, anonimizando cualquier información sensible. 

Asimismo, se respetaron los derechos de autor. Los resultados fueron 

DIMENSIONES CATEGORÍAS 

 Alto Medio Bajo 

Liderazgo transformacional 75 a 85 pts. 68-74 pts. 49-67 pts. 

Liderazgo transaccional 39 a 52 pts. 32 a 38 pts. 16 a 31 pts. 

Liderazgo Laissez Faire 15 a 30 pts. 12 a 14 pts. 6 a 11 pts. 

VARIABLE Y DIMENSIONES CATEGORÍAS 

 Alto Medio Bajo 

Desempeño laboral 68 a 85 pts. 35-67 pts. 17 a 34 pts. 

Orientación de resultados 20 a 25 pts. 11 a 19 pts. 5 a 10 pts. 

Relaciones interpersonales 12 a 15 pts. 7 a 11 pts. 3 a 6 pts. 

Iniciativa 12 a 15 pts. 7 a 11 pts. 3 a 6 pts. 

Trabajo en equipo 24 a 30 pts. 13 a 23 pts. 
6 a 12 

pts. 
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presentados de manera objetiva y transparente, contribuyendo de manera 

positiva al desarrollo de la institución, evitando cualquier daño a su reputación 

o a las personas involucradas, y respetando los valores éticos profesionales 

en todo momento. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

Tabla 5 

Estilos de liderazgo 

¿Cuál es el estilo de liderazgo predominante en la Red de Salud Puerto Inca-2024? 

 

Figura 1 

Estilos de Liderazgo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

De acuerdo a lo expuesto en la tabla 5 y figura 1 se logra evidenciar en 

cuanto a los estilos de liderazgo de los servidores públicos, lo siguiente: El 

100% de trabajadores administrativos tienen un estilo de liderazgo 

transaccional. Es decir, los servidores públicos son motivados por incentivos 

para alcanzar los objetivos institucionales. 

 F % % válido 
% 

acumulado 

 
Liderazgo 

transformacional 
0 0,0 0,0 0,0 

Válido 
Liderazgo 

transaccional 
40 100,0 100,0 100,0 

 
Liderazgo laissez 

faire 
0 0,0 0,0 0,0 

 Total 40 100,0 100,0  

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%

120.00%

Liderazgo transaccional

Estilos de liderazgo (Agrupada)
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Tabla 6 

Liderazgo transformacional 

¿Se evidencia un Estilo de Liderazgo Transformacional en la Red de Salud Puerto Inca - 

2024? 

 

Figura 2 

Liderazgo transformacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En base a lo expuesto en la tabla 6 y figura 2 se logra evidenciar respecto 

al estilo de liderazgo transformacional de los servidores públicos, lo siguiente: 

El 100% de trabajadores administrativos tienen un estilo de liderazgo 

transformacional en un nivel bajo. Es decir, los servidores públicos se 

encuentran en un ambiente de trabajo con bajos niveles de motivación y 

compromiso. 

 

 F % % válido % acumulado 

Válido 

Bajo 40 100,0 100,0 100,0 

Medio 0 0,0 0,0 0,0 

Alto 0 0,0 0,0 0,0 

Total 40 100,0 100,0  

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%

120.00%

Bajo

Liderazgo transformacional (agrupada)



 

39 

Tabla 7 

Liderazgo transaccional 

¿Se evidencia un Estilo de Liderazgo Transaccional en la Red de Salud Puerto Inca - 2024? 

 

Figura 3 

Liderazgo transaccional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En base a lo expuesto en la tabla 7 y figura 3 se evidencia respecto al 

estilo de liderazgo transaccional de los servidores públicos, lo siguiente: El 

55,0% de trabajadores administrativos tienen un estilo de liderazgo 

transaccional de nivel bajo, el 27,5% de nivel medio y el 17,5% de nivel alto. 

Estos resultados demuestran que los servidores públicos tienen en su mayoría 

un nivel bajo de liderazgo transaccional, es decir se encuentran en un entorno 

laboral poco efectivo. 

 

 F % % válido % acumulado 

Válido 

Bajo 22 55,0 55,0 55,0 

Medio 11 27,5 27,5 82,5 

Alto 7 17,5 17,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

Bajo Medio Alto

Liderazgo transaccional (Agrupada)
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Tabla 8 

Liderazgo Laissez Faire 

¿Se evidencia un Estilo de Liderazgo Laissez Faire en la Red de Salud Puerto Inca - 2024? 

 

Figura 4 

Liderazgo Laissez Faire 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En base a lo expuesto en la tabla 8 y figura 3 se evidencia respecto al 

estilo de liderazgo laissez faire de los servidores públicos, lo siguiente: El 

15,0% de trabajadores administrativos tienen un estilo de liderazgo laissez 

faire de nivel medio y el 85,0% de nivel alto. Estos resultados demuestran que 

los servidores públicos tienen en su mayoría un nivel alto de liderazgo laissez 

faire, es decir se encuentran en un entorno laboral poco competitivo. 

 

 F % % válido % acumulado 

 Bajo 0 0,0 0,0 0,0 

Válido 

Medio 6 15,0 15,0 15,0 

Alto 34 85,0 85,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

70.00%

80.00%

90.00%

Medio Alto

Liderazgo Laissez faire (Agrupada)
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Tabla 9 

Desempeño Laboral 

¿Cuál es el nivel del desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud 

Puerto Inca - 2024? 

 

Figura 5 

Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En base a lo expuesto en la tabla 9 y figura 5 se logra evidenciar respecto 

al desempeño laboral de los colaboradores, lo siguiente: El 100% de 

trabajadores administrativos tienen un nivel medio de desempeño laboral. 

Estos resultados demuestran que los servidores públicos tienen un 

rendimiento laboral adecuado, pero no excepcional. 

 

 F % % válido % acumulado 

 Bajo 0 0,0 0,0 0,0 

Válido Medio 40 100,0 100,0 100,0 

 Alto 0 0,0 0,0 0,0 

 Total 40 100,0 100,0  

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%

120.00%

Medio

Desempeño Laboral (Agrupada)
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Tabla 10 

Orientación de resultados 

¿Cuál es el nivel de orientación de resultados del personal administrativo de la Red de 

Salud Puerto Inca - 2024? 

 

Figura 6 

Orientación de resultados 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En base a lo expuesto en la tabla 10 y figura 6 se logra evidenciar 

respecto a la orientación de resultados de los servidores públicos, lo siguiente: 

El 92,5% de trabajadores administrativos tienen un nivel medio y el 7,5% 

tienen un nivel alto. Estos hallazgos evidencian que los servidores públicos 

tienen mayoritariamente un nivel medio de orientación de resultados, es decir 

se enfocan en alcanzar objetivos establecidos con un nivel de proactividad 

moderado. 

 F % % válido % acumulado 

 Bajo 0 0,0 0,0 0,0 

Válido 

Medio 37 92,5 92,5 92,5 

Alto 3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

70.00%

80.00%

90.00%

100.00%

Medio Alto

Orientación de resultados (Agrupada)
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Tabla 11 

Relaciones Interpersonales 

¿Cuál es el nivel de relaciones interpersonales del personal administrativo de la Red de 

Salud Puerto Inca - 2024? 

 F % % válido % acumulado 

 Bajo 0 0,0 0,0 0,0 

Válido 

Medio 23 57,5 57,5 57,5 

Alto 17 42,5 42,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Figura 7 

Relaciones Interpersonales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En base a lo expuesto en la tabla 11 y figura 7 se logra evidenciar 

respecto a las relaciones interpersonales de los servidores públicos, lo 

siguiente: El 57,5% de trabajadores administrativos tienen un nivel medio y el 

42,5% tienen un nivel alto. Estos hallazgos señalan que los servidores 

públicos tienen en su mayoría un nivel medio de relaciones interpersonales, 

es decir se enfocan en relacionarse con los demás, sin destacar en 

conexiones profundas. 

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

70.00%

Medio Alto

Relaciones interpersonales (Agrupada)
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Tabla 12 

Iniciativa 

¿Cuál es el nivel de iniciativa del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca - 

2024? 

 

Figura 8 

Iniciativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En cuanto a lo expuesto en la tabla 12 y figura 8 se logra evidenciar 

respecto a la iniciativa de los servidores públicos, lo siguiente: El 5,0% de 

trabajadores administrativos tienen un nivel bajo y el 95,0% tienen un nivel 

medio. Estos hallazgos demuestran que los servidores públicos tienen en su 

mayoría un nivel medio de iniciativa, es decir se enfocan en tomar acciones 

sin un alto grado de proactividad. 

 F % % válido % acumulado 

Válido 

Bajo 2 5,0 5,0 5,0 

Medio 38 95,0 95,0 100,0 

Alto 0 0,0 0,0 0,0 

Total 40 100,0 100,0  
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Iniciativa (Agrupada)
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Tabla 13 

Trabajo en equipo 

¿Cuál es el nivel de trabajo en equipo del personal administrativo de la Red de Salud Puerto 

Inca - 2024? 

 

Figura 9 

Trabajo en equipo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

En base a lo expuesto en la tabla 13 y figura 9 se logra evidenciar 

respecto al trabajo en equipo de los servidores públicos, lo siguiente: El 92,5% 

de trabajadores administrativos tienen un nivel medio y el 7,5% tienen un nivel 

alto. Dichos hallazgos indican que los servidores públicos tienen 

mayoritariamente un nivel medio de trabajo en equipo, es decir se enfocan en 

colaborar con sus compañeros sin un alto grado de cohesión grupal. 

 F % % válido % acumulado 

 Bajo 0 0,0 0,0 0,0 

Válido 

Medio 37 92,5 92,5 92,5 

Alto 3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES 

Tabla 14 

Prueba de normalidad Shapiro- Wilk 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Estilos de liderazgo ,938 40 ,029 

Desempeño laboral ,966 40 ,034 

 

Interpretación 

Para el análisis inferencial se tomó en cuenta a la prueba de Shapiro - 

Wilk, debido que se obtuvo una muestra inferior a 50 servidores públicos, 

debido a ello, de acuerdo con los resultados expuestos en la tabla 12, se 

evidencia que el p= valor de los estilos de liderazgo es igual a 0,029 lo que 

señala que posee una distribución no normal; asimismo el p=valor del 

desempeño laboral es de 0,034, lo que evidencia una distribución no normal 

de la variable, por ello se utilizó pruebas no paramétricas, como es el caso de 

la correlación de Spearman. 

Contrastación de hipótesis general 

Hg: Existe relación entre los estilos de liderazgo con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca – 2024 

Tabla 15 

Correlación de Spearman – Hipótesis General 

 Estilos de liderazgo Desempeño laboral 

Rho de 
Spearman 

Estilos de 
liderazgo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,996** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,996** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 

 

Interpretación 

Se demuestra que las variables se asocian, esto se visualiza en la tabla 

15, donde los resultados estadísticos expuestos anteriormente en la 

correlación de Spearman tienen un coeficiente con un valor de 0,996. Esta 

relación se da de manera positiva considerable, además, el nivel de sig. es 

inferior a 0,05 en consecuencia, se aprueba la hipótesis alterna y se rechaza 

la nula. 
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Contrastación de hipótesis especificas 

He1: Existe relación entre el estilo de liderazgo transformacional con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca 

– 2024. 

Tabla 16 

Correlación de Spearman – Hipótesis Especifica 1 

 
Liderazgo 

transformacional 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,986** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,986** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 

 

Interpretación 

Se demuestra que la dimensión y la variable se relacionan, esto se 

visualiza en la tabla 16, donde los hallazgos estadísticos expuestos 

anteriormente en la correlación de Spearman tienen un coeficiente con un 

valor de 0,986. Esta asociación se da de forma positiva considerable, además, 

el nivel de sig. es inferior a 0,05 en consecuencia se aprueba la hipótesis 

alterna y se rechaza la nula. 

He2: Existe relación entre el liderazgo transaccional con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca – 2024. 

Tabla 17 

Correlación de Spearman – Hipótesis Especifica 2 

 

 

 
Liderazgo 

transaccional 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
transaccional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,992** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,992** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
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Interpretación 

Se demuestra que la dimensión y la variable se asocian, esto se visualiza 

en la tabla 17, donde los hallazgos estadísticos mostrados anteriormente en 

la correlación de Spearman tienen un coeficiente con un valor de 0,992. Esta 

asociación se da de forma positiva considerable, además, el nivel de sig. es 

inferior a 0,05 en consecuencia, se aprueba la hipótesis alterna y se rechaza 

la nula. 

He3: Existe relación entre el estilo de liderazgo laissez faire con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca 

– 2024. 

Tabla 18 

Correlación de Spearman – Hipótesis Especifica 3 

 Liderazgo Laissez faire 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
Laissez faire 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,985** 

 

 
Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,985** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 40 40 

 

Interpretación 

Se demuestra que la dimensión y la variable se asocian, esto se visualiza 

en la tabla 18, donde los hallazgos estadísticos mostrados anteriormente en 

la correlación de Spearman tienen un coeficiente con un valor de 0,985. Esta 

vinculación se da de forma positiva considerable, además, el nivel de sig. es 

inferior a 0,05 en consecuencia, se aprueba la hipótesis alterna y se rechaza 

la nula.  
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Una vez obtenidos los hallazgos, se pasará a discutir con las conclusiones de 

los antecedentes: 

Con respecto al objetivo general: Determinar cómo se relacionan los 

estilos de liderazgo con el desempeño laboral del personal administrativo de 

la Red de Salud Puerto Inca – 2024, se puede evidenciar lo siguiente: Que 

según la tabla 13, las variables se relacionan, según el coeficiente de Rho de 

Spearman, cuyo valor es ,996. 

Estos resultados se pueden constatar con Ninaco (2023) quien asegura 

que los estilos de liderazgo están sustancial y directamente relacionados con 

el desempeño laboral de los servidores públicos de la Municipalidad de 

Amarilis, según el valor de 0,86. 

Por su parte Chirinos y Contreras (2021) difieren con esta información, 

debido que no encuentran vinculación significativamente estadística entre las 

variables del sector defensa de Lima Metropolitana. 

Con respecto al objetivo específico 1: Identificar el estilo de liderazgo 

predominante en la Red de Salud Puerto Inca - 2024, se puede evidenciar lo 

siguiente: Que según la tabla 3 y figura 1, el 100% de los encuestados tienen 

el estilo de liderazgo transaccional como predominante. 

Estos resultados se pueden constatar con Meza (2023) quien demuestra 

que el 98,1% de los empleados tienen la percepción que en la empresa Serfor 

Perú existe un tipo de liderazgo competente que mejora su rendimiento laboral 

y este es el estilo de liderazgo directivo, muy parecido al liderazgo 

transaccional, debido que el director busca comunicarse con sus 

colaboradores para lograr con éxito las metas de la empresa. 

Con respecto al objetivo específico 2: Determinar de qué manera se 

relaciona el estilo de liderazgo transformacional con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca – 2024, se puede 

evidenciar lo siguiente: Que según la tabla 14, la dimensión y la variable se 

relacionan, de acuerdo al coeficiente de Rho de Spearman, cuyo valor es 

0,986. 
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Estos resultados son constatados con Chirinos y Contreras (2021) 

quienes aseguran que, según los resultados de su encuesta empleados en 

Lima Metropolitana, el liderazgo transformacional resulto ser el más 

prevalente según la correlación de 0,374. 

También, Arana y Ocampo (2021) mencionan en su estudio que hay un 

correlación fuerte y positiva de 0,777 entre el rendimiento laboral de los 

vendedores del sector bebidas de alto consumo en el Perú y el liderazgo 

transformacional, es decir a medida que este tipo de liderazgo sea más 

notorio, mejor será la productividad. 

Con respecto al objetivo específico 3: Determinar de qué manera se 

relaciona el estilo de liderazgo transaccional con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca – 2024., se puede 

evidenciar lo siguiente: Que según la tabla 15, la dimensión y la variable se 

vinculan, esto en base al coeficiente de Rho de Spearman, cuyo valor es 

0,992. 

Estos resultados se pueden constatar con Chirinos y Contreras (2021) 

quienes manifiestan que existe una correlación de 0,296 entre la dimensión y 

la variable en Lima Metropolitana. 

Con respecto al objetivo específico 4: Establecer de qué manera se 

relaciona la dimensión y la variable del personal administrativo de la Red de 

Salud Puerto Inca – 2024, se puede evidenciar lo siguiente: Que según la tabla 

16, la dimensión y la variable se vinculan, según el coeficiente de Rho de 

Spearman, cuyo valor es 0,985. 

Estos resultados se pueden constatar con Prospel et al. (2022) quienes 

afirman que el estilo de liderazgo que se maneja dentro de la empresa McDuck 

es el liderazgo autocrático, es decir el líder no considera las opiniones de sus 

subordinados para tomar decisiones. 
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CONCLUSIONES 

1. Se determinó como se relaciona los estilos de liderazgo con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Red de Salud Puerto Inca – 2024. 

Según la tabla 15, esta relación se da de manera positiva considerable de 

acuerdo al coeficiente de Rho de Spearman que presenta un valor de 

0,996; asimismo, según la tabla 5 y 9 las variables en mención presentan 

un nivel medio con el 100%, en consecuencia, se pudo concluir que existe 

asociación entre las variables. Por lo tanto, esto quiere decir que la forma 

en la que los líderes de la institución en mención están dirigiendo al 

personal administrativo está influyendo directamente en su desempeño 

laboral, ya sea en motivación, clima laboral, responsabilidad, comunicación 

y entre otros indicadores de la variable. 

2. Se identificó el estilo de liderazgo predominante en la Red de Salud Puerto 

Inca – 2024. Según la tabla 5, el estilo de liderazgo predominante es el 

liderazgo transaccional, de acuerdo al 100% de trabajadores que 

estuvieron de acuerdo con este estilo de liderazgo. Es decir, el personal 

administrativo de dicha institución percibe un estilo de liderazgo donde se 

motiva y controla principalmente a través de recompensas y castigos, 

identificando que la relación con su líder se basa en intercambios, donde 

se cumplen objetivos a cambio de beneficios o a enfrentar consecuencias 

si estos no se cumplen. 

3. Se determinó de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

transformacional con el desempeño laboral del personal administrativo de 

la Red de Salud Puerto Inca – 2024. Según la tabla 16, esta relación se da 

de manera positiva considerable de acuerdo al coeficiente de Rho de 

Spearman que presenta un valor de 0,986; asimismo, según la tabla 6 y 9 

la dimensión presenta un nivel bajo con el 100% y la variable en mención 

presentan un nivel medio con el 100%, por lo que se pudo concluir que 

existe relación entre la dimensión y la variable. Por consiguiente, ello 

representa que los personales administrativos de dicha Institución no 

perciben un notorio estilo de liderazgo transformacional que los inspire, que 

atienda las necesidades y fortalezas de cada empleado por lo que su 

desempeño laboral se ha visto reflejado con un nivel medio, no lográndose 
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que el equipo tenga mayor motivación, productividad y compromiso en el 

logro de objetivos. 

4. Se determinó de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

transaccional con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Red de Salud Puerto Inca – 2024. Según la tabla 17, esta relación se da de 

manera positiva considerable de acuerdo al coeficiente de Rho de 

Spearman que presenta un valor de 0,992, asimismo, según la tabla 7 y 9 

la dimensión presenta un nivel bajo con el 55,0% y variable en mención 

presentan un nivel medio con el 100%, por lo que se pudo concluir que 

existe vinculación entre la dimensión y la variable. Ello implica que un 

porcentaje del personal administrativo de la Institución en mención percibe 

un estilo de liderazgo que está basado en un monitoreo constante de 

tareas, ejerciéndose intercambios de recompensas y castigos por 

cumplimiento de tareas y objetivos, el cual viene reflejándose en nivel 

medio en su desempeño laboral, no sobresaliendo en productividad, 

calidad y eficiencia. 

5. Se determinó de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo laissez faire 

con el desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Salud 

Puerto Inca – 2024. Según la tabla 18, esta relación se da de manera 

positiva considerable de acuerdo al coeficiente de Rho de Spearman que 

presenta un valor de 0,985, asimismo, según la tabla 8 y 9 la dimensión 

presenta un nivel alto con el 85,0% y variable en mención presentan un 

nivel medio con el 100%, por lo que se pudo concluir que existe relación 

entre la dimensión y la variable. Ello significa, que un alto porcentaje el 

personal administrativo de dicha Institución percibe un estilo de liderazgo 

con actitud pasiva, que evita involucrarse directamente con su equipo de 

trabajo por lo cual está teniendo un impacto de nivel medio en su 

participación del logro de resultados, iniciativa y cohesión grupal, 

cumpliendo con las expectativas mínimas establecidas por la Institución. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al Director Ejecutivo de la Red de Salud Puerto Inca, 

capacitar a los directivos de cada área de trabajo para que se pueda 

identificar el estilo de liderazgo que mejor se acomode a las necesidades 

de cada unidad de trabajo y este pueda ser extensivo a los jefes de 

Microred para un adecuado manejo del personal asistencial debido que 

esto permite tener una relación directa entre el líder y el equipo de 

trabajo, mejorando el rendimiento organizacional, la cultura laboral y se 

dé una mejora en el cumplimiento de metas e indicadores. 

2. Se recomienda el poder analizar como el estilo de liderazgo 

transaccional afecta el ambiente laboral a largo plazo. Es decir, este tipo 

de liderazgo puede ser efectivo en términos de cumplimiento y 

resultados inmediatos, pero no necesariamente fomenta la creatividad o 

el crecimiento personal. Por ello se podría sugerir explorar la integración 

de otros estilos de liderazgo que promuevan la innovación. 

3. Se recomienda implementar el estilo de liderazgo transformacional, 

debido que este estilo podría ser más beneficioso para fomentar la 

estimulación interna y el desarrollo profesional de los colaboradores. Por 

ello se propone incluir en el plan de trabajo la instauración del estilo de 

liderazgo transformacional en la Red de Salud Puerto Inca, para así 

promover una visión compartida y empoderar a los servidores públicos. 

4. Es importante subrayar que el estilo laissez-faire puede generar 

problemas si no se gestiona adecuadamente, como la falta de dirección 

o la baja cohesión del equipo. Por ello se sugiere que este estilo de 

liderazgo se use con moderación en la Red de Salud Puerto Inca, en 

situaciones donde el equipo sea altamente capacitado y autónomo, pero 

acompañado de un liderazgo más activo en áreas críticas. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED DE SALUD PUERTO 

INCA - 2024” 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general 
¿Cómo se relaciona los estilos de 
liderazgo con el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 
Red de Salud Puerto Inca - 2024? 

Problemas específicos 
• ¿Cuál es el estilo de liderazgo 
predominante en la Red de Salud 
Puerto Inca - 2024? 
• ¿De qué manera se relaciona el 
estilo de liderazgo transformacional 
con el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Red de 
Salud Puerto Inca - 2024? 
• ¿De qué manera se relaciona el 
estilo de liderazgo transaccional con 
el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca - 2024? 
• ¿De qué manera se relaciona el 
estilo de liderazgo laissez faire con 
el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca - 2024? 
 

Objetivo general 
Determinar la relación de los 
estilos de liderazgo con el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 

Objetivos específicos 
•Identificar el estilo de liderazgo 
predominante en la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 
• Determinar la relación del estilo de 
liderazgo transformacional con el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 
• Determinar la relación del estilo de 
liderazgo transaccional con el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 
• Determinar la relación del estilo de 
liderazgo laissez faire con el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 

Hipótesis General 
Hg: Existe relación entre los estilos 
de liderazgo con el desempeño 
laboral del personal administrativo 
de la Red de Salud Puerto Inca – 
2024. 

Hipótesis Específicas 
He1: Existe relación entre el estilo de 
liderazgo transformacional con el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 
He2: Existe relación entre el 
liderazgo transaccional con el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 
He3: Existe relación entre el estilo de 
liderazgo laissez faire con el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Red de Salud 
Puerto Inca – 2024. 

Variable independiente: 

Estilos de liderazgo 

Dimensiones 

- Liderazgo transformacional 

- Liderazgo transaccional 

- Liderazgo laissex faire 

Variable dependiente: 

Desempeño laboral 

Dimensiones 

- Orientación de resultados 

- Relaciones interpersonales 

- Iniciativa 

- Trabajo en equipo 

Tipo: Aplicada 

Enfoque: Cuantitativo 

Alcance: 

Descriptivo- 
Correlacional 

Diseño: 

 
Población y muestra 
La población de 
estudio estuvo 
conformada por 40 
servidores públicos de 
la red de Salud de 
Puerro Inca 
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ANEXO 2 

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO 

PROTOCOLO (CELID) 

(CASTRO SOLANO, NADER Y CASULLO, 2004) 

El presente instrumento forma parte de la investigación “ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL 

DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED DE SALUD PUERTO 

INCA - 2024”. Está dirigido al personal administrativo de la Red de Salud de Puerto Inca, con el 

objetivo de brindar información acerca del liderazgo evidenciado en tu centro de labores. 

Instrucciones: Se pide que responda en forma objetiva y veraz a los ítems que se detalla a 

continuación marcando con una (X) en el recuadro que usted crea que es la respuesta correcta. 

Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° ITEMS 
VALORES 

1 2 3 4 5 

 Con respecto a mis compañeros de trabajo 
     

1 Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento 

2 
No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas 
salgan bien 

     

3 
Se sienten orgullosos de trabajar conmigo 

     

4 
Pongo especial énfasis en la resolución cuidadosa de los 
problemas antes de actuar 

     

5 
Evito involucrarme en su trabajo 

     

6 
No les digo mi opinión o preferencias en determinadas 
situaciones 

     

7 
Demuestro que creo firmemente en el dicho “si funciona, 
no lo arregles” 

     

8 
Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo 

     

9 
Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los 
objetivos 

     

10 
Me aseguro de que exista un fuerte acuerdo entre lo que 
se espera que hagan y lo que recíprocamente pueden 
obtener de mí 

     

11 
Siempre que lo crean necesario pueden dialogar o 
intercambiar opiniones conmigo, respecto a qué pueden 
obtener a cambio de su participación 

     

12 
Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si 
trabajan conforme a lo pactado conmigo 

     

13 
Me preocupo de formar a quienes lo necesitan 

     

14 
Centro mi atención en los casos en que no se consiguen 
alcanzar las metas esperadas 

     

15 
Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia 
para resolver los problemas 
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16 
Trato de que obtengan lo que desean a cambio de su 
cooperación 

     

17 
Estoy dispuesto a instruirlos o enseñarles siempre que lo 
necesiten 

     

18 
No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen 
bien 

     

19 
Les doy charlas para motivarlos 

     

20 
Evito tomar decisiones 

     

21 
Cuento con su respeto 

     

22 
Potencio su motivación de éxito 

     

23 
Trato de que vean los problemas como una oportunidad 
para aprender. 

     

24 
Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos 

     

25 
Los hago pensar sobre viejos problemas de manera nueva 

     

26 
Los dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo 
han hecho, si no me parece necesario introducir algún 
cambio 

     

27 
Soy difícil de encontrar cuando surge un problema 

     

28 
Impulso la utilización de la inteligencia para superar los 
obstáculos 

     

29 
Les pido que fundamenten sus opiniones con argumentos 
sólidos 

     

30 
Les muestro nuevas formas de enfocar los problemas que 
antes les resultaban desconcertantes 

     

31 
Evito decirles cómo se tienen que hacer las cosas 

     

32 
Es probable que esté ausente cuando se me necesita 

     

33 
Tienen plena confianza en mi 

     

34 
Confían en mi capacidad para superar cualquier obstáculo 

     

 

 Muchas gracias 
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ANEXO 3 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

El presente instrumento forma parte de la investigación “ESTILOS DE LIDERAZGO Y EL 

DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED DE SALUD PUERTO 

INCA - 2024”. Está dirigido al personal administrativo de la Red de Salud de Puerto Inca, con el 

objetivo de brindar información acerca del desempeño laboral evidenciado en tu centro de labores. 

Instrucciones: Se pide que responda en forma objetiva y veraz a los ítems que se detalla a 

continuación marcando con una (X) en el recuadro que usted crea que es la respuesta correcta. 

Muy en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 
Muy de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N° ITEMS 
VALORES 

1 2 3 4 5 

1 
¿Cree usted que asume con compromiso los objetivos de 
la organización? 

     

2 
¿Usted cree que se preocupa por alcanzar las metas 
establecidas? 

     

3 
¿Usted cree que lo motivan continuamente para mejorar 
su rendimiento laboral? 

     

4 
¿Cree usted que su jefe controla el cumplimiento de sus 
actividades realizadas? 

     

5 
¿Usted cree que en la organización existe un buen clima 
laboral? 

     

6 
¿Considera usted que ayuda a la resolución de conflictos 
dados en su organización? 

     

7 
¿Cree usted, que la actividad en la que trabaja le permite, 
aprender y desarrollar sus cualidades y habilidades? 

     

8 
¿Cree usted que desarrolla fácilmente sus habilidades 
para interactuar con sus compañeros? 

     

9 
¿Usted cree que propone nuevas ideas para la toma de 
decisiones en la organización? 

     

10 
¿Considera usted, que la estructura orgánica 
(organigrama) le permite tomar decisiones dentro de su 
puesto en el que trabaja? 

     

11 
¿Considera usted que, muestra iniciativa por mejorar sus 
puntos débiles y acrecentar sus puntos fuertes en lo que 
respecta a su rendimiento laboral? 

     

12 
¿Cree usted que, las responsabilidades del puesto de 
trabajo están claramente definidas? 

     

13 
¿Considera que asume con responsabilidad las tareas que 
se le encomiendan? 

     

14 
¿Usted cree que se comunica activamente con sus 
compañeros de trabajo? 

     

15 
¿Considera que, su jefe promueve y fomenta la 
comunicación interna? 

     

16 
¿Cree usted que participa activamente de las actividades 
programadas por parte de la organización? 

     

17 
¿Cree usted que promueve el trabajo en equipo? 
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