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RESUMEN. 

 
 

El actual estudio de investigación: “Liderazgo y su relación con el 

Desempeño profesional del personal de enfermería del área de hospitalización 

en Clínica Internacional- Lima 2021”. El tipo de investigación fue básica 

correlacional la metodología usada en este estudio fue de: Tipo no experimental 

de corte transversal, enfoque cuantitativo. Cuyo objetivo principal fue establecer 

la relación entre el liderazgo y el desempeño profesional del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional -Lima 2021. 

Del mismo modo, para lograr este estudio se trabajó con el total de la 

población equivalente a 45 enfermeras del área de Hospitalización además se 

aplicó dos encuestas cada una con 17 ítems, para evaluar los dos cambiantes 

de estudio. Con relación a los resultados obtenidos se encontró, qué el nivel de 

correlación es de 0.730 esto representa que poseen una correlación positiva alta. 

Al mismo tiempo, al tener una significancia de p=0,00 < 0.05 rechazamos la  

y aceptamos la  . 

Finalmente concluyo que existe relación entre el liderazgo y el desempeño 

profesional del personal de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica 

Internacional - Lima 2021. 

 

Palabras clave: Liderazgo, Desempeño profesional, Enfermera. 
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ABSTRACT 

 

The current research study: "Leadership and its relationship with the 

professional performance of nursing staff in the hospitalization area at the 

International clinic -Lima 2021". The type of research was basic correlational, the 

methodology used in this study was: Non-experimental, cross-sectional type, 

quantitative approach. Whose main objective was to establish the relationship 

between leadership and professional performance of nursing staff in the hospital 

area at the International Clinic -Lima 2021. 

In the same way, to achieve this study, we worked with the total population 

equivalent to 45 nurses from the Hospitalization area. In addition, two surveys 

were applied, each with 17 items, to evaluate the two study variables. In relation 

to the results obtained, certainty was found, that the level of correlation is 0.730, 

this represents that they have a high positive correlation. At the same time, having 

a significance of p=0.00 < 0.05, we reject  and accept  . 

Finally, I conclude that there is a relationship between leadership and the 

professional performance of nursing staff in the hospitalization area at the 

International Clinic - Lima 2021. 

 

 
Keywords: Leadership, Professional performance, Nurse. 
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INTRODUCCIÓN. 

 
 
 

Según Echevarría (2021), aduce: El entorno profesional está repleto de 

indecisión e inseguridad, las entidades de salud están forzados a implantar 

estrategias con el propósito de generar flexibilidad del horario de trabajos, ya que 

el aumento de actividad mental, física y los cambios de tareas han dado lugar a 

distintas complicaciones de salud y prosperidad de aquellos profesionales, 

perturbando la eficacia del ejercicio profesional. 

Según Gómez (2019), refieren. El Liderazgo es el proceso de influir en los demás 

en el trabajo de equipo y trabajando duro de esa manera alcanzar los objetivos. 

Según Arriaga (2019) las compañías más triunfantes en el plano internacional 

invierten cuantioso tiempo y recursos para lograr buenos resultados 

profesionales, de esta manera la innovación y la productividad puedan 

desarrollarse en los colaboradores. Como expresa Chiavenato (2018) 

Desempeño es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de objetivos 

fijados para alcanzar las metas mediante las estrategias establecidas, y así 

obtener el desempeño de las habilidades que tiene cada colaborador. 

El sector salud requiere de liderazgo para avanzar hacia sistemas basados en la 

Atención Primaria de Salud (APS.) El liderazgo debe centrarse en identificar los 

desafíos adaptativos, vincular al personal y proteger el liderazgo de las bases, al 

igual que debe adaptarse a los momentos y combinar las lógicas de acción del 

estratega para lograr una transformación sectorial. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 
 

 
1.1 Descripción de la realidad problemática 

 

 
Dado el complejo contexto económico y geopolítico a nivel mundial, la 

gestión del líder cobra cada vez más importancia y se convierte en una 

herramienta clave en la estabilidad y desarrollo de las organizaciones. Siendo 

más específicos los líderes deben estar atentos a las señales de un panorama 

cambiante con la disposición de realizar los ajustes necesarios en sus 

organizaciones, siempre y cuando mantengan una visión en la que los valores 

sigan presentes. 

 

Pinzón (2018). El valor de estudiar el impacto del liderazgo a nivel 

institucional puede ayudar al éxito administrativo y la satisfacción en los 

empleados, lo que lleva a sugerir la necesidad de consolidar las habilidades del 

liderazgo y los programas de capacitación para promover efectos superiores en 

las entidades de salud. Los méritos relativos del liderazgo como proceso en las 

empresas conducen al empoderamiento del grupo que se observa en dicho 

desempeño profesional de los equipos. 

 

A nivel Nacional: Según Cruz (2019). Manifiesta que hay diferencias en cómo 

los líderes de las empresas se conceptúan y cómo son percibidos por las 

personas en sus equipos de trabajo. Mientras que los líderes se sienten 

democráticos y hacen que las personas cooperen o participen en los planes de 

acción y se sientan más afiliados, los empleados se destacan más por el estilo 

contundente de los jefes que retroalimentan lo que hicieron mal y las 

consecuencias de ello. y no lo arreglan. El 55% de los líderes de empresas 

peruanas crean un ambiente de trabajo poco motivador, solo el 21% de las 

empresas invierten en identificar y monitorear el crecimiento de sus líderes 

potenciales, quienes deben tener una inteligencia emocional adecuada, 

argumento. Hay Group. 



9  

La motivación es un factor clave para mantener al capital humano 

comprometidos. Según el análisis de Aptitus, los clientes internos pueden 

aumentar la productividad de una empresa hasta en un 20%. Para lograrlo, es 

imprescindible tener un líder que motive al equipo a lograr los objetivos comunes 

y muestre optimismo cuando dichos resultados no cumplan sus expectativas. 

 

A nivel de la organización, los problemas que atraviesa esta institución es que 

no hay continuidad de los procesos, poca comunicación, faltas y tardanzas 

constantes asimismo poca empatía hacia los pacientes, finalmente estos 

problemas se ven reflejados en las evaluaciones de desempeño. 

 

En definitiva, estos problemas me hacen reflexionar y crean la inquietud de llevar 

a cabo esta investigación sobre liderazgo y desempeño profesional en las 

licenciadas del servicio de Hospitalización en Clínica Internacional. 

 

1.2 Formulación del problema. 

 

1.1.1. Problema general 

 
 

¿Cuál es la relación entre el liderazgo y el desempeño profesional del personal 

de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional-Lima 2021? 

 
1.1.2. Problemas específicos 

¿De qué manera se relaciona el liderazgo y el cumplimiento del trabajo del 

personal de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional- 

Lima 2021? 

¿De qué manera se relaciona el liderazgo y el conocimiento del trabajo del 

personal de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional- 

Lima 2021? 

¿De qué manera se relaciona el liderazgo y la responsabilidad en el desempeño 

de sus funciones laborales del personal de Enfermería del área de 

hospitalización en la Clínica Internacional- Lima 2021? 
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Objetivos investigación 

 
 

1.1.3. Objetivo General 

• Establecer la relación entre el liderazgo y el desempeño profesional del 

personal de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica 

Internacional -Lima 2021. 

 
1.1.4. Objetivos Específicos 

 
 

• Identificar la relación entre el liderazgo y el cumplimiento del trabajo del 

personal de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica 

Internacional- Lima 2021. 

• Establecer la relación entre el liderazgo y el conocimiento del trabajo del 

personal de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica 

Internacional- Lima 2021 

• Precisar la relación entre el liderazgo y la responsabilidad en el 

desempeño de sus funciones del personal de Enfermería del área de 

hospitalización en la Clínica Internacional- Lima 2021. 

 

 
Justificación. 

 
 

Práctica. 

 
 

Es importante plantear la presente disertación con el objetivo de estipular la 

relación entre el liderazgo y desempeño los Profesionales de Enfermería del área 

Hospitalaria en Clínica Internacional – Lima 2021, lo que permitirá establecer un 

diagnóstico real y crear estrategias que contribuyan a fomentar un liderazgo 

efectivo. 
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1.3 Delimitantes de la investigación 

 

1.1.5. Delimitación Teórica 

En la actual indagación se encontró limitaciones al momento de recolectar los 

datos, dado que se llevó a cabo durante la coyuntura del covit-19. Motivo por el 

cual se contaba con medidas de restricción como el distanciamiento social para 

prevenir los contagios y propagación del virus, así mismo la sobre carga laboral 

del personal, y su angustia por la pandemia, me dificultaba realizar las encuestas 

sin embargo se logró superar esas barreras logrando cumplir con mi objetivo de 

recolectar los datos. 

 
1.1.6. Delimitación Temporal 

 
La indagación se desarrolló de julio a diciembre del 2021. 

 
 

1.1.7. Delimitación Espacial 

 
El estudio se llevó a cabo dentro de las subestructuras de Clínica Internacional 

en las áreas de hospitalización ubicada en. Jr. Washington 1463, Lima 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

 
2.1 Antecedentes de la investigación 

 

• Antecedentes Internacionales. 

 

 
En Bogotá desde el punto de vista de Avellaneda (2019). “Liderazgo y 

desempeño laboral de profesionales en enfermería de un instituto”. Universidad 

de Santander-UDES. El objetivo principal fue: Establecer la relación entre 

“Liderazgo y desempeño laboral de profesionales en enfermería en un instituto. 

Metodología: Estudio transversal correlativo. Se aplicó un muestreo por 

conveniencia a un total de 40 profesionales de enfermería. Para medir la variable 

rotación se desarrolló un instrumento de 25 preguntas con un índice de 

confiabilidad de 0,70. De igual forma, en la evaluación del desempeño se utilizó 

una encuesta de 21 preguntas con una confiabilidad de 0.86. Resultados de la 

rotación general: 59,7% indiferente, 21,8 % adecuada, 20,6 % no adecuada. 

 

Obteniendo como resultado de la correlación (0,511) La rotación se produce 

cuando un servicio en particular no tiene suficiente personal. Generador de 

crecimiento profesional de los enfermeros, sin considerar el entorno del hogar de 

los trabajadores y sin incluir incentivos económicos. La evaluación de 

desempeño se basa en la subjetividad del evaluador. Conclusión: El desempeño 

laboral se calificó en general como desempeño moderado. Finalmente, no se 

encontró correlación significativa entre la rotación y el desempeño laboral entre 

los profesionales de enfermería. 

 

Desde el punto de vista de Molina (2020) Liderazgo y desempeño en la entidad 

de salud Chile. El objetivo primordial fue establecer tipos de liderazgo en 

directores en la entidad de salud y desempeño examinando la relación entre 

ambos, mediante un diseño descriptivo-correlacional de corte transversal en una 

muestra de 180 empleados que laboran en la entidad de salud de Chile. 
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La recaudación de datos se llevó a cabo a través de encuestas de 

liderazgo situacional y desempeño laboral. Obteniendo como resultado que el 

38% es liderazgo directivo sobresaliente, en relación al desempeño laboral en 

general predominó el nivel medio (52%), y en términos generales, los resultados 

permiten concluir que se encontró una correlación positiva entre los estilos 

directivo, participativo y persuasivo con el desempeño laboral. 

Desde la posición de Fierro. Ecuador (2018) “Influencia del Liderazgo 

Organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la Universidad 

Estatal península de Santa Elena”. El objetivo central de este estudio es evaluar 

el nivel de influencia del liderazgo organizacional en el desempeño laboral. 

Enfoque cuantitativo, descriptivo Correlacional que permiten contrastar hipótesis 

planteadas. La encuesta estuvo abocado a 76 colaboradores que laboraron en 

la planta durante el periodo 2018, cuyos resultados establecieron el bajo nivel de 

los directores además afecto a gran parte de los trabajadores que realizan 

labores administrativas, y habilidades de su desempeño laboral. 

 

Citando a Muñoz (2019). En su investigación “Liderazgo en la gestión 

hospitalaria. Un estudio empírico sobre la eficacia del liderazgo y el desempeño 

en equipos de salud del Hospital Clínico de la Universidad de Chile.” Cuyo 

objetivo analizar las relaciones entre cada estilo de liderazgo y las variables de 

desempeño, de interés general y factores de riesgo psicolaboral. La investigación 

fue exploratoria, se realizó a través de una metodología cuantitativa 

 

descriptivo correlacional, que trató sobre la eficacia del liderazgo y desempeño 

de los equipos de salud. La muestra fue 208 encuestas realizadas entre 

funcionarios de 10 departamentos de la corporación. Los resultados alcanzados 

probaron que el liderazgo se correlaciona de forma altamente significativa y 

positiva con todas las variables de importancia general obteniendo una relación 

de (0,853) entre las variables de estudio. Por último, conclusiones que en la 

medida que aumentan las conductas hacia el liderazgo, las distintas variables 

estudiadas se ven favorecidas y afectadas de manera positiva. 
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• Antecedentes Nacionales. 

 

 
En Lima según Campos (2020) en su indagación “Liderazgo de la gestora 

de Enfermeras y Desempeño de las profesionales en Enfermería en la 

Maternidad de Lima - 2020”. cuyo objetivo era determinar la relación del liderazgo 

de la gestora de enfermeras y desempeño laboral de las enfermeras en la 

Maternidad de Lima-2020. Cuya investigación fue cuantitativa, descriptiva, 

correlacional, no experimental, aplicada y transversal. La muestra 35 enfermeras 

del CSMI, el muestreo fue el no probabilístico por intención. 

 

Respecto a los resultados el autor refiere que hay relación de las variables, El 

90% afirma que a mayor liderazgo de la gestora de enfermería mayor es la 

efectividad del desempeño asistencial, finalmente el autor concluye que: El 

liderazgo de la Gestora de enfermería posee una relación significativa en el 

desempeño laboral de las profesionales de enfermería en el la Maternidad de 

Lima – 2020. 

 

Como señala en el Callao Castro (2020) “Liderazgo de jefas de enfermería y la 

relación del desempeño laboral de enfermería de los centros de salud de Villa 

María del Triunfo Lima- 2020” el objetivo principal fue examinar la relación del 

Liderazgo de las enfermeras jefe con el desempeño laboral del personal de 

enfermería de los centros de salud de la RIS Villa María del Triunfo. El tipo de 

investigación fue correlacional. La población fueron 80 licenciadas de enfermería 

y la muestra fue igual a la población. 

 

La técnica usada fue encuesta, así mismo para la confiablidad del instrumento 

se utilizó el programa estadístico alfa de Crombach 0,850, por lo cual se sostiene 

que el instrumento es confiable. El resultado de la prueba arrojó 0,850. Por lo 

cual se ratifica la hipótesis. Finalmente, el autor concluye que coexiste relación 

significativa del Liderazgo de la jefa de enfermería y desempeño laboral del 

personal de enfermería de los centros de salud de VMT. 
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Teniendo en cuenta a Quintana, (2022). Desempeño laboral de 

enfermería en un hospital del Seguro Social del Callao--Perú Universidad de 

Manizales. El objetivo fue determinar el nivel de desempeño según las 

particularidades laborales, y la influencia de la jefatura de enfermería en 

enfermeras del HNASS. Realizaron una investigación cuantitativo correlacional 

transversal. Así mismo cuya muestra estuvo conformada por 220 enfermeras. 

 

Así mismo, se recurrió al cuestionario en la recolección de datos, obteniendo 

como resultados: el 24,5% presentó insuficiente desempeño, 63,0% perciben 

sobrecarga de trabajo, 70,2% no reciben capacitaciones y 37,0% perciben 

presión laboral de la jefatura de enfermería. De donde se infiere: Gran parte de 

los profesionales de enfermería del hospital HNASS poseen desempeño 

suficiente, No obstante, se necesita que la gerencia del hospital efectúe 

estrategias así obtener un excelente desempeño. 

 

Como expresa Cajaleón, (2020) en su investigación “Relación del desempeño 

de enfermería y el liderazgo de la enfermera jefe en los servicios de una 

institución de EsSalud – 2020”. Cuyo objetivo principal fue: Establecer la 

correspondencia del desempeño de la enfermera asistencial y el liderazgo de la 

enfermera jefe en los servicios de EsSalud – 2020. Cuya metodología fue 

descriptivo correlacional, transversal; la disertación se desplegó en el HNGAI- 

ESSALUD. La población muestral fue de 65 Licenciadas. 

 

La muestra se determinó por conveniencia. El 90% de los encuestados, aducen 

que cuyo desempeño de la enfermera asistencial es bueno; destacando la 

competencia / habilidad práctica. Respecto al liderazgo que realiza la enfermera 

jefa, el 78% consideran que el liderazgo de la enfermera Jefe es bueno, 

considerando de mayor significado la dimensión de planificación, control y 

dirección. Finalmente, el autor concluye que: La relación de las variables se 

confrontó estadísticamente a través de la prueba de Chi Cuadrado = 3.841. 

Determinando que a medida que el liderazgo de la enfermera jefe es bueno, el 

desempeño de la enfermera asistencial se hace bueno. 
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Como señala en Lima Quispitupa. (2018), Señala en su disertación “Relación 

entre el liderazgo de la gestora de enfermería y el desempeño en enfermería en 

el centro de salud José Gálvez.”, cuyo objetivo fue establecer la relación entre el 

liderazgo de la gestora de enfermería y el desempeño laboral de enfermería en 

el centro de salud José Gálvez. La metodología que uso cuantitativo, descriptivo 

correlacional, La muestra estuvo conformada por 35 enfermeros. 

 

Los resultados obtenidos revelan que coexiste correspondencia entre variables, 

en (0,845) el 58% tienen alto nivel de desempeño en correlación a un alto nivel 

de liderazgo, el 62% exhibe un nivel regular, así mismo el 55% asienta bajo nivel, 

el 69 % refiere que a mayor liderazgo de la gestora de enfermería tienen un 

sobresaliente desempeño. Finalmente, el autor concluyo que: El liderazgo de la 

Gestora se correlaciona en forma directa y significativa con el desempeño laboral 

del profesional de enfermería del centro de salud. 

 

2.2 Bases Teóricas. 

 

- Teoría del liderazgo de los grandes hombres: Esta teoría forma parte de la 

primera etapa en la evolución del liderazgo que domino la mayor parte del siglo 

XX, Los investigadores de este período apoyaron la creencia de que los líderes 

nacen en lugar de hacerse. Por lo tanto, también se llama la Teoría del Gran 

Hombre. fue propuesta por Thomas Carlyle. (Gorrochotegui, 2007) 

 
- Teoría de rasgos: Tiene su origen desde los años 1900, aunque tuvo un declive 

en 1960, hasta 1970 debido al apogeo del enfoque conductual. Esta escuela se 

ensambla en la identificación de los líderes a través de un análisis de las 

cualidades que los distinguen de los seguidores y les permiten asegurar un 

liderazgo efectivo en todas las situaciones. (García, 2015) 

 
- Teoría del comportamiento: Se originó 1940, y tuvo su mayor actividad para las 

décadas de 1950. Esta teoría se centró en el análisis y diferenciación del líder, 

su posición se encuentra con la observación. Del comportamiento para 

adaptarse a estilos de liderazgo como los propuestos por Lewin en 1951 y por 

Likert en 1961, reflejando las habilidades del líder medido en su grado de 



17  

negociación, equidad, generación de Compromiso, Dominio compartido, 

Comunicación, Delegación, Inspiración, Innovación, integración, colaboración, 

coordinación, trabajo en grupo entre otros (García, 2015). 

 
- Enfoque o escuela de contingencia (1960 y ha tenido vigencia hasta los años 

2000.) En este sentido, la hipótesis que recomienda esta línea de pensamiento 

es contar con un líder que tiene tarea de adaptarse a la situación , analizando 

requisitos ambientales que enfrentan para elegir el estilo de liderazgo más 

apropiado según el nivel de trascendencia del caso , (Gorrochotegui, 2007), lo 

que implica “ conectarse emocionalmente con los trabajadores para ejercer 

control sobre sus puestos de trabajo a través de habilidades que les permitan 

decidir el estilo de liderazgo más adecuado según el nivel de preparación y 

madurez” (Nader, 2004) 

• Principales estilos de liderazgo en una organización. 
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• Distintivos que conservan los líderes. 

 

 
El líder en la actualidad: El líder en la actualidad: Coexiste la necesidad 

de líderes que sean capaces de ejecutar los objetivos corporativos, pero también 

deben ser capaces de involucrar a sus equipos y discípulos en estos logros para 

que se sientan igualmente inspirados a hacer lo mismo con quienes están bajo 

su dirección o supervisión. Estas personalidades deben ser lo suficientemente 

creativas para diferenciar a sus empresas del resto, ya sea por sus logros, su 

innovación o su tecnología; Al mismo tiempo, deben ser líderes lo 

adecuadamente imparciales como para poder conseguir que cada colaborador 

obtenga de su trabajo lo que realmente necesita. 

 
Los líderes de las organizaciones exitosas deben tener prácticas, creencias, 

entusiasmo, flexibilidad y reacciones que son esenciales para comprender, 

entender y afrontar procesos, desafíos que enfrentan sus empresas; Además, es 

importante que tengan estos atributos: 

 

• Tener valor 

• Tener una actitud positiva 

• Elegir buenos equipos 

• Tener metas propias 

• Ser agradecidos 

• Ser emprendedores 

 
Por todo esto, los directivos que son líderes o que quieren serlo en sus 

organizaciones, deben poseer y desarrollar la mayor parte de estos 

atributos para ayudarles a lograr sus objetivos 
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2.3 Marco conceptual 

 

• Liderazgo 

 

 
El líder ostenta características que lo identifican, Bennis (2018) lo define 

como un visionario, capaz de anticipar estrategias generando organizaciones 

empresariales para lograr su máxima competitividad, aumentar la estabilidad a 

corto y largo plazo e influir en el impacto de un mundo más competidor. (p.59) 

 

Es la capacidad y la habilidad para influir e inspirar a otras personas, haciendo 

que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus objetivos. Esta 

facilidad está definida por la situación que se presenta (Bonifaz, 2016). 

 

En la actualidad se infiere que el liderazgo es una habilidad que puede ser 

desarrolla de forma natural o puede ser entrenada, sin embargo, el líder debe 

cumplir con unas características especiales que debe emplear de forma eficaz, 

como por ejemplo la capacidad de influencia en los seguidores y otros elementos 

incluyendo la automotivación con el objeto de promover el interés individual de 

fomentar el interés colectivo (Godoy & Bresó, 2013). 

 

Para Senge, (2010) argumenta que las dimensiones que influyen en el liderazgo 

son: Conducción, Motivación al Logro y Autonomía, asimismo, cabe señalar que 

Para cada dimensión se propusieron indicadores, en la situación Conducción: 

claridad, ambiente de confianza, reconocimiento de su labor, apoyo en el trabajo. 

En la misma línea para motivación al logro se planteó: Logro de objetivos, 

estímulo a los trabajadores, comunica con el ejemplo, anima a los trabajadores, 

identidad en la institución de la misma forma para autonomía se contempló: 

esfuerzo e integración, manejo de recursos, nuevos enfoques, innovación. 

 

Finalmente, en base en la información obtenida en la revisión literaria, se puede 

aducir que el liderazgo es muy importante para guiar a una organización hacia 

metas estratégicas porque tienen un gran impacto en los colaboradores, porque 

una visión se logra a través del aporte y el compromiso de los cuales beneficia a 

ambos empresa y clientes internos. 
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Desempeño profesional 

 
 

Laza (2012) El desempeño profesional esta es una forma en que cada 

empleado ejecuta sus tareas. La motivación le permite desarrollar la realidad y 

el éxito de la organización además el recurso humano es considerado como un 

factor determinante en el rendimiento, supervisión, orientación y la excelente 

dirección de la tarea. En el mismo sentido Peinado. (2016) es la conducta del 

trabajador en la exploración de los objetivos establecidos; este compone la 

estrategia propia para alcanzar los objetivos. 

Además, Silva, (2020) contempla que “Desempeño profesional”, conjunto 

de acciones llevadas a cabo por una persona capacitada durante el desarrollo 

de su trabajo que se manifiesta en la ejecución de las tareas asignadas y los 

resultados para el logro de un objetivo específico. 

Milkovich, (2014). Argumenta que las dimensiones que influyen en el 

desempeño profesional son: Cumplimiento del trabajo, Conocimiento del trabajo 

y Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales. Además, Cabe 

señalar que Para cada dimensión se propusieron indicadores; en la situación de: 

Cumplimiento del trabajo se consideró: Conocimiento en el trabajo, Planifica 

actividades, Evaluación de avances, Aporta ideas. 

 

Asimismo, para Conocimiento del trabajo se planteó: Plazo establecido, Planifica 

con anticipación, trabajo asignado, normas de la institución, De la misma forma 

para. Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales: emprende 

actividades, realiza proyectos, logro de objetivos, cumple con el horario, 

responsabilidad funcional, normas de la institución, plazo establecido, resultados 

esperados, compromiso institucional. 
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2.4 Definición de términos básicos. 

 

• Liderazgo: 

Influencia que se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas 

para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo común. Gómez 

(2002). 

 
• Desempeño: 

 

Es el acto y la consecuencia de desempeñar: cumplir una obligación, 

realizar una actividad, dedicarse a una tarea. La idea de desempeño 

suele emplearse respecto al rendimiento de una persona en su ámbito 

laboral o académico. Se trata del nivel que consigue alcanzar de acuerdo 

a su destreza y a su esfuerzo. Chiavenato (2009) 

 
• Profesional: 

 
Se entiende por laboral a todas aquellas situaciones o elementos 

vinculados de una u otra forma con el trabajo, entendido este último 

como cualquier actividad física o intelectual que recibe algún tipo de 

respaldo o remuneración en el marco de una actividad o institución de 

índole social. RAE (2001) 

 

• Enfermera: 

Es la persona cuya profesión es atender pacientes hospitalizados, 

sujeta a la prescripción de un médico; brindando su cuidado personal 

y profesional. RAE (2001) 
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III. HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 

 
3.1.2 Hipótesis general 

 

El liderazgo se relaciona con el desempeño profesional del personal de 

enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional-Lima 2021. 

 

 
3.1.3 Hipótesis especificas 

 

El liderazgo se relaciona con el cumplimiento del trabajo del personal de 

enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional-Lima 2021. 

 
El liderazgo se relaciona con el conocimiento del trabajo del personal de 

enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional Lima-2021. 

 
El liderazgo se relaciona con la responsabilidad en el desempeño de sus 

funciones laborales del personal de enfermería del área de hospitalización 

en la Clínica Internacional Lima- 2021. 
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3.2.1. Operacionalización de la variable liderazgo. 
 
 
 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS METODOLOGÍA 

    Claridad 1. El Jefe de enfermería nos escucha y nos habla con claridad.  
Tipo: Cuantitativo 

 
Diseño: no 

experimental 

corte 

transversal, 

Correlacional. 

 
 

 
Instrumentos. 

Cuestionarios. 

 
Técnica: 

encuestas 

 
 

 
Escala Ordinal 

Tipo Likert 

 
 

 
1) Nunca 

2) Casi Nunca 

3) A veces 

4) Siempre 

5) Casi Siempre 

    Ambiente de 
confianza 2. Fomenta un ambiente de confianza y de solidaridad. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Liderazgo 

 
 
 

Es la capacidad y 

la habilidad para 

influir e inspirar a 

otras personas, 

haciendo       que 

este equipo 

trabaje con 

entusiasmo hacia 

el logro  de 

los 

objetivos. 

Bonifaz (2016) 

 
“El liderazgo es 

la habilidad 

humana que logra 

la unión de un 

grupo y lo motiva 

para  la 

consecución de 

ciertas metas” 

Fullan, M. (2020) 

 
La variable será 
analizada 
mediante la 
aplicación de un 
cuestionario con 
17 ítems, tres 
dimensiones y 15 
indicadores en 
una   escala 
ordinal tipo Likert, 
a 45 enfermeras 
del  área de 
hospitalización 
de la clínica 
internacional,  a 
través del cual se 
podrá realizar un 
diagnóstico 
interno de las 
situaciones  y 
expectativas del 
liderazgo en la 
clínica 
internacional. 
Bonifaz, (2016) 
&. Fullan, (2020) 

 
Conducción 

Reconocimiento de su 
labor 3. Los trabajadores que destacan reciben reconocimiento por su labor. 

Apoyo en el trabajo 4. 
Está dispuesto a apoyarme cuando llevo a cabo importantes cambios en mi 

trabajo. 

 
5 Analiza los problemas antes de actuar. 

Analiza los problemas 6. Facilita a que los demás vean las oportunidades de trabajar en equipo. 

 
 
 

 
Motivación al 

logro 

Logro de objetivos 7. 
Considera al personal como fuente de aportaciones y generaciones de 

ideas para el logro de objetivos. 

Estímulo a los 
trabajadores 8. Estimula a los trabajadores que tienen ideas innovadoras en su trabajo diario. 

Comunica con el 
ejemplo 9. 

Comunica con el ejemplo lo que piensa y lo que dice (ejemplo si hay que ser 

puntual, él es el primero) 

Anima a los trabajadores 10. 
Anima a los trabajadores a desarrollar su trabajo dejando tomar cada vez más 

sus responsabilidades. 

Identidad en la 
institución 11. 

Desarrolla un sentido de identidad en la Institución que es asumido y 

sentido por los trabajadores. 

 
 
 
 

 
Autonomía 

Coherencia 12. Reconoce la importancia de su cargo y no huye responsabilidades 

Esfuerzo e 
integración 13. Es coherente lo que dice con lo que hace. 

Manejo de recursos 14. Considera que hay constantes esfuerzos de integración. 

Nuevos enfoques 15. Existe un manejo de todos los recursos materiales con pleno dominio de ellos. 

Innovación 16. Alienta a innovar para mejorar mi trabajo. 

Nuevos enfoques 17. Proporciona nuevos enfoques ante situaciones que son para mí problemáticas. 

      

Fuente elaboración propia. 
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3.2.1. Operacionalización de la variable desempeño laboral. 
 

 
VARIABLES 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ÍTEMS 

 
METODOLOGÍA 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Desempeño 

profesional 

 
 
 
 

 
Es el comportamiento 

del trabajador en la 

búsqueda de los 

objetivos fijados; este 

constituye la estrategia 

individual para lograr 

los objetivos 

Peinado, M. (2016) 

 
El conjunto de 

acciones que realiza 

una persona 

capacitada durante el 

desarrollo de su 

ejercicio, que se 

manifiestan en el 

proceso  de 

cumplimiento de las 

funciones asignadas y 

en sus resultados, 

para alcanzar un fin 

determinado 

Silva, J. (2020) 

 
 
 

 
La variable será 
analizada 
mediante la 
aplicación de un 
cuestionario con 
17 ítems, tres 
dimensiones    y 
15 indicadores 
en una escala de 
Likert, a 45 
enfermeras del 
área de 
hospitalización 
de la clínica 
internacional, a 
través del cual 
se podrá realizar 
un diagnóstico 
interno de las 
situaciones y 
expectativas del 
desempeño 
profesional en la 
clínica 
internacional. 
Peinado. (2016) 
& Silva, J (2020) 

 
 

Cumplimiento 

del trabajo 

Conocimiento 

trabajo 

en el 1. Demuestra amplios conocimientos en el trabajo. 
 

Tipo: Cuantitativo 

 
Diseño: no 

experimental 

corte transversal, 

Correlacional. 

 
 

 
Instrumentos. 

Cuestionarios. 

 

 
Técnica: 

encuestas 

 
 

 
Escala Ordinal 

Tipo Likert 

 

 
1) Nunca 

2) Casi Nunca 

3) A veces 

4) Siempre 

5) Casi Siempre 

Planifica actividades 2. Planifica con anterioridad las actividades a realizar. 

Evaluación de avances 3. Evalúa continuamente avances y logros. 

Aporta ideas 4. Aporta ideas para la consecución de objetivos. 

 

 
Conocimiento 

del trabajo 

Plazo establecido 5. Cumple con el trabajo en los tiempos establecidos demostrando iniciativa. 

Planifica 

anterioridad 

con 5. 
Planifica con anterioridad las actividades a realizar. 

Trabajo asignado 6. Cumple con retraso el trabajo asignado 

Normas de la institución 7. Demuestra compromiso con las metas de la institución 

 
 
 
 
 
 

 
Responsabilidad 

en el 

desempeño de 

sus funciones 

laborales 

Emprende actividades 8. Emprende actividades sin esperar que le indiquen 

Realiza proyectos 9. Realiza proyectos de mejoras en la institución 

Logro de objetivos 10. Contribuye con aportes al logro de los objetivos institucionales 

Cumple con el horario 11. Cumple con el horario de trabajo establecido 

Responsabilidad 

funcional 
12. Asume con responsabilidad las funciones encomendadas 

Normas de la institución 13. Cumple con las normas de la institución 

Plazo establecido 14. 
Realiza los trabajos en el plazo establecido inclusive algunas veces antes del 

plazo fijado 

Resultados esperados 15. Se preocupa por conseguir los resultados esperados de su equipo 

Compromiso 

institucional 
16. Muestra compromiso con la institución 

Compromiso 

institucional 
17. Realiza sus funciones con dedicación 

  

Fuente elaboración propia. 
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IV. METODOLOGÍA DEL PROYECTO. 

 

 
4.1 Diseño metodológico. 

 

Indagación es básica, cumple con el propósito fundamental de ampliar 

conocimientos sobre el fenómeno o variable estudiada. (Hernández,2014, p.25). 

Asimismo, aporta conocimientos y da a conocer la relación que hay entre el 

liderazgo y el desempeño profesional. 

 
Investigación Correlacional: el investigador da a conocer la relación que coexiste 

entre dos o más variables de una muestra. (Hernández,2016, p.94). La 

indagación es correlacional, puesto que detalla la relación entre las variables. 

 
No experimental: La investigación se realiza sin la manipulación deliberada de 

variables y en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente natural 

para analizarlos. (Hernández, 2014, p.155). La indagación es de diseño no 

experimental, porque la investigación se levanta sin interposición directa en 

ninguna de las variables. 

Transversal: se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único (Liu, 

2008 & Tucker,2004) Correlacional: Describe la relación entre dos o más 

variables en un momento determinado. (Hernández, 2015, p.158). En definitiva, 

se recolecta datos y se describe la relación entre dichas variables del estudio. 

 

 
4.2 Método de investigación. 

 

Cuantitativo-deductivo, considerando que utiliza la recolección de datos para 

probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con 

el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorías (Hernández, 

2015, p.5). Es decir, la información recaudada mediante los cuestionarios nos da 

a conocer el valor de significancia. 
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4.3 Población y muestra. 

 
 

Teniendo en cuenta a Lepkowski, (2008) Población es el conjunto de todos los 

casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Así mismo, la 

población objeto de estudio estuvo conformada por 45 enfermeras del servicio 

de hospitalización en Clínica Internacional-Lima. 

Hernández, (2014) afirma “La muestra” es un subgrupo de la población de interés 

sobre el cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse y delimitarse de 

antemano con precisión, además de que debe ser representativo de la población. 

(p.174) Por consiguiente, teniendo en cuenta que la población es pequeña (45 

enfermeras), tome toda la población, la cual es denominada muestra censal. En 

la opinión de Espinoza (2010), considera “Muestra censal es aquella porción que 

representa toda la población”. (p.123). 

De modo que la elección del muestreo fue no probabilística, por conveniencia 

contemplando dichos criterios de inclusión y exclusión. según Battaglia, (2009). 

“Muestras no probabilística”, la elección de los elementos no depende de la 

probabilidad, sino de las razones asociadas con las particularidades de la 

investigación. 

 
 

Peculiaridades de la Población: 

 
● Profesionales de Enfermería 

 
● Ambos sexos 

 
● Que laboren en Hospitalización 

 
●  Que aceptaron participar en el estudio a través del consentimiento 

informado. 

 

Criterio de excepción: 

 
● Personal que se encuentre con licencia por salud o capacitación. 
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4.4 Lugar de estudio 

 

 
Este estudio se efectuó en: Clínica Internacional -Lima, ubicada en Jr. 

Washington 1463 Cercado de Lima. El periodo de estudio fue en los meses de 

julio a diciembre 2021, se aplicaron los cuestionarios a los 45 Profesionales de 

Enfermería. 

 

4.5 Técnicas e instrumentos para la recolección de la información. 

 

Se utilizó la técnica de la encuesta a fin de indagar la opinión de los trabajadores 

sobre el liderazgo y desempeño profesional en los servicios de hospitalización 

de Clínica Internacional Lima. La encuesta es una técnica de investigación que 

permite obtener información en forma eficaz (López, 2017). 

 
Plan de actividades para la recolección de datos 

 
 

• Se solicitó permiso a la jefa de enfermeras. 

• Seleccione a los Profesionales de Enfermería que formaron parte del 

estudio. 

• Aplicación del consentimiento informado 

• Aplicación de ambos cuestionarios 

• Control de calidad de las encuestas 

 

Instrumentos para la recolección de la información 

 
En la presente indagación se utilizó como instrumento el cuestionario para ambas 

variables cada uno cuenta con 17 ítems y 3 dimensiones, con su relativa escala 

de medición donde:1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces ,4) Casi siempre,5) 

Siempre. Para la variable (1) el nombre del instrumento: cuestionario de 

liderazgo, para la variable (2) el nombre del instrumento desempeño profesional 

estuvo dirigido a los Profesionales de Enfermería de Clínica Internacional- Lima. 

La aplicación de los cuestionarios tuvo una duración de 12 a 16 minutos 

aproximadamente. 
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4.6 Análisis y procesamiento de datos. 

 
 

Los datos recopilados fueron tabulados a través del programa estadístico spss 

25, obteniendo una base de datos a partir del cual se inició el análisis de los 

mismos, además se utilizó el coeficiente alfa de Crombach para medir la 

fiabilidad de los instrumentos. De esta forma se presentará a través de gráficos 

los resultados obtenidos, luego se realizará las respectivas interpretaciones, 

utilizando un lenguaje sencillo. 

TABLA 4.1: CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE LIDERAZGO. 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 
 
 

Se aprecia que la confiabilidad de los ítems de medición de la variable 

independiente es alta por lo que existe confianza de medición. 

 
TABLA 4.2: CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE DESEMPEÑO PROFESIONAL. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

 
 
 

Asimismo, como complemento, tenemos que la confiabilidad de los ítems de la 

variable dependiente también es bastante alta. 

 

TABLA 4.3. CONFIABILIDAD DE AMBAS VARIABLES 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 

Finalmente, la confiabilidad total del instrumento es bastante amplia por lo que 
afirmamos que el instrumento utilizable es correcto. 

Alfa de 

Crombach N de elementos 

,909 34 

Alfa de 

Crombach N de elementos 

,881 17 

Alfa de 

Crombach N de elementos 

,797 17 



29  

 

 

V. RESULTADOS 

 

5.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

 

TABLA 5.1: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Y LA PRIMERA 
DIMENSIÓN. 

 

 
V1D1AGRU 

 
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido |BAJO 10 22,2 22,2 22,2 

MEDIO 29 64,4 64,4 86,7 

ALTO 6 13,3 13,3 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 

GRÁFICO 5.1: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLEINDEPENDIENTE Y LA PRIMERA 

DIMENSIÓN. 

 
 

 

 
 

En la tabla y grafico 5.1. Se aprecia que el liderazgo a través de la 

conducción de los recursos humanos, se consideran importantes, esto posee 

una aceptación alta del 77% aproximadamente por parte de los entrevistados. 
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TABLA 5.2: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Y LA SEGUNDA 
DIMENSIÓN. 

 
 

V1D2AGRU 

 
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 15 33,3 33,3 33,3 

MEDIO 22 48,9 48,9 82,2 

ALTO 8 17,8 17,8 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 

GRÁFICO 5.2: DESCRIPCIÓN DE LAVARIABLE INDEPENDIENTEY LA SEGUNDA 

DIMENSIÓN. 

 
 

 
En la tabla y grafico 5.2 se evidencia que la motivación es importante 

en el logro de los objetivos y en el desarrollo de las actividades empresariales, 

esto se demuestra con el 66.7% de las impresiones de los entrevistados. 
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TABLA 5.3: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Y LA TERCERA 
DIMENSIÓN. 

 

 
V1D3AGRU 

 
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 12 26,7 26,7 26,7 

MEDIO 24 53,3 53,3 80,0 

ALTO 9 20,0 20,0 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 
 

GRÁFICO 5.3: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE Y LA TERCERA 

DIMENSIÓN. 

 
 
 

 

 
En la tabla y grafico 5.3 se observa que el 73% de los entrevistados 

consideran que la autonomía siempre será importante para el desarrollo de 

las actividades operativas y estratégicas de la institución. 
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TABLA 5.4: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE DEPENDIENTE Y LA PRIMERA 
DIMENSIÓN. 

 

 
V2D1AGRU 

 
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 16 35,6 35,6 35,6 

MEDIO 26 57,8 57,8 93,3 

ALTO 3 6,7 6,7 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 
 

 
GRÁFICO 5.4: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE DEPENDIENTE Y LA PRIMERA 

DIMENSIÓN. 

 
 
 

 
Así mismo en la tabla y grafico 5.4 se observa que, en efecto, el 

cumplimiento del trabajo es importante con un 64.5% aunque algunos no lo 

perciben como tal o no lo saben diferenciar. 
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TABLA 5.5: DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE DEPENDIENTE Y LA SEGUNDA 
DIMENSIÓN. 

 
 

V2D2AGRU 
 
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 8 17,8 17,8 17,8 

MEDIO 29 64,4 64,4 82,2 

ALTO 8 17,8 17,8 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 
 

Gráfico 5.5: Descripción de la variable dependiente y la segunda dimensión. 
 
 
 
 

 
Del mismo modo en la tabla y grafico 5.5 se observa a los factores 

operativos como el conocimiento del trabajo tienen una relación importante con el 

desempeño profesional lo cual se demuestra con el 81% de la impresión de los 

entrevistados. 
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TABLA 5.6 DESCRIPCIÓN DE LA VARIABLE DEPENDIENTE Y LA TERCERA 
DIMENSIÓN. 

 
 

V2D3AGRU 

 
 

Frecuencia 

 
 

Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 11 24,4 24,4 24,4 

MEDIO 26 57,8 57,8 82,2 

ALTO 8 17,8 17,8 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 
 

Gráfico 5.6 Descripción de la variable dependiente y la tercera dimensión. 
 

 

 

En el mismo sentido en la tabla y figura 5.6 se observa que la 

responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales es importante en 

el desempeño profesional de los responsables de cada una de las áreas de la 

institución, el 75% lo expresan con sus respuestas. 
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5.2. RESULTADOS INFERENCIALES. 

 

TABLA 5.2.1 PRUEBA DE NORMALIDAD 

 

 
:                  ó 

:                                                   ó 
 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V1 ,088 45 ,200*
 ,974 45 ,396 

V2 ,100 45 ,200*
 ,974 45 ,389 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
 

GRÁFICO 5.2.1 PRUEBAS DE NORMALIDAD 
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GRÁFICO 5.2.2: PRUEBAS DE NORMALIDAD 
 
 
 

 

 
 
 

De igual manera como se observa en la tabla 5.2.1 y los gráficos 5.2.1.y 

el grafico 5.2.2 que para la prueba de hipótesis respectiva se procedió a la 

aplicación del test de Shapiro-Wilk con lo cual se demuestra que los datos 

poseen una distribución normal 
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VI. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

 
5.1 Contrastación y demostración de la hipótesis con los resultados. 

 

Prueba de hipótesis general. 
 

H1: El liderazgo se relaciona con el desempeño profesional del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional-Lima 2021. 

 
  : El liderazgo no se relaciona con el desempeño profesional del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional-Lima 2021. 

 
 

TABLA 6.1: CORRELACIÓN ENTRE EL LIDERAZGO Y EL DESEMPEÑO PROFESIONAL. 
 

 

Correlaciones 

 V1 V2 

V1 Correlación de Pearson 1 ,730**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 45 45 

V2 Correlación de Pearson ,730**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 
 

Como se aprecia en la tabla 6.1, el nivel de correlación es de 0.730 

esto quiere decir que poseen una correlación positiva alta. Además, al tener 

una significancia de p=0,00 < 0.05 refutamos la  y admitimos la  es decir 

El liderazgo se relaciona con el desempeño profesional del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional-Lima 2021. 



38  

5.2 Prueba de hipótesis específicas 

 

Primera hipótesis 
 

H1: El liderazgo se relaciona con el cumplimiento del trabajo del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional -Lima 2021. 

 
H0: El liderazgo no se relaciona con el cumplimiento del trabajo del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional -Lima 2021. 

 

 
TABLA 6.2: CORRELACIÓN ENTRE EL LIDERAZGO Y EL CUMPLIMIENTO DEL 
TRABAJO. 

 
 

Correlaciones 

 V1D1AGR 

U 

V2AGR 

U 

V1D1AGR 

U 

Correlación de Pearson 1 ,547**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 45 45 

V2AGRU Correlación de Pearson ,547**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 

 
Como se observa en la tabla 6.2, el nivel de correlación es de 0.547 

esto quiere decir que poseen una correlación positiva moderada. Además, al 

tener una significancia de p=0,00 < 0.05 refutamos la  y admitimos la  es 

decir : El liderazgo se relaciona con el cumplimiento del trabajo del personal 

de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional -Lima 

2021. 
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Segunda hipótesis 

 
H1: El liderazgo se relaciona con el conocimiento del trabajo del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional -Lima 2021. 

H0: El liderazgo no se relaciona con el conocimiento del trabajo del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional -Lima 2021. 

 
 
 

TABLA 6.3: CORRELACIÓN ENTRE EL LIDERAZGO Y EL CONOCIMIENTO DEL 
TRABAJO 

 
 

Correlaciones 

 V1D2AGR 

U 

V2AGR 

U 

V1D2AGR 

U 

Correlación de Pearson 1 ,459**
 

Sig. (bilateral)  ,002 

N 45 45 

V2AGRU Correlación de Pearson ,459**
 1 

Sig. (bilateral) ,002  

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 
 
 

Como se observa en la tabla, el nivel de correlación es de 0,459 esto 

quiere decir que poseen una correlación positiva moderada. Además, al tener 

una significancia de p=0,00 > 0.05 admitimos la  y refutamos la  es decir 

El liderazgo se relaciona con el conocimiento del trabajo del personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional -Lima 2021. 
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Tercera hipótesis 
 

H1: El liderazgo se relaciona con la responsabilidad en el desempeño de sus 

funciones laborales del personal de Enfermería del área de hospitalización en la 

Clínica Internacional -Lima 2021. 

 

Ho: El liderazgo no se relaciona con la responsabilidad en el desempeño de sus 

funciones laborales del personal de Enfermería del área de hospitalización en la 

Clínica Internacional -Lima 2021. 

 
 
 

TABLA 6.4: CORRELACIÓN ENTRE EL LIDERAZGO Y LA RESPONSABILIDAD EN EL 
DESEMPEÑO DE SUS FUNCIONES LABORALES. 

 
 
 

Correlaciones 

 V1D3AGR 

U 

V2AGR 

U 

V1D3AGR 

U 

Correlación de Pearson 1 ,529**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 45 45 

V2AGRU Correlación de Pearson ,529**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 45 45 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 

 

Como se observa en la tabla 6.4, el nivel de correlación es de 0.529 esto quiere 

decir que poseen una correlación positiva moderada. Además, al tener una 

significancia de p=0,00 < 0.05 refutamos la   y admitimos la  es decir que: El 

liderazgo se relaciona con la responsabilidad en el desempeño de sus funciones 

laborales del personal de Enfermería del área de hospitalización en la Clínica 

Internacional -Lima 2021. 



41  

 
 
 

6.1 Contrastación de los resultados con otros estudios similares. 

 
 

Con relación a los resultados como se evidencia en la tabla y grafico 

5.1. Se aprecia que el liderazgo a través de la conducción de los recursos 

humanos, se consideran importantes, esto posee una aceptación alta del 77% 

aproximadamente por parte de los entrevistados. Como afirma Senge (1990) 

Existe liderazgo cuando los individuos dejan de ser víctimas de las situaciones 

y previenen enérgicamente en la instauración de nuevos contextos. 

 
Del mismo modo en la tabla y grafico 5.2 se evidencia que la motivación 

es importante en el logro de los objetivos y en el desarrollo de las actividades 

empresariales, esto se demuestra con el 66.7% de las impresiones de los 

entrevistados. Para culminar En la tabla y grafico 5.4 se observa que el 73% 

de los entrevistados consideran que la autonomía siempre será importante 

para el desarrollo de las actividades operativas y estratégicas de la institución. 

como afirma maxwell. (2005) "Los buenos líderes son quienes logran que los 

grupos y equipos de trabajo que dirigen desempeñen un rendimiento 

superior". 

Respecto a la hipótesis general Como se aprecia en la tabla 6.1, el 

nivel de correlación es de 0.730 esto quiere decir que poseen una correlación 

positiva alta entre el liderazgo y el desempeño profesional personal de 

Enfermería del área de hospitalización en la Clínica Internacional-Lima 2021. 

Además, al tener una significancia de p=0,00 < 0.05. se rechaza la Ho: y se 

acepta la H1. Coincidiendo con Muñoz, (2019). En su investigación 

“Liderazgo en la gestión hospitalaria. Un estudio empírico sobre la eficacia del 

liderazgo y el desempeño en equipos de salud del Hospital Clínico de la 

Universidad de Chile.” 

Quien concluyo que en la medida que aumenta las conductas hacia el 

liderazgo, las distintas variables estudiadas se ven favorecidas y afectadas 

de manera positiva. Los resultados obtenidos indicaron que el liderazgo se 
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correlaciona de manera altamente significativa y positiva con todas las 

Variables de importancia general obteniendo correlación = 0,853 entre las 

variables de estudio. 

 
En relación a la primera hipótesis especifica se asevera que preexiste relación 

significativa entre el liderazgo y el cumplimiento del trabajo de Enfermería del 

área de hospitalización en la Clínica Internacional- Lima 2021. Puesto que el nivel 

de correlación es de 0.547 esto quiere decir que poseen una correlación positiva 

moderada. Además, al tener una significancia de p=0,00 < 0.05 se rechaza la 

Ho: y se acepta la H1. Así mismo concordando con Castro (2020) “Liderazgo de 

jefas de enfermería y la relación del desempeño laboral de enfermería de los 

centros de salud de Villa María del Triunfo Lima- 2020” 

El autor concluyo que coexiste relación significativa del Liderazgo de la jefa de 

enfermeras y desempeño laboral del personal de enfermería de los centros de 

salud de VMT. Obteniendo una correlación de (0,850) entre ambas variables. el 

autor concluyo que coexiste relación significativa del Liderazgo de la jefa de 

enfermeras y desempeño laboral del personal de enfermería de los centros de 

salud de VMT. 

Respecto a la segunda hipótesis específica, se observa que coexiste relación 

significativa entre liderazgo y el conocimiento del trabajo en la Clínica 

Internacional Sede Lima 2021. Cuya correlación es de 0,459 esto quiere decir 

que asientan una correlación positiva moderada. Asimismo, al tener una 

significancia de p=0,00 > 0.05 se rechaza la Ho: y se acepta la H1. En tal sentido 

coincido. Quispitupa. (2018), Señala en su disertación “Relación entre el 

liderazgo de la gestora de enfermería y el desempeño laboral de enfermería del 

centro de salud José Gálvez.”, Finalmente, el autor concluyo que: El liderazgo de 

la Gestora se correlaciona en forma directa y significativa con el desempeño 

laboral del profesional de enfermería del centro de salud, dado que el 69% refiere 

que a mayor liderazgo de la gestora de enfermería tienen un alto desempeño. 

 

Finalmente, en la tercera hipótesis especifica se aduce que existe relación entre 

el liderazgo y la responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales en 
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la Clínica Internacional -Lima 2021. Por todo esto el nivel de correlación es 0.529 

lo cual significa que poseen una correlación positiva moderada. Más aun, al 

haber una significancia de p=0,00 < 0.05 se rechaza la Ho: y se acepta la H1. En 

tal sentido concuerdo con Avellaneda, (2019). “Liderazgo y desempeño laboral 

de profesionales en enfermería de un instituto” Universidad de Santander-UDES. 

Para culminar, el autor concluyo: El desempeño laboral se calificó en general 

como desempeño moderado. 

 
 

 

6.2 Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigente. 
 

 

Durante el transcurso de la indagación desde el planteamiento del problema 

hasta la presentación y difusión del informe final, siempre considere las normas 

éticas que certifican plasmar los resultados obtenidos de los instrumentos 

empleados con imparcialidad y autenticidad. 
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VII. CONCLUSIONES 

 

Al utilizar el estadístico Correlación de Pearson queda determinado que 

preexiste relación significativa entre el liderazgo y el desempeño profesional 

personal de Enfermería en la Clínica Internacional-Lima 2021. El nivel de 

correlación es de 0.730 esto quiere decir que tienen una correlación positiva alta. 

Asimismo, al tener una significancia de p=0,00 < 0.05 refutamos   y admitimos 

la  

 
Existe relación significativa entre el liderazgo y el cumplimiento del trabajo de 

Enfermería en la Clínica Internacional-Lima 2021, el nivel de correlación es de 

0.547 esto quiere decir que poseen una correlación positiva moderada. Al mismo 

tiempo, al poseer una significancia de p=0,00 < 0.05 refutamos  y admitimos 

la  

 

 
Existe significativamente un grado de relación entre el liderazgo y el 

conocimiento del trabajo en la Clínica Internacional-Lima 2021. El nivel de 

correlación es de 0,459 esto quiere decir que poseen una correlación positiva 

moderada. Asimismo, al poseer una significancia de p=0,00 > 0.05 admitimos la 

  y refutamos la  . 

 
 

 
En definitiva, hay relación significativa entre el liderazgo y la responsabilidad en 

el desempeño de sus funciones laborales en la Clínica Internacional-Lima 2021. 

El nivel de correlación es de 0.529 esto quiere decir que poseen una correlación 

positiva moderada. Por lo demás, al obtener una significancia de p=0,00 < 0.05 

refutamos la  y admitimos la  . 
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VIII. RECOMENDACIONES 

 
En primer lugar, se exhorta a la jefa del departamento de enfermería de Clínica 

Internacional seguir inspirando a su equipo y motivarlos a dar lo mejor de cada 

uno, así mismo sacarlos de la zona de confort y ser proactivos en cualquier labor 

que se requieran y saber abordar cualquier situación de crisis que se presente. 

 

A partir de las evidencias anteriores se recomienda establecer objetivos a nivel 

de departamento de enfermería y para cada colaborador del área de 

Hospitalizacion de Clínica Internacional sede Lima de esta forma, cada 

enfermera tendrá claro cuáles son sus responsabilidades y las metas que deberá 

alcanzar para cumplir su trabajo de manera eficiente. 

 

Así mismo se recomienda enfocar la evaluación del desempeño hacia el 

desarrollo profesional de cada colaborador, de modo que les permitan identificar 

el nivel de conocimientos en su trabajo y poner énfasis en aquellos puntos 

débiles para poder mejorar y realizar un buen trabajo. 

 

De igual manera se recomienda que el departamento de enfermería de clínica 

internacional realice charlas de motivación, comunicación efectiva entre los 

colaboradores, buena organización, así como la formación continua, para tener 

un buen desempeño profesional. 
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ANEXOS 



 

 
ANEXO: #1 MATRÍZ DE CONSISTENCIA 

“LIDERAZGO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO PROFESIONAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA 

DEL AREA DE HOSPITALIZACIÓN EN CLÍNICA INTERNACIONAL, LIMA 2022. 

 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL 
HIPOTESIS 
GENERAL 

VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA 

¿Cuál es la relación entre el liderazgo y 

el desempeño profesional del personal 

de Enfermería del área de hospitalización 

en la Clínica Internacional- Lima 2021? 

Determinar la relación entre el 

liderazgo y el desempeño profesional 

del personal de Enfermería del área 

de hospitalización en la Clínica 

Internacional -Lima 2021. 

El liderazgo se relaciona con el 

desempeño profesional del 

personal de Enfermería del área de 

hospitalización en la Clínica 

Internacional-Lima 2021. 

 
VARIABLE 1 

 

Liderazgo 

 
• Conducción 

• Motivación al logro 

• Autonomía 

Tipo de investigación: 

Básica no experimental. 

Diseño: Transversal, 

Descriptivo Correlacional 

Enfoque Cuantitativo. 

PROBLEMAS ESPECIFICOS 
OBJETIVOS 

ESPECIFICOS 
HIPOTESIS 

ESPECÍFICOS 
VARIABLE 2 DIMENSIONES 

TÉCNICA: ENCUESTA 

¿De qué manera se relaciona el 

liderazgo y el cumplimiento del trabajo de 

Enfermería del área de hospitalización en 

la Clínica Internacional-Lima 2021? 

Identificar la relación entre el 

liderazgo y el cumplimiento del 

trabajo de Enfermería del área de 

hospitalización en la Clínica 

Internacional-Lima 2021. 

H1: El liderazgo se relaciona con el 

cumplimiento del trabajo del 

personal de enfermería del área de 

hospitalización en la Clínica 

Internacional-Lima 2021. 

 
 
 
 

Desempeño 

Profesional 

 
• Cumplimiento del 

trabajo 

• Conocimiento del trabajo 

• Responsabilidad en el 

desempeño de sus 

funciones laborales 

Instrumentos: cuestionarios 

Cuestionario #1: Liderazgo 

Cuestionario #2: 

Desempeño Profesional 

 
¿De qué manera se relaciona el 

liderazgo y el conocimiento del trabajo de 

Enfermería del área de hospitalización en 

la Clínica Internacional- Lima 2021? 

 
Establecer la relación entre el 

liderazgo y el conocimiento del 

trabajo de Enfermería del área de 

hospitalización en la Clínica 

Internacional- Lima 2021. 

 
H1: El liderazgo se relaciona con el 

conocimiento del trabajo del 

personal de enfermería del área de 

Hospitalización en la Clínica 

Internacional Lima 2021. 

POBLACION 

La población objeto de estudio está 

conformada por las 45 enfermeras 

del área de Hospitalizacion de la 

clínica internacional. 

Fuente: Rol servicio de 

Hospitalizacion 2021 sub dirección 

de enfermería. Firma y sello. 

 
 

 
VALIDEZ Y 

CONFIABLIDAD DEL 

INSTRUEMNTO. 

 
PROSESAMIENTO Y 

ANALISIS DE DATOS. 

 
A través del software spss 

25 

 
¿De qué manera se relaciona el 

liderazgo y la responsabilidad en el 

desempeño de sus funciones laborales 

de Enfermería del área de hospitalización 

en la Clínica Internacional- Lima 2021? 

 
Precisar la relación entre el liderazgo 

y la responsabilidad en el 

desempeño de sus funciones 

laborales de Enfermería del área de 

hospitalización en la Clínica 

Internacional- Lima 2021. 

H1: El liderazgo se relaciona con la 

responsabilidad en el desempeño 

de sus funciones laborales del 

personal de enfermería del área de 

Hospitalización en la Clínica 

Internacional Lima- 2021. 

MUESTRA 

 
según López, (1998) es necesario 

considerar una muestra censal del 

total de la población 45 enfermeras. 

 
Mediante la validación de 

3 expertos y el coeficiente 

del alfa de Crombach. 

Resultados 

 
 

Mediante estadística 

descriptiva e inferencial. 
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ANEXO #2 UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO 

ESCUELA DE POSGRADO 

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE 

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

 
 

 
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO. 

 

Fecha: Lugar: 
 
 

Estimado colaborador la presente encuesta tiene por finalidad recopilar información acerca del 

liderazgo por lo que solicito tu apoyo. Dicha información es completamente anónima, por lo que 

se exhorta que responda las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. 

Agradezco anticipadamente su colaboración. 

La escala de medición son las siguientes: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces ,4) Casi siempre, 

5) Siempre. 

Instrucciones de llenado: Marcar con una X en la alternativa que corresponda. 
 

 
 
 
 

Nº 

 
 

ÍTEMS 

Escala de Medición  

(1) 

Nunca 

(2) 

Casi 

Nunca 

(3) 

A 

veces 

(4) 

casi 

siempre 

(5) 

 
 

siempre 

Conducción   

1 La Jefa de Enfermeras nos escucha y nos habla con claridad.      

2 Fomenta un ambiente de confianza y de solidaridad.      

3 Los trabajadores que destacan reciben reconocimiento por su labor.      

 
4 

Está dispuesto a apoyarme cuando llevo a cabo importantes cambios en mi 

trabajo. 

     

5 Analiza los problemas antes de actuar.      

6 Facilita a que los demás vean las oportunidades de trabajar en equipo      

Motivación al logro   

7 Considera al personal como fuente de aportaciones y generaciones de ideas para 

el logro de objetivos. 

     

8 Estimula a los trabajadores que tienen ideas innovadoras en su trabajo diario.      

9 Comunica con el ejemplo lo que piensa y lo que dice (ejemplo si hay que ser 

puntual, él es el primero) 

     

10 Anima a los trabajadores a desarrollar su trabajo dejando tomar cada vez más 

sus responsabilidades. 

     

11 Desarrolla un sentido de identidad en la Institución que es asumido y sentido 

por los trabajadores. 

     

12 Reconoce la importancia de su cargo y no huye responsabilidades      

Autonomía   

13 Es coherente lo que dice con lo que hace.      

14 Considera que hay constantes esfuerzos de integración.      

15 Existe un manejo de todos los recursos materiales con pleno dominio de ellos.      

16 Proporciona nuevos enfoques ante situaciones que son para mí problemáticas.      

17 Alienta a innovar para mejorar mi trabajo.      
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ANEXO #3 UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO 

ESCUELA DE POSGRADO 

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE 

CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

 
 
 
 
 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO PROFESIONAL. 
 

 
Fecha: Lugar: 

Estimado colaborador la presente encuesta tiene por finalidad recopilar información acerca del 

desempeño profesional por lo que solicito tu apoyo. Dicha información es completamente 

anónima, por lo que se exhorta que responda las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus 

propias experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboración. 

La escala de medición son las siguientes: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces ,4) Casi 

siempre,5) siempre 

Instrucciones de llenado: Marcar con una X en la alternativa que corresponda 
 
 
 

 
 
 
 

Nº 

 
 

ÍTEMS 

Escala de Medición  

(1) 

Nunca 

(2) 

Casi 

nunca 

(3) 

a veces 

(4) 

Casi 

siempre 

(5) 

siempre 

Cumplimiento del trabajo   

1 Demuestra amplios conocimientos en el trabajo.      

2 Planifica con anterioridad las actividades a realizar.      

3 Evalúa continuamente avances y logros.      

4 Aporta ideas para la consecución de objetivos.      

Conocimiento del trabajo   

5 Cumple con el trabajo en los tiempos establecidos demostrando 

iniciativa. 

     

6 Cumple con retraso el trabajo asignado.      

7 Demuestra compromiso con las metas de la institución.      

8 Emprende actividades sin esperar que lo indiquen      

Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales   

9 Realiza proyectos de mejora institucional.      

10 Contribuye con aportes al logro de los objetivos Institucionales.      

11 Cumple con el horario de trabajo establecido.      

12 Asume con responsabilidad las funciones encomendadas.      

13 Cumple con las normas de la institución.      

 
14 

Realiza los trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas veces 

antes del plazo fijado. 

     

15 Se preocupa por conseguir los resultados esperados de su equipo.      

16 Muestra compromiso con la institución.      

17 Realiza sus funciones con dedicación      
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ANEXO #4 

 

 

 
 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 
 

La validez de contenido por opinión de expertos estuvo a cargo de 4 expertos 

quienes analizaron los ítems, definiciones conceptuales y operacionales, en tal 

sentido los expertos en promedio otorgaron las siguientes puntuaciones, 

indicando que el instrumento tiene muy buena aplicabilidad. 

 
 
 

Expertos Grado 

académico 

Nombre y apellidos DNI Variable 

Liderazgo 

% 

Variable 

Desempeño 

Profesional 

% 

1. Dra. María Celina Huamán mejía 06152205 91% 90% 

2. Dra. Sonia Luque peralta 4074667 93% 92% 

4. Mg. Nilton Chávez perales 43546463 93% 92% 

   Promedio = 92% 92% 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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ANEXO: #5 
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ANEXO #6 
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Anexo: #7 
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ANEXO: #8 
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ANEXO: #09 
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ANEXO: #10 

 

 

 



 

 

 

 

ANEXO: #12 
 

 
BASE DE DATOS DEL SPSS 
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