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RESUMEN

La presente investigacion tiene como finalidad establecer la relacién que existe
entre el liderato transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Clinica SANNA. La hipotesis sostiene que existe una relacion directa entre estas
dos variables, ademas el disefio de investigacion que se utilizd fue transversal -
causal, porque indaga el efecto que una variable tiene sobre otra, en este caso la
variable liderato transformacional sobre la variable desempefio laboral. La
poblacion objeto de estudio estuvo conformada por los colaboradores no médicos
de la Clinica SANNA, siendo un total de 80 personas, que por ser una poblacion
pequefia se tomard como tamafo de la muestra a la poblacibn muestral que
asciende a un total de 80 colaboradores pertenecientes a la clinica SANNA. Las
técnicas de recopilacion de datos utilizadas para el desarrollo de este proyecto

fueron la encuesta y entrevista a la jefa de Recursos Humanos.

Para la prueba estadistica se optdé por CHI Cuadrado donde se evidencié que
existe una relacion significativa entre las variables “Liderato transformacional” y
“‘Desempefio laboral”, permitiendo asi aceptar la hipotesis de estudio indicando que
el liderato transformacional influye significativamente en el desempefio laboral de

los colaboradores de la Clinica SANNA, Trujillo, afio 2020.

Palabras clave: Liderato Transformacional, Desempefio Laboral.



ABSTRACT

The purpose of this research is to establish the relationship that exists between
transformational leadership and the work performance of the collaborators of the
SANNA Clinic. The hypothesis maintains that there is a direct relationship between
these two variables, in addition the research design that was used was cross-causal,
because it investigates the effect that one variable has on another, in this case the
transformational leadership variable on the job performance variable. The
population under study was made up of the non-medical collaborators of the SANNA
Clinic, with a total of 80 people, which, since it is a small population, will be taken as
the sample size to the sample population that amounts to a total of 80 collaborators
belonging to the SANNA Clinic. The data collection techniques used for the
development of this project were the survey and interview with the Head of Human

Resources.

For the statistical test, we opted for Square CHI where it was evidenced that there
is a significant relationship between the variables "Transformational leadership” and
"Work performance”, thus allowing to accept the study hypothesis indicating that
transformational leadership significantly influences the work performance of the
collaborators of the SANNA Clinic, Trujillo, year 2020.

Keywords: Transformational Leadership, Job Performance.
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1.1. Formulacién del problema
1.1.1. Realidad problematica

Actualmente es un requisito indispensable que todas las
organizaciones cuenten con un lider capaz de guiar al talento
humano para el correcto cumplimiento de sus metas. Es por ello que
se debe realizar un seguimiento continuo a los trabajadores para
evaluar su progreso Yy realizar capacitaciones para que estos
mejoren sus funciones. Para Meler y Gardner (2016) un lider
transformador implanta indicadores a sus colaboradores, quienes
influyen en su desenvolvimiento para un correcto resultado. En el
preciso momento donde se les otorga sus funciones, el lider debe de
tomar en cuenta las habilidades de cada uno, favoreciendo asi
resultados mas optimos y eficaces para la empresa.

Por otro lado, los autores mencionan que este tipo de lider no
suele dar recompensas, ocasionando que el trabajador no se sienta
entusiasmado al cumplir con las actividades que se le
encomendaron. Sin embargo, una caracteristica a su favor es que
toma en cuenta las opiniones de los demas y logra influir
positivamente en el comportamiento de su entorno mediante su

ejemplo y conocimientos.

Ademas de lo mencionado, el desempefio laboral de los
trabajadores es un punto clave para que las empresas logren el éxito
y puedan posicionarse. Cuando se presentan los casos de que
algunos trabajadores estan teniendo algunos inconvenientes al
realizar sus funciones, lo que se debe hacer es ver la causa del por
gué esta sucediendo esto, evaluarlos, tener una conversacion con
ellos, hara que ellos entren en confianza, para que puedan
expresarse, plantear soluciones, y pueda desarrollar sus funciones
sin problema alguno. (Obregon, M. y Francisco, M., 2018). Es por
ello que, es importante que el empleado y el jefe inmediato
identifiquen y debatan las areas en las que se puede perfeccionar el



desempefio, ademas que puede ser una oportunidad esencial para
despejar las expectativas.

En el Perd, existen algunas empresas que no se arriesgan por
tener lideres transformadores, puesto que tienen miedo a salir de su
zona de confort, ya que los jefes han tenido a los trabajadores
haciendo lo mismo por un largo tiempo, no se han realizado
capacitaciones, no se ha evaluado el desempefio, y se les hara dificil

adaptarse a nuevos cambios. (Paredes, 2017)

Para Talavera (2015) el desempefio laboral esta vinculado con las
inducciones, capacitaciones que recibiran los trabajadores por parte
de la organizacion. Estas capacitaciones generan un incremento de
la productividad, asi como la calidad del trabajo y mejora la
estabilidad de la empresa, logrando asi que el personal se sienta
identificado con la entidad. Por lo que es esencial que los
trabajadores estén en constante capacitacion, para que asi puedan
adquirir nuevos conocimientos, aprender a solucionar problemas,
despejar sus dudas, y sobre todo se encuentren preparados para

cualquier problema que se presente.

A nivel local, el liderato transformacional es de suma importancia
para las empresas, puesto que es capaz de encaminar a sus
subordinados con valores y transmitirles confianza, esto se
encuentra estrechamente vinculado con el desempefio laboral, ya
que, si no existe apoyo por parte de los lideres, estos pueden tener
un bajo desempefio. (Aguilar, 2019) Por lo tanto la presencia de un
lider transformador es esencial para poder guiar a un grupo de

personas hacia el logro de objetivos.

SANNA es una red de clinicas ubicada en el Peru, que otorga
servicios de salud de primera linea, tienen lo Ultimo en tecnologia y
un reconocido staff médico. Una de sus sucursales se encuentra en

la ciudad de Trujillo, que frente a los cambios sorpresivos del COVID-
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19 se ha visto en la obligacion de implementar varios protocolos de
seguridad, uno de ellos el trabajo remoto. A pesar de todo lo
mencionado anteriormente se ha detectado que existen problemas
dentro de la empresa, ya que a los trabajadores se les hace dificil
adaptarse a los nuevos cambios. Se ha detectado que su
desempeiio ha disminuido ya que han tenido que migrar de un
trabajo presencial a uno remoto, y ahora nuevamente a presencial.
La falta de un lider o jefe inmediato que los guie en el cumplimento
de sus funciones es de suma importancia para poderlos sacar a flote
y no permitir que su rendimiento baje perjudicando asi a la

organizacion.

Con la finalidad de hacer frente a esta problematica, el presente
trabajo se orienta a determinar la influencia del estilo de liderato
transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Clinica SANNA, Truijillo — 2020.

1.1.2. Enunciado del problema

¢De qué manera influye el liderato transformacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA,
Trujillo - 2020?

1.2. Justificacién

1.2.1. Tedrica
Para el estudio y desarrollo del presente trabajo, se tom6é como
referencia la teoria de Figuerola (2016). Destaca que los lideres
alientan, inspiran y motivan a los colaboradores para crear cambios
gue fomentaran el crecimiento y el éxito futuro de la organizacion.
Este autor realza las siguientes dimensiones del liderato
transformacional: Influencia idealizada, estimulacion intelectual,
carismatico y consideracion individualizada. Asimismo, se relaciona

con la teoria de Palmar, Valero, y Jhoan (2014), donde define al
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1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

desempeiio laboral como la calidad del trabajo que realizan
colaboradores en este caso de la Clinica SANNA. Para ver su

desenvolvimiento al momento de realizar sus funciones.

Préactica

Este estudio tendra como finalidad buscar posibles soluciones frente
al bajo desempefio laboral de los colaboradores administrativos de
la Clinica SANNA. Es por ello que se analizara si el estilo de liderato
transformacional puede influir de manera positiva en su rendimiento,
otorgando asi informacién veridica sobre la situacién actual sobre
estas variables y sirva a la Clinica SANNA como base para futuros

cambios.

Metodolégica

Se aplicé la metodologia cientifica utilizando el cuestionario validado
por juicio de expertos para obtener seguridad y confianza en los
resultados. Ademas, estos resultados seran sometidos a la prueba
de confiabilidad de Alfa de Cronbach, para ver si existe una relacién

entre estas dos variables.

Social

La presente investigacién otorgara a la empresa informacion veraz y
validada que podra ser usada para la toma de decisiones que
permitan mejorar el rendimiento de los colaboradores. Asimismo,
tendria un efecto positivo en la organizacion al identificar e implantar
mejores estilos de liderazgo para el desarrollo profesional y personal
de los colaboradores.



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la influencia del liderato transformacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA,
Trujillo — 2020.

1.3.2. Objetivos especificos

e Evaluar las dimensiones del liderato transformacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA,
Truijillo - 2020.

e Evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica
SANNA, Trujillo - 2020.

e Identificar la dimension del liderato transformacional que mas
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la
clinica SANNA, Trujillo — 2020.
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2.1. Antecedentes del estudio
2.1.1. Anivel internacional
Mufioz, C. (2019). Liderazgo Transformacional en la gestion
hospitalaria. Un estudio empirico sobre la eficacia del liderazgo y el
desempeiio en equipos de salud del Hospital Clinico. (Tesis de

doctorado) Universidad De Lleida. Chile.

El autor concluye que:
Su estudio tiene como objetivo general establecer cuél es el
estilo de liderazgo dominante dentro de la empresa. La
investigacion desarrollada por Claudio tiene una muestra
aleatoria de un total de 205 personas, usando la técnicas e
instrumentos, como la encuesta y la guia de entrevista, donde
la entrevista se realizo a los funcionarios de cada unidad dentro
de la organizacion. En la medida que incrementan las
conductas referentes al liderazgo transformacional, las
variables que fueron objeto de estudio se vieron beneficiadas y
afectadas de una manera favorable, aparte que se pudo
precisar y relacionar la variedad de estilos de liderazgos

relacionados a sus estamentos y a sus unidades.

En cuanto a lo dicho anteriormente, se observa que el liderazgo
transformacional afecta de manera positiva en la gestidon
hospitalaria, ya que esto nos demuestra que el liderato
transformacional puede dar resultados favorables en el ambito
sanitario y asi en la presente investigacion, tomar en cuenta

diferentes aspectos para un mejor manejo de las variables.
Hernandez, T y Duana D. (2018) en su investigacion "Estudio
diagnéstico de liderazgo transformacional en personal de enfermeria

gue labora en hospitales publicos mexicanos"

Los autores concluyen que:



2.1.2.

Su investigacion tiene como objetivo principal identificar qué
tipos de liderazgo se presenta en el personal de enfermeria
correspondiente a los diversos hospitales publicos en la ciudad
de Meéxico. A partir del modelo MLQ. Este instrumento
empleado fue el MLQ 5x, propuesto por Bass y Avolio (2005),
donde aplicado en el presente estudio el tipo de muestreo es
probabilistico y sin reemplazo, es de 1500 enfermeras. Las
practicas de liderazgo transformacional que se realizaron en los
hospitales publicos de la ciudad de México nos permiten
detallar los diferentes estilos de liderato que se presentan, y el
gue mas destaco fue el transformacional debido a que existe
una importante relacion entre el lider y sus trabajadores,
fomentando el cumplimiento de sus objetivos en beneficio de la

constitucion.

La presente investigacion de los autores, aportan conocimientos
para las demas empresas de todo el mundo ya que la presencia de
un lider transformacional es de vital importancia, pues se observa
gue existe una disposicion en el &mbito sanitario a la implementacion
y ejecucion del liderato transformacional, lo que indica que este tipo
de liderazgo es indiferente del &mbito donde sea usado este puede
ser empleado para el bien de la empresa.

A nivel nacional
Sosa, V. (2016) Estilos de liderazgo y Clima Organizacional en los
colaboradores de la empresa Turistica SKC S.A, Miraflores (Tesis

de maestria) Universidad Cesar Vallejo, Lima — Peru

La autora concluye que:
Si existe relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en los colaboradores de la Empresa Turistica
SKC S.A. Miraflores, 2016, puesto que se hall6 un valor
calculado para p = 0,000 a un nivel de significancia de 0,05y

un nivel de correlacion 0,912. Aceptando la hipétesis especifica
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1, que sefiala que estas dos variables de relacionan en la
Empresa Turistica SKC S.A. Dado que el liderazgo es
considerado un importante factor que promueve el compromiso
de los empleados, les transmiten sensaciones de
empoderamiento, delega autoridad y forma nuevos lideres, y
frente a problemas que se les presente hacen buen uso del

razonamiento.

Por lo tanto, un lider transformador es aquel que siempre va a influir
de manera positiva sobre los trabajadores, ya que aporta nuevos
conocimientos, promueve la participacion. Ademas, que busca
inspirar y motivar por medio del ejemplo, ensefia lo que sabe, y lo
mMAas importante es que siempre tomara la opinién del trabajador
frente algun tema relacionado con la empresa. Generalmente esto

sucede dentro de los entornos laborales.

Chavez, G. y Reynoso, A. (2014) El clima laboral y su influencia en
el desempenio de las enfermeras de las clinicas privadas de Lima -
Caso Clinica Ricardo Palma. Universidad del Callao, Pera.

La autora concluye que:
Esta investigacion tiene como objetivo principal determinar la
forma en que influye el clima laboral en el desempefio laboral
del profesional de enfermeria. Se llevd a cabo un disefio
cualitativo de corte transversal y una muestra aleatoria de 119
profesionales de enfermeria; las técnicas e instrumentos
empleados fueron el cuestionario y formulario. Se observé que
existe un clima laboral poco adecuado en las enfermeras de la
clinica Ricardo Palma, y como resultado un desempefio laboral
poco favorable, sefialando ademas que existe una influencia
significativa entre el clima laboral y el desempefio de las

profesionales en enfermeria.
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2.1.3.

Este antecedente nos da a conocer que el clima laboral influye de
manera significativa en el desempefio laboral, lo que indica que, los
factores a tomar en cuenta para este trabajo pueden ser de guia para
el estudio que realizaran los autores y serviran de esta manera,

como un medio de contrastacion.

A nivel local

Pinillos y Velasquez (2017) El estrés laboral y su influencia en el
desemperio de los colaboradores de la Clinica San Luis Trujillo 2017.
(Tesis para obtener titulo en administracion) Universidad Privada

Antenor Orrego, Trujillo, Pera.

El autor concluye que:

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo
determinar cdmo es que influye el estrés laboral en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica San Luis
de la ciudad de Trujillo en el afio 2017. La poblacién objetivo
de estudio estuvo constituida por 35 trabajadores quienes
mantienen una relacion directa con los clientes; tomando como
muestra al total de colaboradores por ser una poblacion
pequefia. Para la recoleccion de datos se aplicé un test que se
construy6 con una base de datos en el programa Excel la cual
permitira su procesamiento en el programa SPSS version 23.
Finalmente, en base a los resultados que se obtuvo a través
del test se llego a la conclusién que existe asociacion entre el
nivel de estrés y el nivel de desempefio laboral. Ademas, se
pudo determinar que el estrés laboral influye en el desempefio
de los colaboradores de la Clinica San Luis de la ciudad de
Trujillo 2017, encontrandose un alto nivel como 51.4%, de
estrés laboral en el personal de la clinica relacionados por el
ambiente y condiciones laborales del lugar de trabajo.
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La contribucion de la tesis descrita anteriormente refuerza la idea
que el desempefio laboral siempre va a estar vinculado a cémo se
siente en su area de trabajo, si es que recibe pautas o guias para
poder ejercer correctamente sus funciones y si existe una correcta
delegacion de funciones. Este ultimo punto puede ocasionar bajo
rendimiento, debido a que al momento de encomendar tareas, el jefe
inmediato o el superior debe tener en cuenta las habilidades de este
mismo y poderlas potenciar al maximo, en beneficio de la empresa

y del colaborador ya que crecera personal y profesionalmente.

2.2. Marco teérico

2.2.1. Liderato transformacional

La primera variable a indagar es el liderato transformacional, un lider
transformacional es aquel en el que siempre pone en primer lugar a
la empresa, y observa siempre los intereses de sus seguidores, es
decir siempre los guiara para hacer crecer significativamente a la
empresa. Cuando se genera aceptacion y conciencia sobre los
propésitos y la mision de grupo, es mas facil hacer que los
trabajadores tomen seriamente su labor dentro la empresa ya que
estos estan comprometidos con ella. Es ahi donde el lider motiva a
sus trabajadores para que estos puedan desempefiarse mas alla de

sus expectativas, para el bien de ellos y de la institucion.

2.2.1.1. Definicion
Se define como la capacidad de poder influir en los demas,
haciendo asi que se obtengan altos beneficios en la
empresa y que los trabajadores obtengan mayores
esfuerzos en el cumplimiento de sus metas
organizacionales, respondiendo favorablemente a la

empresa. (Ramirez, 2012).

Para que una organizacion salga a flote se debe partir del

lider, ya que este es la persona que puede ver lo que
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sucede en su centro de trabajo y poder anticiparse antes
de que suceda algun inconveniente que perjudique a la
empresa. Este evalla constantemente el desempefio de
sus colaboradores frente a cualquier cambio que se

produzca. (Figuerola, 2016).

El liderazgo transformacional se define a que un lider debe
anticiparse a tendencias futuras, para poder resolver casos
supuestos que puedan presentarse mas adelante.
Capacitar a los seguidores e inspirarlos a ser mejor cada
dia, a ser mejores lideres y que estos puedan tomar nuevas
alternativas en el transcurso del tiempo. Por ende, seria
factible construir un grupo como una comunidad donde la
gente comporta sus ideales y brindan sus puntos de vista
todo con el fin del mejoramiento de la empresa. Este tipo
de liderazgo se puede encontrar en todos los niveles de la
empresa: equipos, departamentos, divisiones y la
organizacion como un todo. Hellriegel (2012).

(Cruz Ortiz & Salanova, 2011) definen que el liderazgo
supone una vision compartida por lider y seguidores de los
equipos de trabajo y la organizacién, encaminada a la
busqueda de excelencia y calidad organizacional y lo mas

importante el alcanzar los objetivos planteados.

Se observa como una aptitud para llevar la organizacion
hacia el éxito a través de la toma de decisiones pertinentes
y eficaces para cada situacién que se pueda presentar,
transformando los conflictos en nuevas oportunidades
(Andrade, 2008)

James MacGregor (como se citd en Fernandez, M. y
Quintero N., 2011) afirma que el lider debe ser carismético,

visionario, transformativo, flexible, comunitario vy
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2.2.1.2.

democratico; tener especificada la vision, la cultura y el
compromiso en forma compartida con sus seguidores. De
tal manera de estar continuamente renovando las metas y

valores, mejorando procesos en forma eficiente y efectiva.

De modo que se puede decir que un lider transformador,
no centra su atencién Unicamente en el desempefio de
este, sino que pone centro en la necesidad del colaborador
para que pueda desarrollarse y desenvolverse de manera
adecuada, ya que como resultado trae un incremento en el
desempefio de la terminacion de los objetivos que plantea
la organizacion. Se define al lider transformacional como
aquella persona que es capaz de desenvolverse logrando
inspirar a sus colaboradores, incrementando su madurez,

y motivandolos para ir mas alla de sus intereses propios.

Caracteristicas
Segun Bass (1990), citado en Innovation Factory Institute,
(2013), define al liderazgo transformacional como un efecto
gue tiene el lider en los trabajadores, es decir los lideres
tratan de ganarse la confianza, admiracién y respeto de
estos para poder influir positivamente en su trabajo y
desarrollo de funciones; el liderazgo transformacional tiene
cuatro caracteristicas propias.
e Motivar de forma intelectual

El lider busca en sus trabajadores promover la

creatividad, desarrollando formas nuevas hacer las

tareas tradicionales, y asi beneficiar a la

organizacion.

e Individualismo
Los lideres transformacionales motivan a todo el

equipo por igual, pero también trabajan de forma
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individual con algunos trabajadores, para fomentar
la proactividad.

¢ Inspiracion
Este tipo de lider genera una mayor productividad
con sus propias acciones, que inspiran al resto
transmitiendo pasién y compromiso para con el

trabajo.

e Modelo a seguir
A causa de la confianza que desarrolla en sus
comparieros, estos buscan imitarlo y de esta forma,
convertirse en nuevos lideres transformacionales.
2.2.1.3. Teorias

Teoria del liderato transformacional segun Figuerola
(2016)

Nos dice que un lider transformacional tiene como base
modificar la motivacion regular, que se basa solamente en
la recompensa del cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

El lider transformador no se va a enfocar solo en como se
desempeiia el trabajador, sino en la responsabilidad de
cada uno de los que conforman la empresa. Y como
consecuencia trae un elevado desempefio ya que cumple
con los objetivos de las constituciones donde estos

laboran.

Los lideres transformacionales son capaces de implantar
cambios en las estrategias, vision, y cultura de la
organizacion, donde lo que resalta para el logro de estas
metas son las tecnologias. Cuando se va a estudiar y
controlar las transacciones se utilizan ciertas instrucciones,

reglas o hasta incentivos, también cualidades intangibles
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2.2.1.4.

dentro de las cuales tenemos: los valores otorgados, ideas
compartidas, la vision y percepcidbn que tiene cada
colaborador frente a un problema. Todo esto se desarrolla
con el fin de crear relaciones laborales, de implementar
nuevos conocimientos. Un lider transformacional esta
capacitado y empapado de valores, cualidades y creencias

gue puedan influir correctamente en el trabajador.

Este tipo de lider quiere que sus equipos a cargo sientan
gue no solo laboran por ganar dinero, sino que estos se
sientan comprometidos con ellos mismos y con la empresa

para el logro de las metas a mediano y corto plazo.

Las personas que poseen este estilo de liderazgo son
lideres correctos y adecuados que necesitan todas las
empresas, ya que estos motivan a sus equipos de trabajo
continuamente con una vision compartida del futuro.
Aungue el entusiasmo de este lider se transfiere a menudo
al equipo, debe ser siempre apoyado por otros lideres de

otras areas de la organizacion.

Dimensiones

Segun Figuerola (2016), el liderato transformacional se rige

mediante las siguientes dimensiones:

- Influencia idealizada
La influencia idealizada fortalece en los lideres
admiracion, respeto y confiabilidad. Esta caracteristica
significa que el seguidor asume compartir el riesgo, la

ética, principios y valores del lider.

El lider pasa a ser una persona admirada por los

seguidores y también demuestra convicciones que
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hacen que estos se identifiquen con él, para ello es
necesario que el lider tenga un claro conjunto de valores
y se comporte como un modelo para los colaboradores.
Es capaz de obtener de parte de sus colaboradores el
esfuerzo extra que se necesita para lograr niveles
optimos de desarrollo y desempefio. Logra elevar los
niveles de necesidad y seguridad para que sus
colaboradores puedan adquirir mayores niveles de

responsabilidad.

Esta responsabilidad que adquieren los seguidores no
solo se refiera a cumplir con sus labores en el trabajo ni
se orienta de manera exclusiva a maximizar el
desempeifio; por el contrario, los seguidores adquieren
mayor responsabilidad buscando su desarrollo personal,
gue pueden incluir tales actividades como los desafios

del trabajo mismo.

Estimulacion intelectual

El lider también busca innovacion y creatividad por parte
de sus seguidores al enfrentar un problema. Las nuevas
ideas de solucién a un problema son solicitadas a los
seguidores buscando su compromiso con el proceso de
encontrar una solucion.

Debe ser capaz de desafiar el “no se puede” “es dificil”,
estas son solo suposiciones, es asi que debe estimular
y alentar la creatividad de sus seguidores, orientandolos
y dandoles un marco para conseguirlo y cumplir con los
objetivos de la misién. Propone revisar los viejos
meétodos y problemas a fin de proponer nuevos y/o
mejorarlos. Busca desarrollar la creatividad de sus
seguidores promoviendo que su pensamiento se oriente

a reevaluar y vencer paradigmas asociados a los
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problemas. Utiliza la intuicién, asi como una légica mas
formal para solucionar los problemas. El lider que
estimula intelectualmente forma seguidores que
abordan los problemas empleando sus propias

perspectivas Unicas e innovadoras.

Carismatico

Tiene que ser capaz de generar el entusiasmo y
optimismo por todos los seguidores. EI lider
transformacional es un visionario, quiere decir que
plantea ideales razonables alcanzables en el tiempo y
transmite a sus seguidores su optimismo para el logro
de estos ideales. De esta manera articula una visién que
inspira a sus seguidores con esperanza, sobre los
objetivos a futuro. Es asi que el lider se convertira en un
ejemplo aceptable de imitar, empleando como
instrumento a la comunicacion para dar a conocer sus
ideales, empleara palabras de aliento a fin de mejorar

las posibilidades de alcanzar la mision.

Consideracion individualizada

El lider considera las necesidades individuales de
crecimiento del seguidor empleando la asesoria como
medio para ello. Busca que sus seguidores tengan
nuevas oportunidades de aprendizaje dentro de un clima
de crecimiento, siendo que para conseguir ello debera
tomar en cuenta las necesidades y deseos identificados
en cada seguidor.

Apoya a cada seguidor segun sus necesidades y lo
orienta 0 guia para conseguir sus objetivos, asi mismo
reconoce el aporte que cada individuo hace al equipo. El
lider busca no solo satisfacer la necesidad sino

sobrepasar las expectativas de cada uno de los
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miembros del equipo para la auto-realizacién, y el
fortalecimiento de su autoestima.

El lider trata al individuo mas como persona que como
empleado, por lo tanto, siempre debera estar al tanto de
las preocupaciones y expectativas de cada uno de sus
seguidores. Reconoce como legitimo las aspiraciones y
deseos de sus seguidores por lo que sabe como usarlos

efectivamente.

2.2.2. Desempeifio laboral
La segunda variable a investigar es el desempefio laboral y se le
denomina eficacia desarrollada por una persona que trabaja para
una organizacion, siendo considerado pieza fundamental para esta,
puesto que ademas cuenta con facultades que logran expresar el

regocijo de trabajar en la empresa y el actuar y comportamiento.

2.2.2.1. Definicion
Segun Palmar, Valero, y Jhoan (2014) el desempefio
laboral se puede explicar como “el desarrollo que cada
persona ejerce al cumplir su dia laboral en una
organizacion, teniendo en cuenta que dicho individuo debe
ser efectivo en su labor y ademas de eficaz y eficiente, en
toda la realizacién de las tareas que le fueron asignadas
para el logro de los objetivos planteados, alcanzando asi la

subsecuente notoriedad de la organizacion”

Sobre el desempefio laboral, Acosta (2018) lo afirma como
el célculo de la habilidad que posee un colaborador, siendo
esta la competencia que demuestra dicho empleado en el
ejercicio de sus labores. Tales ideas son sumamente
imprescindibles para lograr alcanzar una medida cabal del
desempeiio laboral demostrado por todos los diferentes
miembros que conforman la organizacion y desarrollar asi

medidas de refuerzo o conservacion.
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2.2.2.2.

De la misma manera, Chiavenato (2009), lo define como
“los actos o conductas analizados de los colaboradores que
son imprescindibles para la organizacion en el éxito de sus
objetivos planteados” De hecho, también asegura que un
adecuado desempefio laboral equivale potencia mas
sobresaliente que puede poseer cualquier tipo de empresa

u organizacion.

Por otra parte, el autor Bittel (2000) sugiere sobre el mismo
tema, que este es influido de sobremanera sobre las
propias expectativas que un colaborador ha creado sobre
la labor que ejerce, expresando de esta manera reacciones
positivas hacia los logros obtenidos y el ansia de una

armonia duradera.”

Es por esta razén que el desempefio laboral esta
fuertemente arraigado con las capacidades 'y
conocimientos previos que alientan el actuar de un
colaborador para que la empresa pueda cumplir

exitosamente con sus objetivos.

Teorias

Teoria de la motivacion — Cognitiva

Earley y Shalley (citados en GoOmez, 2017) expone que:

“‘El engrandecimiento de metas por el efecto del
desempeno laboral en la organizacién”. Se comenta acerca
de la serie de pasos y efectos que surgen de las metas
puestas por empresa, la forma en que estas incurren en el
desempefio laboral, convirtiéendose en actos hechos por los
colaboradores. También se intenta proponer la

subsistencia de dos piezas que se relacionan debido al

20



desempefio laboral. Siendo la primera, la representacion,
valoracion y generalizacion de los objetivos propuesto; la
segunda es el crecimiento y realizacion del proyecto de

accion.

Entonces, segun lo explicado por Earley y Shalley acerca
de los pasos por los cuales cada uno de los objetivos
planteados por la organizacion, predominan de cierta forma
sobre el desempefio laboral y también la manera en cémo
estas se alteran en actos que pueden lograr cumplir lo que

Se propuso.

Teoria Desempefio laboral y proceso de accion

Hacker (citado en Vera, 2019) plantea una teoria muy
prestigiosa acerca de la sicologia organizacional en
Europa. Siendo esta elaborada bajo un corte cognitivo,
fundamentandose en el andlisis de informacion
presentada, sin embargo, solo puede ser aceptada la data
gue esta genuinamente vinculado con el comportamiento.
Esta teoria se apunta especificamente a desarrollarse en
un ambiente de trabajo, estimando diferentes factores que

normalmente aparecen en otras teorias de este tema.

Se plantean dos panoramas, el primero es el acto
dimanado desde el inicio de la meta expuesta hasta la
formulacion de un plan, su desarrollo y la retroalimentacion.
El segundo explica que el acto se desarrolla en funcién de
conocimientos que surgen conscientemente o en
automatico. Indicando que esto, se expresa en seis etapas,
progresos de los objetivos, guia, resolucion, ejercicio —

control y por ultimo retroalimentacion.

De acuerdo a esta teoria, se puede decir que, para un

adecuado desempeifio laboral, el sistema de comunicacion

21



debe constar de dos vistas que conllevarian el actuar
correcto desde el origen de un objetivo hasta el término del

proyecto, no olvidando el ejercicio de este y su feedback.

Teoria desempefio laboral, Campbell

Campbell (2000) formula que “El desempeiio laboral es la
labor mas no el producto de esta”. Campbell sefiala, que
el entendimiento declarativo, el mismo entendimiento de
estos, sus pasos habilidades y motivos, son esenciales
para esclarecer un comportamiento y que constituya los
ocho factores que comprende el desempefio: productividad
en una labor particular del cargo, productividad de labores
no particulares del cargo, productividad de la labor verbal y
no verbal, manifestacion del afan, conserva del rigor propio
y simplificar el ejercicio del esfuerzo y compairieros, control,

liderato y gestion.

Ademas, Campbell recuerda que tal desempefio laboral es
un hecho mas no el producto de tales acciones, por lo que
el esclarecimiento de estos factores es necesario para

definir un comportamiento.

Teoria del comportamiento humano en el ambiente
laboral

Franklin & Krieger (2011) explican que se encuentran
diferentes juicios confrontados por la percepcion del papel
de género con respecto al desempeiio laboral. Una de las
cuales esta basada en disimilitudes claras entre los dos
sexos, y evidencia que es de naturaleza propia entre

ambos sexos.

En el otro punto de vista, estos sujetan que el papel que
desarrolla el género es meramente un tipo de construccion

social, aprendido desde el origen de una persona y como
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2.2.2.3.

pieza de una cultura de pares y sociedad. Acorde con esto,
la colectividad es la que constituye lo propio de cada
género, decidiendo el papel de cada hombre y mujer. De
esta manera, el estudio sobre el rol que tiene el género, se
enfoca especificamente en si es connatural o es

consecuencia de un constructo social.

Dimensiones

Actitud

Segun Earley y Shalley (citados en Gomez, 2017)
determinan sobre la dimension de actitud: “Considerada
una clasificacion indeterminada de doctrinas en el
campo de determinado objeto o territorio, de la misma
forma, como predominan a enriquecer las técnicas
sefaladas.” Rokeach (2016)

Rendimiento laboral

Hacker (citado en Vera, 2019) conceptualiza al
rendimiento laboral de la siguiente manera: “Se enfoca
en el logro final del resultado de varias actividades
productivas, no en la forma como se desarrollan o en el

esfuerzo para alcanzar el resultado final.

De la misma manera, la retribucion obtenida debe estar
acorde a la calidad del rendimiento empleado en el
funcionamiento de sus tareas. Una forma de incentivar
este cambio es un incremento equivalente a sus

funciones y tareas realizadas” Garcia (2017)

Comportamiento laboral

Franklin & Krieger (2011) determinan al comportamiento
laboral de la siguiente manera: “La creacion que se
origina del andlisis a un encuentro de dos personas, en

conjunto y un sistema estructurado; adquiriendo un
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determinado comportamiento en los centros laborales
donde estas se desarrollan, con el proposito de aplicar
esto para el incremento de la efectividad sobre estas
entidades.” Amoros (2016)

2.3. Marco conceptual
Orientacion
Segun Santana (2003) nos dice que orientacion viene a ser la concesion
de criterios y también de ideas, creando un valor, donde te da la capacidad
de elegir entre diversas opciones que te serviran de indicador sobre que

realizar a lo largo de sus vidas.
Apoyo

Se define como algo que es parte de una organizacion, ya que cuando uno
labora necesita tener una relacién, lider y colaborador, debido a que este
necesita direccionarse y ser guiado para el cumplimiento de sus objetivos

planteados (Herrero y Fuente, 2010).

Motivacion

Se refiere cuando aludimos a esas ganas de poder hacer algo que conlleva
al logro de nuestras metas y por ende de satisfacer nuestras necesidades

humanas. (Maslow, citado en la revista de la Universidad Internacional de
Rioja, 2020)

Compromiso

Lehman (2019) define compromiso a una promesa que se vuelve realidad,
esto habla de nuestras intenciones, y de cémo gracias a la valentia
podemos llegar a alcanzar nuestros ideales. Es cumplir con lo que se
prometido pese a las adversidades que se nos presenten. Ayuda en la
formacion del caracter de la persona.

Empatia

Daniel Goleman (2007) conceptualiza a la empatia como tener la aptitud de
ponerse en el lugar del otro, y asi tomar conciencia de como este se siente,

por ejemplo, sobre sus preocupaciones, necesidades y hasta de sus
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propios sentimientos. Consisten en darse cuenta de lo que sienten los

demas sin necesidad de preguntéarselo.
Funciones

Harold manifiesta que es un conjunto de actividades con objetivos definidos
gue requiere coordinacion direccion y también el uso de recursos, para
lograr el cumplimiento de los objetivos planteados por la organizacion.
(Harold Koontz y Heinz Weihrich, 2000)

Procedimiento

Prieto (1997) expone que un procedimiento es considerado una sucesion
de progresos que estan debidamente esclarecidos los cuales facultan a un
individuo o colectivo a laborar de manera cabal para aminorar las
probabilidades de fallas, intromisiones o imprevistos. La manera de
efectuar operaciones especificas que a menudo se desarrollan de la misma

forma, es otra definiciébn agregada por el autor.
Propésitos

Mourkogiannis (2007) enuncia al propésito como un sentimiento mas
profundo que la ambicion y la codicia, siendo fundamental por poseer una
mayor repercusion y presencia, siendo, ademas la decisién que primordial

gue los individuos toman para lograr su objetivo de vida.
Resultado

Hecho o evento, ya siendo sea positivo 0 negativo, asi como los efectos

gue este ha producido. (Quiroz, 2015)
Esfuerzo

Uso de la fuerza fisica contra de inconvenientes o dificultades, asi como

una labor de coraje para lograr algo. (McGregor, 2010)
Investigacion

Se considera como una serie de pasos sistematicos que resuelven una
pregunta y buscan una repuesta rentada al conocimiento, siguiendo
determinadas reglas, lo que también se le puede denominar, método.
(Navarro, 2017)
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2.4.

Eficacia
Acorde con Millian (2010) , podemos definir a la eficacia como la
competencia obtenida para poder cumplir los objetivos trazos, en otras

palabras, lograr las metas planteadas.

Sistema de hipotesis

Hipotesis alterna: EIl liderato transformacional influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica
SANNA, Trujillo-2020.

Hipotesis nula: El liderato transformacional no influye de manera

significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la Clinica
SANNA, Trujillo-2020.
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2.5. Variables e indicador

Tabla 1 Operacionalizacion de variables

transformacional

y la organizacion,
encaminada a la
busqueda de
excelencia y calidad
organizacional y lo mas
importante el alcanzar
los objetivos
planteados.

llevarlos hacia un

compromiso  consigo
mismos y con la
organizacién para

alcanzar metas a largo
plazo.

¢ Te sientes parte de la
empresa?

Consideracion
individualizada

Empatia

¢ Te sientes cémodo con
tu ambiente de trabajo?

¢Sientes a menudo la
presencia de algunos
inconvenientes  dentro
de tu area de trabajo?

Funciones

¢ Si tienes alguna duda
sobre las tareas que
debes desempefar, ¢le
haces saber a tu jefe
inmediato en lugar de
guedarte callado?

Vari Definicién Definicion . : . : Escalade
ariables ; Dimensiones Indicadores Items s
Conceptual Operacional valoracion
;Los lideres de cada
area o tu jefe inmediato
Orientacién te orientan en cada
Influencia funcibn que  debes
idealizada realizar?
¢Recibes apoyo por
Apoyo parte de tu jefe al realizar
tus funciones?
. ¢Sientes que en tu area
(Silrlgig/glz 20118)‘ . E§timulacién Motivacion de ) trabajo . predomina
definen ' que ol El _ liderazgo intelectual algu_n 3 tipo de
liderazgo supone una transformacmnal . motivacion?
vision compartida por entiende Ia_ necesidad ' Esc_ala de
lider y seguidores de de sus equos,_deben .Te . sientes Likert
. ' sentir que trabajan por comprometido con la
. los equipos de trabajo Y . L . .
Liderato algo mas que el dinero, Carismaético Compromiso empresa donde laboras? Siempre (5)

Casi siempre (4)
Indiferente (3)
Casi nunca (2)

Nunca (1)
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Desempefio
laboral

Chiang & San Martin
(2017) El desempefio
laboral se  puede
considerar como la
cota con la cual un
miembro del personal
labora cumpliendo con
las reglas puestas en el
trabajo por la empresa.
Chiavenato expone
sobre el desempefio,
que es la eficacia
desarrollada por una
persona que trabaja
para una organizacion,
siendo considerado
pieza fundamental
para esta, puesto que
ademas cuenta con
facultades que logran
expresar el regocijo de
trabajar en la empresa
y el actuar y
comportamiento.

El desempefio laboral
se refiere a la calidad
del servicio o del
trabajo que realiza un
colaborador dentro de
una determinada
organizacién, tomando
en cuenta diversos
factores para su
evaluacion.

Actitud

Procedimientos

¢(El desempefio laboral
optimiza las actitudes del
personal y la mejora de
procedimientos en la
empresa?

Propdsitos

¢SEl desempefio laboral
busca comprender los
propdsitos y dar solucion
a las actitudes del
personal en la empresa?

Rendimiento
laboral

Resultado

¢Sus competencias y
habilidades son
consideradas por su jefe
inmediato para el logro
de buenos resultados?

Esfuerzo

¢ Estaria usted dispuesto
a desarrollar un esfuerzo
adicional para el
cumplimiento de sus
metas?

Comportamiento
laboral

Investigacion

.Se desarrolla un
monitoreo de su
desempefio para tomar
los correctivos
necesarios?

Eficacia

cUna persona eficaz
conoce las metas que
debe obtener?

¢sLa evaluacion de su
jefe inmediato es en
funcién a las metas de
su desempefio laboral?

Escalade
Likert

Siempre (5)
Casi siempre (4)
Indiferente (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)
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IIl. MATERIAL Y METODOS
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3.1. Material

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

3.1.4.

Poblacion

La poblacién esta constituida por todo el personal no médico de las
diferentes areas de la clinica SANNA, que es de 80 colaboradores.
(Fuente: Planilla de Clinica SANNA, afio 2020)

Marco de muestreo

Reporte de personal en planilla de la Clinica SANNA.

Unidad de anélisis
La unidad de analisis del presente trabajo estd compuesta por cada

colaborador del personal no médico de la clinica SANNA.

Muestra
Por ser una poblacién pequefia se tomara como tamafio de la
muestra a la poblacion muestral que asciende a un total de 80

colaboradores pertenecientes a la clinica SANNA.

3.2. Métodos

3.2.1.

Disefio de investigacion

El presente estudio concierne a una investigacion no experimental debido

a gue esta sera ejecutada sin actuar deliberadamente sobre las variables y

solo a analizar los fendbmenos en su contexto natural.

Se empled el disefio transversal - causal, porque indaga el efecto de la

variable independiente (Liderato transformacional) sobre la dependiente

(Desempefio Laboral)

Donde:

X1: Liderato transformacional

Y1: Desempefio laboral
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3.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas de investigacion

Encuesta

Su aplicacion, permitird conocer la influencia del liderato
transformacional sobre el desempefio laboral de los
colaboradores de la organizacion. Otorgara una amplia

recolecciéon de datos.

Entrevista
Se aplicara a la Jefa de Gestion y Desarrollo Humano de la
empresa para conocer si el liderato transformacional impulsa a

un mejor rendimiento de los colaboradores.

3.3.1. Instrumentos de investigacién

Cuestionario:
El instrumento que se ha empleado ha sido el cuestionario,
desarrollado a medida para cada variable, constituido por 15

items, disefiado con la técnica de Likert

Guia de entrevista:
Comprendera de 6 preguntas que seran aplicadas a la Jefa de
Gestion y Desarrollo Humano para conocer si el liderato

transformacional impulsa a un mejor rendimiento del personal.

3.4. Procesamiento y andlisis de datos

3.4.1. Procesamiento de datos

Para el procesamiento correcto de los datos se utilizara Microsoft

Excel 2016, para el andlisis de los datos y su tratamiento
estadistico se utilizara el programa SPSS version 26. Las
encuestas se aplicaran por el formulario Google Forms, y por
ultimo la entrevista con la jefa de recursos humanos se
realizara a través de la plataforma Google Meet.
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IV.RESULTADOS
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4.1. Andlisis e interpretacion
4.1.1. Presentacion de los resultados cuantitativos

Objetivo especifico 1. Evaluar las dimensiones del liderato
transformacional en el desempeiio laboral de los colaboradores de
la Clinica SANNA, Trujillo — 2020.

Tabla 2

Orientacion de funciones por el lider de cada area

Calificacion fi %
Nunca 5 6%
Casi nunca 9 11%
A veces 23 29%
Casi siempre 29 36%
Siempre 14 18%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 1

Orientacién de funciones por el lider de cada area

40% 36%
35%

29%

30%
25%

20% 18%
15% 11%

10% 6%

0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.
Interpretacion:

Como se puede observar en la figura anterior, de los 80
encuestados, el 36% consideraron que, en la institucion, el lider de
cada &rea casi siempre orienta en las funciones que deben realizar
los colaboradores. A diferencia de lo anterior, el 29% mencioné que

esto se desarrolla de manera regular.

33



Tabla 3

Apoyo de jefe inmediato

Calificacion fi %
Nunca 7 9%
Casi nunca 14 18%
A veces 24 30%
Casi siempre 20 25%
Siempre 15 19%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.}

Figura 2

Apovo de jefe inmediato

35%
30%

30%
25%
25%
20% 18% 19%
15%
10% 9%
) .

0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 30% consideraron que, en la institucion,
regularmente reciben apoyo por parte de su jefe inmediato al realizar
sus funciones. A diferencia de lo anterior, el 25% divulgé que casi

siempre el jefe de area ayuda en el desarrollo de sus labores.
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Tabla 4

Motivacion en el area de trabajo

Calificacion fi %
Nunca 7 9%
Casi nunca 15 19%
A veces 19 24%
Casi siempre 21 26%
Siempre 18 23%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 3

Motivacion en el area de trabajo

30%

26%

24%

25% ’ 23%
20% 19%
15%
10% 9%

5%

0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:
De los 80 encuestados, el 26% consideraron que casi siempre existe
motivacion en su area de trabajo, mientras que el 23% de los

encuestados opinan que siempre existe algun tipo de motivacion.
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Tabla 5

Colaboradores comprometidos con la empresa

Calificacion fi %
Nunca 4 5%
Casi nunca 10 13%
A veces 31 39%
Casi siempre 16 20%
Siempre 19 24%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 4
Colaboradores comprometidos con la empresa

45%

39%

40%

35%

30%

24%

25%

20%

20%
15% 13%
10%

5%
5%

0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 39%, porcentaje mayor, consideraron que
se sienten regularmente comprometidos con la empresa. A diferencia

de lo anterior, el 20% de los encuestados manifestoé que casi siempre.
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Tabla 6

Grato clima laboral

Calificacion fi %
Nunca 7 9%
Casi nunca 10 13%
A veces 24 30%
Casi siempre 21 26%
Siempre 18 23%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 5

Grato clima laboral

35%

30%

30%

26%

25% 23%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

20%

15% 13%

10% 9%
- .

0%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 30% divulgd que a veces se sienten
cémodos en su ambiente de trabajo, mientras que el 26% de los
encuestados consideraron que casi siempre se sienten comodos en

su ambiente de trabajo, debido al grato clima laboral que existe.
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Objetivo especifico 2: Evaluar el desempefio laboral de los
colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo - 2020.
Tabla 7

Actitudes de personal y mejora de procedimientos

Calificacion fi %
Nunca 1 1%
Casi nunca 11 14%
A veces 20 25%
Casi siempre 19 24%
Siempre 29 36%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.
Figura 6

Actitudes de personal y mejora de procedimientos

40% 36%
35%
30%
0,

Joo, 25% 24%
20%
15% 14%
10%

% 1%

O% I

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 36% afirmd que siempre el desempefio
laboral optimiza las actitudes del personal y ayuda a la mejora de

procedimientos. Mientras que solo el 1% nunca.
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Tabla 8

Propdsitos y soluciones a actitudes del personal

Calificacion fi %
Nunca 4 5%
Casi nunca 9 11%
A veces 24 30%
Casi siempre 21 26%
Siempre 22 28%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 7

Propdsitos y soluciones a actitudes del personal

35%

30%
30% 28%
26% ’

25%
20%
15%
11%
10%
5%
0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 30% divulgé que a veces el desempefio
laboral busca comprender los propésitos y dar soluciones a las
actitudes del personal para el logro de objetivos. Mientras que un 5%

no piensa eso.
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Tabla 9

Competencias y habilidades para el logro de objetivos

Calificacion fi %
Nunca 2 3%
Casi nunca 9 11%
A veces 23 29%
Casi siempre 19 24%
Siempre 27 34%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 8

Competencias y habilidades para el logro de objetivos

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

34%

29%

11%

24%
3%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 34% consider6 que siempre sus

competencias y habilidades son consideradas por su jefe inmediato

para el logro de objetivos. Mientras que un 3% nunca sienten que esto

suceda.
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Tabla 10

Esfuerzo adicional

Calificacion fi %
Nunca 1 1%
Casi nunca 8 10%
A veces 24 30%
Casi siempre 21 26%
Siempre 26 33%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 9

Esfuerzo adicional

35% 33%
30%

30%

26%

25%

20%

15%

10%

10%

5%
1%
0% |

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 33% consider6 que siempre estan
dispuestos a desarrollar un esfuerzo adicional para el cumplimiento
de sus metas. Mientras que un 1% nunca realiza actividades aparte

de sus funciones encomendadas.
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Tabla 11

Monitoreo de desempefio

Calificacion fi %
Nunca 5 5%
Casi nunca 11 14%
A veces 15 19%
Casi siempre 22 28%
Siempre 28 35%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 10

Monitoreo de desempefio

40%
35%

35%
30% 28%
25%
20% 19%
15% 14%
10%
5%
0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 35% consider6 que siempre se desarrolla
un monitoreo de su desempefio para tomar los correctivos
respectivos. Mientras que un 5% divulgd que nunca sucede esta

evaluacion.
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Tabla 12

Evaluacion de desempefio

Calificacion fi %
Nunca 5 6%
Casi nunca 10 13%
A veces 21 26%
Casi siempre 16 20%
Siempre 28 35%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 11
Evaluacion de desemperio

40%
35%
35%
0,
30% 26%

25%

20%
20%
15% 13%

0,
10% 6%

- -
0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 35% considerd que la evaluacion de su jefe
inmediato es en funcién a las metas de su desempefio laboral
Mientras que un 6% nunca sienten esto suceda.
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Objetivo especifico 3: Identificar la dimension del liderato
transformacional que més influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Clinica SANNA, Trujillo — 2020.

Tabla 13

Involucrado con el crecimiento de la empresa
Calificacion fi %
Nunca 8 10%
Casi nunca 17 21%
A veces 22 28%
Casi siempre 12 15%
Siempre 21 26%

TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 12

Involucrado con el crecimiento de la empresa

30% 28%

25%
21%
20%
15%
15%
10%
10%
) l

0%

26%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.
Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 28%, porcentaje mayor, consideraron que
a veces se sienten involucrados con el crecimiento de la clinica.
Mientras que un 10% de los encuestados dijeron que nunca se sienten

implicados en el crecimiento de la institucion.
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Tabla 14

Presencia de inconvenientes en el area de trabajo

Calificacion fi %
Nunca 8 10%
Casi nunca 12 15%
A veces 30 38%
Casi siempre 16 20%
Siempre 14 18%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 13

Presencia de inconvenientes en el area de trabajo
40% 38%
35%
30%

25%

20%

20% 18%

15%
15%
10%
10%
- .
0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion

Como se puede observar en la figura anterior, de los 80 encuestados,
el 38% divulgd que a veces sienten la presencia de inconvenientes
dentro de su area de trabajo, y un 20% difundié que casi siempre

observan la presencia de estos problemas.
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Tabla 15

Acudir a tu jefe inmediato en caso de dificultades en tus labores

Calificacion fi %
Nunca 8 10%
Casi nunca 24 30%
A veces 9 11%
Casi siempre 13 16%
Siempre 26 33%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 14

Acudir a tu jefe inmediato en caso de dificultades en tus labores

35% 33%
30%

30%

25%

20%
16%

15%
11%
10%
10%
5%
0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 33% divulgd que siempre que tiene alguna
duda sobre las tareas que debe desempeiiar, hace saber a su jefe
inmediato para encontrar una solucion. Mientras que un 30% casi

nunca acude a sus jefes en caso de alguna dificultad en sus labores.
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Tabla 16

Conocimiento de metas

Calificacion fi %
Nunca 5 5%
Casi nunca 11 14%
A veces 15 19%
Casi siempre 22 28%
Siempre 28 35%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Figura 15

Conocimiento de metas

40%

35% 34% 34%
30%
25%
20%
15% 15%

15%
10%

5% 3%

0% I

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Clinica SANNA.

Interpretacion:

De los 80 encuestados, el 34% consider6 que una persona eficaz
conoce las metas que debe obtener. Mientras que un 3% nunca

sienten que esto suceda.
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4.1.2. Presentacion de los resultados cualitativos

Objetivo especifico 1: Evaluar las dimensiones del liderato transformacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo - 2020.

Tabla 17

Entrevista para evaluar las dimensiones del liderato transformacional en el desempefio laboral

Objetivo Preguntas de investigacion Comentario

Los aspectos que considero al
evaluar el desempefio son: el trabajo
¢, Qué aspectos considera mas importante al en equipo, la habilidad para trabajar
momento de evaluar el desempefio? bajo presion, la iniciativa, el
compromiso, la capacidad para
tomar decisiones, eficiencia,
productividad, puntualidad.

En algunos casos he podido observar
la falta de iniciativa, es decir culminan
con sus labores, para luego no hacer
nada. Es por ello que se ve la
competencia de sus habilidades
blandas, el esfuerzo extra que ellos
aportan para el crecimiento
acelerado de la clinica.

Evaluar las dimensiones del liderato
transformacional en el desempefio _
laboral de los colaboradores de la ¢ Cuales son los conflictos mas destacados

clinica SANNA, Trujillo en el afio 2020. que ha identificado usted como jefe
inmediato?

¢,Cudles son los principales problemas que Falta de iniciativa por parte de
han presentado sus colaboradores en algunos trabajadores, para realizar
funcion a su desempefio? cosas nuevas.

Fuente: Aplicacion de entrevista a la jefa de Recursos Humanos de la Clinica SANNA, noviembre 2020
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Objetivo especifico 2: Evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo - 2020.

Tabla 18

Entrevista para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion

Objetivo Preguntas de investigacion

Comentario

Evaluar las dimensiones del liderato ¢De qué manera lo colaboradores, como
transformacional en el desempefio Personal a su cargo, reaccionan ante la

laboral de los colaboradores de la €valuacion de su desempefio?
clinica SANNA, Trujillo en el afio 2020.

Reaccionan de buena manera,
porque saben que al desarrollar
estas evaluaciones los hacemos
crecer tanto como persona y como
profesional. Aumentamos su
competitividad.

Fuente: Aplicacién de entrevista a la jefa de Recursos Humanos de la Clinica SANNA, noviembre 2020
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Objetivo especifico 3: Identificar la dimension del liderato transformacional que mas influye en el desempefio laboral
de los colaboradores de la Clinica SANNA, Trujillo — 2020.

Tabla 19

Entrevista para identificar cual es la dimension del liderato transformacional que influye en el desempefio

Objetivo

Preguntas de investigacion

Comentario

Identificar la dimension del liderato ¢Cual es su opinion acerca de los lideres que
encabeza cada area? ¢Qué debe tener para

transformacional que mas influye en el
desempefio laboral.

ser reconocido como un buen lider?

Los lideres estan desarrollando un
buen trabajo, ya que tienen a su
cargo a un equipo gue necesita de
una guia para poder cumplir
correctamente sus funciones.
Constantemente estan
capacitandolos para que tengan un
buen desempeifio.

Para ser un buen lider este debe
poseer carisma, autoridad, y ser
flexible, para que asi los
colaboradores tengan esa confianza
para poder entablar una
conversacion, o preguntarle acerca
de algun inconveniente que estos
presenten.

Fuente: Aplicacion de entrevista a la jefa de Recursos Humanos de la Clinica SANNA, noviembre 2020
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4.2. Docimasia de hipotesis

Objetivo general: Determinar la influencia del liderato transformacional en
el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo -
2020.

Regla de decision
e Six?<0.05 se acepta la hip6tesis nula (Ho)
e Six?>0.05 se rechaza la hip6tesis nula 'y se acepta la hipétesis
alterna (Hi)
.
Hipotesis general
Hipotesis alterna (Hiy:
El liderato transformacional influye significativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Clinica SANNA, Truijillo -2020.

Hipotesis nula (Hoy:
El liderato transformacional no influye significativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Clinica SANNA, Truijillo -2020.

Tabla 20

Influencia entre la variable liderato transformacional y la variable
desempeiio laboral

Prueba de chi-cuadrado

Significacion
Estadisticos Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 485,2742 240 0.000
Razoén de verosimilitud 241.272 240 0.465
Asociacion lineal por lineal 69.122 1 0.000

N° de casos validos 80

Fuente: Elaboracién propia / SPSS Vr. 26
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Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la prueba Chi Cuadrado utilizada para
contrastar la hipétesis de investigacion, se puede observar que existe una
relacion significativa entre las variables “Liderato transformacional” y
“‘Desempefio laboral”’, el mismo que validado por la significancia bilateral
obtenida de 0,000 siendo menor al margen de error 0,05, permitiendo asi
aceptar la hipétesis alternativa, rechazando la hip6tesis nula de estudio
indicando que: El liderato transformacional influye significativamente en el
desemperio laboral de los colaboradores de la Clinica SANNA, Trujillo -
2020.
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V. DISCUSION
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5.1. Discusion de resultados

De acuerdo al objetivo general: Determinar la influencia del liderato
transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
clinica SANNA, Trujillo - 2020.

Segun el calculo de la prueba estadistica de Chi Cuadrado utilizada para
contrarrestar la hipotesis de investigacion, la cual dio como resultado
p=0.000 < 0.05 por lo que se concluye que existe relacion directa entre el
liderato transformacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Clinica SANNA, Trujillo, 2020.

El antecedente que respalda este objetivo es de Chavez, G. y Reynoso, A.
(2014) en su investigacion “El clima laboral y su influencia en el desempefio
de las enfermeras de las clinicas privadas de Lima - Caso Clinica Ricardo
Palma” dado que esta investigacion tiene como objetivo principal
determinar la forma en que influye el clima laboral en el desempefio laboral,
y se llegé a la conclusion que un buen ambiente laboral, un correcto manejo
de funciones, puede llegar a favorecer tanto a la empresa como al
trabajador debido que, este puede desempefiar correctamente sus

funciones y crecer personalmente.

Figuerola (2016) en su Teoria del liderato transformacional, detalla que un
lider transformacional opera con la base de cambiar la motivacion regular,
en la recompensa para llevarla al compromiso de las metas, los
trabajadores y la organizacion. Un lider transformacional no se enfoca
solamente en el incremento del desempefio del colaborador, sino también
en la responsabilidad de cada uno de los que conforman la empresa. Y
como consecuencia trae un elevado desempeiio al cumplir con los objetivos

de las instituciones donde estos laboran.

Respecto al resultado que se obtuvo gracias a la prueba estadistica de Chi-
Cuadrado, se demostro que el liderato transformacional influye de manera

directa en el desempefio laboral. Finalmente podemos decir que, si los
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lideres de la empresa estan correctamente capacitados, y cuentan ademas
con el carisma y compromiso, estos influenciaran positivamente en los
trabajadores para el adecuado cumplimiento de sus funciones y buen

desarrollo y crecimiento de la empresa en el ambito del sector salud.

De acuerdo al objetivo especifico 1: Evaluar las dimensiones de
liderato transformacional desempefio de los colaboradores de la
clinica SANNA, Trujillo en el afio 2020.

Segun la tabla 8, el 36%, que constituye el porcentaje mayor de un total de
80 encuestados, manifestaron que en la institucion el lider de cada éarea
casi siempre orienta en cada funciéon que deben realizar los colaboradores.
Ademas, se observa que en la tabla 4, el 26%, manifestd que casi siempre

existe motivacion en su area de trabajo.

El antecedente que respalda a este objetivo es Mufioz, C. (2019) en su tesis
de doctorado titulada “Liderazgo Transformacional en la gestidn
hospitalaria. Un estudio empirico sobre la eficacia del liderazgo y el
desemperio en equipos de salud del Hospital Clinico” desarrollada en la
Universidad De Lleida. Chile, donde se concluyé que el liderazgo
transformacional afecta de manera positiva en la gestion hospitalaria, ya
gue esto nos demuestra que el liderato transformacional puede dar
resultados favorables en el &mbito sanitario. Ademas, que se pudo precisar
y relacionar la variedad de estilos de liderazgos relacionados a sus

estamentos y a sus unidades.

Figuerola (2016), muestra que existen cuatro dimensiones en el liderato
transformacional, que son: Influencia individualizada, estimulacion
intelectual, carismatico y consideracion individualizada, un lider que posea
una vision aguda, genere seguridad, compromiso, respeto y credibilidad y
consideracion individualizada, al brindar un interés necesario de acuerdo a

las capacidades de los colaboradores.
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Por ultimo, en base a los resultados anteriores, podemos deducir que el
liderato transformacional afecta de manera positiva en el desempefio
laboral de los colaboradores en base a las dimensiones empleadas;
influencia individualizada, estimulaciéon intelectual, carismatico vy
consideracion  individualizada.  Demostrando que el liderato
transformacional puede dar resultados favorables en el ambito del sector

salud.

De acuerdo con el objetivo especifico 2: Evaluar el desempefio laboral
de los colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo en el afio 2020.

Segun la tabla 7, el 36%, que constituye el porcentaje mayor de un total 80
encuestados, manifestaron que siempre el desempefio laboral optimiza las
actitudes del personal y ayuda a la mejora de procedimientos en la
empresa. También, segun la tabla 12, el 34%, el porcentaje mayor,
manifestaron que siempre sienten que sus competencias y habilidades son
consideradas por su jefe inmediato para el logro de sus objetivos. Por
ultimo, segun la tabla 14, el 35%, manifestaron que siempre se desarrolla

un monitoreo de su desempefio para tomar correctivos.

Uno de los antecedentes que respaldan a este segundo objetivo especifico
es Pinillos y Velasquez (2017) en su tesis titulada “El estrés laboral y su
influencia en el desempefio de los colaboradores de la Clinica San Luis
Trujillo 20177  que coincide con lo expuesto concluyendo que, el
desempeiio laboral de los colaboradores puede ser influenciado por
factores como el estrés debido al ambiente estresante fomentado por el jefe
inmediato y las condiciones laboral que presenta el lugar de trabajo, estos

influyendo negativamente en el desempefio laboral.

Para poder evaluar el desempefio laboral, se debe tomar en cuenta los
siguientes puntos: Segun Earley y Shalley (como se citdo en Gomez, 2017)
determinan a la actitud una de ellas, para Hacker (citado en Vera, 2019) es
el rendimiento laboral al enfocarse en el logro final del resultado de varias
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actividades productivas y por ultimo el comportamiento laboral al

originarse del analisis a un encuentro de dos personas.

En base a los resultados obtenidos, se puede deducir que los jefes de cada
area se preocupan por el personal y la manera en que estos se
desenvuelven en el cumplimiento de sus labores, es por eso que se
desarrolla un monitoreo mensual para verificar si estos se sienten
conformes o si existe algun inconveniente al desarrollar sus funciones con
el fin de buscar respectivas soluciones y ayudar al personal a como poder
afrontar los problemas que se presenten en el ambiente de trabajo.
Demostrando asi que la evaluacion de desempefio, puede dar resultados
favorables en el desempefio de los colaboradores en el ambito del sector

salud.

De acuerdo al objetivo especifico 3: Identificar la dimensién del

liderato transformacional que mas influye en el desempefio laboral.

Segun la tabla 15, el 33%, que constituye el porcentaje mayor de un total
80 encuestados, manifestaron que siempre que tienen una duda, lo hacen

saber a su jefe inmediato en lugar de quedarse callado.

Uno de los antecedentes que respaldan este tercer objetivo especifico es
Hernandez y Duana (2018) en su tesis “Estudio diagndstico de liderazgo
transformacional en personal de enfermeria que labora en hospitales
publicos mexicanos” donde existe coincidencia con lo que se expuso
anteriormente, puesto que los autores concluyen que las practicas de
liderato transformacional realizadas en los hospitales publicos de la ciudad
de México, permiten detallar los diferentes estilos de liderato que se
presentan, destacando el transformacional debido a su importante relaciéon
entre el lider y sus trabajadores, el carisma que este presenta, fomentando

el cumplimiento de sus objetivos en beneficio de la constitucion.

Figuerola (2016) existen cuatro dimensiones en el liderato

transformacional, son Influencia individualizada, estimulacion intelectual,
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carismético y consideracion individualizada. Siendo Carismético la mas
influente, donde explica que estos se distinguen por poseer una vision
aguda; proporcionar seguridad; generar identificacion de las personas, asi

como el compromiso y respeto y credulidad de estos.

Por udltimo, en base a los resultados anteriores, los trabajadores se
muestran mas participativos en las actividades de la empresa, identificados
con esta y dispuestos a comunicarse con su jefe inmediato ante cualquier
duda para desarrollar un trabajo eficiente; siendo esta la razon, a existencia
de un lider carismético en la empresa. Demostrando asi que la dimension
de carismatico, influye positivamente en el desempefio laboral de los

colaboradores en el ambito del sector salud.
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CONCLUSIONES

La relacion que existe entre el liderato transformacional y el desempefio
laboral es directa, puesto que los resultados de la prueba estadistica de Chi
Cuadrado es p=0.000 < 0.05 por lo que se concluye que existe relacion

directa entre estas dos variables.

La evaluacion de las dimensiones del liderato transformacional se realiza en
la empresa considerando como puntos clave al trabajo en equipo, la
habilidad para trabajar bajo presion, la iniciativa, el compromiso, la toma de
decisiones, la eficiencia, la productividad y la puntualidad.

La evaluacién de desempefio de la clinica SANNA se efectia mediante el
programa de Gestion y Desarrollo Humano, el cual consta de dos fases: en
la primera, el jefe inmediato califica a los colaboradores segun el
cumplimiento de sus funciones y en la segunda fase, el colaborador realiza

una autoevaluacion respecto a sus competencias.

La dimension del liderato transformacional que mas influye en el desempenfio
laboral en la clinica SANNA es de carismatico, puesto que el lider inspira a
los colaboradores con esperanza sobre los objetivos a futuro y plantea la

forma de como alcanzarlos por medio de entusiasmo y optimismo.
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RECOMENDACIONES

Realizar capacitaciones de manera continua a los lideres de cada éarea,
puesto que estos son los que guian y son el soporte de los trabajadores al
realizar sus funciones, debido a que genera un aumento de la productividad

y calidad de trabajo.

Mejorar el nivel de confianza del trabajador para que este puede
comunicarse con su jefe inmediato y con los demas colaboradores. El
mejorar la comunicacion, contagia un ambiente positivo; de modo que el
trabajador esté en confianza dispuesto a dar mas de si mismo sintiéndose

comodo y expresandose sin miedo alguno.

Mantener las buenas practicas y comportamientos que el jefe inmediato
desarrolla en la institucion, para de esta manera se mantenga un positivo
desemperio laboral en todos los procesos y el cumplimiento de las funciones

se mantengan siempre constantes.

Implementar programas de induccién sobre la institucion a los trabajadores
para mantener asi identificados con la empresa, ademas, de programas de
convivencia para desarrollar la confianza entre los colaboradores y puedan

evitar los confortamientos y dificultades.
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ANEXOS
ANEXO 1 - CUESTIONARIO

CUESTIONARIO DE LIDERATO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL

El presente cuestonano tene como objettvo identificar la influenca del liderao
transformacional en el desempefio laboral delos colaboradores dela clinica BANNMA Tnyillo.
Eecuerde queno hay respuestas correctas o incorrectas, estas simplemente reflejan su opinidn
personal. Ademds, todamformacion dadaserd demanera andmma

Instrucciones. Se presertan 15 preguntas, margus I apcidn gue majorrefleje su opiden, o
hacerio; piense claramente y responda con honestidad y de manera objetiva Las respussis
estdn presamtadas por ung excala de Likert donde 5 es el puntaie mds alte v I el mds baja

Siempre Casl siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
& Género: () Femenino () Masculine B. Condicion: () Nombrado () Contratado
LIDERATO TRANSFORMACIONAL e || o A Casl | Mumea
SFleHip e VECES HUNCA

1 iLoslideres de cada drea otujefe tum ediato te
otietitan en cada funcidn que debesrealiza?

2. Recibes apoyopor parte de tujefe al realizar tus
funciones?

3. jSientes que entudrea de trabajopredomina algin
tipo de motivacion?

4.:Te sentes comprom etido conla empresa donde
laborag?

5.Te sientes parte de la empresa?

6.4 Te sentes cdm odo conntu ambiente de trabiajo?

T pSientes amemadola presencia de algunos
incotverientes dentro de tu drea de trabajo?

291 tienes algona duda sobre lastareas que debes
desem pefiar, jhacessaber a tujefe tun ediato et agar
de quedarte callado®?

DESEMPENO LABORAL S | L A Casi | o o
SIEHLp e VECES HUNCA

9Bl desem pefio laboral optimiza las actitudes del
personal v lamejora de procedimientosenla
etnfresa’?

10 ;E1 desem pefiolaboral busca com prenderlos
propdsitos v dar solucidn alas actitudesdel personal
et la ethpresa?

11 ;3us competenciasyhabilidadesson consideradas
pot s jefe itun ediato para ellogro de buenos
resultados?

12 ;Estaria usted dispuesto a desarrollar un esfuerzo
adicionial pata el cusn plitniento de susmetad?

13 ;8e degarrolla vt moondtoreo de su desem pefio para
totn arlos cortectivos necesariog?

14 i Una persona eficaz conoce lasmetas gque debe
ohtener?

153.;Laevaluarcidn de su jefe it ediato es en foneidn
alasthetasde s desetn pefiolaboral?
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ANEXO 2 - GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA
Este instrumento tiene como finalidad saber como es que el liderato
transformacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Clinica Sanchez Ferrer
Las estudiantes del décimo ciclo de la carrera profesional de Administracion de la
Universidad Privada Antenor Orrego, entrevistaran a la Jefa de Gestion y de

Desarrollo Humano de la Clinica Sanchez Ferrer, la sefiora Erika Villanueva

Moreno.

Nombres y Apellidos Erika Villanueva Moreno

Sexo Femenino

Edad 45 afnos

Cargo dentro de laorganizacion | Jefa de Gestion y de Desarrollo Humano

Las preguntas seran las siguientes:

1. Desde su perspectiva de jefe inmediato, ¢Qué aspectos considera mas
importante al momento de evaluar el desempefio?

2. ¢Cudles son los conflictos mas destacados que ha identificado usted como jefe
inmediato?

3. ¢Cudles son los principales problemas que han presentado sus colaboradores
en funcién a su desempefio?

4. ¢De qué manera lo colaboradores, como personal a su cargo, reaccionan ante
la evaluacion de su desempefio?

5. ¢Cual es su opinién acerca de los lideres que encabeza cada area? ¢ Qué debe

tener para ser reconocido como un buen lider?
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ANEXO 3 - FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TiTULO: “INFLUENCIA DEL LIDERATO TRANSFORMACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA CLINICA SANNA, TRUJILLO - 2020”

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la influencia del liderato transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA,
Truijillo - 2020.

HIPOTESIS:

El liderato transformacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica
SANNA, Trujillo - 2020.

JUEZ EXPERTO: OTONIEL LEON DIAZ GRADO ACADEMICO: MAESTRO

FECHA DE REVISION: 07 de agosto de 2020 FIRMA: \
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Redaccion
claray
precisa

Tiene
coherencia
con los
indicadore
S

Tiene
coherencia
con las
dimensiones

Tiene
coherencia
conla
variable

Si NO

Si NO

Si NO

Si NO

Observaciones

Liderato transformacional

Influencia
idealizada

Orientacion

. ¢Los lideres de cada

area o tu jefe inmediato
te orientan en cada
funcion que debes
realizar?

Apoyo

. ¢Recibes apoyo por

parte de tu jefe al
realizar tus funciones?

Estimulacion
intelectual

Motivacién

. ¢Sientes que en tu area

de trabajo predomino
algun tipo de
motivacion?

Carismatico

Compromiso

. Te sientes

comprometido con la
empresa donde
laboras?

. ¢ Te sientes parte de la

empresa?

Conceptualizacion
individualizada

Empatia

. ¢.Te sientes comodo

con tu ambiente de
trabajo?

. ¢Sientes a menudo la

presencia de algunos
inconvenientes dentro
de tu area de trabajo?

Funciones

. Si tienes alguna duda

sobre las tareas que
debes desempeiiar,
¢haces saber a tu jefe
inmediato en lugar de
quedarte callado?
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Desempeiio laboral

Actitud

Procedimientos

9. ¢El desempefio laboral
optimiza las actitudes
del personal y la mejora
de procedimientos en la
empresa?

Propdsitos

10.¢El desempefio laboral
busca comprender los
propdsitos y dar
solucién a las actitudes
del personal en la
empresa?

Rendimiento
laboral

Resultado

11.;,Sus competencias y
habilidades son
consideradas por su
jefe inmediato para el
logro de buenos
resultados?

Esfuerzo

12.¢; Estaria usted
dispuesto a desarrollar
un esfuerzo adicional
para el cumplimiento de
Sus metas?

Comportamiento
laboral

Investigacion

13.;,Se desarrolla un
monitoreo de su
desempefio para tomar
los correctivos
necesarios?

Eficacia

14.;Una persona eficaz
conoce las metas que
debe obtener?

15..;La evaluacién de su
jefe inmediato es en
funcién a las metas de
su desempefio laboral?
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TiTULO: “INFLUENCIA DEL LIDERATO TRANSFORMACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA CLINICA SANNA, TRUJILLO - 2020”

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la influencia del liderato transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA,
Trujillo - 2020.

HIPOTESIS:

El liderato transformacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica
SANNA, Trujillo - 2020.

JUEZ EXPERTO: ALAN GARCIA GUTTI GRADO ACADEMICO: MAESTRO

FECHA DE REVISION: 07 de agosto de 2020 FIRMA:

71



VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Redaccion
claray
precisa

Tiene
coherencia
con los
indicadore
S

Tiene
coherencia
con las
dimensiones

Tiene
coherencia
conla
variable

Si NO

Si NO

Si NO

Si NO

Observaciones

Liderato transformacional

Influencia
idealizada

Orientacion

1. ¢Los lideres de cada

area o tu jefe inmediato
te orientan en cada
funcion que debes
realizar?

Apoyo

. ¢Recibes apoyo por

parte de tu jefe al
realizar tus funciones?

Estimulacion
intelectual

Motivacién

. ¢Sientes que en tu area

de trabajo predomino
algun tipo de
motivacion?

Carismatico

Compromiso

. Te sientes

comprometido con la
empresa donde
laboras?

. ¢ Te sientes parte de la

empresa?

Conceptualizacion
individualizada

Empatia

. ¢.Te sientes comodo

con tu ambiente de
trabajo?

. ¢Sientes a menudo la

presencia de algunos
inconvenientes dentro
de tu area de trabajo?

Funciones

. Si tienes alguna duda

sobre las tareas que
debes desempeiiar,
¢haces saber a tu jefe
inmediato en lugar de
quedarte callado?
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Desempeiio laboral

Actitud

Procedimientos

9. ¢El desempefio laboral
optimiza las actitudes
del personal y la mejora
de procedimientos en la
empresa?

Propdsitos

10.¢El desempefio laboral
busca comprender los
propdsitos y dar
solucién a las actitudes
del personal en la
empresa?

Rendimiento
laboral

Resultado

11.;,Sus competencias y
habilidades son
consideradas por su
jefe inmediato para el
logro de buenos
resultados?

Esfuerzo

12.¢; Estaria usted
dispuesto a desarrollar
un esfuerzo adicional
para el cumplimiento de
Sus metas?

Comportamiento
laboral

Investigacion

13.;,Se desarrolla un
monitoreo de su
desempefio para tomar
los correctivos
necesarios?

Eficacia

14.;Una persona eficaz
conoce las metas que
debe obtener?

15..;La evaluacién de su
jefe inmediato es en
funcién a las metas de
su desempefio laboral?
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TiTULO: “INFLUENCIA DEL LIDERATO TRANSFORMACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA CLINICA SANNA, TRUJILLO - 2020”

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la influencia del liderato transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA,
Trujillo - 2020.

HIPOTESIS:

El liderato transformacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica
SANNA, Trujillo - 2020.

JUEZ EXPERTO: Dr. Patricia Barinotto Roncal GRADO ACADEMICO: DOCTOR

FECHA DE REVISION: 10-08-2020 FIRMA:
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Redaccion
claray
precisa

Tiene
coherencia
con los
indicadore
S

Tiene
coherencia
con las
dimensiones

Tiene
coherencia
conla
variable

Si NO

Si NO

Si NO

Si NO

Observaciones

Liderato transformacional

Influencia
idealizada

Orientacion

1. ¢Los lideres de cada

area o tu jefe inmediato
te orientan en cada
funcion que debes
realizar?

Apoyo

. ¢Recibes apoyo por

parte de tu jefe al
realizar tus funciones?

Estimulacion
intelectual

Motivacién

. ¢Sientes que en tu area

de trabajo predomino
algun tipo de
motivacion?

Carismatico

Compromiso

. Te sientes

comprometido con la
empresa donde
laboras?

. ¢ Te sientes parte de la

empresa?

Conceptualizacion
individualizada

Empatia

. ¢.Te sientes comodo

con tu ambiente de
trabajo?

. ¢Sientes a menudo la

presencia de algunos
inconvenientes dentro
de tu area de trabajo?

Funciones

. Si tienes alguna duda

sobre las tareas que
debes desempeiiar,
¢haces saber a tu jefe
inmediato en lugar de
quedarte callado?
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Desempeiio laboral

Actitud

Procedimientos

9. ¢El desempefio laboral
optimiza las actitudes
del personal y la mejora
de procedimientos en la
empresa?

Propdsitos

10.¢El desempefio laboral
busca comprender los
propdsitos y dar
solucién a las actitudes
del personal en la
empresa?

Rendimiento
laboral

Resultado

11.;,Sus competencias y
habilidades son
consideradas por su
jefe inmediato para el
logro de buenos
resultados?

Esfuerzo

12.¢; Estaria usted
dispuesto a desarrollar
un esfuerzo adicional
para el cumplimiento de
Sus metas?

Comportamiento
laboral

Investigacion

13.;,Se desarrolla un
monitoreo de su
desempefio para tomar
los correctivos
necesarios?

Eficacia

14.;Una persona eficaz
conoce las metas que
debe obtener?

15..;La evaluacién de su
jefe inmediato es en
funcién a las metas de
su desempefio laboral?
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

TiTULO: “INFLUENCIA DEL LIDERATO TRANSFORMACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA CLINICA SANNA, TRUJILLO - 2020”

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la influencia del liderato transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA,
Trujillo - 2020.

HIPOTESIS:

El liderato transformacional influye de manera significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de la clinica
SANNA, Trujillo - 2020.

JUEZ EXPERTO: ANGEL MUCHA PAITAN GRADO ACADEMICO: DOCTOR

FECHA DE REVISION: 10-08-2020 FIRMA:
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Redaccion
claray
precisa

Tiene
coherencia
con los
indicadore
S

Tiene
coherencia
con las
dimensiones

Tiene
coherencia
conla
variable

Si NO

Si NO

Si NO

Si NO

Observaciones

Liderato transformacional

Influencia
idealizada

Orientacion

1. ¢Los lideres de cada

area o tu jefe inmediato
te orientan en cada
funcion que debes
realizar?

Apoyo

. ¢Recibes apoyo por

parte de tu jefe al
realizar tus funciones?

Estimulacion
intelectual

Motivacién

. ¢Sientes que en tu area

de trabajo predomino
algun tipo de
motivacion?

Carismatico

Compromiso

. Te sientes

comprometido con la
empresa donde
laboras?

. ¢ Te sientes parte de la

empresa?

Conceptualizacion
individualizada

Empatia

. ¢.Te sientes comodo

con tu ambiente de
trabajo?

. ¢Sientes a menudo la

presencia de algunos
inconvenientes dentro
de tu area de trabajo?

Funciones

. Si tienes alguna duda

sobre las tareas que
debes desempeiiar,
¢haces saber a tu jefe
inmediato en lugar de
quedarte callado?

78




Desempeiio laboral

Actitud

Procedimientos

9. ¢El desempefio laboral
optimiza las actitudes
del personal y la mejora
de procedimientos en la
empresa?

Propdsitos

10.¢El desempefio laboral
busca comprender los
propdsitos y dar
solucién a las actitudes
del personal en la
empresa?

Rendimiento
laboral

Resultado

11.;,Sus competencias y
habilidades son
consideradas por su
jefe inmediato para el
logro de buenos
resultados?

Esfuerzo

12.¢; Estaria usted
dispuesto a desarrollar
un esfuerzo adicional
para el cumplimiento de
Sus metas?

Comportamiento
laboral

Investigacion

13.;,Se desarrolla un
monitoreo de su
desempefio para tomar
los correctivos
necesarios?

Eficacia

14.;Una persona eficaz
conoce las metas que
debe obtener?

15..;La evaluacién de su
jefe inmediato es en
funcién a las metas de
su desempefio laboral?
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ANEXO 4 — CONSTANCIA DE VALIDACION DE ENTREVISTA
CONSTANCIA N° 1 DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Yo, Guzman Otoniel Le6n Diaz con DNI N° 17972615 Magister en
Administracion, Mencion: Finanzas de profesion Lic. en Administracion.
desempefiandome actualmente como Gerente de Administracion y Finanzas en
el Grupo Hardtech por medio de la presente hago constar que he revisado con
fines de validacion el instrumento:

GUIA DE ENTREVISTA
Este instrumento tiene como finalidad saber como es que el liderato
transformacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Clinica Sanchez Ferrer

Las estudiantes del décimo ciclo de la carrera profesional de Administracién de la
Universidad Privada Antenor Orrego, entrevistardn a la Jefa de Gestion y de
Desarrollo Humano de la Clinica Sanchez Ferrer, la sefiora Erika Villanueva
Moreno.

Nombres y Apellidos Erika Villanueva Moreno

Sexo Femenino

Edad 45 afios

Cargo: Jefa de Gestion y de Desarrollo Humano

Las preguntas seran las siguientes:

1. Desde su perspectiva de jefe inmediato, ¢Qué aspectos considera mas
importante al momento de evaluar el desempefio?

2. ¢Cudles son los conflictos mas destacados que ha identificado usted como
jefe inmediato?

3. ¢Cudles son los principales problemas que han presentado sus
colaboradores en funcién a su desempefio?

4. ¢De qué manera lo colaboradores, como personal a su cargo, reaccionan
ante la evaluacion de su desempefio?

5. ¢Cual es su opinion acerca de los lideres que encabeza cada area? ¢ Qué

debe tener para ser reconocido como un buen lider?

Tema de investigacion: Influencia del liderato transformacional en el desempefio
laboral de la Clinica SANNA, Trujillo - 2020
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Objetivos de investigacion:

e Evaluar las dimensiones de liderato transformacional en el desempefio laboral
de los colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo - 2020.

e Evaluar el desempeiio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo

—2020.

e Identificar la dimension del liderato transformacional que mas influye en el

desemperio laboral.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones:

CRITERIOS A MUY
DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | EXCELENTE
EVALUAR DEFICIENTE
1. CLARIDAD X
2. OBJETIVIDAD X
3. ACTUALIDAD X
4. ARTICULACION X
CON LOS
OBJETIVOS
5. SUFICIENCIA X
CONSISTENCIA X
COHERENCIA X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 20 Dias del
mes de noviembre del 2020

Grado Académico:
DNI:

Especialidad:
E-mail:

Maestria

17972615

Administracion
oleon@qgrupohardtech.com

Guzman Otoniel Leén Diaz
DNI: 17972615
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ANEXO 5. EVIDENCIAS DE LA EJECUCION DE LA INVESTIGACION

a Cuestionario: Liderato transformacional y su influencia en el desempefio [ ¥r @ © o ¢

®» ®

Cuestionario: Liderato transformacional y su *

T
influencia en el desempeno laboral de los o
colaboradores, SANNA - 2020 ®
El presente cuestionario tiene como objetivo identificar la influencia del liderato transformacional en el L

desempefio laboral de los colaboradores de la clinica SANNA, Trujillo.

Recuerde que no hay correctas o estas reflejan su opinién personal
ademds, toda informacién dada serd de manera anénima.

Instrucciones:
1. Marque la opcién que mejor refleje su opinién; al hacerlo; piense claramente y responda con honestidad y de
manera objetiva.

E Cuestionario: Liderato transformacional y su influencia en el desempefic [ ¥

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

80 respuestas :

Se aceptan respuestas i)

Resumen Pregunta Individual
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ANEXO 6. CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA
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