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Resumen

El objetivo central de la investigacion fue determinar la relacion del liderazgo
transformacional con el comportamiento laboral innovador en los colaboradores de
la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Se utiliz6 una metodologia aplicada, de
enfoque mixto, de disefio no experimental de tipo transversal y correlacional. La
poblacion y muestra estuvo conformada por 40 colaboradores de todas las areas
de la empresa, en cuanto a los instrumentos se uso6 el cuestionario y guia de
entrevista, el método de analisis fue estadistico descriptivo. Los resultados
demostraron que el 37.5% de los colaboradores calific6 en muchas veces a
liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador. Sin embargo, estos
resultados no son favorables ya que gran porcentaje indicé que no existe un
liderazgo presente que los motive a generar ideas y propuestas de mejora a los
procesos de la empresa. Ademas, se concluyé que existe una relacidon directa y
significativa entre el liderazgo transformacional con el comportamiento laboral
innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.
Representado por un factor de Rho = 0.951 y sig. = 0.000. Este grado de relacion
se debe a que, a mayor liderazgo transformacional, mayor sera el comportamiento

laboral innovador, que beneficiara al desarrollo y crecimiento de la empresa.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, innovacion, comportamiento,

generacion de ideas.
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Abstract

The central objective of the research was to determine the relationship of
transformational leadership with innovative work behavior in the collaborators of the
CISMEDIC clinic, Sechura 2022. An applied methodology was used, of a mixed
approach, of a non-experimental design of a cross-sectional and correlational type.
The population and sample consisted of 40 employees from all areas of the
company, as for the instruments, the questionnaire and interview guide were used,
the method of analysis was descriptive statistics. The results showed that 37.5% of
the collaborators qualified transformational leadership and innovative work behavior
many times. However, these results are not favorable since a large percentage
indicated that there is no leadership present that motivates them to generate ideas
and proposals to improve the company's processes. In addition, it was concluded
that there is a direct and significant relationship between transformational leadership
and innovative work behavior in the collaborators of the CISMEDIC clinic, Sechura
2022. Represented by a Rho factor = 0.951 and sig. = 0.000. This degree of
relationship is due to the greater transformational leadership, the greater the
innovative work behavior, which will benefit the development and growth of the
company.

Keywords: Transformational leadership, innovation, behavior, generation of ideas.



I. INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones buscan colaboradores con dos caracteristicas
principales, que sean lideres e innovadores; debido a que estas cualidades crean
fortalecimiento y crecimiento empresarial (Rajapathirana y Hui, 2018) y al mismo
tiempo, mantener a un lider que promueva la responsabilidad de generar cambios
y procesos de motivacion, permitiendo encontrar soluciones frente a problemas

empresariales (Contreras et al., 2017).

En Europa, la empresa Microsoft (2018) llevo a cabo un analisis con 20 000
trabajadores de 21 paises, donde concluyeron que, los empleados fueron
percibidos como mas responsables y productivos en comparacidon con sus
comparfieros en empresas donde no se valoraba la tecnologia, lo que significa que
solo el 15,1% de los empleados tenian un comportamiento laboral innovador,
mientras que el 11,4% se consideraba con un alto nivel de productividad. Asimismo,
la OMPI (2017) describe que los paises mas innovadores a nivel latinoamericano

son México, Chile y Costa Rica.

Ademas, en Ecuador, se realiz6 un estudio a gerentes generales, ejecutivos
y trabajadores evidenciandose que existen caracteristicas del liderazgo
transformacional en la empresa, donde el 80% practica estimulacién individual, el
72% consideracion individual, el 78% refleja motivacién inspiradora y el 27%
influencia idealizada. Por otro lado, los colaboradores manifestaron competencias
de este tipo de liderazgo, como la integracion de equipos, orientacién hacia
resultados, inteligencia emocional, gestién de cambios y proactividad (Capa et al.,
2018).

En Estados Unidos, Yzaziga (2017) llevd a cabo una investigacion donde
concluye que cada vez existen menos colaboradores que se encuentran
satisfechos con las funciones que desempefian y una de las primordiales razones
es que no hay ningun trabajador que pueda dirigir asertivamente el procedimiento

de formacién de los miembros.

Referente al nivel nacional, el Pert segun el informe de PWC (2019), ocupa

el puesto nimero tres respecto a paises latinoamericanos con mas alto movimiento



de colaboradores en Latam mediante un porcentaje 20%. En consiguiente, Vargas
(2021) infiere que este porcentaje puede reflejar la desmotivacion y el agotamiento
que experimentan los trabajadores como consecuencia de las funciones que les
encomiendan. Para desarrollar el entorno de trabajo, es fundamental fomentar las
tacticas de liderazgo para que los empleados puedan manejar los problemas e
influir en las decisiones de los demas mediante el intercambio de ideas creativas y

otras formas de participacion.

En Lima, segun Norena et al. (2021) llegaron a concluir, que hay correlacion
en el liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador. Ademas, este
estilo de liderazgo tiene un impacto en los miembros del equipo y en el ambiente
ideal de trabajo, inspirandolos a generar nuevos conceptos y modificar su conducta

en el trabajo para mejorar la imagen de la empresa.

Torres (2019) encontr6 que, los colaboradores del establecimiento de salud
|4 Los Algarrobos de Piura, presentaron un liderazgo transformacional medio con
81,7%, bajo con 18,3% y alto con 0%. Finalmente, Choquehuanca (2020) encontrd
que, en la empresa Digitex Perd SAC del mismo departamento, hallaron que los
trabajadores manifiestan un liderazgo transformacional regular con 9,1%
concluyendo que, la evitacién del liderazgo obstaculiza que los lideres puedan

practicar mecanismos y comportamientos innovadores y motivacionales.

No ajenos a esta realidad, en la provincia de Sechura se encuentra la clinica
CISMEDIC, una empresa joven que nace producto del desarrollo de las actividades
mineras donde el Dr. Franklin Llontop Ramos y La Lic. Mery Galan Fiestas deciden
aprovechar la oportunidad que se presentaba en la region para proveer de servicios
meédicos ocupacionales a las empresas mineras que llegaban a desarrollar
actividades en dicho lugar. CISMEDIC actualmente se encuentra ubicada en una
de las avenidas céntricas de la provincia. En la mencionada clinica se identificé una
problematica que esta causando limitaciones en el cumplimiento de los planes de
la entidad, debido a que se evidencia una escasa estimulacion brindada por los
directivos, ausencia de un lider que los impulse, apoye y, sobre todo, que reconozca
el empefio que realizan en sus funciones, generando que los colaboradores no
perciban un ambiente motivador y sientan que no salen de la rutina produciendo un

estancamiento en sus funciones. Ademas, en muchas ocasiones no ejecutan con



eficiencia, motivacion y esmero su trabajo, esto se traduce en una falta de personal
productivo y competente para generar mejoras en la entidad, dado que ante
cualquier problematica que presente la empresa, los directivos se encargan de
solucionarlas sin solicitar la interaccion e incentivo de ideas nuevas de sus
empleados, lo cual también produce el distanciamiento de un comportamiento lider

e innovador en los colaboradores.

Ante lo expuesto, se presenta el siguiente problema general: ¢Como se
relaciona el liderazgo transformacional con el comportamiento laboral innovador en
los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022? y también se manifiestan
los siguientes problemas especificos: a) ¢Cémo se relaciona la vision con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227?; b) ¢(Como se relaciona la comunicacion inspirada con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227?; c) ¢Cémo se relaciona la estimulacién intelectual con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227?; d) ¢Como se relaciona el liderazgo de apoyo con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227?; e) ¢(Como se relaciona el reconocimiento personal con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227?; f) ¢Cual es la situacion de liderazgo transformacional en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 20227?; g) ¢ Cual es la situacion del
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227

El estudio manifiesta una justificaciébn practica dado que al estudiar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento laboral innovador
en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022; mediante los
resultados que manifestara la investigacion los directivos de la clinica, podran
elaborar estrategias, reforzar las condiciones de liderazgo y comportamiento
innovador existentes dentro la organizacion para dar lugar a la mejora continua y el
fortalecimiento del talento humano. Ademas, presenta justificacion econdmica,
debido a que, silos directivos consideran los resultados y producen programas para
reforzar y practicar el liderazgo transformacional y el comportamiento laboral



innovador, la clinica tendr4 mayores alcances econdmicos, dado que su personal

sera mas eficiente y productivo.

Ademas, este estudio tiene como objetivo general: Determinar la relacion del
liderazgo transformacional con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Asimismo, consta de los
siguientes objetivos especificos: a) Determinar la relacion entre la vision con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022; b) Analizar la relacion entre la comunicacion inspiradora con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022; c) Medir la relaciébn entre la estimulacion intelectual con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022; d) Analizar la relacion entre el liderazgo de apoyo con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022; e) Determinar la relacion entre el reconocimiento personal con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022; f) Describir la situaciéon de liderazgo transformacional en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022; g) Describir la situacion del
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Asimismo, se presenta la hipotesis general: Existe una relacion directa entre
el liderazgo transformacional con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Y como hipétesis especificas
se encuentran: a) Existe una relacion directa entre la vision con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022; b)
Existe una relacion directa entre la comunicacion inspirada con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022; c)
Existe una relacion directa entre la estimulacion intelectual con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022; d)
Existe una relacion directa entre el liderazgo de apoyo con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022; e)
Existe una relacion directa entre el reconocimiento personal con el comportamiento

laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.



lll. MARCO TEORICO

En cuanto a las investigaciones internacionales se encuentra el articulo de
Villafuerte (2021) denominado El liderazgo transformacional y su impacto en las
organizaciones: género y consecuencias a largo plazo. El nimero de la muestra
incluyé a 56 empleados de la empresa a quienes se les ejecutd el Multifactorial
Leadership Questionnaire (MLQ) para medir el liderazgo transformacional. Fue una
investigacion descriptiva y analitica. Ademas, utilizaron el Cuestionario de
Liderazgo Multifactorial. Por dltimo, descubrié una correlacién de 0,96 entre el
liderazgo transformacional y los resultados a largo plazo. Ademas, descubrio una
correlacion de 0,723 entre el liderazgo transformacional y la influencia de género.
En conclusion, los gerentes efectivos son capaces de lograr que cada persona se
sienta impulsada a cumplir con su trabajo y aporte ideas originales al negocio
mediante el reconocimiento de sus capacidades. Ademas, los gerentes que
priorizan los requerimientos particulares de su personal luchan por la igualdad y la

equidad; como resultado, no tienen en cuenta los prejuicios de género.

Araujo (2020) realiz6 un estudio bibliografico titulado Cultura organizacional
en la innovacion: una revision de la literatura en la Universidad de Medellin en
Colombia. Para ello, la investigacion fue descriptiva y utilizé la base de datos
Scopus para analizar 70 articulos. Los resultados revelaron que el liderazgo 20,5%,
la distribucion organizativa 18% Yy los procesos de aprendizaje y discernimiento
26%, son caracteristicas organizacionales que inciden en como se desarrolla la
cultura de innovacién de la empresa. En conclusion, la innovacién esta influenciada
por el liderazgo, el disefio organizacional y los procesos basados en el
conocimiento, los cuales son fundamentales para aumentar la fuerza y el avance

tecnoldgico de una organizacion.

Vilchez (2021) en su estudio Incidencia en el estilo de liderazgo
transformacional para el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Empresa Promine Cia.Ltda. Ecuador en el afio 2020. El grupo muestral estuvo
compuesto por 150 trabajadores de Promine en Ecuador, y la investigaciéon fue
correlacional, aplicada y longitudinal. Finalmente, la encuesta encontr6 que el

35,8% de los participantes indicO que sus organizaciones habian practicado el



liderazgo transformacional, mientras que solo el 5% indic6 que nunca lo habia
practicado. En cuanto a la dimension de influencia idealizada, un porcentaje del
41,1% de los encuestados dijo que esta caracteristica siempre existe en sus
organizaciones. Ademas, en la dimension de estimulacion intelectual, el 26.49% de
los encuestados afirma que sigue esta estrategia sOlo en contadas ocasiones,
mientras que el 5% indica que no lo hace casi nunca. Y en la dimension de la
motivacion inspiradora, el 29.14% cree que esta cualidad solo se utiliza en contadas
ocasiones. En conclusion, se evidencia una correlacion en ambas variables, ello
significa que el estilo de liderazgo transformacional influye sobre los compromisos
organizacionales, en la muestra y ambas variables se relacionan de manera
absoluta con la cultura dentro de la empresa. En este sentido, el papel del gerente
como lider, mas que como un jefe tradicional, serd necesario y significativo. Como
resultado, la comunidad organizacional estara mas satisfecha si las cualidades

tedricas de los estilos de gestion se implementan.

Prieto et al. (2020) en su investigacion titulada Liderazgo y comportamiento
innovador del personal administrativo de una institucion educativa, describieron la
relacion entre ambas variables, describe la relacion entre dos variables. La
poblacion muestral fue compuesta por 145 hombres y mujeres del departamento
de educacién de Colombia. Se realiz6 una investigacion correlacional y descriptiva.
Ademas, se aplico el test de liderazgo para la innovacién de los autores Contreras
et al. (2019) y de Comportamiento Innovador en el Trabajo del autor Janssen
(2000). Como resultados descubrieron una correlacién, asi como el hecho de que
los individuos con un comportamiento laboral méas creativo exhiben para la
innovacion un alto liderazgo por parte de sus superiores. En conclusién, se entendio
gue el aumento de la intervencién entre los subordinados se derivaria de una mayor
innovacion por parte de los lideres. Debido a que la capacidad de innovacion de la
fuerza laboral tendra un efecto beneficioso en la productividad general de la
organizaciéon y que un lider que fomente la creatividad en los demas generara

resultados a largo plazo.



Contreras et al. (2017) llevaron a cabo una investigacion denominada
Leadership and employees’ innovative work behavior: test of a mediation and
moderation model con un estudio de tipo correlacional y tuvo el fin de examinar la
relacion entre sus dos variables en 265 empleados de Bogot4-Colombia. Se
emplearon andlisis de regresion y modelos de ecuaciones estructurales, para
evaluar el modelo propuesto. Los resultados revelaron una relacion entre los dos
factores, demostrando que el liderazgo afecta la disposicion de los trabajadores a
asumir riesgos en el trabajo. Finalmente, el estudio permitié confirmar como el
liderazgo, ya sea de manera directa o contraria a través de las caracteristicas
organizacionales, promueve comportamientos de trabajo innovadores. Estos
hallazgos contribuyen a ampliar la literatura en areas menos estudiadas, al

contrastar modelos empiricos.

Por otro lado, en los antecedentes nacionales se encuentra el estudio de
Felices (2021) denominado Liderazgo transformacional y clima organizacional en
los colaboradores de Compartamos Financiera S.A. en una agencia de Chorrillos,
2021 donde se relaciono el liderazgo transformacional con el entorno organizativo.
La investigacion fue correlacional, no experimental y aplicada. La muestra incluy6
a 50 empleados de Compartamos Financiera de Chorrillos a quienes se les ejecuto
los instrumentos del estudio. Finalmente, se determind que los factores si tenian
una asociacién positiva. Ademas, el 32% de los encuestados calificé que el
liderazgo transformacional era bueno, el 16% que era inadecuado y el 52%
menciond que era apropiado. En conclusion, el éxito de las metas deseadas esta
determinado por esta relacion, por lo que es importante notar que la gestion de la
transformacién en la unidad estructural afecta la manera en la que los
colaboradores perciben la cultura del lugar de trabajo. Se afirma que, como
resultado, el personal no ve al lider de la organizacién como un lider transformador

Y, en consecuencia, no se identifican con su representacion.

Alpacay Ayala (2020) en su estudio llamado Impacto del estilo de liderazgo
transformacional en el indice de la innovacion en las empresas se desarrolldo una
investigacion de recoleccion bibliografica a través de la técnica de recopilacion
documental mediante la revisién de articulos cientificos. Los hallazgos del estudio
incluyeron la observacion de que este estilo de liderazgo, aunque en menor grado



que otras filosofias de liderazgo como el transaccional o el laissez-faire, tuvo un
efecto favorable en la creatividad organizacional. En conclusién, existe un vinculo
entre el fomento de la innovacion con la creatividad al interior de las unidades y el
estilo de liderazgo transformacional. También se puede ver cémo el liderazgo
transformacional se diferencia de otros enfoques que fomentan la innovacién
empresarial. Por ello, el liderazgo transformacional fomenta ciertos rasgos
relacionados con el conocimiento de los colaboradores sobre su propio desempeiio,
asi como de los resultados que se obtendran para la transformacion de la empresa

y el desempefio de su equipo de trabajo.

Rios y Horna (2019) realizaron una investigacion denominada Liderazgo
transformacional y su impacto en la cultura organizacional de las empresas
pertenecientes a la Asociacion Alpaca del Perq, afio 2018 llevada a cabo mediante
una metodologia descriptiva y correlacional. 60 fueron los trabajadores que
formaron la muestra de Arequipa. Los resultados revelaron que las dimensiones
idealizadas de estimulacion intelectual y crecimiento del liderazgo transformacional
no tuvieron efecto sobre la cultura organizacional, mientras que las dimensiones de
motivacion inspiradora e influencia persuasiva tuvieron valores de p de 0,05, lo que
indica que si tuvieron un efecto eficaz. En conclusion, la cultura organizacional se
ve impactada por el liderazgo transformacional. Como resultado, existe una mayor
posibilidad de que la empresa logre sus objetivos y se establezca como un Great
Place to Work, abarcando aspectos del liderazgo transformacional que son un

efecto favorable en la cultura organizacional.

Rojas (2018) realizé un estudio titulado Liderazgo organizacional y su
relacion con el desempefio del colaborador de la empresa Novaderma SAC de
Miraflores en el afio 2018. Fue un estudio correlacional en donde la muestra incluyé
a 30 de la entidad de la empresa miraflorina Novaderma SAC. Por otro lado, el
36.7% de los encuestados afirmo que el liderazgo transformacional nunca es visible
en su empresa, mientras que el 6,7% afirmdé que ocurre habitualmente. En
conclusion, se demostré que el liderazgo tiene una correlacion directa con el
rendimiento laboral. Ante ello, se afirma que un lider por su parte es la guia que
proporciona la motivacion adecuada para el desempefio, que alcance los objetivos
propuestos, Por lo tanto, es evidente que el liderato sea una herramienta de gestion



excelente que mejore las competencias de los responsables de areay, a la vez, los

comportamientos de los empleados en la empresa.

Becerra et al. (2017) tuvo un estudio denominado El impacto de liderazgos
del empoderamiento y compartido en el comportamiento innovador en equipos de
trabajo evaluaron si los estilos de liderazgo de empoderamiento compartido,
predicen el comportamiento laboral innovador. El grupo muestral consistio en 378
empleados de una organizacion de marketing alimentario; el 59% eran hombres y
el 41% féminas a quienes se les ejecuto las encuestas para el estilo de liderazgo
compartido. La investigacion fue descriptiva, no experimental y transaccional.
Ademas, descubrieron que el Unico indicador de conducta innovadora era el
liderazgo comprobado. De manera similar, solo este estilo de liderazgo es capaz
de predecir tanto la dimensién de produccion de ideas como las tres dimensiones
de conducta innovadora. Como resultado, solo el estilo de liderazgo empoderado
es capaz de predecir con precision el comportamiento innovador en dos de sus
componentes: la capacidad de generar ideas innovadoras y la comunicacion
interna; y el componente de toma de decisiones, donde el lider valora y tiene en
cuenta las aportaciones de todos los miembros del grupo, siendo la aceptaciéon de

nuevas ideas el factor clave.

Finalmente, referente a los antecedentes regionales, se encuentra la
investigacion de Seminario y Morales (2022) denominada Liderazgo
transformacional y su incidencia en el desarrollo de competencias de los
colaboradores de ENTEL PERU SAC, Piura 2022, evaluaron la contribucion del
liderazgo transformacional y su influencia en el desarrollo de competencias en 22
trabajadores de la empresa ENTEL PERU SAC, de Piura. Ejecutaron un estudio no
experimental y mixto con una guia de entrevista y cuestionario como instrumentos.
Finalmente, el 45.7% esta totalmente de acuerdo respecto a la dimension influencia
idealizada; el 40.5% totalmente en desacuerdo sobre la motivacion; el 54.0% se
encuentra totalmente de acuerdo respecto al compromiso; el 63.1% indica estar
totalmente de acuerdo con la productividad y el 40.5% totalmente de acuerdo con
la empleabilidad. En conclusién, hay deficiencias que hay que subsanar, como la
falta de motivacion, dedicacién y persistencia de la fuerza laboral de la organizacién
para alcanzar sus objetivos. Pues existe un grupo de seguidores que cree que el



lider no es responsable de contribuir, de aumentar la confiabilidad y el prestigio de
sus seguidores, de apreciar la dedicacion de éstos y de considerarlo como su

modelo; las creencias de este grupo impiden que los seguidores alcancen la meta.

Garcia (2021) en su estudio titulado Liderazgo transformacional y trabajo
en equipo en la Municipalidad de CP Malingas, Tambogrande Piura, 2021 definir la
asociacion entre liderazgo transformacional con el trabajo en equipo en 19
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado, Tambogrande, de Piura”. El
estudio fue descriptivo correlacional y aplicé una técnica e instrumentos para ambas
variables. Respecto al nivel de liderazgo transformacional, como nivel
predominante obtuvo un 79%, seguido del bajo y medio con 10.5% cada uno. Para
la dimensién influencia idealizada, el nivel prevalente fue alto con 73.7%,
finalmente, con un porcentaje de 78,9%, el nivel de estimulacién intelectual fue
fuerte. Por lo tanto, el trabajo en equipo y el liderazgo transformacional van de la
mano. Debido a la interdependencia de ambos elementos, se necesita un liderazgo
transformador significativo para una colaboracion efectiva entre el personal

municipal.

Estrada y Zapata (2019) llevo a cabo una investigacion titulada Liderazgo
transformacional y su relacién con el desempenio laboral en la Oficina Registral del
RENIEC en la ciudad de Piura, 2018. Fue correlacional, no experimental. Ademas,
64 colaboradores de la RENIEC de Piura fueron parte de la muestra, a los cuales
se les aplicd una escala de liderazgo transformacional de 34 items y desempefio
laboral de 12 items. Como resultados, se evidenci6 que el 50% de los
colaboradores estan en desacuerdo en cuanto a la dimension influencia idealizada,
el 34.4% estdn en desacuerdo con el estimulo intelectual, el 39.1% de los
empleados se encuentran en desacuerdo referente a la motivacion e inspiracion, el
37.5% considera estar en desacuerdo respecto a la consideracion individual,
finalmente, el 37.5% de ellos estdn en desacuerdo respecto al liderazgo
transformacional. En conclusion, al demostrar un mayor nivel de Liderazgo
Transformacional dentro de la organizacion, se considera que tanto el personal
administrativo como el operativo tienen un mejor nivel de Rendimiento Laboral. Por
altimo, si un directivo adopta los rasgos de un lider transformador desde su

comportamiento carismatico hasta su motivacion hacia el grupo es posible que
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consiga aumentar la productividad, que a su vez viene determinada por la cohesién
del grupo de trabajo, el cumplimiento de las normas institucionales y el grado de

confianza que hay en el equipo.

Vargas (2021) en su investigacion llamada Liderazgo transformacional en
los directivos de una institucion educativa privada en la ciudad de Piura, 2021
determiné el grado de liderazgo transformacional en una muestra de 24 directivos
de un centro educativo piurano. La investigacion fue descriptiva y ademas no
experimental. Utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario
sobre liderazgo transformacional. Por dltimo, como resultados se encontré que el
70.8% tienen una perspectiva positiva y nivel de liderazgo alto. Por otro lado, el
liderazgo transformacional es alto, sin embargo, el 29.2% manifiesta un nivel
regular. En conclusién, Se identifico un alto grado de liderazgo transformador, lo

gue indica que los gerentes tienen una opinion favorable de su jefe en este sentido.

Manrique (2017) en su estudio denominado Liderazgo transformacional en
funcionarios del area de negocios de la Financiera Caja Sullana Piura, 2017
describié el nivel de liderazgo transformacional en 100 colaboradores de la entidad
financiera en mencién. Ademas, la metodologia fue descriptiva-comparativa. Aplicd
la sobre liderazgo transformacional de los autores Rafferty y Griffin, validada en el
afio 2014. Como base de resultados se tuvo que un porcentaje de 59% de los
empleados demuestra un grado medio de liderazgo transformacional, el 15% un
grado superior y el 7% un grado muy inferior. Ademas, hay desigualdad en el
género dentro del ambito de la estimulacién mental (p0,05) siendo el sexo femenino
quien tuvo mayor alcance (61.63) que el masculino (46.59). No se hallaron
diferencias en la edad, pero si segun region Piura respecto a la dimensién vision
(56.18) a comparacion de Lima (45.26). En conclusion, hay un grado medio de
liderazgo transformacional por la dinamica que hay entre los lideres y seguidores
quienes se encuentran satisfechos de realizar sus funciones. Ademas, porque el
area de Gestion de Desarrollo Humano brinda capacitaciones y talleres para

fortalecer las competencias y promocion de las buenas practicas sobre liderazgo.

En lo que respecta a las bases tedricas, como primera variable se
encuentra el liderazgo transformacional, conceptualizada como un conjunto de

conductas del lider que transforman las necesidades de sus colaboradores
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mediante la autorrealizacion, reforzando y desarrollando sus expectativas a niveles

superiores (Bass y Avolio, 1994, citado en Diaz et al., 2019).

Segun la Escuela de Administracion de Negocios para Graduados (ESAN,
2016), Para lograr cambios significativos en la organizacion y los talentos que la
integran, el liderazgo transformacional requiere un nivel de compromiso tanto del
lider como de los colaboradores. Pacheco (2019) confirma esta conceptualizacion,
dado que manifiesta que el liderazgo transformacional caracteriza al lider que
produce motivacion y estimulaciéon en sus seguidores de tal forma que ellos

antepongan los objetivos de la organizacion y los suyos.

Yue et al. (2019) consideran que los lideres transformacionales contribuyen
a la formulacién acerca de la mision o visidn de una organizacion que articula su
direccion estratégica. Ademas, motivan a los empleados a pensar de forma creativa
y a aceptar nuevas oportunidades de crecimiento personal. Ademas, son capaces
de reunir un equipo para dar coaching y liderazgo para proporcionar un traspaso
fluido de los seguidores a lo largo del cambio organizacional, por lo que crean

confianza y comunicacion entre los seguidores.

Segun Deinert et al. (2015), un lider transformacional mejora la
comprension de los seguidores de un interés compartido ayudandoles a alcanzar
sus objetivos. En otras palabras, un lider transformacional hace una gran diferencia
en la vida de sus seguidores y los alienta a tener fe en su propio potencial. Ademas,
invita a sus seguidores a colaborar con él en la mejora de las estructuras

organizativas y de gestion.

Ademas, Pertiz (2018) considera que se necesita que un lider
transformacional tenga caracteristicas sobre visibilidad de cambio, motivador,
asertividad, inteligencia comunicativa, gestor de ideas e intereses de las
organizaciones donde se encuentra, buscando las soluciones ante los problemas
manejando, a su vez, un estilo de comunicacion democratico para reforzar los
valores de cada uno, dirigiendo correctamente desde el punto de vista laboral,

social, ético y tecnoldgico, con base en la responsabilidad.

En cuanto a las dimensiones del liderazgo transformacional, los autores

Rafferty y Griffin (2004) proponen cinco dimensiones; la primera dimension es la
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vision, la cual ocurre cuando el lider aclara la orientacion de la organizacion
encauzando a sus colaboradores en esa direccion. Esta vision se logra teniendo un
equipo con interpretacion analdgica y relativamente simétrica referente a la meta
donde se desea llegar (Ganga et al., 2016). Asimismo, esta se compone de los
indicadores como imagen idealizada, futuro y valores, siguiendo al citado autor, una
imagen idealizada mantiene la pregunta ¢qué quiero lograr?; acto seguido, la
inspiracion de ese idealismo es el futuro, el cual debe ir acorde a los valores que

maneja la institucion.

Por otro lado, la dimensidbn comunicacion inspiradora, implica la
estimulacion e incremento de la motivacion mas alla de las expectativas. El lider
expresa una vision atractiva para los seguidores y manifiesta optimismo acerca de
los objetivos de la organizaciéon (Bass, 1985, citado en Diaz et al., 2019). Ademas,
segun la ESAN (2016) la comunicacion inspiradora, es producida por todos los
lideres transformacionales en los seguidores que estan a su alrededor quienes
enfatizan la relevancia de su participacion y compromiso. Asimismo, los indicadores
de esta dimension son los mensajes positivos, alentadores y la confianza; aunado
a esto, la ESAN (2016) indica que a través de mensajes positivos y alentadores se
genera un ambiente grato a tal punto que los colaboradores se sienten la confianza
para expresar ideas, creencias y otros sin la presion de ser tomados como
imprudentes y/o insubordinados; lo que crea produccion junto con el cumplimiento

de objetivos institucionales.

La siguiente dimensién es la estimulacion intelectual, la cual se centra en
una constante animacion por el cambio y potenciacién del maximo esfuerzo en los
colaboradores (Ganga et al., 2016) con el objetivo de fomentar el comportamiento
innovador y creativo para el cumplimiento de la vision (Sardon, 2017). De acuerdo
a Sardon (2017) la mejor manera de producir la estimulacion intelectual es a través
de la génesis de problemas hipotéticos dado que esto estimula el mecanismo de
analisis de propuesta de soluciones novedosas, el cual tiene como objetivo la
potenciacion del esfuerzo de cada uno de los colaboradores. Es asi que sus
indicadores de la dimension estimulacion intelectual, son el pensamiento, solucion

de problemas y las alternativas novedosas.
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Asimismo, se encuentra también la dimension liderazgo de apoyo, cuyos
indicadores son el interés, preocupacion por las necesidades y expresion de
sentimientos. Segun Ganga et al. (2016) es relevante prestar atencion (interés) al
crecimiento y necesidades del logro de todas las personas, dado que el lider se
desvela constantemente por el desarrollo de cada uno de sus seguidores (ESAN,
2016). Esta dimension considera a las conductas de apoyo y buen trato aunadas a
una preocupacion por las necesidades de los colaboradores, asumiendo que a cada
colaborador de las empresas se le brinda un trato acorde con sus habilidades y/o
necesidades, tienen como fin el mantenimiento de un buen ambiente laboral, junto
a el logro constante de los objetivos empresariales (Rafferty y Griffin, 2004, citado
en Diaz et al., 2019).

Finalmente, se encuentra la dimensién reconocimiento personal y sus
indicadores recompensas, reconocimiento y metas laborales. Se lleva a cabo
cuando el lider transformacional brinda recompensas de reconocimiento a los
seguidores, por el cumplimiento de las metas organizacionales (Rafferty y Griffin,
2004, citado en Diaz et al., 2019). Ello implica el hecho del incentivo o recompensas
derivadas del logro no solo personal, sino también empresarial al reconocer a los
colaboradores no solo por su esfuerzo, sino también el cumplimiento de metas

laborales.

Por otro lado, la segunda variable es el comportamiento laboral innovador,
desglosando la variable para un mejor entendimiento se cita a la Real Academia de
la Lengua Espafiola (RAE, 2021) quien refiere que un determinado acto es la forma
de actuar de un individuo en especifico. Asimismo, Pertiz (2018) explica como la
innovacion hace posible la coexistencia con todas las empresas actuales que
luchan contra las condiciones de salud inestables, la contaminacién y la pobreza, y
gue buscan implementar estrategias para abordar estos problemas al mismo tiempo
gue crean espacios para que las personas desarrollen sus habilidades en

tecnologia, comunicacion y gestion, entre otras areas.

En este sentido, Salessi (2020) manifiesta que la dimension de
comportamiento innovador se refiere a una coleccion de acciones cuyo propdsito
es evaluar los impactos inmediatos y de largo plazo de la motivacion y el capital

psicolégico en las operaciones organizacionales. Por su parte, Yuan y Woodman
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(2017) enfatizan que el comportamiento laboral innovador equivale a los
comportamientos y aptitudes de cualquier persona para incrementar su desempefio
en sus actividades laborales, es decir, este comportamiento, permite mejorar la

productividad en cuanto a las demandas dentro de las empresas

Referente a las dimensiones del comportamiento laboral innovador, Salessi
(2021) propone tres dimensiones; la primera es la generacion de ideas
caracterizada por un comportamiento dinamico en la investigacion de nuevos
desarrollos técnicos, métodos o procesos de trabajo frente a las problematicas
percibidas en el entorno organizacional. Ademas, clasifica a la conducta proactiva,
busqueda de novedades, técnicas de trabajo, produccion de ideas, solucién de
problemas y alternativas innovadoras como indicadores. Es en esta dimension que
se puede observar la proactividad de los colaboradores frente a las diversas
problematicas que puede afrontar la empresa. Ademas, el arribar a una idea
comprende elaborar una tactica de trabajo, donde como grupo, serd mucho mas
sencillo realizar la busqueda de soluciones novedosas a través de la produccion de

ideas innovadoras que ayuden al crecimiento de la institucion.

La segunda dimensién corresponde a la promocién de ideas cuyos
indicadores son la persuasion, logro de apoyo y participacion. Viene a ser la
conducta de persuasion y el logro de apoyo necesario dentro de los miembros de
la empresa. Ello incluye la participacion en el debate donde los colaboradores
expresan sus ideas de pros y contras para llegar, a través de la participacion
general, a obtener la propuesta que satisfar4 la problemética de la empresa
(Salessi, 2021).

Finalmente, como tercera dimension, se encuentra la realizacion de ideas
descrita mediante sus indicadores como la aplicacion de ideas, analisis critico y
reflexion de ideas, en la cual se hace referencia a la aplicacion real que la idea,
cuyo proceso de creacion ha pasado por el andlisis critico de los colaboradores de
la entidad a través de la reflexion, siendo que el resultado se convierte en una

novedad especifica (Salessi, 2021).

Por otro lado, Alpaca y Ayala (2020), el liderazgo transformacional en las

empresas se asocia con la innovacion a través del dialogo sincero con los
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seguidores y la confianza en los propios talentos. Los resultados son una mayor
productividad laboral, altos niveles de satisfaccion de los empleados y una

reduccion en la rotacion de personal.

Estas caracteristicas facilitan las ideas novedosas, lo que constituye un
aspecto crucial de su eficacia. Para ello, se basan en una combinacion del producto
original y de las intenciones de la empresa, del lider transformacional y de sus
seguidores para ejecutar un nuevo proceso que mejore en gran medida la calidad
de los productos y acentue favorablemente el impacto que genera. Este impacto
fomenta la innovacién, una importante apertura de vinculos en numerosos
elementos de la empresa como la produccién, la comercializacion, la productividad,
la sostenibilidad en el tiempo y los resultados. Algunos mecanismos entrelazados
buscan constantemente nuevos campos analiticos centrados en el negocio para
mejorar su produccién y rendimiento a través de la innovacion. Los resultados
positivos se obtienen como consecuencia de la produccion de descubrimientos que
demuestran, en su madurez temporal, la competitividad y ofrece un crecimiento

constante en la aplicacion de estos descubrimientos (Petrou et al., 2019).

Segun Wang et al. (2017), los lideres pueden influir en la proactividad de
su gente potenciando su motivaciéon. Por lo tanto, si hablamos de innovacion,
podriamos decir que la creatividad apoya numerosos roles y guia al lider
transformacional en la construccibn de un equipo confiado y eficaz. Esta
responsabilidad del lider como facilitador de los procesos creativos ofrece muchas
oportunidades que dinamizan al equipo y a los miembros de la organizacion (Chen
& Hou, 2016).
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

El enfoque fue mixto, pues permiti6 combinar o fusionar los dos tipos de
datos cuantitativo y cualitativo al mismo tiempo, secuencialmente mediante la
construccion de un tipo de datos encima de otro, o incrustado simultaneamente

dentro del otro tipo de datos (Forni y Grande, 2020).

El tipo de estudio fue aplicado, en la cual las variables dependientes se
compraron con las variables independientes del mismo; y partiendo de las teorias,
técnicas y conocimientos existentes se busca lograr el objetivo del estudio
(Herndndez y Mendoza, 2018).

Asimismo, el estudio fue de disefilo no experimental, puesto que como
refieren Hernandez y Mendoza (2018) los datos fueron recopilados sin ejecutar
algun manejo de las variables, acercandose mas al objeto de estudio, y de corte
transversal, pues la recoleccion de los datos, se realiz6 en un mismo tiempo
(Rodriguez y Mendivelso, 2018). Finalmente, basandose en los autores Hernandez
y Mendoza (2018), es de nivel correlacional, pues se busco relacionar las variables

liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable: Liderazgo transformacional

Definicion conceptual: El lider transformacional se involucra con su colaborador,
buscando satisfacer sus necesidades junto con la organizacion, construyen una
buena cultura, modelan comportamientos positivos, refuerzan la vision y mantienen

las expectativas de alto desempefio para los empleados (Zellman, 2015).
Variable: Comportamiento laboral innovador

Definicion conceptual: Las conductas laborales innovadoras son actos dirigidos a
mejorar o resolver un problema en el lugar de trabajo generando, promoviendo y

aplicando ideas (Salessi, 2021).
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3.3.Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

Como sefialan Herndndez y Mendoza (2018), la poblacion del estudio debe
incluir datos que contribuyan a la informacion necesaria para la investigacion.
Ademas, una empresa, institucion académica u otra organizacion puede ser
denominarla poblacion. Luego, dependiendo de lo que sea méas apropiado, se
puede utilizar una muestra representativa o la poblacién completa. En ese sentido,
la poblacion de la presente investigacion comprendié a 40 colaboradores de la
clinica CISMEDIC, Sechura.

Muestra

Constituye una parte de la poblacién, la cual puede generalizarse a través
de un enfoque de recojo de datos que disminuye la duracién de tiempo y recursos
necesarios para la investigacion. Como resultado, los datos recogidos son
representativos, diversos y Unicos (Herndndez y Mendoza, 2018). En tal sentido, el
estudio es de caracter censal, en la cual la cantidad de la muestra es igual a la
poblacion de estudio, siendo utilizada cuando la poblaciéon es relativamente
pequefia y manejable (Lépez y Fachelli, 2015). La muestra del presente estudio se
encuentra compuesta por un total 40 colaboradores de la clinica CISMEDIC,

Sechura.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnicas
Encuesta

Se utilizé la encuesta, que consiste en un cuestionario que, mediante
preguntas estructuradas, permite explorar los rasgos, las opiniones, las
costumbres, los habitos y los gustos, de una determinada comunidad; el método se
basa en preguntas direccionadas a una muestra considerable de la poblacién o el

total de la poblacién (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Entrevista

Ademas, se llevo a cabo una entrevista, la cual es una técnica efectuada en
un cuestionario de preguntas para obtener mayor informacion sobre las variables a
medir (Sanchez et al., 2018).

3.4.2. Instrumentos
Cuestionario

El instrumento que se uso fue el cuestionario para la evaluacion cuantitativa,
el cual es una técnica de recojo de datos para obtener informacion sobre las
variables (Sanchez et al., 2018). En cuanto a la variable de Liderazgo
Transformacional se empleard un cuestionario adaptado de la Escala de Liderazgo
Transformacional de Rafferty y Griffin (2004), la cual considera 5 dimensiones y
consta de 16 items, cada uno de ellos cuenta con opciones de respuestas basadas

en la Escala de Likert:

e 1 =Raravez o Nunca.

e 2 =Pocas veces.

e 3 =Aveces.

e 4 = Con mucha frecuencia.

e 5= Muy frecuentemente.

En cuanto a la variable de Comportamiento Laboral Innovador se empleara
un cuestionario adaptado de la Escala de Comportamiento Laboral Innovador de
Janssen (2000), la cual considera 3 dimensiones y consta de 14 items, cada uno

de ellos cuenta con alternativas de respuesta basadas en la Escala de Likert:

e 1=Nunca

e 2 = Raras veces

e 3= Algunas veces
e 4 = Casi siempre

e 5 =Siempre.
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Guia de entrevista

Asimismo, se empleé una guia para la entrevista al gerente general,
responsable directo de la clinica CISMEDIC, cuyo fin fue recopilar mayor

informacion cualitativa respecto a las variables de estudio (Sanchez et al., 2018).

3.5. Procedimientos

Para realizar el estudio, la universidad a través de una carta formal tiene la
aprobacion de clinica CISMEDIC que avalo la realizacion del estudio. Asimismo,
para evitar interrumpir con las operaciones ya establecidas de la organizacion, se
planificaron las fechas de distribucion de los cuestionarios al personal. El
instrumento fue entregado a cada colaborador que accedié a participar en la
exposicidon de manera individual, junto con la explicacién de los objetivos del
estudio, las reglas de la encuesta, su consentimiento informado, su confidencialidad
y su anonimato de acuerdo con el limite educativo que protege su identidad como
encuestados.

3.6. Método de anélisis de datos

Como método de analizar para los datos recogidos se emple6 la estadistica
descriptiva a través de la sistematizacion de informacion derivada de los
instrumentos que fueron seleccionados, mostrando elementos tales como las tablas
de frecuencia, gréficos, ademas del procesamiento de toda la informacién y la
prueba de hipétesis mediante el programa SPSS, version 26

Asimismo, se hizo uso de la estadistica inferencial, mediante el empleo de
instrumentos estadisticos para evidenciar la validez del estudio, a través de la
confiabilidad de sus instrumentos, tipos de variables y los niveles de correlacion de
las mismas, siendo estos: el estadistico Alfa de Cronbach y el baremo del

coeficiente de correlacién mediante SPSS V.26.

Por otro lado, también se tomo en cuenta el analisis cualitativo, mediante
una guia de entrevista que se le aplicé al jefe directo de la clinica CISMEDIC, para
recopilar caracteristicas, particularidades e informaciéon adicional que el analisis

cuantitativo no determina.

20



3.7. Aspectos éticos

La importancia de la ética en el estudio radica en la consideracion del
contexto y de los individuos, asi como el cumplimiento de las normativas de citacion
y referencia (Salazar et al., 2018). En dicho contexto, el presente estudio tiene como
base los lineamientos y normas establecidas por el cédigo de ética de la
Universidad César Vallejo, siendo respaldado por las autoridades de dicha
institucién; asimismo, la investigacion tiene en cuenta las consideraciones éticas
que se desprenden de la aplicacion de los instrumentos respectivos en la poblacion
objetivo, incluyendo, ademas, las citas y referencias apropiadas segun el formato
APA 7ma edicion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Informe de aplicacion del cuestionario

Para desarrollar el informe cuantitativo, los datos se obtuvieron de las
respuestas emitidas por los encuestados que permitio evaluar el liderazgo
transformacional y el comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la
clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Asimismo, se utilizaron tablas analiticas para
representar estadisticamente estos datos con respecto a los objetivos del estudio.

A continuacion, se describen:

4.1.1. Determinar la relacién entre la vision con el comportamiento laboral

innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla 1

Apreciacion de la vision con el comportamiento laboral innovador

Alternativas de promedio
Total

items Nunca Pocas veces A veces Muchas veces Siempre
f % f % f % f % f % F %

Tiene una idea clara
hacia dénde esta 7 17.5% 14 35.0% 4 10.0% 10 25.0% 5 12.5% 40 100.0%
orientada su organizacién
Usted idealiza cdmo
quiere que seasu areaen 7 175% 10 25.0% 14 350% 6 15.0% 3 7.5% 40 100.0%
cinco afios
Usted tiene presente los
valores éticos y
profesionales de la
empresa
Practica usted los valores
propuestos por la 4 10.0% 13 325% 10 25.0% 3 7.5% 10 25.0% 40 100.0%
organizacion

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacién del cuestionario

7 175% 7 17.5% 11 27.5% 7 17.5% 8 20.0% 40 100.0%

La Tabla 1, en cuanto a la vision con el comportamiento laboral innovador,
el 35% menciond que pocas veces tienen una idea clara hacia donde esta orientada
Su organizacion, asimismo el 35% a veces idealizan cOmo quieren que sea su area
en cinco afios, mientras que el 27.5% a veces tienen presente los valores éticos y
profesionales de la empresa, aunque el 32.5% pocas veces practica los valores

propuestos por la organizacion.

De lo expresado anteriormente, en lo que respecta a la visiéon, los

porcentajes obtenidos estadisticamente nos indican que no se esta planteando de
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manera adecuada unos de los principales pilares para el desarrollo de la
organizacion, ya que, Si no se cuenta con una fortalecida vision, la clinica no podra
definir el camino que debe seguir para lograr las metas propuestas, por
consiguiente los colaboradores no podran estar comprometidos para unir esfuerzos
y enfocarse en el crecimiento organizacional, es por ello que se hace necesario que
clinica CICMEDIC se pueda plantear una visibn compartida, optimista, realista y
certera, para transmitirla a sus colaboradores, asimismo de manera oportuna
recordarla y sobre todo incentivar la participacion de los colaboradores de las

diferentes areas para lograr alcanzar las expectativas deseadas.
Hipotesis especifica 1:

Hil: Existe una relacion directa entre la visibn con el comportamiento laboral

innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla 2

Correlacién entre la vision y comportamiento laboral innovador

Método Detalle Aspectos Vision Comportamiento laboral

innovador
Coeficiente de correlacion 1.000 .855"
Vision Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 40 40
Spearman Comportamiento laboral Coeficiente de correlacion .855™ 1.000
innovador Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La Tabla 2, indicé el nivel de relacion entre la visidbn y comportamiento laboral
innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.855 y sig. = 0.000. Siendo este factor
estadistico que demostro una relacion alta y significativa, logrando ACEPTAR, la
primera hipotesis especifica, puesto que la vision se relaciona directamente con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022. Este grado de relacion se debe a que cuando menor es la vision,
menor sera el comportamiento laboral innovador, lo que perjudica el desarrollo y

crecimiento de la empresa.
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4.1.2. Analizar la relaciéon entre la comunicacion inspirada con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla 3

Apreciacion de la comunicacion inspiradora con el comportamiento laboral

innovador

Alternativas de promedio

o Total
Items Nunca Pocas veces A veces Muchas veces Siempre

f % f % f % f % f % F %

Su jefe expresa mensajes
positivos para que usted
se sienta orgulloso de ser
parte de la organizaciéon
Su jefe lo motiva con
mensajes alentadores en 6 15.0% 12 30.0% 11 27.5% 10 25.0% 1 25% 40 100.0%
el area de trabajo
Su superior le da la
confianza de proponer
nuevas ideas ante
situaciones dificiles
Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacién del cuestionario

4 100% 11 275% 14 35.0% 4 10.0% 7 17.5% 40 100.0%

8 200% 7 17.5% 13 325% 8 20% 4 10.0% 40 100.0%

La Tabla 3, en cuanto a la comunicacion inspiradora con el comportamiento
laboral innovador, el 35% hace referencia a que veces su jefe expresa mensajes
positivos para que se sientan orgullosos de ser parte de la organizacién, asimismo
el 30% refiere que pocas veces su jefe lo motiva con mensajes alentadores,
mientras que el 32.5% manifiesta que a veces su superior le da confianza para

proponer nuevas ideas antes situaciones dificiles.

De lo expresado anteriormente, se observa que en clinica CISMEDIC existe
una comunicacion inspiradora un tanto débil, este dato es importante de analizar,
puesto que la comunicacion es una de las bases claves para que se desarrolle un
buen trabajo en equipo y desenvolvimiento del personal, esta caracteristica esta
influenciada por el liderazgo, en tanto, al no haber un lider que proporcione la
confianza y brinde mensajes que estimulen a los colaboradores para dar grandes
pasos a través de los cambio no permitira que ellos sientan el impulso de ser
creativos y ofrecer diversas soluciones a los problemas que presentan en la
empresa, por esta razon es necesario que se puedan mejorar y fortalecer las

técnicas de comunicacién y liderazgo, para que de ese modo se puedan corregir
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las falencias y reforzar las habilidades, perfeccionando asi el rendimiento

empresarial.
Hipotesis especifica 2:

Hi2: Existe una relacion directa entre la comunicacion inspirada con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022

Tabla 4

Correlacion entre la comunicacion inspiradora y comportamiento laboral innovador

. Comunicacion Comportamiento
Método Detalle Aspectos inspirada laboral innovador
c L Coeficiente de correlacion 1.000 .876"
omunicacion . .
inspirada Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion .876" 1.000
Comportamiento : .
laboral innovador Sig. (bilateral) 0.000
40 40

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La Tabla 4, indicé el nivel de relacion entre la comunicacién inspiradora y
comportamiento laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.876 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostr6 una relacién alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la segunda hipotesis especifica, puesto que la comunicacion
inspirada se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion se
debe a que, a menor comunicacion inspirada, menor sera el comportamiento laboral

innovador, que perjudica al desarrollo y crecimiento de la empresa.
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4.1.3. Medir la relacion entre la estimulacion intelectual con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla b

Apreciacion de la estimulacién intelectual con el comportamiento laboral innovador

Alternativas de promedio

o Total
Items Nunca Pocas veces A veces Muchas veces Siempre

f % f % f % f % f % F %

Sus superiores lo

desafian a pensar sobre

situaciones dificiles para 11 275% 4 10.0% 10 25.0% 9 22.5% 6 15.0% 40 100.0%
aportar nuevas

alternativas o propuestas

Su jefe escucha las

propuestas que usted le

sugiere para dar solucion 7 175% 5 12.5% 13 325% 9 22.5% 6 15.0% 40 100.0%
a problemas de la
organizacion

Sus superiores
promueven que entre
compafieros presenten
alternativas novedosas

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

7 175% 5 12.5% 16 40.0% 10 25.0% 2 50% 40 100.0%

La Tabla 5, que se refiere a la estimulacion intelectual con el comportamiento
laboral innovador, indicé que el 27.5% consideran que nunca sus superiores lo
desafian a pensar sobre situaciones dificiles para aportar nuevas alternativas o
propuestas, asimismo el 32.5% consideran que a veces su jefe escucha las
propuestas que sugieren para dar solucion a problemas de la organizacién,
mientras que el 40% consideran que a veces Su superior promueve que Sus

compafieros presenten alternativas novedosas.

De lo expresado anteriormente se logré determinar que en clinica CISMEDIC
no promueven de manera constante la estimulacion intelectual, debido a que no se
emplean las estrategias necesarias 0 realizan actividades para que los
colaboradores puedan desarrollar y proponer alternativas nuevas a los problemas
gue se presentan en la clinica. Este dato estadistico es importante, puesto que, la
estimulacion intelectual proporcionada por el lider es esencial porque apoya el

aprendizaje del equipo. Es por ello que se hace necesario que CISMEDIC logre
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desarrollar comportamientos de liderazgo que promuevan el aprendizaje, el afecto

positivo y se estimule el razonamiento ante situaciones dificultosas.

Hipodtesis especifica 3:

Hi3: Existe una relacion directa entre la estimulacion intelectual con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022

Tabla 6

Correlacién entre la estimulacién intelectual y comportamiento laboral innovador

Estimulacion ~ Comportamiento laboral

Método Detalle Aspectos intelectual innovador
Coeficiente de correlacion 1.000 .890™
Estimulacién . .
intelectual Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion .890" 1.000
Comportamiento . .
laboral innovador ~ ©19- (bilateral) 0.000
N 40 40

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacién del cuestionario

La Tabla 6, indicé el nivel de relacién entre la estimulacién intelectual y
comportamiento laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.890 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostro una relacion alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la tercera hipétesis especifica, puesto que la estimulacion
intelectual se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en
los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacién
se debe a que, a menor estimulacion intelectual, menor sera el comportamiento

laboral innovador, que perjudicara al desarrollo y crecimiento de la empresa.
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4.1.4. Analizar la relacion entre el liderazgo de apoyo con el comportamiento

laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla 7

Apreciacion del liderazgo de apoyo con el comportamiento laboral innovador

Alternativas de promedio

Total
items Nunca Pocas veces A veces Muchas veces  Siempre

f % f % f % f % f % F %

Sus superiores muestran
interés por conocer los
sentimientos de los demas
antes de actuar

Su jefe demuestra
consideracion por las
necesidades personales de
usted y sus compaiieros
Sujefeledala
oportunidad de expresar
sus sentimientos ante
situaciones puntuales

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicaciéon del cuestionario

4 100% 13 325% 10 25,0% 8 20,0% 5 12,5% 40 100,0%

4 10,0% 16 40,0% 3 7,5% 13 32,5% 4 10,0% 40 100,0%

3 75% 17 42,5% 4 10,0% 12 30,0% 4 10,0% 40 100,0%

La Tabla 7, en cuanto al liderazgo de apoyo con el comportamiento laboral
innovador, el 32.5% de los colaboradores consideran que pocas veces Sus
superiores muestran interés por conocer los sentimientos de los demas antes de
actuar, asimismo el 40% de los colaboradores consideran que pocas veces su jefe
demuestra consideracién por las necesidades personales de los trabajadores,
mientras que el 42.5% de los colaboradores consideran que pocas veces su jefe le

da la oportunidad de expresar sus sentimientos ante situaciones puntuales.

De lo expresado anteriormente, en lo que respecta al liderazgo de apoyo, los
porcentajes obtenidos estadisticamente nos indican que no es muy frecuente
dentro de clinica CISMEDIC. Se muestra un resultado importante de analizar,
puesto que el liderazgo es pieza clave para el funcionamiento de las
organizaciones, ya que de ello depende tener una figura que sea guia, ademas,
que dirija y motive al equipo con el propésito de que se mantenga el interés por las
necesidades de los colaboradores, asimismo, el orden y se ejecuten acciones para
gue se logren los objetivos establecidos, es por ello que es necesario que la clinica
se plantee medidas para fomentar y promover el liderazgo de apoyo, lo que sera

beneficioso para aumentar el rendimiento de los colaboradores.
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Hipotesis especifica 4:

Hi4: Existe una relacion directa entre el liderazgo de apoyo con el comportamiento

laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla 8

Correlacion entre el liderazgo de apoyo y comportamiento laboral innovador

Método Detalle Aspectos b'gzrsggg Compoirrt;';l]rg\llzgtgr laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 .814"
Liderazgo de apoyo  Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion 814" 1,000
Comportamiento . .
laboral innovador Sig. (bilateral) 0,000
N 40 40

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicaciéon del cuestionario

La Tabla 8, indico el nivel de relacién entre el liderazgo de apoyo y
comportamiento laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.814 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostro una relacion alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la cuarta hipotesis especifica, puesto que el liderazgo de
apoyo se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion se
debe a que, a menor liderazgo de apoyo, menor sera el comportamiento laboral

innovador, que perjudicaré al desarrollo y crecimiento de la empresa.
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4.1.5. Determinar la relacion entre el reconocimiento personal con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla 9

Apreciacion del reconocimiento personal con el comportamiento laboral innovador

Alternativas de promedio

Total
Items Nunca Pocas veces A veces Muchas veces Siempre

f % f % f % f % f % F %

Sus superiores le brindan
recompensas cuando
destaca en las tareas
laborales
Su jefe reconoce y elogia
las mejoras en la calidad
del trabajo de usted y sus
compafieros
Sus superiores le
impulsan a conseguir las
metas laborales
planteadas

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacién del cuestionario

7 17,5% 13 325% 8 200% 7 17,5% 5 12,5% 40 100,0%

10 250% 5 12,5% 14 35,0% 10 25,0% 1 2,5% 40 100,0%

8 20,0% 8 20,0% 12 30,0% 11 27,5% 1 2,5% 40 100,0%

La Tabla 9, en cuanto al reconocimiento personal con el comportamiento
laboral innovador, el 32.5% de los colaboradores consideran que pocas veces sus
superiores le brindan recompensas cuando destacan en las tareas laborales,
asimismo el 35% de los colaboradores consideran que a veces su jefe reconoce y
elogia las mejoras en la calidad del trabajo de los trabajadores, mientras que el 30%
de los colaboradores consideran que a veces su jefe los impulsa a conseguir las

metas laborales planteadas.

De lo expresado anteriormente, respecto al reconocimiento personal, se
infiere que clinica CISMEDIC no cuenta con un plan de incentivos o
reconocimientos para sus trabajadores, es por ello que no existen mecanismos que
los impulsen a que puedan lograr sus metas, trabajar en equipos y por resultados.
Sin embargo, en ocasiones cuando se realizan de manera efectiva las tareas
laborales el lider los reconoce con algun elogio o felicitacién, teniendo en cuenta
gue el reconocimiento no solo es monetario. Por ello, es necesario que se plantee

dentro de la empresa un plan de recompensas con estrategias que motiven y
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reconozcan el esfuerzo de los colaboradores y que se traduzca en eficiencia y

eficacia para el logro de objetivos.

Hipodtesis especifica 5:

Hi5: Existe una relacion directa entre el reconocimiento personal con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022

Tabla 10

Correlacién entre el reconocimiento personal y comportamiento laboral innovador

Método Detalle Aspectos Reconocimiento  Comportamiento laboral

personal innovador
Coeficiente de correlacion 1,000 .825™
Reconocimiento g0 - pjjateral) 0,000
personal
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion .825" 1,000
Comportamiento . :

laboral innovador Sig. (bilateral) 0,000

N 40 40

Nota: Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La Tabla 10, indico el nivel de relacion entre el reconocimiento y
comportamiento laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.825 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostro una relacion alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la quinta hipotesis especifica, puesto que el reconocimiento
personal se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacién se
debe a que, a menor reconocimiento personal, menor sera el comportamiento

laboral innovador, que perjudicara al desarrollo y crecimiento de la empresa.
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4.1.6. Describir la situacion del liderazgo transformacional en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022

Tabla 11

Situacion del liderazgo transformacional que desarrolla la empresa

Alternativas de promedio

Total

items Nunca Pocas veces A veces Muchas veces Siempre
f % f % f % f % f % F %
Visién 11 275% 6 15.0% 4 10.0% 13 32.5% 6 15.0% 40 100.0%
Comunicacién inspirada 3 75% 15 375% 11 27.5% 10 25.0% 1 25% 40 100.0%
Estimulacion intelectual 7 175% 8 20.0% 8 20.0% 13 32.5% 4 10.0% 40 100.0%
Liderazgo de apoyo 4 10.0% 16 40.0% 2 5.0% 15 37.5% 3 75% 40 100.0%
Reconocimiento personal 7 175% 9 22.5% 13 32.5% 11 27.5% 0 0.0% 40 100.0%

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacién del cuestionario

La Tabla 11, en cuanto a la situacién del liderazgo transformacional de la
empresa, el 32.5% de los colaboradores calificé muchas veces la vision, asimismo
el 37.5% de los colaboradores calificé pocas veces a la comunicacién inspirada,
mientras que el 32.5% de los colaboradores calific6 muchas veces la estimulacion
intelectual, el 40% calificé pocas veces al liderazgo de apoyo y el 32.5% calificé a

veces al reconocimiento personal.

De lo expresado anteriormente se puede analizar que los colaboradores de
las diferentes areas de la clinica CISMEDIC, mencionaron que la situacién del
liderazgo transformacional de la empresa es deficiente, ya que, si bien se viene
trabajando por reforzar las acciones que conllevan a una buena direccién, adn
existen diversas situaciones en las cuales los colaboradores no perciben de manera
adecuada la presencia de un verdadero lider, es por ello que es necesario que la
empresa inicie una planificacién donde se ponga en practica de manera adecuada
las buenas habilidades de liderazgo que motiven a los empleados a contribuir en la
toma de decisiones, efectuando la motivacion, recompensas, y el sentido de
pertenencia del colaborador, también que se apliquen y analicen las posibles
soluciones que se logren proponer ante situaciones controversiales, ademas de
prestar mayor atencion a sus sentimientos y emociones; finalmente continuar

reforzando las buenas practicas de liderazgo.
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4.1.7. Describir la situacion del comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.

Tabla 12

Situacion del comportamiento laboral innovador que desarrolla la empresa

Alternativas de promedio

Total

items Nunca Pocas veces Aveces Muchas veces Siempre
f % f % f % f % f % F %
Generacion de ideas 14  35.0% 7 175% 0 0.0% 15 37.5% 4 10.0% 40 100.0%
Promocién de ideas 13 325% 8 200% 3 7.5% 8 20.0% 8 20.0% 40 100.0%
Realizacidn de ideas 7 17.5% 12 300% 3 7.5% 11 27.5% 7 175% 40 100.0%

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicaciéon del cuestionario

La Tabla 12, en cuanto a la situacién del comportamiento laboral de la
empresa, el 37.5% de los colaboradores calificé muchas veces a la generacion de
ideas, asimismo el 32.5% de los colaboradores calificd nunca a la promocion de
ideas, mientras que el 30% de los colaboradores califico pocas veces la realizacion

de ideas.

De lo expresado anteriormente se puede analizar que los colaboradores de
las diferentes areas de la clinica CISMEDIC, mencionaron que no se practica de
manera frecuente el comportamiento laboral innovador y ademas se ve influenciado
por el liderazgo, ya que motiva a que se propongan y generen ideas innovadoras
para la solucion de problemas; estos datos estadisticos son importantes de
analizar, para que de esa manera se puedan buscar mejores propuestas que
conlleven a un beneficio en comdn, tanto para la empresa como para los
colaboradores, en donde no solamente se trabajen por metas organizacionales,
sino también por objetivos propios que promuevan un buen desenvolviendo como
profesionales dentro de la organizacion, es por ello que es necesario que clinica
CISMEDIC desarrolle condiciones que generen innovacion para crear, optimizar

procesos, solucionar problemas existentes o nuevos problemas que puedan surgir.
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4.1.8. Evaluar la relacion del liderazgo transformacional con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 2022.

Tabla 13

Percepcion del liderazgo transformacional con el comportamiento laboral innovador

Alternativas de promedio

. Total
Items Nunca Pocas A veces Muchas Siempre
veces veces
f % f % f % f % f % F %

. . 1 25.0 20.0 7.5 100 4 100.0
Liderazgo Transformacional 0 % 8 % 3 % 15 37.5% 4 % 0 %
Comportamiento Laboral 1 250 27.5 0.0 o 10.0 4 100.0
Innovador 0 % 11 % 0 % 15 375% 4 % 0 %

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicaciéon del cuestionario

La Tabla 13, el 37.5% de los colaboradores calific6 en muchas veces a
liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador. De lo expresado
anteriormente se puede analizar que los colaboradores de las diferentes areas de
la clinica CISMEDIC, mencionaron que en ambas variables el nivel es deficiente,
es decir, ain vienen encamindndose en mejorar e implementar un liderazgo
transformacional, que permita tener la presencia de una figura que inspire al equipo,
para mejorar la toma de decisiones propias a través de la confianza propuesta, de
ese modo se logren mejorar las estrategias laborales y se fortalezca la relacion
entre el lider y los colaboradores, impulsando también a practicar un
comportamiento laboral innovador, ejerciendo la participacién de todas las areas,
para responder a las necesidades externas e internas de la empresa, ademas de
motivar el rendimiento de los trabajadores, incrementando su nivel de eficiencia y
eficacia que permitird un desarrollo en conjunto.

Finalmente debemos tener en cuenta al gran porcentaje que indicé que no
existe un liderazgo presente que los motive a generar ideas y propuestas de mejora
a los procesos de la empresa, por ello se debe realizar un analisis organizacional,
gue permita identificar los puntos claves que van a contribuir para proseguir con la

mejora continua.
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Hipotesis General:

Hi: Existe una relacion directa entre el liderazgo transformacional con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022

Tabla 14

Correlacion entre liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador

Comportamiento

Método Detalle Aspectos tranlg?o?rma;gi%nal laboral
innovador
Coeficiente de correlacién 1.000 951"
Liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
transformacional
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion .951* 1.000
Comportamiento . .
laboral innovador Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La Tabla 14, indico el nivel de relacion entre el liderazgo transformacional y
comportamiento laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.951 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostré una relacion alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la hipétesis general, puesto que el liderazgo transformacional
se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion se
debe a que mayor liderazgo transformacional, mayor serd el comportamiento

laboral innovador, que beneficiara al desarrollo y crecimiento de la empresa.
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4.2. Informe de aplicacion de la guia de entrevista

Para el desarrollo del informe cualitativo se procedi6 a realizar la entrevista
al gerente general de clinica CISMEDIC, representada por el distinguido Dr.
Francklin Llontop Ramos, lo cual permitié obtener diversas conclusiones sobre las
dos variables de estudio. El desarrollo de la entrevista fue ejecutado en las
instalaciones de clinica CISMEDIC en la provincia de Sechura, previo a ello hubo
una coordinacion de horarios y de los requerimientos con el gerente general para

mantener un ambiente agradable y de buena interaccién.

Variable I: Liderazgo transformacional

En cuanto a la variable liderazgo transformacional, se describe que clinica
CISMEDIC, es una empresa que con grandes esfuerzos ha venido logrando un
buen desarrollo dentro de la provincia de Sechura, sin embargo, al no contar con la
presencia del lider de manera constante, no llegan a subsanar adecuadamente sus
situaciones organizacionales dificultosas. Por otra parte, en diversas oportunidades
el gerente intenta conversar con sus colaboradores para motivarlos a proponer
nuevas iniciativas, pero son muy pocos los colaboradores que captan sus ideas,
pues la mayoria presenta un estilo de trabajo muy rutinario basado en cumplir solo
con sus funciones establecidas sin ofrecer alguna propuesta, ello conlleva a que no
se logren los objetivos propuestos y no se percibe el trabajo en equipo como es
deseado.

Con respecto a la vision de la empresa, son muy pocas las ocasiones en
donde se les comenta a los colaboradores acerca de las metas que se desean
lograr, y ello origina que no se cumplan las expectativas, también, el gerente influye
para que los colaboradores cumplan con los valores que identifican a la
organizacion, para que los clientes puedan percibir la buena atencion del servicio.

Por otra parte, la comunicacion inspirada, estimulacion intelectual, liderazgo
de apoyo y reconociendo personal, en escasas ocasiones se ha visto reflejado
dentro de CISMEDIC, ya que el gerente solo cuando es requerido, esta
predispuesto a escuchar nuevas ideas 0 propuestas por parte de sus
colaboradores, aunque conjunto logran dar una solucion, apoya y supervisa la idea
de mejora, lo que demuestra que el lider se esfuerza por mantener el interés, que,

aungque son pocas las ocasiones, en momentos oportunos han sido de mucha
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ayuda, ademas les demuestra sus felicitaciones, aunque no se les proporcione un
incentivo material o economico. Por ello, es que podemos decir que existen indicios
de los factores de liderazgo transformacional que estan presenten en las actitudes
del lider, sin embargo, es necesario reforzarlas para lograr que se puedan mantener
permanentes y asi proporcionar un buen estilo de liderazgo, logrando los objetivos

y metas de la clinica.

Variable Il: Comportamiento laboral innovador

En cuanto a la variable comportamiento laboral innovador, se describe que
son pocos los colaboradores de clinica CISMEDIC que manifiestan un
comportamiento laboral innovador, sin embargo, en lo que respecta a generacion,
promocion y realizacion de ideas, hace unos meses en la clinica ha habido algunos
cambios en las areas de atencion al cliente, caja y laboratorio, dichos cambios
fueron planteados con la intencidon de optimizar los tiempos de espera en los
clientes, ya que es uno de los problemas que generan disconformidad con los
clientes, la mencionada idea surgi6é luego de que el gerente realizara un analisis
acerca de las deficiencias en atencion al cliente con respecto al tiempo de las
atenciones en cobro de citas médicas y entrega de medicamentos, es asi que
conversando con el personal, y el area administrativa, surgié la idea de las

modificaciones.

Estos cambios luego de unos meses vienen dando buenos frutos e incluso
de manera progresiva se viene mejorando la propuesta brindada, puesto que por
parte del gerente se ve un interés por mejorar y fortalecer el apoyo de los
colaboradores que fueron participes de estas modificaciones. Por otro lado, el
gerente refiere que le gustaria tener muchas mas propuestas que sugieran un
cambio en la empresa y ademas se esforzara para que regresen nuevamente las

recompensas a los colaboradores por su empefio.

Finalmente, se logré percibir que los colaboradores de clinica CISMEDIC
necesitan mayores estimulos que les permitan promover un comportamiento
innovador dentro de sus areas de trabajo, ademas de aplicar nuevas técnicas de
trabajo en equipo, puesto que, las actitudes rutinarias y la escasa motivacion no
permiten potencializar la realizacion de ideas innovadoras, asimismo, reforzar la

comunicacion efectiva entre todos los colaboradores.
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V.

DISCUSION

En el primer objetivo especifico que se refiere a determinar la relacion entre la vision
con el comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 2022. La vision, segun Ganga et al., (2016) ocurre cuando el
lider aclara la orientacion de la organizacion dirigiendo a sus colaboradores en esa
direccion para el logro de objetivos. Por otro lado, los resultados de la investigacion
en clinica CISMEDIC, reflejaron que el 35% menciond que pocas veces tienen una
idea clara hacia dénde esta orientada su organizacion, asimismo el 35% a veces
idealizan cOmo quieren que sea su area en cinco afios, mientras que el 27.5% a
veces tienen presente los valores éticos y profesionales de la empresa, aunque el
32.5% pocas veces practica los valores propuestos por la organizacién. En este
sentido, se muestra estadisticamente que la empresa aun no tiene bien definido los
pilares estratégicos para generar diferenciacion competitiva y se contrasta con la
informacion recolectada en la guia de entrevista, ya que hay carencia en cuanto a
la fijacion de logro de objetivos a través de una vision realista y de valores

empresariales que encamine a los colaboradores.

Los resultados presentados en las lineas anteriores muestran un grado de
diferencia con la investigacién de Manrique (2017) el cual respecto a la dimension
vision determind que el 56.18% del grupo de los encuestados, mantenian una
fortalecida vision debido a la dinamica que hay entre los lideres y seguidores
quienes se encuentran satisfechos de realizar sus funciones. Aunque, los
resultados de la dimension imagen idealizada que reflejé un 35% muestran cierta
relacion con la investigacion de Estrada y Zapata (2019) donde se evidencioé que
su investigacion fue correlacional y que ademas el 50% de los colaboradores estan
en desacuerdo en cuanto a la dimension influencia idealizada, siendo esta
dimensién parte de los porcentajes mas altos en ambas investigaciones, por ello es
necesario identificar los mecanismos para aumentar la productividad, que a su vez
viene determinada por la cohesion del grupo de trabajo, el cumplimiento de las

normas institucionales y el grado de confianza que hay en el equipo.

Ante estos hallazgos se explica que, al no plantear de manera adecuada

unos de los principales pilares para el desarrollo de las organizaciones, la empresa
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no podra definir el camino que debe seguir para lograr las metas propuestas, por
consiguiente, los colaboradores no podran estar comprometidos para unir

esfuerzos y enfocarse en el crecimiento organizacional.

Se indico el nivel de relacion entre la visibn y comportamiento laboral
innovador, el cual reflejo un factor de Rho = 0.855 y sig. = 0.000. Siendo este factor
estadistico que demostré una relacién alta y significativa, logrando ACEPTAR, la
primera hipdétesis especifica, puesto que la vision se relaciona directamente con el
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022. Este grado de relacion se debe a que cuando menor es la vision,
menor sera el comportamiento laboral innovador, lo que perjudicara al desarrollo y

crecimiento de la empresa.

En el segundo objetivo especifico que se refiere a analizar la relacion entre
la comunicacion inspiradora con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. La comunicacion
inspiradora, segun ESAN (2016) es producida por todos los lideres
transformacionales en los seguidores que estan a su alrededor, quienes enfatizan
la relevancia de su participacién y compromiso. Asimismo, los indicadores de esta
dimension son los mensajes positivos, alentadores y la confianza. Por otro lado, los
resultados de la investigacion en clinica CISMEDIC, arrojaron que el 35% hace
referencia a que veces su jefe expresa mensajes positivos para que se sientan
orgullosos de ser parte de la organizacion, asimismo el 30% refiere que pocas
veces su jefe lo motiva con mensajes alentadores, mientras que el 32.5% manifiesta
qgue a veces su superior le da confianza para proponer nuevas ideas antes
situaciones dificiles. En este sentido, se describe que no se estan ejecutando los
mecanismos que generan motivacion y confianza en los colaboradores y se
contrasta con lo recopilado en la guia de entrevista, puesto que la comunicacion
inspiradora que es una caracteristica del liderazgo, no se esta desarrollando de
manera efectiva dentro de la empresa, lo que origina en los colaboradores un estilo

de trabajo rutinario.

Los resultados presentados en las lineas anteriores muestran un grado de
relacion con el estudio de Vilchez (2021) quien en su investigacion correlacional

menciona respecto a la dimensidon motivacion inspiradora, que el 29.14% de los
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encuestados manifestaron que esta cualidad soOlo se utilizaba en contadas
ocasiones, es decir a veces era percibida dentro de la empresa donde laboraban.
En este sentido, el papel del gerente como lider, mas que como un jefe tradicional,
sera necesario y significativo para el buen desempefio de la comunidad

organizacional.

Ante estos hallazgos, analizando los resultados se determina que en ambas
investigaciones la comunicacion inspiradora es un tanto débil, por lo que es
necesario que se puedan mejorar y fortalecer dentro de las organizaciones las
técnicas de liderazgo, para que se ese modo se puedan corregir las falencias y
reforzar las habilidades, perfeccionando asi el rendimiento empresarial.
Reafirmando que el factor motivacional es clave para el trabajo en equipo y el

desenvolvimiento del personal.

Se determiné la relacibn entre la comunicacién inspiradora Yy
comportamiento laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.876 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostro una relacion alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la segunda hipoétesis especifica, puesto que la comunicacion
inspirada se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion se
debe a que, a menor comunicacion inspirada, menor sera el comportamiento laboral

innovador, que perjudica al desarrollo y crecimiento de la empresa.

En el tercer objetivo especifico, que se refiere a medir la relacion entre la
estimulacién intelectual con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. La estimulacion intelectual,
segun Ganga et al., (2016) se centra en una constante animacion por el cambio y
potenciacion del maximo esfuerzo en los colaboradores, con el objetivo de fomentar
el comportamiento innovador y creativo para el cumplimiento de la vision (Sardon,
2017). Por otro lado, los resultados de la investigacion en clinica CISMEDIC,
arrojaron que el 27.5% consideran que nunca sus superiores lo desafian a pensar
sobre situaciones dificiles para aportar nuevas alternativas o propuestas, asimismo
el 32.5% consideran que a veces su jefe escucha las propuestas que sugieren para

dar solucion a problemas de la organizacion, mientras que el 40% consideran que
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a veces su superior promueve que sus compafieros presenten alternativas
novedosas. En este sentido, se describe que no se estan ejecutando correctamente
los instrumentos necesarios que generan en los colaboradores sentido de
motivacion, confianza y desafio, ello se contrasta con lo recopilado en la guia de
entrevista ya que, solo en ocasiones se han presentado propuestas por parte de

los colaboradores que motivaron a generar un cambio en su area.

Los resultados presentados en las lineas anteriores, muestran cierta
relacion con la investigacion de Vilchez (2021) quien menciona en su investigacion
correlacional, que el 26.49% de los encuestados en la dimensidn de estimulacion
intelectual afirmé que dentro de su organizacién solo en ocasiones se siguen
determinadas estrategias para generar en los colaboradores actitudes de cambio e
innovacion. Concluyendo que los colaboradores creativos necesitan estimulacion

para poder desarrollar su potencial.

Ante estos hallazgos se explica que, no se promueve de manera constante
esta dimensidn, debido a que no se estan empleando las estrategias necesarias o
se realizan las correctas actividades para que los colaboradores puedan
desarrollar, proponer y ejecutar nuevas alternativas a los problemas que se
presentan, ademas reafirmamos que para prevalecer la creatividad empresarial es

esencial fijar herramientas colaborativas y brindar apoyo continuo en el aprendizaje.

Se indico el nivel de relacion entre la estimulacion intelectual y
comportamiento laboral innovador, el cual reflej6 un factor de Rho = 0.890 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostré una relacion alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la tercera hipoétesis especifica, puesto que la estimulacion
intelectual se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en
los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion
se debe a que, a menor estimulacion intelectual, menor sera el comportamiento

laboral innovador, que perjudicara al desarrollo y crecimiento de la empresa.

En el cuarto objetivo especifico, que se refiere a analizar la relacion entre
el liderazgo de apoyo con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. El liderazgo de apoyo, segun

Rafferty y Griffin (2004), citado en Diaz et al., (2019) consideran a las conductas de
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apoyo y buen trato asociadas a una preocupacion por las necesidades de los
colaboradores, asumiendo que a cada colaborador de las empresas se le brinde un
trato acorde con sus habilidades y/o necesidades, teniendo como fin el
mantenimiento de un buen ambiente laboral, junto a el logro constante de los
objetivos. Por otro lado, los resultados de la investigacion en clinica CISMEDIC,
arrojaron que el 32.5% de los colaboradores consideran que pocas veces Sus
superiores muestran interés por conocer los sentimientos de los demés antes de
actuar, asimismo el 40% que pocas veces su jefe demuestra consideracion por las
necesidades personales de los trabajadores, mientras que el 42.5% consideran que
pocas veces su jefe le da la oportunidad de expresar sus sentimientos ante
situaciones puntuales. En este sentido, se describe que los lideres de la
organizacion deben ser conscientes de la existencia de las necesidades de los
grupos de interés y ser capaces de apreciar los intereses unicos de cada grupo
para administrar los recursos humanos de manera efectiva, ello se contrasta con lo
recopilado en la guia de entrevista, puesto que no se le muestra la importancia
necesaria al colaborador frente a crear un entorno de trabajo agradable que

fomente la consecucion de los objetivos.

Los resultados presentados en las lineas anteriores muestran un cierto
grado de relacion con la investigacion de Araujo (2020) quien en sus resultados
revelé que en el tema de liderazgo de apoyo obtuvo un 20,5%, relativamente bajo
y que los encuestados estan de acuerdo en que la innovacion esta influenciada por
un buen liderazgo, el disefio organizacional y los procesos basados en el
conocimiento y la motivacion, los cuales son fundamentales para aumentar la

fuerza y el avance tecnol6gico de una organizacion.

Ante estos hallazgos se explica que, en lo que respecta al liderazgo de
apoyo, los porcentajes obtenidos estadisticamente nos indican que no es muy
frecuente dentro de la organizacion. Se muestra un resultado importante de
analizar, puesto que manejar un tipo de orientacién en la que los directivos se tomen
el tiempo de escuchar a sus colaboradores para luego ofrecerles comentarios Utiles,
es fundamental en los empleados para que puedan desarrollar sus habilidades. De
ese modo se muestra el interés no solo por el cliente externo, sino también por el

colaborador, ya que es pieza base para el funcionamiento de toda organizacion.
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Se indico el nivel de relacion entre el liderazgo de apoyo y comportamiento
laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.814 y sig. = 0.000. Siendo
este factor estadistico que demostrd una relacion alta y significativa, logrando
ACEPTAR, la cuarta hipétesis especifica, puesto que el liderazgo de apoyo se
relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion se
debe a que, a menor liderazgo de apoyo, menor serd el comportamiento laboral

innovador, que perjudicaré al desarrollo y crecimiento de la empresa.

En el quinto objetivo especifico, que se refiere a determinar la relacion entre
el reconocimiento personal con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. El reconocimiento personal,
segun Rafferty y Griffin (2004), citado en Diaz et al., (2019) se lleva a cabo cuando
el lider transformacional brinda recompensas de reconocimiento a los seguidores,
por el cumplimiento de las metas organizacionales. Por otro lado, los resultados de
la investigacion en clinica CISMEDIC, arrojaron que el 32.5% de los colaboradores
consideran que pocas veces sus superiores le brindan recompensas cuando
destacan en las tareas laborales, asimismo el 35% considera que a veces su jefe
reconoce Yy elogia las mejoras en la calidad del trabajo de los trabajadores, mientras
que el 30% considera que a veces su jefe los impulsa a conseguir las metas
laborales planteadas. En este sentido, se describe que los lideres de la
organizacion no le estan proporcionando la debida importancia a las estrategias
motivacionales, ello se contrasta con lo recopilado en la guia de entrevista, ya que
se refleja que la organizacion no cuenta con un plan de incentivos o
reconocimientos para sus trabajadores, siendo las recompensas un estimulo que
favorece el desempefio y productividad de los colaboradores para el logro de

objetivos.

Los resultados presentados en las lineas anteriores, muestran un cierto
grado de relacion con la investigacion de Rojas (2018) quien realizé un estudio
correlacional de muestra censal, en la cual demostr6 que el incremento de
desemperio del colaborador se ve influenciado por la motivacién adecuada a través
de recompensas y reconocimientos que proporciona el lider, lo cual permitira el

alcance de los objetivos propuestos para el desarrollo de la empresa.
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Ante estos hallazgos, confirmamos que es necesario que las organizaciones
implementen un plan de incentivos y reconocimientos para sus trabajadores, que
los impulsen a que puedan lograr sus metas, trabajar en equipos y por resultados,
con estrategias que motiven al esfuerzo y que se traduzca en eficiencia y eficacia
para el logro de objetivos.

Se indico el nivel de relacion entre el reconocimiento y comportamiento
laboral innovador, el cual reflej6 un factor de Rho = 0.825 y sig. = 0.000. Siendo
este factor estadistico que demostrd una relacion alta y significativa, logrando
ACEPTAR, la quinta hipétesis especifica, puesto que el reconocimiento personal
se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion se
debe a que, a menor reconocimiento personal, menor serd el comportamiento

laboral innovador, que perjudicara al desarrollo y crecimiento de la empresa.

En el sexto objetivo especifico, que se refiere a describir la situacion del
liderazgo transformacional en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura
2022. Para el liderazgo transformacional, Pert(z (2018) considera que se necesita
qgue un lider transformacional tenga caracteristicas sobre visibilidad de cambio,
motivacion, asertividad, inteligencia comunicativa, gestor de ideas e intereses de
las organizaciones, buscando soluciones ante los problemas. Por otro lado, el
32.5% de los colaboradores calific6 muchas veces la vision, asimismo el 37.5%
calificé pocas veces a la comunicacion inspirada, mientras que el 32.5% calificd
muchas veces la estimulacién intelectual, el 40% califico pocas veces al liderazgo
de apoyo y el 32.5%. En este sentido, se describe que la situacion del liderazgo
transformacional de la empresa se encuentra deficiente, ya que, existen diversas
situaciones en las cuales los colaboradores no perciben de manera adecuada la
presencia de un verdadero lider, que los impulse, oriente y valore el esfuerzo
realizado, estos resultados se contrastan con lo recopilado en la guia de entrevista,
puesto que, el liderazgo se encuentra en un nivel promedio y no es distinguido por
parte de los colaboradores.

Los datos presentados en las lineas anteriores, muestran un grado de
relacion con los de la investigacion de Seminario y Morales (2022) los cuales, en

su estudio mixto, aplicaron una guia de entrevista y cuestionario a los
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colaboradores, logrando determinar que el 45.7% de los encuestados se mostré de
acuerdo respecto a la dimensién influencia idealizada; el 40.5% totalmente en
desacuerdo sobre la motivacion; el 54.0% se encuentra totalmente de acuerdo
respecto al compromiso. En sintesis, concluyeron que hay deficiencias que
subsanar, como la falta de motivacion, dedicacién y persistencia de la fuerza laboral
de la organizacion para alcanzar sus objetivos.

Ante estos hallazgos, confirmamos que es necesario que las
organizaciones cuenten con una planificacion donde se ponga en préactica de
manera adecuada acciones para reforzar las buenas habilidades de liderazgo que
motiven a los empleados a contribuir en la toma de decisiones, efectuando la
motivacion, recompensas, y el sentido de pertenencia del colaborador, también que
se apliguen y analicen las posibles soluciones que se logren proponer ante
situaciones controversiales, ademas de prestar mayor atencion a sus sentimientos

y emociones; finalmente continuar reforzando las buenas practicas de liderazgo.

En el séptimo objetivo especifico, referido a describir la situacion del
comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022. ElI comportamiento laboral innovador, segun Salessi (2021)
menciona que son acciones destinadas a mejorar o corregir una problematica del
entorno laboral mediante la generacion, promocion y realizacién de ideas. Por otro
lado, los resultados de la investigacién en clinica CISMEDIC arrojaron que, el
37.5% de los colaboradores calific6 muchas veces a la generacién de ideas, el
32.5% de califico nunca a la promocion de ideas, mientras que el 30% calificé pocas
veces la realizacion de ideas. De acuerdo a los resultados estadisticos y lo
contrastado en la guia de entrevista, se infiere que en la organizacion no se estan
realizando las acciones necesarias para generar actitudes de comportamiento
laboral innovador en los colaboradores, los que de cierto modo vienen a ser datos
estadisticos importantes de analizar, puesto que la innovacién es clave para el éxito
empresarial.

Los resultados mencionados en las lineas anteriores, tienen cierto grado de
similitud con los de la investigacion de Prieto et al., (2020) quien realizé una
investigacion correlacional y de muestra censal. De acuerdo con los resultados de
su estudio determind un nivel medio de desarrollo en la variable, ademas analiz6

qgue los individuos con un comportamiento laboral mas creativo exhiben para la
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innovacion un alto liderazgo por parte de sus superiores y que un lider que fomente
la creatividad en los demas generara resultados a largo plazo.

Ante estos hallazgos, se explica que la situacion del comportamiento laboral
innovador no se practica de manera frecuente y ademas se ve influenciado por el
liderazgo, ya que ello motiva a que se propongan soluciones para las situaciones
de dificultad dentro de la empresa, los datos mencionados son de alto valor, ya que
permitird plantear mejores propuestas para los colaboradores y que no solamente
trabajen por metas organizacionales, sino también por objetivos propios que
promuevan su buen desenvolviendo como profesionales dentro de la organizacion.

Finalmente, en el objetivo general, que se refiere a determinar la relacion del
liderazgo transformacional con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Respecto al Liderazgo
transformacional, Bass y Avolio, (1994), citado en Diaz et al., (2019) mencionan
gue esta conceptualizada como un conjunto de conductas del lider que transforman
las necesidades de sus colaboradores mediante la autorrealizacién, reforzando y
desarrollando sus expectativas a niveles superiores. Por otro lado, segun refieren,
Yuan y Woodman (2017) enfatizan que el comportamiento laboral innovador
equivale a los comportamientos y aptitudes de cualquier persona para incrementar
su desempeiio en sus actividades laborales, es decir, este comportamiento, permite
mejorar la productividad en cuanto a las demandas dentro de las empresas.

Por otro lado, el 37.5% de los colaboradores calific6 en muchas veces a
liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador. En este sentido, de
acuerdo a los resultados estadisticos y a lo contrastado en la guia de entrevista, se
describe que la empresa todavia viene encaminandose en mejorar e implementar
un liderazgo transformacional, que permita tener la presencia de una figura que
inspire al equipo, para mejorar la toma de decisiones propias a través de la
confianza propuesta y de ese modo se logren mejorar las estrategias laborales, y
se fortalezca la relacion entre el lider y los colaboradores, impulsando también a
practicar un comportamiento laboral innovador, ejerciendo la participacion de todas
las areas, para responder a las necesidades externas e internas de la empresa.

Los resultados presentados en las lineas anteriores, muestran relacion con
los resultados de la investigacion Estrada y Zapata (2019) quienes llevaron a cabo

una investigacion la ciudad de Piura. Su investigacion fue correlacional, no
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experimental. Ademas, 64 colaboradores de la RENIEC de Piura fueron parte de la
muestra, a los cuales se les aplicé una escala de liderazgo transformacional de 34
items y desempefio laboral de 12 items. Determiné que el 37.5% de ellos estan en
de acuerdo respecto al liderazgo transformacional.

Sin embargo, no muestra relacion con la investigacion de Vargas (2021)
quien, en su investigacion, encontro que el 70.8% tienen una perspectiva positiva y
nivel de un liderazgo transformacional alto, concluyendo que existia un alto grado
de liderazgo transformador, lo que indica que los gerentes tienen una opinion
favorable de su jefe en este sentido, lo cual no se determiné en los colaboradores
de clinica CISMEDIC.

Ante estos hallazgos, reafirmamos que la relacion entre el lider y los
colaboradores, debe impulsar a practicar un comportamiento laboral innovador,
ejerciendo la participacion de todo el talento humano, para responder a las
necesidades externas e internas de la empresa, ademas de motivar el rendimiento
de los trabajadores, incrementando su nivel de eficiencia y eficacia que permitira

un desarrollo en conjunto e incremento en la rentabilidad.

Se determind la relacion entre el liderazgo transformacional vy
comportamiento laboral innovador, el cual reflejé un factor de Rho = 0.951 y sig. =
0.000. Siendo este factor estadistico que demostro una relacion alta y significativa,
logrando ACEPTAR, la hipétesis general, puesto que el liderazgo transformacional
se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Este grado de relacion se
debe a que mayor liderazgo transformacional, mayor sera el comportamiento

laboral innovador, que beneficiara al desarrollo y crecimiento de la empresa.
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V1.

CONCLUSIONES

La vision se relaciona directamente con el comportamiento laboral innovador en
los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Representado por un
factor de Rho = 0.855 y sig. = 0.000. Se indica que clinica CISMEDIC no les
transmite una fortalecida vision a los colaboradores que les permita guiarse

hacia el logro de objetivos y metas.

La comunicacion inspiradora se relaciona directamente con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.
Representado por un factor de Rho = 0.876 y sig. = 0.000. Existe una
comunicacioén inspirada un tanto débil que no proporciona la confianza entre los
trabajadores para que ellos puedan ser creativos y ofrecer diversas soluciones

a los problemas que presentan en la empresa

La estimulacion intelectual se relaciona directamente con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.
Representado por un factor de Rho = 0.890 y sig. = 0.000. No se promueve de
manera constante la estimulacion intelectual, debido a que no se emplean las
estrategias necesarias 0 realizan actividades requeridas para que los

colaboradores puedan desarrollar y proponer alternativas nuevas.

El liderazgo de apoyo se relaciona directamente con el comportamiento laboral
innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.
Representado por un factor Rho = 0.814 y sig. = 0.000. No es muy frecuente
dentro de clinica CISMEDIC, ya que no se muestran actitudes en lo jefes que
demuestren interés por las necesidades afectivas de los colaboradores, lo que

repercute en su estado motivacional.

El reconocimiento personal se relaciona directamente con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.
Representado por un factor Rho = 0.825 y sig. = 0.000. Clinica CISMEDIC no
cuenta con un plan de incentivos o reconocimientos para sus trabajadores, es
por ello que no existen mecanismos que los impulsen a que puedan lograr sus

metas, trabajar en equipos y por resultados.
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6. Se logré describir la situacion del liderazgo transformacional en los

colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Se determiné que, el
liderazgo transformacional de la empresa es deficiente, ya que, existen diversas
situaciones en las cuales los colaboradores no perciben de manera adecuada
la presencia de un lider transformacional que los impulse, inspire y motive hacia

el logro de obijetivos.

Se logré describir la situacion de comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Se determiné que la situacion del
comportamiento laboral innovador es deficiente, puesto que en la organizacion
no se estan realizando las acciones necesarias por parte del lider para generar
actitudes de comportamiento laboral innovador en los colaboradores.

Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo transformacional con
el comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 2022. Representado por un factor de Rho = 0.951 y sig. =
0.000. Por lo tanto, la empresa clinica CISMEDIC todavia viene encaminandose
en emplear entre sus autoridades un liderazgo transformacional, que le permita
a los colaboradores tener la presencia de una figura que inspire al equipo,
impulsando y motivando a practicar un comportamiento laboral innovador que

conlleve el éxito de la empresa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere que clinica CICMEDIC realice un diagndstico estratégico, de acuerdo
a ello, plantearse estrategias que le permitan orientar a la organizacion de
acuerdo con las metas que se trazan, para que se puedan tomar las acciones
adecuadas impulsando la mejora continua e incentivando la participacion de los

colaboradores de las diferentes areas.

Implementar un area de gestion del talento humano que permita realizar las
coordinaciones necesarias para desarrollar programas de liderazgo para los
directivos, plan anual de capacitaciones para los colaboradores, ademas de

contribuir con estrategias para la retencion del talento.

Efectuar un analisis de desempefio para determinar el nivel de conocimiento e
innovacion de los colaboradores en sus respectivas areas, para identificar las
necesidades de capacitacion requeridas en los colaboradores y realizar las
coordinaciones respectivas para ejecutarlas y de esa forma fortalecer sus
habilidades.

Elaborar un plan de incentivos, recompensas y reconocimientos para que el
personal incremente su motivacién y sentido de pertenencia, ademas se
refuerce y estimule el desempefio frente al logro de objetivos, encaminandose

al éxito de la organizacion.

Evaluar las competencias de los colaboradores y jefes de la clinica CISMEDIC
para destacar las habilidades que requieren entrenamiento adicional, asimismo,
fortalecerlas a través de un plan de estrategias que conlleven a promocionar un
liderazgo para la innovacién promoviendo en los colaboradores el aprendizaje,

el afecto positivo y se estimule el razonamiento ante situaciones dificultosas.
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ANEXO 1
FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO
INFORMADO

RESOLUCION DEL VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional y comportamientolaboral
innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022

Investigador principal: Rumiche Benites Norley Amarilis.
Asesor: Dr. Castillo Palacios Freddy William.

Propdsito del estudio

Saludos, soy investigadora que le invito a participar en la investigacién: Liderazgo
transformacional y comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la
clinica CISMEDIC, Sechura 2022, cuyo propoésito es evaluar la relacion del
liderazgo transformacional con el comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022. Esta investigacion es
desarrollada por la estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de
la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y de la institucion CISMEDIC BAYOVAR S.A.C.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales
sobre usted como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros,
Nno es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un
codigo; luego se le presentaran preguntas sobrevariables especificas de
la investigacion.

2. Eltiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 5
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en

otro momento o lugar.



Informacion general: se le brindarda a cada persona, la informacion para
cumplimiento de los principios de ética, se permitird cualquier interrupcion de

parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente confidencial y no serd usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la
informacion general,se debe compartir la informacion especifica sobre la
investigacion: los datos que se requeriran, el hecho que se observara, o la
accion gque se realizara en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos
de él (exdmenes de sangre, orina, células, tejidos u otro material biologico),

haciendo énfasis que los resultados solo seran utilizados para la investigacion,



sin identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar algun resultado de

interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor
Dr. Freddy Dr. Catillo Palacio Freddy Wiliam al correo electrénico
fwcastillop@ucvvirtual.edupe o con el Comité de Etica, etica-

administracion@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi

participacion en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas].



ANEXO 2

R
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 3 DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC:20526000901
CISMEDIC BAYOVAR SAC
Nombre del Titular o Representante legal:
DR. FRANCKLIN LLONTOP RAMOS
Nombres y Apellidos DNI: 07448166
DR. FRANCKLIN LLONTOP RAMOS :

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Ftica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ x ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cusl se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y COMPORTAMIENTO LABORAL INNOVADOR

EN LOS COLABORADORES DE LA CLINICA CISMEDIC, SECHURA 2022

Nombre del Programa Académico:
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Autor: Nombres y Apellidos DNI: 76590151
RUMICHE BENITES NORLEY AMARILIS

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Sechura,29 de septiembre.

Firma y sello:

Gt .V ¥
(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7¢, literal “f” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé
a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se
difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se
debera incluir la denominacién de {a organizacién, pero si seré necesario describir sus caracteristicas.



ANEXO 3

FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Liderazgo transformacional y comportamiento laboral

innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.

Autora: Rumiche Benites Norley Amarilis.

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de organizaciones.

Coautores del proyecto: Ninguno.

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Sechura, Piura, Peru.

Criterios de evaluacién | Alto | Medio | Bajo | No precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple No cumple | e
guia de  productos de | totalmente P
investigacion.
La poblacién/ La _poblamon/
2. Establece claramente la - participantes
P . participantes .
poblacion/participantes de la . no estan | -----
! ; s estan claramente
investigacion. . claramente
establecidos .
establecidos
Il. Criterios éticos
1. Establece claramente los ITO.S aspectc?s ITO.S aspectgs
- . éticos estan éticos no estan
aspectos éticos aseguirenla | -~~~ U | T T T | s
investioacion claramente claramente
9 ) establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
o Cuenta con No cuenta con
autorizacién de la empresa o
N Lo documento documento No es
institucion (Anexo 3 Directiva . - .
LN o debidamente debidamente necesario
de Investigacion N° 001-2022- Ssuscrito Suscrito
VI-UCV).
3. Ha incluido el anexo 1 del | Ha incluido el | No haincluido |
consentimiento informado. item el item

Bt

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya

Presidente

Dr. .Jorge Alberto Vargas Merino

Vicepresidente

F‘L i - .
T

Dr_- Miguel Bardales Cardenas Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon
Vocal 2

Vocal 1



ANEXO 4

DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela
Profesional de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado
“Liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador en los colaboradores de
la clinica CISMEDIC, Sechura 2022”, presentado por la autora Rumiche Benites Norley
Amarilis, ha sido evaluado, determindndose que la continuidad del proyecto de
investigacion cuenta con un dictamen: favorable! (x) observado ( ) desfavorable ( ).

L;
i
Dr. Victor Hugo Femandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion

Escuela Profesional de Administracion

14. de noviembre de 2022

Clc
* Sr. Rumiche Benites Norley Amarilis, investigador principal.

! El dictamen favorable tendra validez en funcién a la vigencia del proyecto.



ANEXO 5

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
e Imagen idealizada
El lider transformacional | El liderazgo Vision e Futuro
se involucra con su | transformacional se e Valores
colaborador, buscando | medira a través de la L _ N
satisfacer sus | dimensién vision, | Comunicacion | e Mensajes positivos
necesidades junto con la | comunicacién  inspirada, inspiradora * Mensajes alentadores
organizacion, construyen | estimulacién intelectual, e Confianza
una  buena  cultura, | liderazgo de apoyo Yy _ . e Pensamiento
modelan reconocimiento  personal Estimulacion e Solucién de problemas
Liderazgo comportamientos con un  cuestionario intelectual e Alternativas novedosas ordinal
transformacional | positivos, refuerzan la | adaptado de la Escala de e Interés
vision y mantienen las | Liderazgo ) e Preocupacion por
expectativas de alto | Transformacional de | Liderazgo de necesidades
desempefio para los | Rafferty y Griffin (2004). apoyo e Expresién de
empleados (Zellman, sentimientos
2015).
e Recompensas
Reconocimiento | e Reconocimiento
personal e Metas laborales
e Conducta proactiva
Los comportamientos | EI comportamiento laboral e Blsqueda de
Comportamiento | laborales innovadores, | innovador medird las | Generacion de novedades Ordinal

laboral innovador

son acciones destinadas
a mejorar o corregir una
problematica del entorno

dimensiones de
generacion de ideas,
promocion y realizacion de

ideas

e Técnicas de trabajo.

e Produccién de ideas
e Solucién de problemas




laboral mediante  la
generacion, promocion y
realizacibn de ideas
(Salessi, 2021).

ideas mediante un
cuestionario adaptado de
la Escala de
Comportamiento  Laboral
Innovador de Janssen
(2000).

e Alternativas
innovadoras

Promocion de
ideas

e Persuasion
e Apoyo del lider
e Participacion

Realizacién de
ideas

e Aplicacién de ideas
e Analisis critico
e Reflexiéon de ideas




ANEXO 6

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

Problema general

Objetivo general

Hipodtesis general

¢ Coémo se relacionan el liderazgo
transformacional con el
comportamiento laboral innovador
en los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 20227

Evaluar la relacion del liderazgo

transformacional con el

comportamiento laboral innovador
en los colaboradores de la clinica

CISMEDIC, Sechura 2022.

Existe una relacion directa entre

las dimensiones del liderazgo
transformacional con el

comportamiento laboral innovador
en los colaboradores de la clinica

CISMEDIC, Sechura 2022.

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipodtesis especificas

¢ Como se relaciona la visién
con el comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227

,Como se relaciona la
comunicacion inspirada con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 20227

,Como se relaciona la
estimulacion intelectual con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022?

Determinar la relacién entre
visibn con el comportamiento
laboral innovador en los
colaboradores de Ila clinica
CISMEDIC, Sechura 2022.

Analizar la relaciéon entre la
comunicacion inspirada con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores

de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.
Medir la relacibn entre la

estimulacion intelectual con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Existe una relacion directa entre
la visién con el comportamiento
laboral innovador en los
colaboradores de Ila clinica
CISMEDIC, Sechura 2022.
Existe una relacién directa entre
la comunicacion inspirada con
el comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Existe una relacion directa entre
la estimulacion intelectual con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Tipo: aplicada
Disefio: no experimental
Tipo transversal
Enfoque: mixta
Poblacion:40
Muestra:40
Técnica: Encuesta y
entrevista
Instrumentos:
Cuestionario y guia de
entrevista.
Método de andlisis:
Estadistico-Descriptivo




¢, Coémo se relaciona el liderazgo
de apoyo con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022?

;,Como se relaciona el
reconocimiento personal con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022?

Cual es la situacion de
liderazgo transformacional en
los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 20227
Cual es la situacion del
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022?

Analizar la relacion entre el
liderazgo de apoyo con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Determinar la relacién entre el
reconocimiento personal con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Describir la situacion de
liderazgo transformacional en
los colaboradores de la clinica
CISMEDIC, Sechura 2022.
Describir la situacién del
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Existe una relacion directa entre
el liderazgo de apoyo con el
comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.

Existe una relacion directa entre
el reconocimiento personal con
el comportamiento laboral
innovador en los colaboradores
de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022.




ANEXO 7

Cuestionario de liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador

5 UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

aplicado a los colaboradores de clinica CISMEDIC

Estimado/a patrticipante, esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica.
Por tanto, en forma voluntaria; Si ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la
investigacion que tiene por objetivo evaluar la relacién del liderazgo transformacional con
el comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022. Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
nrumicheb@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para ti, seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta
gue escogiste segln sea tu caso. Asegurate de responder a TODAS las oraciones.

Marca con un aspa (X) el nimero de acuerdo a las siguientes alternativas:

CON MUCHA MUCHAS
ERECUENCIA A VECES POCAS VECES RAI\TSN\(/ZI?A\Z o
O SIEMPRE VECES
5 4 3 2 1
N© ITEM ALTERNATIVAS
S 5 4 3 2 1

VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSION: VISION

1 Tiene una idea clara hacia donde esta orientada su
organizacion

2 | Usted idealiza cdmo quiere que sea su area en
cinco afnos

3 | Usted recuerda los valores éticos y profesionales
de la empresa

4 | Practica usted los valores propuestos por la
organizacion



mailto:nrumicheb@ucvvirtual.edu.pe

DIMENSION: COMUNICACION INSPIRADA

Su jefe expresa mensajes positivos para que usted

5 . L
se sienta orgulloso de ser parte de la organizacion

6 Su jefe lo motiva con mensajes alentadores en el
area de trabajo

7 Su superior le da la confianza de proponer nuevas
ideas ante situaciones dificiles
DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL

8 Sus superiores lo desafian a pensar sobre
situaciones dificiles para aportar nuevas
alternativas o propuestas

9 Su jefe escucha las propuestas que usted le sugiere
para dar solucién a problemas de la organizacién

10 Sus superiores promueven que entre compaferos
presenten alternativas novedosas

DIMENSION: LIDERAZGO DE APOYO

11 | Sus superiores muestran interés por conocer los
sentimientos de los demés antes de actuar
Su jefe demuestra consideracién por las

12 .
necesidades personales de usted y sus
companeros

13 Su jefe le da la oportunidad de expresar sus
sentimientos ante situaciones puntuales

DIMENSION: RECONOCIMIENTO PERSONAL

14 | Sus superiores le brindan recompensas cuando
destaca en las tareas laborales

15 | Sujefe reconoce y elogia las mejoras en la calidad
del trabajo de usted y sus compafieros

16 Sus superiores le impulsan a conseguir las metas

laborales planteadas

VARIABLE: COMPORTAMIENTO LABORAL INNOVADOR

DIMENSION: GENERACION DE IDEAS

Usted moviliza el apoyo necesario para desarrollar

1 sus ideas innovadoras

2 Usted busca nuevos métodos, técnicas o
instrumentos de trabajo

3 | Usted propone técnicas de trabajo originales para




los problemas laborales

Con frecuencia usted genera ideas innovadoras en

4 .
su centro de trabajo

5 Usted desarrolla nuevas ideas para dar solucion a
problemas en la empresa

5 Con frecuencia usted sugiere alternativas

innovadoras a sus superiores

DIMENSION: PROMOCION DE IDEAS

Usted intenta persuadir a sus compafieros para

! buscar nuevas estrategias laborales

3 Frecuentemente usted logra el apoyo de su jefe
hacia las nuevas ideas que propone

9 Usted manifiesta sus ideas frente a problematicas
dentro de la institucion

10 Propone usted soluciones con ideas propias para

afrontar las problematicas empresariales

DIMENSION: REALIZACION DE IDEAS

11

Usted pone en marcha sus ideas cuando es
necesario

12

Usted analiza las propuestas de nuevos procesos
en su area laboral

13

Usted evalla la utilidad de sus ideas innovadoras

14

Usted reflexiona sobre el impacto que produce en
Su organizacién proponer ideas innovadoras




ANEXO 8

Guia de entrevista al gerente general de clinica CISMEDIC

S

CESAR VALLEJO

Fecha: 25/04/23

Nombre del entrevistado: Francklin Liontop Ramos

Entidad: Clinica CISMEDIC

Yo, Francklin Llontop Ramos con DNI 07449166 en forma voluntaria; Si (x) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por
objetivo evaluar la relacion del liderazgo transformacional con el comportamiento
laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC, Sechura 2022.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.
Cualquier duda que les surja al contestar esta entrevista puede enviarla al correo:

norleyrumiche@gmail.com

PREGUNTAS

1. ¢Como le plantea usted a sus colaboradores las metas y objetivos a
corto y largo plazo que desean conseguir como organizacion?
Creo gue es una de las deficiencias que tengo como lider, ya que puedo
idear muchas metas a corto y largo plazo, pero no las comparto en su
debido momento con el personal, si no que me las quedo para mi, ahora
gue lo reflexiono me doy cuenta que es una de las cosas que no nos
planteamos y que por eso mis colaboradores quiza no comparten ese
mismo entusiasmo por alcanzar esas metas y objetivos.

2. ¢Como se demuestraque son aplicados los valores organizacionales
dentro de la clinica?
Bueno, muchas veces en la atencién al cliente, ya que lo tenemos como
base importante para el funcionamiento de la clinica, también en la calidad
del servicio que brindamos porque nos esforzamos por darle lo mejor al
paciente, la transparencia y también en los resultados que emitimos a las

empresas cuando pasan sus examenes ocupacionales.




¢,De qué forma alienta a sus colaboradores cuando se esfuerzan por
mejorar y dar soluciones a los retos de la organizaciéon?

En ocasiones les hago llegar mis felicitaciones, antes recuerdo que les
dabamos un incentivo, pero se dejé de hacer por cuestiones de
discrepancia con otros socios.

¢,Cree usted que les brinda a sus colaboradores las facilidades
necesarias para que pongan en marcha sus ideas innovadoras? ¢ Por
que?

Si, porque trato de evaluar cuando me brindan alguna sugerencia o idea y
si en conjunto analizamos que es util, pues la ponemos a prueba, y si da
resultados se refuerza con los requerimientos necesarios. Hace unos
meses hemos realizado justamente unos cambios que hasta el momento
nos estan favoreciendo.

cDe qué forma usted genera pensamiento critico en sus
colaboradores?

Les trato de poner de manera indirecta algunos retos, y observo a través
de sus acciones si me tomaron la idea y pensaron en alguna alternativa
gue pueda servir para solucionar algunos problemas de los que muchas
veces ocurren en el trajinar diario de la atencién.

¢Como refuerza usted las alternativas novedosas que son
propuestas por sus colaboradores parala solucion de problemas?
Bueno, como ya te lo comenté a veces con alguna felicitacién y haciendo
gue todos se enteren de su propuesta, ademas de realizar su propuesta.
Me gustaria volver a coordinar para que regresen los incentivos y ver qué
tal funcionan hoy en dia con los nuevos colaboradores.

¢,Coémo demuestra usted su interés por conocer las estrategias que
utilizan sus colaboradores al realizar sus tareas laborales?

Las veces en que llego a la clinica trato de conversar con ellos, siempre y
cuando haya pocos pacientes, y por ahi con lo que ellos me cuentan me
voy interesando en conocer como ellos con sus estrategias van mejorando
el trato al paciente, ganandole también al tiempo para cumplir con sus

actividades diarias.




8.

10.

11.

12.

¢De qué manera se ve reflejada en su organizacion la expresion de
sentimientos entre los colaboradores?

Yo creo que en la ayuda complementaria que ellos se brindan, ademas
también para limar las asperezas que a veces nos deja el estrés en el
trabajo, trato de celebrar el cumpleafios de todos los trabajadores y es en
ese momento en donde todos nos expresamos muestras de afecto
mientras vamos compartiendo el momento, luego ya todos bajan felices a
seguir con sus labores después de una buena pausa.

¢De qué manera guia usted a su equipo para mejorar o desarrollar
sus habilidades dentro de la organizacién?

Contandoles muchas veces mis experiencias, también prestando atencion
cuando quieren comentarme algo que esta sucediendo, y apoyando si
alguno de ellos me plantea alguna iniciativa buena.

¢Tiene alguna experiencia acerca de algun colaborador que haya
motivado ala innovacién dentro de la clinica? Explique

Si, de todos los colaboradores voy a destacar que hay un par que siempre
me apoya dandome ideas gque yo considero buenas, eso con respecto a la
publicidad, atencion al cliente, con mejorar la presentacion de la clinica y
cositas asi que suman y que en su momento han sido aplicadas, me
gustaria decir que todos mis colaboradores son asi en un cien por ciento,
pero si tengo experiencias.

¢De qué manera incentiva a sus colaboradores para generar nuevas
ideas en su area de trabajo?

Por ahora bueno no les damos un incentivo digamos econémico, pero Si
como trato de incentivarlos con nuestros momentos de confraternidad y
celebrando fechas importantes que nos hacen compatrtir, en donde puedo
darles algun presente, ya sea para el dia del trabajo, dia de la madre, entre
otras de esas fechas festivas.

¢, Qué técnicas de liderazgo aplica dentro de su organizaciéon?

Como técnicas puede ser la escucha activa, la planificacion, la

comunicacion, son las que puedo recordar en este momento.




13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢De qué manera los directivos de la clinica desarrollan las ideas
propuestas por los colaboradores?

Después de analizar las propuestas o ideas, se conversa con los que
trabajan la parte financiera de la clinica para que también puedan dar su
aprobacion y comenzar su ejecucion, claro esta que antes de ello se
evalla si es factible o no.

¢Considera usted que sus colaboradores son innovadores dentro de
su centro laboral frente alas probleméticas que surgen en sus areas?
Coméntenos

Algunos si, no puedo decir que en su mayoria porque siento que algunos
pueden dar la idea, pero no lo hacen y como han caido mucho en la rutina,
pues eso no ayuda

¢,De qué manera negocia usted con sus colaboradores la aplicaciéon
de un comportamiento laboral innovador en la clinica?

En ese punto creo que no hago una negociacion con ellos, ademas no les
exijo que den ideas innovadoras, a mi me da gusto cuando sin exigir tanto,
sale por ahi una buena idea que es necesaria.

¢,Coémo apoya usted la participacién de sus colaboradores frente a
las alternativas de solucién que le proponen?

Evaluando y ejecutando la idea cuando es buena.

¢,Coémo ayuda usted a sus colaboradores para ejecutar sus ideas
factibles en su area laboral?

Los ayudo capacitandolos, como lo fue hace poco en el area de laboratorio
y caja que son 2 areas que han cambiado de ubicacién dentro de la clinica
y que fue un cambio que nacié en conjunto con mi persona y el personal
gue pertenece a esas areas.

¢De qué manera analiza usted sus fortalezas y debilidades como lider
dentro de su empresa?

A mi me gusta conversar mucho con las personas y es ahi en la opinion
gue ellos van refiriendo de mi, pues me voy dando cuenta, y también tengo
un momento de reflexion en donde a veces me pongo a cuestionar si quiza
las cosas en la clinica no funcionan porque me falta mas liderazgo y no se

llegar a mi trabajador o son ellos los que no quieren entenderme.




19.¢,Usted reflexiona acerca de las ideas innovadoras que le
proporcionan sus trabajadores? Coméntenos
Si, cuando hay una idea incluso me causa emocion, porque asi me
gustaria que sean siempre, pero por algo se empieza, ahora estamos
contentos con el avance que tenemos de innovacion en cirugias, que hoy

lo queremos convertir en un potencial.




ANEXO 8

MATRIZ DE INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO A
] N° DE ) VALORACION
VARIABLES INDICADORES TECNICA / INSTRUMENTO TEMS ITEMS DE LAS
ESCALAS
idealizad Tiene una idea clara hacia donde esta
X1.1 | Imagen idealizada 1 orientada su organizacion
Idealiza cédmo quiere que sea su &rea
X1.2 Futuro 2 en cinco afios
-
< 3 Usted conoce los valores éticos y
=z profesionales de la empresa
O X1.3 Valores .
) 4 Practica usted los valores propuestos
< por la organizacion
= . Su jefe expresa mensajes positivos
ax X2.1 Men.s.ajes 1 para que usted se sienta orgulloso de
@) positivos > I
LU)L ser parte de la organizacién
Mensajes Su jefe lo motiva con mensajes
<Z( X2.2 alentadores ENCUESTA/CUESTIONARIO 2 alentadores en el area de trabajo
E Su superior le da la confianza de ORDINAL
o) X2.3 Confianza 3 proponer nuevas ideas ante
o situaciones dificiles
N Sus superiores lo desafian a pensar
EE X3.1 Pensamiento 1 sobre situaciones dificiles para aportar
L nuevas alternativas o propuestas
&) Solucion de Su jefe escucha las propuestas que
- X3.2 roblemas 2 usted le sugiere para dar solucién a
P problemas de la organizacion
. Sus superiores promueven que entre
Alternativas ~ )
X3.3 3 comparieros presenten alternativas
novedosas

novedosas




Sus superiores muestran interés por

X4.1 Interés conocer los sentimientos de los demas
antes de actuar
Preocupacion por Su jefe o!emuestra consideracion por
X4.2 necesidades las necesidades persopales de usted y
sus comparfieros
Expresion de Su jefe le da la opor_tunidad de
X4.3 sentimientos expresar sus sentimientos ante
situaciones puntuales
Sus superiores le brindan
X5.1 Recompensas recompensas cuando destaca en las
tareas laborales
Su jefe reconoce y elogia las mejoras
X5.2 Reconocimiento en la calidad del trabajo de usted y sus
comparieros
Sus superiores le impulsan a conseguir
X5.3 Metas laborales las metas laborales planteadas
Vi1 Conducta Usted moviliza el apoyo _necesario para
' proactiva desarrollar sus ideas innovadoras
Y1.2 Busqueda de Usted busca nuevos métodos, técnicas
IC—) % novedades o instrumentos de trabajo
Z 0 Y1.3 Técnicas de Usted propone técnicas de trabajo
UEJ <>’: trabajo. originales para los problemas laborales
< (ZD Y1.4 Produccién de _Con frecuencia usted genera idea_s
E S ideas innovadoras en su centro de trabajo
o Y1.5 Solucién de ENCUESTA/CUESTIONARIO Usted desarrolla nuevas ideas para dar
% é problemas solucién a problemas en la empresa
(ON®) Y1.6 Alternativas Con frecuencia usted sugiere
L”) Q . alternativas innovadoras a sus
< innovadoras X
> 5 superiores
Y2.1 Usted intenta persuadir a sus
Persuasion compafieros para buscar nuevas

estrategias laborales

ordinal




Frecuentemente usted logra el apoyo
de su jefe hacia las nuevas ideas que
propone

Usted manifiesta sus ideas frente a
problematicas dentro de la institucion

Propone usted soluciones con ideas
propias para afrontar las problematicas
empresariales

Usted pone en marcha sus ideas
cuando es necesario

Usted analiza las propuestas de
NnuUevos procesos en su area laboral

Usted evalla la utilidad de sus ideas
innovadoras

Y2.2
Apoyo del lider
Y2.3
Participacion
Y3.1 Aplicacion de
ideas
Y3.2
Analisis critico
Y33 Reflexion de
ideas

Usted reflexiona sobre el impacto que
produce en su organizacion proponer
ideas innovadoras




INSTRUMENTO B

. , Técnica/ N° de ‘
Variables Indicadores . ltems
Instrumento items
X1.1 | Imagen idealizada 1 ¢,Cémo le plantea usted a sus colaboradores las metas y
objetivos a corto y largo plazo que desean conseguir como
X1.2 Futuro 2 organizacion?
%13 Valores 3 ¢,Coémo se demuestra que son aplicados los valores
' organizacionales dentro de la clinica?
- . "
< X2.1 | Mensajes positivos 1 . . .
> ¢De qué forma alienta a sus colaboradores cuando se esfuerzan
@) %22 Mensajes 5 por mejorar y dar soluciones a los retos de la organizacion?
O ' alentadores
< ¢.Cree usted que les brinda a sus colaboradores las facilidades
E X2.3 Confianza 3 necesarias para que pongan en marcha sus ideas innovadoras?
e) ¢Por qué?
(l-,l-) X3.1 Pensamiento 1 ¢,De qué forma usted genera pensamiento critico en sus
z o GUIA DE ENTREVISTA colaboradores?
i6n ’ .
o’ X.2.2 S?out;eom;se 2 ¢,Como refuerza usted las alternativas novedosas que son
= Aplternativas propuestas por sus colaboradores para la solucién de
8 X3.3 novedosas 3 problemas?
N .
< X4.1 Interés 1 . . . .
o : ¢ Como demuestra usted su interés por conocer las estrategias
L X4.2 Preocupacioén por 2 que utilizan sus colaboradores al realizar sus tareas laborales?
o ' necesidades
-
X4.3 Expresion de 3 ¢De qué manera se ve reflejada en su organizacion la expresion
' sentimientos de sentimientos entre los colaboradores?
X5.1 Recompensas 1 3 . .
¢, Como motiva usted a sus colaboradores cuando le sugieren
X5.2 Reconocimiento 2 alguna idea en favor a las mejoras de la organizacion?




¢,De qué manera guia usted a su equipo para mejorar o

X5.3 Metas laborales desarrollar sus habilidades dentro de la organizacién?
Y11 Conducta ¢ Tiene alguna experiencia acerca de algun colaborador que
' proactiva haya motivado a la innovacion dentro de la clinica? Explique
4 Busqueda de ¢,De qué manera incentiva a sus colaboradores para generar
o) Y1.2 ; . .
ol novedades nuevas ideas en su area de trabajo?
< scni : . . o
> Y1.3 Tecnlcqs de ¢ Qué técnicas de liderazgo aplica dentro de su organizacién?
) trabajo.
% v2.1 Produccion de ¢,De qué manera los directivos de la clinica desarrollan las ideas
- ' ideas propuestas por los colaboradores?
_I e 7 .z
< Y22 Solucion de ¢ Como promueve usted la resolucidn de problemas con
% ' problemas estrategias innovadoras?
oM , ¢ Considera usted que sus colaboradores son innovadores
< Alternativas . | | § | lemati
| Y2.3 innovadoras GUIA DE ENTREVISTA dentro de su centro abora, rente a as,prob ematicas que
o surgen en sus areas? Coméntenos
= ; De qué manera negocia usted con sus colaboradores la
Z . i6 ¢Ued gocte ! 1
w Y31 Persuasion aplicacién de un comportamiento laboral innovador en la clinica?
=
< Y3.2 Logro de apoyo ¢ Coémo apoya usted la participacion de sus colaboradores frente
E Y3.3 Participacion a las alternativas de solucion que le proponen?
8 va1 Aplicacion de ¢ Como ayuda usted a sus colaboradores para ejecutar sus
% ' ideas ideas factibles en su area laboral?
O v4.2 Analisis critico ¢De qué manera ar)ahza usted sus fortalezas y debilidades
como lider dentro de su empresa?
va3 | Reflexion de ideas ¢ Usted reflexiona acerca de las ideas innovadoras que le

proporcionan sus trabajadores? Coméntenos
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ANEXO 9

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de liderazgo
transformacional y comportamiento laboral innovadora aplicado a los colaboradores de clinica
CISMEDIC”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

ANGULO CORCUERA CARLOS ANTONIO
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ( )

Clinica ( ) Social ( )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: Gestién de organizaciones
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo - Piura
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

el area: Més de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Validacion de cuestionario a los colaboradores

Autora: Rumiche Benites Norley Amarilis
Procedencia: Sechura

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Instalaciones de clinica CISMEDIC




Significacién: 5 - Con mucha frecuencia o siempre
4- Muchas veces

3- A veces

2- Pocas veces

1-Rara vez o nunca.

4, Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definic
(dimensiones) on
e Vision. El lider transformacional se involucra con su
e Comunicacion |colaborador, buscando satisfacer sus
inspirada. necesidades junto con la organizacion,
e Estimulacion construyen una buena cultura, modelan
Liderazgo intelectual. comportamientos positivos, refuerzan la vision
transformacional ° Iglldoerg\zgo de y mantienen las expectativas de altg
. R%cz)n.ocimiento desempefio para los empleados (Zellman,
personal. 2015).

e Generacion de |Los comportamientos laborales innovadores,

ideas. son acciones destinadas a mejorar 0 corregir|
Comportamiento e Promociénde  una problematica del entorno laboral mediante
laboral innovador ideas.

la generacion, promocion y realizacién de

e Realizacionde |i,..c (Salessi, 2021).
ideas.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de liderazgo transformacional y comportamiento laboral
innovador, dirigido a colaboradores de clinica CISMEDIC, elaborado por Norley Rumiche Benites en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD S

El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl_ uso de las
comprende palabras_ ’de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

Sesce"rh;:tiig] tsgrtllca 3. Moderado nivel Se requiere una,moplificacic')r,l muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.




COHERENCIA
El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o - .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Primera dimensién: Vision
Objetivos de la Dimension: Medir la visién

Dimensiones del instrumento: Liderazgo transformacional

Observaciones/

Indicadores item . . .
Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Tiene una idea clara
Imagen hacia donde esta 4 4 4
idealizada orientada su
organizacién
Idealiza cémo quiere
Futuro gue sea su area en 4 4 4
cinco anos
Usted recuerda los
valores éticos y
profesionales de la
Valores empresa 4 4 4
Practica usted los
valores propuestos por
la organizacién
Segunda dimension: Comunicacion inspirada
Obijetivos de la Dimensién: Evaluar la comunicacion inspirada
) Observaciones/
Indicadores Item Claridad| Coherencia | Relevancial Recomendaciones
Su jefe expresa
Mensajes mensajes positivos para
OSitivos gue usted se sienta 4 4 4
P orgulloso de ser parte de
la organizacién
Mensajes Su ]gfe lo motiva con
alentadores mensajes alentadorgs en 4 4 4
el area de trabajo
Su superior le da la
. confianza de proponer
Confianza brop 4 4 4

nuevas ideas ante
situaciones dificiles




Tercera dimension: Estimulacion intelectual
Obijetivos de la Dimensién: Medir la estimulacién intelectual.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Sus superiores lo desafian
a pensar sobre situaciones
Pensamiento dificiles para aportar 4 4 4
nuevas alternativas o
propuestas
Su jefe escucha las
Solucién de pro_puestas que usted'l,e
blemas sugiere para dar solucion 4 4 4
pro a problemas de la
organizacién
Sus superiores promueven
Alternativas gue entre compafieros 4 4 4
novedosas presenten alternativas
novedosas
Cuarta dimensién: Liderazgo de apoyo
Objetivos de la Dimension: Evaluar el liderazgo de apoyo.
Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Sus superiores muestran
. interés por conocer los
Interes sentimientos de los demas 4 4 4
antes de actuar
Su jefe demuestra
Preocupacion | consideracion por las
por necesidades personales 4 4 4
necesidades de usted y sus
compaiieros
Su jefe le da la
Expresion de | oportunidad de expresar 4 4 4

sentimientos

sus sentimientos ante
situaciones puntuales




. Quinta dimension: Reconocimiento personal

. Obijetivos de la Dimensién: Evaluar el reconocimiento personal.
. " . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Sus superiores le
brindan recompensas
Recompensas cuando destaca en las 4 4 4
tareas laborales
Su jefe reconoce y elogia
_ las mejoras en la calidad
Reconocimiento del trabajo de usted y 4 4 4
sus comparneros
Sus superiores le
impulsan a conseguir las
Metas laborales metas laborales 4 4 4
planteadas
Dimensiones del instrumento: Comportamiento laboral innovador
. Primera dimension: Generacion de ideas
. Obijetivos de la Dimension: Medir la generacion de ideas.
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia :
Recomendaciones
Conducta Usted mowhza el apoyo
roactiva necesario para desarrollar 4 4 4
P sus ideas innovadoras
Blsqueda de Us,ted busc}a nuevos
novedades _ métodos, técnicas 0 4 4 4
instrumentos de trabajo
Técnicas de Usted_ propone técnicas de
trabaio trabajo originales para los 4 4 4
J problemas laborales
Produccién de Con frecuenma usted
ideas genera ideas mnovado_ras 4 4 4
! en su centro de trabajo
Solucién de .Usted desarrolla nuevas
roblemas ideas para dar solucion a 4 4 4
P problemas en la empresa
Con frecuencia usted
Alternativas sugiere alternativas 4 4 4
innovadoras innovadoras a sus
superiores




. Segunda dimension: Promocion de ideas

Obijetivos de la Dimensién: Medir la promocion de ideas.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Persuasion

Usted intenta persuadir a

sus compafieros para
buscar nuevas

estrategias laborales

Apoyo del lider

Frecuentemente usted
logra el apoyo de su jefe
hacia las nuevas ideas
que propone

Participacién

Usted manifiesta sus
ideas frente a
problematicas dentro de
la institucién
Propone usted
soluciones con ideas
propias para afrontar las

problematicas

empresariales

Tercera dimensién: Realizacién de ideas
Objetivos de la Dimensién: Medir la realizacion de ideas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aplicacion de
ideas

Usted pone en
marcha sus ideas
cuando es necesario

Andlisis critico

Usted analiza las

propuestas de nuevos

procesos en su area
laboral

Usted evalla la
utilidad de sus ideas
innovadoras

Reflexion de
ideas

Usted reflexiona
sobre el impacto que
produce en su
organizacién
proponer ideas

innovadoras




DNI: 06437510

Teléfono: 947055845

ﬂ@m&m@

CLAD. N° 18480

Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Siucy

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de liderazgo
transformacional y comportamiento laboral innovadora aplicado a los colaboradores de clinica
CISMEDIC”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

SUYSUY CHAMBERGO ERICKA JULISSA
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor

(x )

Clinica ( ) Social ( )
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional:

Gestion de organizaciones

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo - Piura

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

7.

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8.

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Validacién de cuestionario a los colaboradores

Autora: Rumiche Benites Norley Amarilis
Procedencia: Sechura

Administracion: Propia

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Instalaciones de clinica CISMEDIC

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio realizado.




Significacién: 5 - Con mucha frecuencia o siempre
4- Muchas veces

3- A veces

2- Pocas veces

1-Rara vez o nunca.

9. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

_ Subescala Definicién
(dimensiones)
e Vision. El lider transformacional se involucra con su
e Comunicacion |colaborador, buscando satisfacer  sus
inspirada. necesidades junto con la organizacion,
_ e Estimulacion construyen una buena cultura, modelan
L|derazg_o mtelectual. comportamientos  positivos, refuerzan |a|
transformacional e Liderazgo de o . .
apoyo. vision y r~nant|enen las expectativas de alto|
e Reconocimiento desempefio para los empleados (Zellman,
personal. 2015).

Comportamiento
laboral innovador

e Generacion de

ideas.

e Promocion de
ideas.

e Realizacion de
ideas.

Los comportamientos laborales innovadores,
son acciones destinadas a mejorar o corregir|
una problematica del entorno laboral mediante
la generacion, promocion y realizacion de
ideas (Salessi, 2021).

10.

Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de liderazgo transformacional y comportamiento laboral
innovador, dirigido a colaboradores de clinica CISMEDIC, elaborado por Norley Rumiche Benites en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
o reire pastates modifcacones o e
El item se | 2. Bajo Nivel y 9 A
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .
P ordenacion de estas.
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o - .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Primera dimensién: Visién
Obijetivos de la Dimensién: Medir la visién

Dimensiones del instrumento: Liderazgo transformacional

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Tiene una idea clara
Imagen hacia donde esta
. X X 4 4 4
idealizada orientada su
organizacién
Idealiza cémo quiere
Futuro que sea su area en 4 4 4
cinco afos
Usted recuerda los
valores éticos y
profesionales de la
Valores empresa 4 4 4
Practica usted los
valores propuestos por
la organizacion
Segunda dimension: Comunicacidn inspirada
Obijetivos de la Dimensién: Evaluar la comunicacién inspirada
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Su jefe expresa
mensajes positivos
Mensajes para que usted se 4 4 4
positivos sienta orgulloso de ser
parte de la
organizacion
Mensajes Su jefg lo motiva con
lentadores mensajes alentador_es 4 4 4
a en el area de trabajo
Su superior le da la
Confianza confianza de proponer 4 4 4

nuevas ideas ante
situaciones dificiles




Tercera dimension: Estimulacion intelectual
Obijetivos de la Dimensién: Medir la estimulacién intelectual.

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Sus superiores lo
desafian a pensar
: sobre situaciones
Pensamiento dificiles para aportar 4 4 4
nuevas alternativas o
propuestas
Su jefe escucha las
Solucién de propues_tas que usted
blemas le sugiere para dar 4 4 4
pro solucion a problemas
de la organizacién
Sus superiores
Alternativas | promueven que entre 4 4 4
novedosas |compafieros presenten
alternativas novedosas
Cuarta dimensién: Liderazgo de apoyo
Obijetivos de la Dimensién: Evaluar el liderazgo de apoyo.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacu?nes/
Recomendaciones
Sus superiores muestran
. interés por conocer los
Interes sentimientos de los 4 4 4
demdas antes de actuar
Su jefe demuestra
Preocupacion | consideracion por las
por necesidades personales 4 4 4
necesidades de usted y sus
compafieros
Su jefe le da la
Expresion de |oportunidad de expresar 4 4 4
sentimientos | sus sentimientos ante
situaciones puntuales




. Quinta dimension: Reconocimiento personal

. Obijetivos de la Dimensién: Evaluar el reconocimiento personal.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Sus superiores le
brindan recompensas
Recompensas cuando destaca en las 4 4 4
tareas laborales
Su jefe reconoce y
elogia las mejoras en la
Reconocimiento | calidad del trabajo de 4 4 4
usted y sus
comparieros
Sus superiores le
impulsan a conseguir
Metas laborales las metas laborales 4 4 4
planteadas
Dimensiones del instrumento: Comportamiento laboral innovador
. Primera dimensién: Generacién de ideas
. Objetivos de la Dimension: Medir la generacion de ideas.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacu?nes/
Recomendaciones
Usted moviliza el
Conducta apoyo necesario para 4 4 4
proactiva desarrollar sus ideas
innovadoras
Blsqueda de Us:ted busc}a nuevos
dades | métodos, técnicas 0 4 4 4
nove instrumentos de trabajo
Usted propone técnicas
Técnicas de | de trabajo originales 4 4 4
trabajo para los problemas
laborales
Con frecuencia usted
Produccion de genera ideas
. : 4 4 4
ideas innovadoras en su
centro de trabajo
Usted desarrolla
Solucién de | nuevas ideas para dar 4 4 4
problemas | solucién a problemas
en la empresa
Con frecuencia usted
Alternativas sugiere alternativas 4 4 4
innovadoras innovadoras a sus
superiores




Segunda dimension: Promocion de ideas
Obijetivos de la Dimensién: Medir la promocion de ideas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Persuasién

Usted intenta persuadir
a sus comparieros para
buscar nuevas
estrategias laborales

Apoyo del lider

Frecuentemente usted
logra el apoyo de su
jefe hacia las nuevas

ideas que propone

Participacion

Usted manifiesta sus
ideas frente a
problematicas dentro
de la institucién
Propone usted
soluciones con ideas
propias para afrontar
las problematicas
empresariales

. Tercera dimension: Realizacion de ideas

Objetivos de la Dimensién: Medir la realizacion de ideas.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aplicacién de
ideas

Usted pone en marcha
sus ideas cuando es
necesario

Andlisis critico

Usted analiza las
propuestas de nuevos
procesos en su area
laboral

Usted evalla la utilidad
de sus ideas
innovadoras

Reflexion de
ideas

el impacto que produce

Usted reflexiona sobre

en su organizacion
proponer ideas

innovadoras




DNI: 45361468

Teléfono: 947055845

e ¢ _
éff?d\/afn. J‘/‘LJ /

REGUC 13374 -

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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ﬁ UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de liderazgo
transformacional y comportamiento laboral innovadora aplicado a los colaboradores de clinica
CISMEDIC”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez

Nombre del juez:

GOMEZ ZUNIGA CECILIA

Grado profesional:

Maestria (x) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional:

Gestién de organizaciones

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo - Piura

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio realizado.

12. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Validacion de cuestionario a los colaboradores
Autora: Rumiche Benites Norley Amarilis
Procedencia: Sechura
Administracién: Propia

15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Instalaciones de clinica CISMEDIC




5 - Con mucha frecuencia o siempre
4- Muchas veces

Significacién: 3- A veces

2- Pocas veces

1-Rara vez o nunca.

14. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA Subescala Definic
(dimensiones) ion
e Vision. El lider transformacional se involucra
e Comunicacion con su colaborador, buscando
|nsp|rada._ satisfacer sus necesidades junto con Ia
. » Estimulacion organizacion, construyen una buena cultura,
Liderazgo intelectual. modelan comportamientos positivos
transformacional e Liderazgo de L _ :
apoyo refuerzan la vision y mantienen las
e Reconocimiento [EXPectativas de alto desempefig

personal. para los empleados (Zellman, 2015).

e Generacion de |Los comportamientos laborales innovadores,

ideas. son acciones destinadas a mejorar o corregir
Comportamiento e Promocionde  |una problematica del entorno laboral mediante
laboral innovador ideas.

la generacion, promocion y realizacion de

* Realizacionde o5 (salessi, 2021).
ideas.

15. Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de liderazgo transformacional y comportamiento laboral
innovador, dirigido a colaboradores de clinica CISMEDIC, elaborado por Norley Rumiche Benites en el afio
2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacibn muy grande en el uso de las

El item se | 2. Bajo Nivel A
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente es ordenacion de estas.
decir, su sintactica . e, e
senywéntica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
Zldecuadas ' algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.




COHERENCIA
El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la dimensién.

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o - .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Primera dimensién: Visién
Obijetivos de la Dimensién: Medir la visién

Dimensiones del instrumento: Liderazgo transformacional

Observaciones/

Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Tiene una idea clara
Imagen hacia donde esta
. X X 4 4 4
idealizada orientada su
organizacién
Idealiza cémo quiere
Futuro que sea su area en 4 4 4
cinco afos
Usted recuerda los
valores éticos y
profesionales de la
Valores empresa 4 4 4
Practica usted los
valores propuestos por
la organizacion
Segunda dimension: Comunicacidn inspirada
Obijetivos de la Dimensién: Evaluar la comunicacién inspirada
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Su jefe expresa
mensajes positivos
Mensajes para que usted se 4 4 4
positivos sienta orgulloso de ser
parte de la
organizacion
Mensajes Su jefg lo motiva con
lentadores mensajes alentador_es 4 4 4
a en el area de trabajo
Su superior le da la
Confianza confianza de proponer 4 4 4

nuevas ideas ante
situaciones dificiles




Tercera dimension: Estimulacion intelectual
Obijetivos de la Dimensién: Medir la estimulacién intelectual.

Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| Recomendaciones
Sus superiores lo
desafian a pensar
: sobre situaciones
Pensamiento dificiles para aportar 4 4 4
nuevas alternativas o
propuestas
Su jefe escucha las
Solucién de propues_tas que usted
blemas le sugiere para dar 4 4 4
pro solucion a problemas
de la organizacién
Sus superiores
Alternativas | promueven que entre 4 4 4
novedosas |compafieros presenten
alternativas novedosas
Cuarta dimensién: Liderazgo de apoyo
Obijetivos de la Dimensién: Evaluar el liderazgo de apoyo.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacu?nes/
Recomendaciones
Sus superiores muestran
. interés por conocer los
Interes sentimientos de los 4 4 4
demas antes de actuar
Su jefe demuestra
Preocupacion | consideracion por las
por necesidades personales 4 4 4
necesidades de usted y sus
compafieros
Su jefe le da la
Expresion de |oportunidad de expresar 4 4 4
sentimientos | sus sentimientos ante
situaciones puntuales




. Quinta dimension: Reconocimiento personal

. Obijetivos de la Dimensién: Evaluar el reconocimiento personal.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Sus superiores le 4 4 4
brindan recompensas
Recompensas cuando destaca en las
tareas laborales
Su jefe reconoce y 4 4 4
elogia las mejoras en la
Reconocimiento | calidad del trabajo de
usted y sus
comparieros
Sus superiores le 4 4 4
impulsan a conseguir
Metas laborales las metas laborales
planteadas
Dimensiones del instrumento: Comportamiento laboral innovador
. Primera dimension: Generacion de ideas
. Objetivos de la Dimension: Medir la generacion de ideas.
Indicadores item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacu?nes/
Recomendaciones
Usted moviliza el
Conducta apoyo necesario para 4 4 4
proactiva desarrollar sus ideas
innovadoras
Blsqueda de Us,ted busc}a nuevos
dades | métodos, técnicas 0 4 4 4
nove instrumentos de trabajo
Usted propone técnicas
Técnicas de | de trabajo originales 4 4 4
trabajo para los problemas
laborales
Con frecuencia usted
Produccién de genera ideas 4 4 4
ideas innovadoras en su
centro de trabajo
Usted desarrolla
Solucién de | nuevas ideas para dar 4 4 4
problemas | solucién a problemas
en la empresa
Con frecuencia usted
Alternativas sugiere alternativas 4 4 4
innovadoras innovadoras a sus
superiores




Segunda dimension: Promocion de ideas
Obijetivos de la Dimensién: Medir la promocion de ideas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Persuasién

Usted intenta persuadir
a sus comparieros para
buscar nuevas
estrategias laborales

Apoyo del lider

Frecuentemente usted
logra el apoyo de su
jefe hacia las nuevas

ideas que propone

Participacion

Usted manifiesta sus
ideas frente a
problematicas dentro
de la institucién
Propone usted
soluciones con ideas
propias para afrontar
las problematicas
empresariales

. Tercera dimension: Realizacion de ideas

Objetivos de la Dimensién: Medir la realizacion de ideas.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aplicacién de
ideas

Usted pone en marcha
sus ideas cuando es
necesario

Andlisis critico

Usted analiza las
propuestas de nuevos
procesos en su area
laboral

Usted evalla la utilidad
de sus ideas
innovadoras

Reflexion de
ideas

Usted reflexiona sobre

el impacto que produce

en su organizacion
proponer ideas

innovadoras




DNI: 03490490

Teléfono: 947055845

Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al
numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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ANEXO 10

CONFIABILIDAD

ﬁ FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE:

Rumiche Benites Norley Amarilis

1.2. TiTULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Liderazgo transformacional y comportamiento laboral
innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022

1.3. ESCUELA PROFESIONAL:

Administracién

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar):

Cuestionario de liderazgo transformacional y
comportamiento laboral innovador aplicado a los
colaboradores de clinica CISMEDIC

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD
EMPLEADO:

KR-20 kuder Richardson ( )

Alfa de Cronbach. ( X)

1.6. FECHA DE APLICACION:

8/05/2023

1.7. MUESTRA APLICADA:

10 colaboradores

Il. CONFIABILIDAD

INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO:

0,929

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (items iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

El instrumento del cuestionario que permiti6 medir la variable LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL, alcanzé un coeficiente de confiabilidad MUY ALTO, representado
por el 92.9%, concluyendo que el instrumento es aplicable.

Estudiante: Norley Amarilis Rumiche Benite

DNI 176590151

Docente: Felix Fabian Pintado Rodriguez
DNI: 45246550




ﬁ FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO INVESTIGACION

l. DATOS INFORMATIVOS

a. ESTUDIANTE:

Rumiche Benites Norley Amarilis

b. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Liderazgo transformacional y comportamiento laboral
innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC,
Sechura 2022

c. ESCUELA PROFESIONAL:

Administracién

d. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar):

Cuestionario de liderazgo transformacional y
comportamiento laboral innovador aplicado a los
colaboradores de clinica CISMEDIC

e. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD
EMPLEADO:

KR-20 kuder Richardson ()

Alfa de Cronbach. ( X)

f.  FECHA DE APLICACION:

8/05/2023

g. MUESTRA APLICADA:

10 colaboradores

Il. CONFIABILIDAD

iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO:

0.935

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

El instrumento del cuestionario que permitié medir la variable COMPORTAMIENTO
LABORAL INNOVADOR, alcanzé un coeficiente de confiabilidad MUY ALTO, representado
por el 93.5%, concluyendo que el instrumento es aplicable.

Estudiante: Norley Amarilis Rumiche Benite
DNI 176590151

Docente: Felix Fabian Pintado Rodriguez
DNI: 45246550




VII.

ANEXO 11
PROPUESTA
PROPUESTA

Titulo de la propuesta: Estrategias para desarrollar el liderazgo transformacional

y comportamiento laboral innovador en clinica CISMEDIC.

Introduccién

Durante muchos afios, el rubro de la salud ha tenido relevancia dentro de la
sociedad, puesto que, durante todo el desarrollo humano es necesario llevar un
control de la salud que permita mejorar la calidad de vida. Es asi que, las clinicas
surgieron dentro de la necesidad de atencion de ciudadanos que buscan una
atencion mas personalizada y eficiente que la que puede brindar el servicio publico

gue brinda el estado (Aguirre, 2018).

Por otro lado, las empresas del sector salud se han potencializado en
diversos aspectos debido a los acontecimientos de los ultimos afios, mejorando su
infraestructura, contratando a mayor cantidad de personal y perfeccionando sus
procesos. Sin embargo, se puede percibir que las organizaciones aun no logran
centrar sus esfuerzos para una buena gestion de los recursos humanos, basada en
el liderazgo y reforzando comportamientos innovadores de sus colaboradores,
siendo estas caracteristicas esenciales para alcanzar las metas, misiones, visiones

y propdsitos empresariales.

Por otra parte, manejar un buen liderazgo, viene a ser uno de los retos que
mayor énfasis deberia tener dentro de las empresas, mas aun cuando el rubro del
trabajo es bajo presion como en las clinicas, hospitales y centros de salud. De ese
modo, se guia al recurso humano dentro de la organizacion, para unificar y disefiar

mejores estrategias en bien de la organizacion.

Es asi que con respaldo a la investigacion realizada en clinica CISMEDIC en
la provincia de Sechura, se detectd la necesidad de implementar un plan de
estrategias para desarrollar el liderazgo transformacional y comportamiento laboral

innovador, que permita dirigir programas de liderazgo para los directivos,



capacitaciones anuales para los colaboradores y elaborar un plan de incentivos,
recompensas y reconocimientos para el personal, o cual permita incrementar su
eficiencia y eficacia en el rubro, originando un incremento requerido de la

rentabilidad.
Descripcién organizacional

Clinica CISMEDIC es una empresa sechurana, que ofrece una serie de
servicios en favor al bienestar de la salud humana orientadas al sector minero,
industrial, construccion, a la colectividad local, regional, nacional, y todos aquellos
sectores que requieran lo requieran. Entre las principales especialidades médicas
se encuentra, medicina general, ginecologia, pediatria, otorrinolaringologia, y
dermatologia. Dentro de su historial, CISMEDIC inicia sus actividades en el afio
2009, al percibir una gran acogida, durante el afio 2012 los fundadores, el
distinguido Dr. Franklin Llontop Ramos y Lic. Mery Galan Fiestas se proyectaron en
ampliar sus instalaciones, es asi que con nuevos socios pueden lograr trasladarse
a partir del afio 2015 a un moderno centro médico, con una infraestructura acorde

a sus clientes y servicios.
Vision

Ser una empresa lider en el norte del pais, con relevante presencia nacional,
en la prestacién de servicios de salud ocupacional y de servicios integrales y
especializados de salud humana, mejorando siempre la calidad de nuestros

servicios, fomentando la practica de valores y teniendo como prioridad la seguridad,

la calidad, la proteccion del medio ambiente y la responsabilidad social.
Misidon

Brindar servicios médicos con calidad, puntualidad y eficiencia en todas sus
especialidades y en sus distintos campos de aplicacion en el sector salud como el

empresarial, privilegiando una relacion de confianza que se traduce en un

compromiso de largo plazo, contribuyendo al éxito de sus clientes.



Objetivos de la propuesta
Obijetivo principal de la propuesta:

Implementar estrategias para desarrollar el liderazgo transformacional y

comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la clinica CISMEDIC.
Los objetivos secundarios de la propuesta:

a) Desarrollar habilidades de liderazgo transformacional en el personal de la
alta direccion de la clinica CISMEDIC.

b) Promover el comportamiento laboral innovador en los colaboradores de la
clinica CISMEDIC.

c) Realizar actividades para desarrollar habilidades de liderazgo
transformacional en el personal de la alta direccion de la clinica CISMEDIC.

d) Ejecutar actividades para promover el comportamiento laboral innovador en

los colaboradores de la clinica CISMEDIC.

Justificacion

La realizacion de la propuesta basada en las estrategias para desarrollar el
liderazgo transformacional y comportamiento laboral innovador en los
colaboradores de la clinica CISMEDIC, esta relacionada con aquellas razones que
permitieron demostrar la falta de gestién de estas habilidades en la investigacion,
puesto que un gran indice de colaboradores no percibe que se estén desarrollando
estrategias que permitan aumentar su rendimiento, motivaciéon y sentido de
pertenencia dentro de su centro laboral, ademas de que existe un escaso liderazgo
gue los motive e inspire dentro de la organizacién. Es por esta razén que se hace
necesario que clinica CISMEDIC evalle la implementacion de un plan estratégico,
ya que cuenta con buenos recursos, que potencializandolos darian grandes frutos.
Por otro lado, presenta justificacion econOmica, puesto que, si los directivos
consideran la propuesta, la clinica tendra mayores alcances econémicos, dado que

su personal serd mas eficiente y productivo, demostrando calidad en los servicios.



Matriz de evaluacién de los factores internos

En consideracién a la evaluacién de los factores internos de la clinica

CISMEDIC, se obtuvieron mediante los principales hallazgos que permitieron

explicar las principales fortalezas y debilidades. A continuacion, se proceden a

detallar en la tabla MEFI.

MEFI

Valoraciones:

Peso: 0.0 = No importante / 1.0 = Absolutamente importante
Calificacion: 1 = Debilidad mayor / 2 = Debilidad menor / 3 = Fuerza menor / 4 = Fuerza mayor

: 2 PUNTUACION
FACTORES CLAVES EXISTENTES | PONDERACION | CALIFICACION | o =on' )
FORTALEZA

Moderna y propia infraestructura. 0.14 4 0.56
KnowHow de sus profesionales en

. e 0.1 4 0.4
especialidades médicas.
Convenl_o con empresas mineras 0.08 4 0.32
reconocidas en la provincia.
Convenio con compafias de
seguros RIMAC y PACI FICO. 0.06 3 0.18
Acreditaciones y certificaciones. 0.12 3 0.36

DEBILIDADES
Falta de capacitacion en
habilidades técnicas y blandas. 0.13 2 0.26
Falta de recompensas a los 0.06 1 0.06
colaboradores.
Poco compromiso del personal. 0.07 1 0.07
Escgsas habilidades de atencion 0.15 1 015
al cliente.
Escasas habilidades o!e liderazgo 0.09 1 0.09
por parte de los superiores.
TOTAL 1.00 2.45

Elaborado por la autora.

La Matriz Interna de la empresa clinica CISMEDIC, mostré una puntuacion

ponderada de 2.45, menor a 2.5, por lo que se puede inferir que efectivamente la

empresa tiende mas a las debilidades que a las fortalezas, por lo tanto, hay que

trabajar mucho en aquellas debilidades que sugieren un cambio en la organizacion




para que no se interpongan ante las fortalezas y de ese modo permita el

compromiso de todos los grupos de interés de la empresa.

Matriz de evaluacién de los factores externos

En consideracion a la evaluacion de los factores externos de la clinica

CISMEDIC, se obtuvieron mediante los principales hallazgos que permitieron

explicar las principales fortalezas y debilidades. A continuacion, se proceden a

detallar en la tabla MEFE.

MEFE

Valoraciones:

Peso: 0.0 = No importante / 1.0 = Absolutamente importante
Calificacion: 1 = Debilidad mayor / 2 = Debilidad menor / 3 = Fuerza menor / 4 = Fuerza mayor

FACTORES CLAVES < < PUNTUACION
EXISTENTES PONDERACION | CALIFICACION PONDERADA
OPORTUNIDADES
Nuevas tecnologias. 0.15 4 0.6
Convenios con instituciones. 0.08 4 0.32
Alt,a _demanda de servicios 0.12 4 0.48
meédicos generales.
Buena localizacion de la clinica. 0.10 4 0.4
Alianzas con proveedores. 0.05 3 0.15
AMENAZAS
Aumgnto de la competencia con 0.10 5 0.20
las mismas especialidades.
Ba,Ja_ oferta del personal de apoyo 0.08 1 0.08
medico.
Fendmenos naturales. 0.05 2 0.10
Inestabilidad politica y econémica. 0.15 2 0.30
Reduccion _de precios de la 0.12 1 0.12
competencia.
TOTAL 1.00 2.75

Elaborado por la autora.

La Matriz Externa de la empresa clinica CISMEDIC, mostré una puntuacion

ponderada de 2.75, mayor a 2.5 por lo que se puede inferir que efectivamente la

empresa tiende mas a las oportunidades que a las amenazas, por lo tanto, hay que




seguir aprovechando aquellas oportunidades que contribuyen al éxito de la

empresa, y seguir mitigando las amenazas.

Anélisis FODA

Se plantearon estrategias mediante el analisis de los factores internos y

externos identificados previamente de la empresa clinica CISMEDIC en la provincia

de Sechura. A continuacioén, se detallaron:

Fortalezas

Debilidades

(F1) Moderna y propia
infraestructura.

(F2) Presupuesto necesario para
su buen funcionamiento.

(F3) Prestigio de su personal
profesional calificado.

(F4) Materiales y tecnologia
moderna.

(F5) Acreditaciones y
certificaciones.

(D1) Falta de capacitacion y
desarrollo del personal.

(D2) Poca inversién en el area de
recursos humanos.

(D3) Poco compromiso del
personal.

(D4) Falta de programas de
reconocimientos y recompensas.
(D5) Deficientes habilidades de

liderazgo por parte de los superiores.

Oportunidades

FO

DO

(O1) Nuevas tecnologias en el mercado.

(O2) Nuevas tendencias del mercado.
(O3) Gran demanda de servicios
médicos.

(O4) Aumento de los habitos de cuidado

de la salud.
(O5) Programas formativos de

habilidades blandas.

Definir los objetivos y metas

organizacionales, coherentes
con una visibn 'y mision
compartida en la clinica
CISMEDIC

(F2, FO)

Realizar un diagndstico sobre las
necesidades de capacitacion del
gerente y el equipo de la clinica
CISMEDIC

(D5, D3, 03, O5)

Amenazas

FA

DA

(A1) Aumento de la competencia en el
sector.

(A2) Competencia con mejores
estrategias de captacién del talento

humano.

(A3) Fenémenos naturales.

(A4) Inestabilidad politica y econémica.

(A5) Insensibilidad ante problematicas

particulares de los empleados.

Desarrollar un taller de liderazgo
en la clinica CISMEDIC.

(F2, A2, A5)

Desarrollar un  programa de

reconocimientos y recompensas
laborales en la clinica CISMEDIC.

(D4, D2, A2, A5)




ESTRATEGIA FO: Definir los objetivos y metas organizacionales, coherentes con

una vision y mision compartida en Clinica CISMEDIC.

a. Descripcion

La estrategia que consiste en definir los objetivos y metas
organizacionales, coherentes con una vision y misiéon compartida en Clinica
CISMEDIC, permitira que los colaboradores conozcan las expectativas que la
empresa espera cumplir, para que de ese modo se puedan unir esfuerzos y

encaminarse al éxito.

b. Metas
e Aumentar en un 80% la planificacion de metas y objetivos.
e Incrementar en un 55% el compromiso laboral.

e Lograr un 70% de participacion activa de los directivos y colaboradores.

c. Tacticas
e Establecer los objetivos a través del método SMART.
e Describir las metas organizacionales a corto plazo.

e Crear planes de accion.

d. Programa estratégico

La estrategia para definir los objetivos y metas coherentes con la misién
y visién de la Clinica CISMEDIC, estara a cargo por el area de administracion,
gerencia y un asesor externo. La estrategia se efectuara en los periodos
mensuales que comprendera de agosto a noviembre del 2023. Para iniciar con

el programa, se realizard lo mencionado a continuacion:

e Reunion breve con el gerente para proponerles la realizacion de
la propuesta.

e Se convocara a una reunién para analizar la propuesta entre los
directivos.

e Se buscara un asesoramiento externo.



e Se programara una segunda reunion con la presencia del asesor

y utilizando el método Smart entre otros, se definiran los objetivos

y metas.

e Se esperara la propuesta de los planes de accion que seran

proporcionadas por el asesor y se expondran ante los directivos.

e Se aprobara la realizacion de los planes y se convocara a una

reunién con todos los miembros de la empresa para que el asesor

junto a los directivos pueda exponerles la vision, misién, metas y

objetivos.

e Se dard la ejecucion de las propuestas dadas por el asesor y

directivos.

e Se evaluaran los resultados después de realizada la estrategia.

e. Cronograma de actividades.

Las actividades estaran programadas para los meses de agosto,

septiembre, octubre y noviembre del presente afio 2023, como se presentan a

continuacion.

f. Cronograma de actividades

Actividades

Nov-23

O1. Reunioén con los directivos.

03. Contratacién de un asesor externo

03. Reunion entre el asesor y los directivos para
definir las metas y objetivos.

0O4. Presentacién y exposicion del plan de accién a
los directivos.

O5. Aprobacion del plan de accién.

06. Presentacion de las metas, objetivos, vision y
mision a los colaboradores.

O7. Ejecucion de las propuestas.

08. Evaluacién de los resultados.




g. Costos

Cad. Detalle Med. Cant. C.U. C.T.
1.1. Materiales S/. 45.58
111 Hojas de trabajo Mill. 01 S/. 16.40 S/.16.40
11.2 Lapiceros Doc. 01 S/.12.50 S/.12.50
1.1.3 Folderes Pag. 02 S/.3.19 S/. 6.38
1.14 Plumones Paq 01 S/10.30 S/10.30
1.2. Servicios S/. 1,700.00
1.2.2 Break Glb. 03 S/. 150.00 S/. 450.00
122 Asesor externo Ses. 01 S/. 1200.00 S/. 1500.00

Costo de la estrategia: S/. 1,995.58

h. Viabilidad

Los datos financieros, econdmicos y fisicos de clinica CISMEDIC,

determinan que cuenta con los medios necesarios para disponer la realizacion

de las actividades, lo cual tiene un costo promedio total de S/. 1,995.58,

necesario para la compra de materiales y pago de servicios requeridos por la

estrategia.

Mecanismos de control

¢ Nivel de alcance de los objetivos.

¢ Nivel de compromiso laboral.

¢ Nivel de logro de los objetivos y metas.



ESTRATEGIA DO: Realizar un diagnéstico sobre las necesidades de capacitacion

del gerente y el equipo de clinica CISMEDIC.

a. Descripcion

Se pretende realizar un diagnostico sobre las necesidades de
capacitacion del gerente y el equipo de colaboradores de clinica CISMEDIC,
que permita guiar la planeacién anual de desarrollo del plan de capacitaciones
con el objetivo de reforzar las habilidades blandas y desarrollar nuevas
competencias que admitan generar un cambio positivo dentro de la

organizaciéon, mejorar el clima laboral, traducido en eficiencia y eficacia.

b. Metas
e Detectar en un 80% las necesidades de capacitacion.
e Desarrollar en un 60% nuevas competencias laborales.
e Fomentar en un 65% el liderazgo transformacional.

e Promover en un 60% el comportamiento laboral innovador.

c. Tacticas
e Aplicar un cuestionario de necesidades de capacitacion.
¢ |dentificar las competencias que se pueden entrenar

e Evaluar las competencias de los lideres y los colaboradores.

d. Programa estratégico

La implementacion de la estrategia para realizar un diagndstico sobre las
necesidades de capacitacion del gerente y el equipo de clinica CISMEDIC,
estara a cargo del area de psicologia, gerencia y apoyado por un capacitador
externo. La estrategia se efectuard en los periodos mensuales que
comprenderan los meses de agosto a noviembre del 2023.

Se tiene como propdsito, conocer cuales son las necesidades de
capacitacion de los directivos y los colaboradores para incrementar el
desempefio organizacional. Para iniciar con el programa, se realizara lo

mencionado a continuacion:



e Coordinar con las areas involucradas para planificar las
actividades que conlleva la propuesta.

e En coordinacién con las areas de psicologia y administracion,
establecer los objetivos y metas de las capacitaciones.

e Disefiar un cuestionario para detectar las necesidades de
formacion de los trabajadores y superiores.

e Aplicar el cuestionario y analizar los resultados.

e Después de detectar las deficiencias, disefiar el plan de
capacitacion con el apoyo de un capacitador externo.

e Exponer y comunicar el plan de capacitacion a los colaboradores.

e Implementar y poner en marcha el plan de capacitaciéon en la
empresa.

e Evaluar los resultados de la capacitacion.

e. Cronograma de actividades.

Las actividades estaran programadas para los meses de agosto,
septiembre, octubre y noviembre del presente afio 2023, como se presentan a

continuacion.

f. Cronograma de actividades

Agos-23 Sep-23 Oct-23 Nov-23
Actividades

O1. Coordinar la planificacién de la propuesta.

0O2. Establecer los objetivos y metas de las
capacitaciones.

0O3. Disefiar un cuestionario.

O4. Aplicar el cuestionario y analizar los resultados

02. Disefiar el plan de capacitacion.

03. Exponer y comunicar el plan de capacitacion.

O4. Implementar y poner en marcha el plan

06. Evaluar los resultados de las capacitaciones.




g. Costos

Cad. Detalle Med. Cant. C.U. C.T.
1.1. Materiales S/. 46.09
111 Hojas de trabajo Mill. 01 S/. 16.40 S/.16.40
11.2 Lapiceros Doc. 01 S/.12.50 S/.12.50
113 Folder Pag. 01 S/.3.19 S/.3.19
1.14 Impresiones May. 40 S/.0.35 S/. 14.00
1.2. Servicios S/. 450.00
1.2.2 Break Glb 03 S/. 250.00 S/. 750.00
1.2.2 Capacitador Glb. 01 S/1,500.00 S/1,500.00

Costo de la estrategia: S/. 2,791.67

h. Viabilidad

Los datos financieros, econdmicos y fisicos de clinica CISMEDIC,

determinan que cuenta con los medios necesarios para disponer la realizacion

de las actividades, lo cual tiene un costo promedio total de S/496.09, necesario

para la compra de materiales y pago de servicios requeridos por la estrategia.

Mecanismos de control

Nivel de deteccion de capacitaciones.
Nivel de ejecucién de la capacitacion.
Nivel del beneficio organizacional.

Nivel de mejora en la organizacion.



ESTRATEGIA FA: Desarrollar un taller de liderazgo en clinica CISMEDIC.

a. Descripcion

La estrategia que consiste en desarrollar un taller de liderazgo de clinica
CISMEDIC, conlleva a descubrir los puntos fuertes de cada uno de los miembros
de forma dinamica y participativa. Las actividades no solo nos ayudaran a
reconocer al lider del grupo, sino que también nos permitiran determinar los
talentos de cada colaborador. De este modo, evitaremos generar las habituales
tensiones de evaluaciones directas, fomentando un bonito clima laboral y mayor

satisfaccion.

b. Metas
e Lograr fortalecer en un 80% las habilidades.
e Mejorar en un 65% las relaciones laborales.
e Fomentar en un 80% actitudes proactivas.

e Descubrir en un 70% las fortalezas.

c. Tacticas
e Comprometer al personal con el direccionamiento estratégico.
e Desarrollar un programa de liderazgo para directivos.
e Asesoramiento de un coach experimentado en liderazgo.
e Realizar feedback.

e Entrenar habilidades.

d. Programa estratégico

La implementacion de la estrategia para desarrollar un taller de liderazgo
en clinica CISMEDIC, estara a cargo por el area de psicologia, gerencia y un
coach contratado, la estrategia se efectuara en los periodos mensuales que
comprendera de agosto a noviembre del 2023. Se tiene como propdsito,
fortalecer y descubrir talentos para mejorar el desenvolvimiento dentro de las
areas de trabajo. Para iniciar con el programa, se realizara lo mencionado a

continuacion:



e Reunirse con las areas involucradas para comentar los puntos
especificos de la propuesta.

e En coordinacién con el area de psicologia, establecer los objetivos
del taller de liderazgo.

e Contratacion y coordinacion con el coach para determinar fechas
y horarios del taller.

e Establecer junto al coach la planificacion de las actividades a
desarrollar en el taller.

e Exponer y comunicar la planificacion de las actividades a
desarrollar en el taller.

e Implementary poner en marcha el desarrollo del taller de liderazgo
en la empresa.

e FEvaluar los resultados del taller.

e. Cronograma de actividades.

Las actividades estaran programadas para los meses de agosto,
septiembre, octubre y noviembre del presente afio 2023, como se presentan a

continuacion.

f. Cronograma de actividades

Agos-23 Sep-23 Oct-23 Nov-23
Actividades

O1. Coordinar la planificacién del taller.

O2. Establecer los objetivos del taller de liderazgo.

03. Contratacion y coordinacion con el coach.

O4. Planificacion de las actividades.

0O2. Exponer y comunicar la planificacion de las

actividades.

03. Implementar y poner en marcha el desarrollo

del taller.

O4. Evaluar los resultados del taller.




g. Costos

Cad. Detalle Med. Cant. C.U. C.T.
1.1. Materiales S/. 48.04
111 Hojas de trabajo Mill. 01 S/. 16.40 S/.16.40
11.2 Lapiceros Doc. 01 S/.12.50 S/.12.50
1.1.3 Folderes Paq. 06 S/. 3.19 S/.19.14
1.2. Servicios S/. 2,550.00
121 Transporte Glb. 03 S/. 50.00 S/. 150.00
1.2.2 Break Glb. 03 S/. 300.00 S/. 900.00
1.2.2 Coach Ses. 01 S/. 1500.00 S/. 1500.00

Costo de la estrategia: S/. 2,598.00

h. Viabilidad

Los datos financieros, econdmicos y fisicos de clinica CISMEDIC,

determinan que cuenta con los medios necesarios para disponer la realizacion

de las actividades, lo cual tiene un costo promedio total de S/. 2,598.00,

necesario para la compra de materiales y pago de servicios requeridos por la

estrategia.

i. Mecanismos de control

Nivel de fortalecimiento de las habilidades.
Nivel de desarrollo de habilidades gerenciales.
Nivel de motivacion de los miembros.

Nivel de beneficio organizacional.



ESTRATEGIA DA: Desarrollar un programa de reconocimientos y recompensas
laborales en clinica CISMEDIC.

a. Descripcion

La estrategia busca desarrollar un programa de reconocimientos y
recompensas laborales en clinica CISMEDIC, para premiar el esfuerzo que
realizan encaminados al logro de objetivos, ello permitird conservar a través de
la motivacion a los mejores talentos de la empresa, que se sientan satisfechos

de pertenecer a la organizacién y contribuir con el éxito de la clinica.

b. Metas
e Fortalecer en un en un 80% la motivacion del talento humano.
e Retener en un 95% al mejor talento.

e Ejecutar en un 100% el programa de reconocimiento y recompensas.

c. Tacticas
e Emplear indicadores de evaluacion de desempefio.
e Proponer la premiacion simbdlica de la empresa hacia el colaborador.
e Evaluar a los colaboradores de manera cuantitativa y cualitativa.

e Fortalecer con estimulos el desempefio laboral.

d. Programa estratégico

La realizacion de la estrategia para desarrollar un programa de
reconocimientos y recompensas laborales en clinica CISMEDIC, estara a cargo
por el area de psicologia, administracion y gerencia. La estrategia se efectuara
en los periodos mensuales que comprendera de agosto a noviembre del 2023.
Se tiene como propdsito, implementar un programa de recompensas y
reconocimientos laborales, que permita fomentar la motivacion, ademas de
premiar y reconocer el esfuerzo de los colaboradores. Para iniciar con el

programa, se realizara lo mencionado a continuacion:



Reunirse con las areas involucradas para comentar los puntos
especificos de la propuesta.

En coordinacién con las areas de psicologia y administracion,
establecer los indicadores de desempefio a mejorar a través de
incentivos.

Junto a las areas involucradas, reunirse para disefiar el programa
de reconocimientos y recompensas.

Designar junto al area de administracion un presupuesto realista
para el programa de reconocimientos.

Revision y aceptacion del disefio del programa.

Empezar la realizacion de la propuesta para incentivar a los
colaboradores.

Monitorear la ejecucion de la estrategia.

Evaluar los resultados de la estrategia.

e. Cronograma de actividades.

Las actividades estaran programadas para los meses de agosto,

septiembre, octubre y noviembre del presente afio 2023, como se presentan a

continuacion.

f. Cronograma de actividades

o Agos-23 Sep-23 Oct-23 Nov-23
Actividades

0O1. Coordinar la planificacion del programa.

0O2. Disefiar el programa.

02. Revisar el plan y aceptar el disefio.

03. Designar presupuesto para las actividades del

programa.

O4. Revision y aceptacion del disefio del programa.

O3. Poner en marcha el programa.

O4. Monitorear su cumplimiento.

O5. Evaluar los resultados.




g. Costos

Cad. Detalle Med. Cant. C.U. C.T.
1.1. Materiales S/. 58.34
111 Hojas de trabajo Mill. 01 S/. 16.40 S/.16.40
11.2 Lapiceros Doc. 01 S/.12.50 S/.12.50
113 Folderes Pag. 06 S/.3.19 S/.19.14
114 Plumones Pack 01 S/.10.30 S/.10.30
1.2. Servicios S/. 2,700.00
1.2.2 Break Glb. 01 S/. 200.00 S/. 200.00
1.2.3 Fondo para la estrategia Glb 01 S/. 2,500.00 S/. 2,500.00

Costo de la estrategia: S/. 2,758.34

h. Viabilidad

Los datos financieros, econdmicos y fisicos de clinica CISMEDIC,

determinan que cuenta con los medios necesarios para disponer la realizacion

de las actividades, lo cual tiene un costo promedio total de S/. 2,758.34

necesario para la compra de materiales y pago de servicios requeridos por la

estrategia.

Mecanismos de control

Nivel del desempefio de los colaboradores.
Nivel de compromiso organizacional
Nivel de motivacion para la toma de decisiones.

Nivel de satisfaccion del clima organizacional.



Tabla 15: Resumen de las estrategias y sus costos

ESTRATEGIAS PROPUESTAS C.T
FO Definir los objetivos y metas organizacionales,
coherentes con wuna visibn y mision
S/. 1,995.58
compartida en Clinica CISMEDIC
DO Realizar un  diagndstico sobre las
necesidades de capacitacion del gerente y el  S/. 2,791.65
equipo de clinica CISMEDIC.
FA Desarrollar un taller de liderazgo en clinica
S/. 2,598.00
CISMEDIC.
DA Desarrollar un programa de reconocimientos
y recompensas laborales en clinica S/.2,758.34
CISMEDIC.
COSTO TOTAL S/.10,143.57

Evaluacion de beneficio y costo.

En consideracion a la evaluacién del beneficio sobre costo, es necesario

tener en cuenta los ingresos menos egresos correspondientes al periodo anual

2023 hasta 2024 de la clinica CISMEDIC, para indicar si efectivamente se dispone

de los recursos econémicos y financieros para la puesta en marcha de cada una de

las estrategias. A continuacion, se fundamenta:

Tabla 16: Ingresos y egresos de clinica CISMEDIC

Detalle 2022 2023 2024
Ingresos 1,866,426.00 S/  2,053,068.60 S/ 2,361,028.89
Egresos 933,085.00 S/ 1,026,393.50 S/ 1,186,090.58
(Ing-Eqgr) 933,341.00 S/ 1,026,675.10 S/ 1,174,938.31

En cuanto al margen de utilidad que representan los datos econémicos y

financieros de la empresa, mostr6 para el periodo 2022, un valor de

S/.933,341.00 ademas, para el periodo 2023 éste aumentd, puesto que se

espera un cierre anual con un incremento del 10% entre los ingresos y egresos,

obteniendo un valor proyectado de S/. 1,026,675.10. Por otro lado, en el periodo



2024, se espera un aumento del 15%, en tanto, su ingreso mostrara un valor de
S/. 2,361,028.89 y egresos un valor de S/. 1,186,090.58 incluyendo el costo de

inversion de la estrategia, obteniendo un valor proyectado de S/. 1,174,938.31,

permitiendo ejecutar

anteriormente.

Evaluacién del beneficio sobre el costo

de manera factible

las estrategias planteadas

10,143.57
TIR 92.12
ARO INGRESOS EGRESOS FLUJO DE EFECTIVO
S/ 10,143.57
s/ 1,866,426.00 s/ 933,085.00 | S/ 933,341.00
2 s/ 2,053,068.60 S/ 102639350 | S/ 1,036,818.67
3 s/ 2,361,028.89 S/ 118035253 | S/ 1,180,676.37
SUMA
INGRESOS S/ 20,282.02
SUMA EGRESO S/10,139.62
COSTO +
INVERSION S/ 20,283.19
BIC 1.9996

El resultado del costo beneficio para la aplicacion de las estrategias

resultd 1.99 de tal manera que al ser mayor que 1 quiere decir que los ingresos

son superiores a los costos, por lo que el proyecto es rentable. Es decir, la clinica

CISMEDIC puede ejecutar de manera efectiva las propuestas, obteniendo un

beneficio en comun tanto para la empresa como para los colaboradores,

traducido en eficiencia, eficacia y rentabilidad.




ANEXO 8

Evidencias de la aplicacion de los instrumentos

Figura 1: Fotografia en el consultorio del gerente.

Nota. Obtenidas de la aplicacion de la encuesta

Figura 2:Fotografia en la entrada principal de clinica CISMEDIC.

Nota. Obtenida de la aplicacién de entrevista



Figura 3:Visita al personal de la empresa

Nota. Obtenida de la aplicacién del cuestionario

Figura 4: Visita al personal de la empresa

Nota. Obtenida de la aplicacién del cuestionario



Figura 12: Visita al personal de CISMEDIC.
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Nota. Obtenida de la aplicacién del cuestionario

Figura 20: Visita al personal de CISMEDIC.

Nota. Obtenida de la aplicacion del cuestionario





