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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado: Liderazgo transformacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del area de Admision de la Clinica Oftalmologica
Confia -San Isidro 2019, tuvo como objetivo general determinar el nivel de relacion que
existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores del rea
de Admision de la Clinica Oftalmologica Confia,.-El tipo de investigacion tiene un enfoque
cuantitativo , de nivel descriptivo - correlacional; de disefio no experimental transversal. La
poblacion y la muestra representan lo mismo y estuvo formada por 42 trabajadores entre
varones y mujeres, el muestreo se uso la muestra censal porque se tomd a toda la poblacién
en estudio. La técnica empleada para recolectar informacion fue encuesta y los instrumentos
de recoleccion de datos fueron los cuestionarios, la cual se realiz6 20, para el liderazgo
transformacional fue 9 preguntas y el desempefio laboral 11 preguntas, que fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a
través del estadistico Alfa de Cronbach, resultando 0.717 y 0.767 para el liderazgo y el
desempefio. Ademéas se llegaron a las siguientes conclusiones: (a) el liderazgo
transformacional su correlacion de Spearman es de (Rho=0.439, p= 0.004 menor que 0.05)
con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del area de Admision de la
clinica ,quiere decir que su correlacion es positiva débil (b) la dimension carisma tuvo una
correlacion de Spearman de (Rho=0.238, p= 0.130 mayor que 0.05) con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, la cual se acepto la hipdtesis nula y se infiere que
no hay relacion (c) la dimension motivacion a inspirar su correlacion de Spearman se
relaciona (Rho= 0.435, p= 0.004 menor que 0.05) con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del area de Admision de la Clinica en mencién ,siendo su
correlacion positiva débil (d) la dimension estimulacién intelectual se relaciona (Rho=
0.402, p= 0.008 menor que 0.05) con el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del area de Admision de la Clinica, su correlacion es positiva débil.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, desempefio laboral, correlacion, cuestionario.
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ABSTRACT

The present research work entitled: Transformational leadership and job performance of
administrative workers in the admission area of the Clinic of Ophthalmology Confies -San
Isidro 2019, had as a general objective to determine the level of relationship that exists
between transformational leadership and the work performance of the workers in the
admission area of the Confia Ophthalmological Clinic. - The type of research has a
quantitative, descriptive - correlational approach; of non-experimental transversal design.
The population and the sample represent the same and was formed by 42 workers between
men and women, the census sample was used because the entire population under study was
taken. The technique used to collect information was a survey and the data collection
instruments were the questionnaires, which was done 20, transformational leadership was 9
questions and job performance 11 questions, which were duly validated through expert
judgments and determined its reliability through the Cronbach's Alpha statistic, resulting in
0.717 and 0.767 for Leadership and Performance. In addition, the following conclusions
were reached: (a) the transformational leadership, Spearman's correlation is (Rho = 0.439, p
= 0.004 less than 0.05) with the work performance of administrative workers in the clinic's
admission area, meaning that its correlation is positive weak (b) the charisma dimension had
a Spearman correlation of (Rho = 0.238, p = 0.130 greater than 0.05) with the labor
performance of administrative workers, which accepted the null hypothesis and inferred that
there is no relation (c) the motivation dimension to inspire its Spearman correlation is related
(Rho = 0.435, p = 0.004 less than 0.05) with the work performance of the administrative
workers of the admission area of the Clinic in mention, being its correlation positive weak
(d) the intellectual stimulation dimension is related (Rho = 0.402, p = 0.008 less than 0.05)
with the work performance of administrative workers in the admission area of the Clinic, its

correlation is weak positive.

Keywords: Transformational leadership, work performance, correlation, questionnaire.



I. INTRODUCCION



1.1. Descripcion de la realidad problematica

Segun Galvan, et al. (2007, p.124) afiaden que, estamos en una sociedad que cambia
constantemente y que no esta capacitado, generando confusiones y perdiendo valores. Es asi
que, la sociedad requiere de nuevos lideres que transformen y conceptualice las ideas, posea

credibilidad, inspire confianza hacia los demas.

Segln Bass y Avolio (2002) afiade que la competitividad se encuentra en todos los
paises del mundo y estdn interrelacionados por medio de tratados, intercambiando
informacién y muchas actividades mas, esto genera la necesidad de un liderazgo que
trascienda teniendo la perspectiva del presente, caracterizandoles el carisma, la estimulacion

intelectual, entrega de motivacién, que se diferencie de otro tipo de liderazgo.

La ley marco de modernizacion de la gestion del Estado Peruano - Ley N° 27658,
con el proposito de la necesidad de contar con excelentes niveles de eficacia y eficiencia en
las instituciones del estado, para que ofrezca una mejor atencion al ciudadano y mejoren los
recursos publicos. Entonces, mejorando el servicio que ofrece el estado y sus instituciones
publicas, y esto sea beneficioso para la ciudadania donde todo sea transparente y la
burocracia no exista, siendo descentralizado y se vea igualdad. Las instituciones publicas
convendran “orientada al servicio del ciudadano” (Constitucion Politica del Peru, 1993);
entonces, las empresas del sector publico y privado corresponderan orientarse a brindad
servicios de calidad priorizando el bienestar de las personas (Decreto Supremo N° 030-2002,
Articulo 1); asimismo menciona que la buena gestion debe de estar de manifiesto en la
rendicion de cuentas a la poblacion partiendo de las acciones y decisiones que se hagan. (p.
21)

La PCM (2013) identifica varias anomalias en las instituciones del estado que hace
que se infrinjan con blindar un buen servicio a la ciudadania y enumerarlas seria incontables,
en el caso en el aspecto de la salud, con esta observacion de la deficiencia de atender mas
asegurados por el exceso de pacientes y la insuficiente profesionales e infraestructura de
nuestro hospitales, se construye las clinicas privadas en el gobierno de Alberto Fujimori,
ademas se inauguraron las clinicas particulares y Eps, medida para descongestionar el seguro

social, considerando que antes era por un grupo de médicos quienes asociados constituyeron



su centros médicos, pequefios policlinicos, con Alejandro Toledo se reafirma con el
reglamento general de establecimientos D.S. N° 023-87-SA, se dio en el gobierno de
Alejandro Toledo, en el presente esto es dominado por un pequefios grupos de poder
convirtiéndose en un negocio lucrativo, Credicorp y Breca ,dominan el mercado de salud
privado, para velar por la eficacia y eficiencia de las clinicas privadas y del estado, se
encuentra el Indecopi y otros; cabe mencionar que el desempefio laboral es la manera como
los trabajadores cumplen con sus tareas asignadas para conseguir los objetivos propuestos
(Stoner, 1994, p.510) citado en (Araujo y Guerra ,2007). En la actualidad los paises estan
mas interconectados, globalizado y se exige nuevas maneras de empleo y desempefio laboral,
teniendo diferentes tipos de lideres en las empresas y cada lider teniendo caracteristicas
propias. (Cruz y Rodea ,2014).

Asimismo, el liderazgo transformacional es necesario para las organizaciones, dado
que es capaz de dirigir con valores, transmite seguridad y cambia mentalidades de los que le
siguen (Godoy y Bres6 ,2013).

El desempefio son las acciones que muestra el trabajador al realizar sus funciones
que estan a su cargo para obtener el objetivo de la empresa, (Espejo, 2016), al analizar el
bajo desempefio laboral de los trabajadores administrativos del area de Admision de la
Clinica privada Oftalmoldgica Confia, debido a la falta de un liderazgo en este caso
hablamos del liderazgo transformacional y como consecuencia a la falta de ello se menciona
que en relacion al desempefio en el area de Admisién de la Clinica Oftalmolégica Confia

ubicada en San Isidro se puede mencionar los siguientes:

Ausencia de motivacién a los trabajadores

Ausencia de identificacion con la vision y mision de la organizacion
Carencia de compromiso

Carencia de comunicacion y coordinacion en el trabajo.

Ausencia de supervision y por la orientacién funciones encargada.
No esta empoderado en realizar sus funciones,

Carencia de trabajo en equipo.

La ausencia de comparfierismo en las labores diarias en el area.

AN N NN Y U N NN

Carencia de capacitacién a los trabajadores



También, todo esto es por causa de una falta de liderazgo transformacional en los
trabajadores del area de Admision, y este tipo de lider tiene las herramientas para dirigir
correctamente a los trabajadores.

Las consecuencias de no tener un liderazgo transformacional en la empresa pueden
seguir trayendo un mal desempefio de esta area, dado que no se sentirdn bien en sus
actividades laborales (Jiménez y Mosquera ,2017). El aporte que se puede realizar en la
presente investigacion, se debe de realizar un programa de capacitacion que involucre a todos

los niveles de la empresa. Asimismo, la evaluacion de desemperio del area.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes internacionales

Jimenez (2014), este tipo de investigacion fue descriptivo dado que busca correlacional las
dos variables en estudio y no experimental ya que no manipula las variables, su poblacién
es de 189 docentes y una muestra de 66 docentes, se utilizd los instrumentos de técnica de
la observacién y cuestionario. Se puede decir que no existe correlacion entre las dos
variables y se acepta la hipotesis nula, rechazandose asi la hipdtesis alternativa, se puede
concluir que no existe relacién entre las dos variables el desempefio y el liderazgo

transformacional.

Ortiz (2017), este tipo de investigacion fue de enfoque cuantitativo dado que busca
cuantificar los datos observados ,descriptiva porque describe los hechos o fendmenos y la
poblacion fue de 40 personas y siendo su muestra igual, pero también se puede mencionar
que existe una correlacion entre las dimensiones de la variable liderazgo transformacional
,utilizando la correlacion de Pearson ,0.590 -0.778 -0.824 -0.708 , en conclusion se muestra
que existe relacion con cada variables segin sus dimensiones que se muestra como resultado
bueno y la finalidad plasmar un diagndstico empresarial con los elementos del clima laboral
de la Empresa y el liderazgo transformacional, donde el perfil de los funcionarios es positivo
con el manejo de la empresa logrando impactar ,pero esto fue valorado por diferentes
estrategias para ver los resultado, siendo el liderazgo transformacional el que obtuvo mayor

puntaje.



Sum (2015), la poblacién y muestra es 34 trabajadores entre hombre y mujeres, el
instrumento que se utilizo es la Escala de Likert, asimismo se utilizd la escala de motivacion
psicosociales, este estudio es de tipo descriptivo dado que busca analizar los hechos y
describirlos ,correlacional porque busca relacionar las variables en estudio, de un enfoque
cualitativo porque se da en hechos observables en mayor proporcion y cuantitativo en menor
proporcion porque busca cuantificar los hechos, se puede concluir que segin las prueba
mostradas de la escala de Likert hay relacion entre la motivacion y el desempefio laboral,
que muestra un total de acuerdo en un 0.75 , los trabajadores mostraron que estan de acuerdo
un 41% y totalmente de acuerdo un 59%, se puede concluir que si existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral y que no solamente se relaciona sino que influye la
motivacidn, resaltar que la motivacion es fundamental para tener un buen desempefio laboral
y desarrollan su trabajo con buenos resultados; sin embargo, si no tuvieran motivados no
tendria relevancia su trabajo y se viera un bajo desempefio laboral. Este trabajo es de tipo
descriptivo. Se concluy6 que si existe la influencia en el desempefio del trabajador; por tanto,
el aporte para nuestro proyecto es que el desempefio laboral estard vinculado a factores
determinantes que permiten su facilitacion y condicionamiento y como propuesta a realizar

en la Clinica Confia.

Tamay (2017), tiene un enfoque tanto cualitativo porque observa los hechos y
fendmenos, y proporcién cuantitativo ya que busca cuantificar los hechos, se realiz6 un
estudio de hechos, la poblacién y el tamafio de muestra es propositivo o de juicio. Se puede
concluir que se manifiesta el trabajo en equipo con el lider, también se puede inferir que en

los tres casos de estudio prevalece el estilo de liderazgo transformacional.

Guarin (2014), esta investigacion es de tipo cuantitativo dado que intenta recolectar
datos y cualitativo porque usa la observacion para ver la calidad de las cosas, siendo
descriptivo dado que busca analizar los hechos, rasgos de personas y grupos, como
instrumento se aplicd las entrevistas, el cuestionario, para identificar elementos de liderazgo
transformacional y las diferentes orientaciones teoricas, realizandose una analisis minucioso,
a un grupo de alumnos que tienen una percepcion sobre el liderazgo transformacional, se
concluyd que el liderazgo del profesor busca el progreso de los alumnos desde la perspectiva
pedagdgica, formando responsabilidad y entrega con los objetivos; entonces, el aporte para

nuestro proyecto es que el liderazgo transformacional usa alta comunicacién, orientado a



resultado, es moral y ético y aplicado a la Clinica Oftalmoldgica Confia, generaria cambios
importantes en los trabajadores y en sus labores encomendadas, haciendo méas dindmico sus

labores y creando compromiso con los objetivos de la Empresa, siendo un gran aporte.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Callomamani (2014), siendo la investigacion descriptiva porque busca describir los rasgos
individuales - colectivas y correlacional ya que busca relacionar las dos variables, disefio no
experimental dado que no se manipulan deliberadamente las variables en estudio y de
naturaleza transversal porque se da en un determinado tiempo, el anlisis fue realizada a
profesores y estudiantes de 5 afio de los colegios en San Juan de Miraflores, se utilizo el
cuestionario como instrumento ,tuvo la valoracién de expertos. Se concluyo que existe una
relacién positiva entre las variables, con un nivel de consistencia interna buena, que las
teorias con la préctica del docente son calificadas como buena, también podemos decir que
tuvo una correlacion de 0.723 y 0.000 significancia, esto indica que un buen clima
organizacional y un buen liderazgo transformacional, mejor sera el desempefio del profesor

de los colegios de dicho distrito.

Posadas (2016), con una poblacion de entre nombrados y contratados de 488
trabajadores y una muestra de 60 trabajadores ,técnica la encuesta ,no experimental ya que
no se pueden manipulan las variables,de corte transversal se da en un determinado tiempo
,como resultado se mostr6 que en la tabla de frecuencia en el aspecto de relacion con el jefe
tubo como muy bueno (excelente) el(23)38.33% ,Buena (31)51.67% ,Regular (6) 10.00%,
en conclusion de puede evidenciar que el tipo de liderazgo en estudio influye en el
desempefio de los trabajadores ,asimismo se muestra que el nivel de desempefio de los
trabajoderes es regular y no permite cumplir con los objetivos esperados ,entonces el

liderazgo no es tan favorable.

Reyes (2018), es una investigacién de tipo correlacional ya que busca relacionar las
dos variables, descriptivo porque recoge y analiza datos sobre las variables en estudio, su
disefio es no experimental, dado que no se manipula las variables y es de corte transversal
porque fue en un momento dado, el instrumento utilizado fue el cuestionario, su poblacion

fueron todas las enfermeras de UCI, neonatologia, ginecologia y otros y la muestra fue de



40 enfermeras , la fiabilidad se da con los expertos en el Alfa de Cronback es de 0.962 para
el liderazgo transformacional y 0.970 para el desempefio laboral muestra una consistencia
interna alta. En conclusidn se puede decir que no existe relacion significativa entre liderazgo

transformacional con el desempefio laboral en la institucién en estudio.

Tezén (2015), este estudio tiene un disefio no experimental ya que no se manipulan
las variables, descriptivo porque recoge y analiza datos sobre las variables en estudio
,correlacional, el tamafio de su poblacion es de 85 estudiantes de dicho centro y se tomo una
muestra de 49 estudiantes, siendo esto no probabilistico, se uso la técnica de la entrevista, la
observacion y el cuestionario, teniendo como resultado confiable en la variable de liderazgo
transformacional de 0.952 de 32 preguntas, teniendo también en consideracion que en la
correlacion segun su hipotesis las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral
Ltiene una correlacion de Pearson de 0.842 y esto significa que tiene una alta correlacion
,asimismo se presenta que la significancia es 0.000 ,esto quiere decir que se rechazo la
hipdtesis nula ,en conclusion se puede decir que existe bastante prueba estadistica para

indicar que esta dos variables tiene relacion.

Navincopa (2018), este trabajo tiene un enfoque cuantitativo, es una investigacion no
experimental porque no manipula las variables, con analisis descriptivo porque recoge y
analiza datos sobre las variables en estudio, utilizd el método inductivo que va de lo
especifico a lo general y deductivo porque parte de lo general a lo especifico, la poblacién
de estudio lo constituyd 90 profesores de dicha centro y se obtuvo como muestra de 30
profesores, utilizando la técnica del fichaje y la encuesta. Se concluyd que las variables,

liderazgo transformacional y desempefio docente no guardan relacion significativa.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Definicion conceptual

1.3.1. Tipos de estilo de liderazgo

Logran influenciar en cada actividad y area de una empresa, por esa razon es relevante

entender los diversos estilos, diferenciando su efectividad y el desarrollo de la misma.



A través de los afios se han realizado diversas investigaciones las cuales se tiene los

diferentes tipos de estilo de liderazgo, sin embargo, en la actualidad se ha hallado que un

excelente lider debe de aplicar varios estilos, enfocado a la situacion que se ubique.

Asimismo, los tipos de estilo de liderazgo conforman desde el trato de los lideres con los

demas en toda la empresa y la sociedad, como se observan y el fracaso o éxito que consiguen.

Entonces, encontramos 5 tipos de estilo de liderazgo las cuales son:

Autocratico
Este tipo de lider se enfoca en realizar el mismo sus actividades poseedor del poder,
es el Unico en tomar las decisiones y no le comunica a nadie lo que realiza. - El

trabajador de la empresa debe de esperar a las indicaciones del lider.

Orientado a mantener su autoridad mediante la fuerza, amenaza o la intimidacion, no

obstante, aplica un castigo o recompensa.

Mayormente centraliza su autoridad, entrega los métodos de trabajo, realiza
decisiones unilaterales y restringe la colaboracién de los demas. - Este tipo de
liderazgo es una manera extrema de liderazgo transaccional, dado que los lideres

poseen el poder total sobre sus trabajadores y no les permite sus participaciones.

Democratico

El lider permite la contribucion o participacion de los trabajadores para la toma de

decisiones y finalmente el lider sera el encargado de tomar la mejor decision.

El lider democrético incluye a los seguidores para las decisiones, delega autoridad,
motiva a los demas en la inclusién de los métodos y planteamiento de las actividades

de trabajo y posteriormente realiza una retroalimentacion oportuna.

Promueve la comunicacion en la empresa, tiene una escucha activa, tienen habilidad
para realizar consenso y manejan eficientemente equipos de trabajo; asimismo, este

tipo de estilo de liderazgo mejora el ambiente laboral.



Liberal

Este tipo de lider realiza sus actividades segun lo que le parece y permite que los
trabajadores o seguidores realicen lo que le consideren adecuado. -Mayormente, el
lider entrega a los trabajadores una total libertad para tomar sus decisiones y lo
apliquen en su trabajo; Asimismo, proveen los materiales requeridos y contesta las

consultas que tienen el grupo.

Este tipo de liderazgo no es adecuado para la gestion publica dado que existe
demasiada libertad, generalmente no dirigen y realizan poco control en las tareas

asignadas a sus trabajadores.

Transaccional

Este tipo de estilo de liderazgo se fundamenta en castigos y recompensa relacionada
a sus actividades, dicho de otra manera, se premia a los trabajadores productivos y se
castiga aquellos que no llegan a los objetivos propuestos. -Se dice que la transaccion
es la compensacién a cambio del esfuerzo y el compromiso de sus actividades. Este
sistema que depende del desempefio de sus trabajadores funcionando mejor cuando

existen procesos especificos.

Transformacional

Este tipo de estilo de liderazgo transformacional es el agrupamiento de habilidades
que facilitan para ubicar las modificaciones de las actividades en el trabajo.
Generando un aumento en la productividad del trabajador. -Asimismo, aumenta el
desarrollo personal para permitir la adaptacion de las actividades encargadas,
recordando que lo mas importante es el desempefio grupal. -Finalmente, este tipo de
estilo de liderazgo es considerado por los expertos como verdaderos lideres, dado

que inspiran y entregan entusiasmo hacia los demas. (L6pez, 2018, p.p.24-30)



1.3.2 Liderazgo transformacional

Las personas que poseen el liderazgo transformacional motivan a los demas,
generando cambios para el beneficio de su grupo, organizacion y sociedad. (Bass, 1985,
p.20).

Teniendo en cuenta la teoria del liderazgo transformacional, se puede evidenciar en
cierto grado del comportamiento del lider, esto muestra que el lider seré capaz de desarrollar
caracteristicas y conductas tanto para un liderazgo transformacional como también para un
liderazgo transaccional, por lo tanto el lider transformacional, puede desarrollar cualquiera
de ellas en determinados momentos y cuando la situacion lo amerite, este lider siempre
tendra en cuanta todos los mecanismos motivacionales, combinando, las motivaciones de lo
transaccional, en este contexto la teoria de las expectativas sigue siendo usada por Bass para
analizar el proceso transformacional; asimismo, esta teoria es importante pero insuficiente
para mencionar el complejo proceso motivacional que el liderazgo transformacional
envuelve, entendiendo que implica examinar la existencia de necesidades potenciales de los

seguidores, pretendiendo animar y satisfacer necesidades (Bass y Avolio, 2006).

Segun Silva, (2015, p.32), afiade que el liderazgo transformacional se enfoca en el
trabajo en equipo, buscando cambios en las empresas a través de creacion de compromisos,

motivaciones.

Para Briones, (2015, p.15) menciona que el liderazgo transformacional ha tenido
éxito en diferentes empresas, distintas culturas y no esta minimizado por el tipo de empresa,
pero si por el medio que lo rodea en la empresa, quiere decir si esto cambia de una manera

positiva su impacto sera beneficioso para la organizacion.

Para Cruz y Rodea, (2014, p.46) afiaden que el liderazgo transformacional es alegria,
lealtad y compromiso de sus partidarios, y este tipo de lider busca cambiar el modelo mental
de sus seguidores e inculcar nuevos valores positivos, cambiar paradigmas y que sean

creativos e ingeniosos, valientes.

Segun Guarin, (2014, p.21) explica que un lider viabiliza lo habilidades individuales

para reforzar y potenciar las virtudes grupales, el lider transformacional es el que genera el
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compromiso, lealtad, motiva a esforzarse y es accesible cambiando contextos de un equipo

humano.

Para Chiavenato, (2009, p. 336) afiade que el liderazgo transformacional es la fuerza

interna que inspira a otros gracias a lo afectivo.

Garcia, et al. (2016, p. 146), mencionan qué el liderazgo transformacional logra
cambios gracias al carisma y vision, logrando desarrollar una motivacion personal, que se

compone de atribucion idealizada y motivacion.

Beveren, et al. (2017), mencionan que el liderazgo transformacional, posee un modo
cambiable y flexible que anima a sus incondicionales a dar lo mejor de si por los objetivos

trazados por el equipo de trabajo haciendo més de lo que se espera.

1.3.2.1 Dimensiones del liderazgo transformacional

Mendoza y Ortiz (2006,p.121) mencionan las siguientes dimensiones:

v' Carismatico: (influencia idealizada): El lider tiene una vision clara, genera compromiso,
confianza, credibilidad, entusiasmo y respeto.
Abelha, et al. (2018, p.4), mencionan que “el carisma es el atributo esencial para un

lider transformador”.

Espinar y Ortega (2015, p.127) el lider motiva al cambio de la conducta de las

personas.

Segln Bass y Avolio (2006) dicen que Influencia idealizada o carisma, poseen un fin
y son vistos como carismaticos, integros y siempre estan en los momentos dificiles y

comparten los éxitos con el equipo de trabajo.
v Estimulacion intelectual: Capacidad del lider para alentar a la capacidad creativa e

incentivar a la innovacion, anima para enfrentarse a las dificultades y dar solucion y

proponer nuevas estrategias.
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Estimulacion intelectual (EI)

Segun Bass y Ovolio (2006) afiaden que la estimulacion intelectual se ve cuando el lider
transformacional propone retos a sus seguidores para incentivar a la creatividad, innovacion,
forjando a la solucion de problemas, contribuyendo con nueva y estrategias para el logro de

sus resultados.

Sénchez, et al. (2018, p.3), afladen que el propdsito de esta investigacion fue
comprobar cémo la estimulacidn intelectual de los lideres se vinculan con el efecto positivo

del equipo y su aprendizaje.

Motivacion inspiracional
Segin Bass (2006) afiade que el lider transformacional trabaja con la motivacién
inspiracional, creando compromiso, trabajo de equipo, confianza y optimismo, generando

retos y determinacion en el logro de las metas del bien comun.

Liderazgo inspiracional

Segun Cruz y Rodea, (2014, p.58) destreza del lider manifestado en conductas
esperanzadoras que generan optimismo y confianza mediante retos originando expectativas.

cambiando actitudes y conductas.

1.3.3. Caracteristicas del liderazgo transformacional

El lider transformacional posee las siguientes caracteristicas:

v Creatividad: Es un elemento importante y necesario para cambiar el status quo.
Generando las innovaciones y da soluciones nuevas frente a las situaciones

complejas.

v’ Interactividad: EIl lider tiene mejores resultados, mediante la escucha activa y la

comunicacion.

v Vision: Comunica e integra a los trabajadores con la vision.
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v Conocer el Empowerment: Es una herramienta de gestion necesaria para obtener

altos niveles de implicacién y de satisfaccion.

v' Pasion. El lider tiene una pasién en todas actividades que realiza.

v’ Etica. El lider involucran la ética en todas sus actividades, orientando lo moral en sus

decisiones para lograr los objetivos establecidos.

v" Orientacion hacia las personas: Orientado a las diferencias individuales tanto en las
necesidades y objetivos de los trabajadores. El lider considera necesario el objetivo

individual para lograr los objetivos organizacionales.

v" Desarrollo de los colaboradores: Dedican tiempo y atencion a los colaboradores,
facilitando y apoyando para su desarrollo. (Cruz, y Rodea, 2014, p. 53)

Niemandt (2015, p.1), el liderazgo transformacional facilita la transformacion de la
mision y vision.
1.3.4. Importancia del liderazgo transformacional

Para Robbins (2004, p.382) afiade que el lidiar tenazmente con la evolucion y crecimiento
de los competidores y las nuevas expectativas y deseos de los clientes es indispensable contar

con un liderazgo transformador.
Olvera, et al (2017, p.366), el liderazgo transformacional aumenta el desempefio de
los equipos de trabajo.

Rodriguez, y Ferreira (2015, p.493), explican que en el liderazgo transformacional
hacen que las metas largas sean un desafio que se anhela cumplir y se centran en el porvenir

de la organizacion.
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1.4 Desempeiio laboral

Para Rojas y Vilchez, (2018, p. 39), el desempefio laboral en los trabajadores se manifiesta
en su capacidad en la organizacion, agrupado en su formacion, habilidades y caracteristica
del trabajador para cumplir con la meta establecida.

Forero y Gomez (2017, p.88), si los items y las escalas de medicidn debe de estar
relacionado con la medida de satisfaccion o expectativa y rendimiento de servicio percibido,
con el proposito de establecer la discrepancia y la satisfaccion.

Segln Espejo, (2016, p.67), son tareas que demandan actitudes al efectuar una

actividad que necesita en la empresa y que es significativo para alcanzar las metas.

Aizpun, Sandino, y Merideno (2015, p.121), los trabajadores deben tener un conjunto

de habilidades que seran necesarias para el desempefio laboral.

Ademas, Bobadilla, (2017, p. 28) afiade que cada persona tiene caracteristica propia
como son las destrezas, el ingenio, la habilidad, y otros que unidas hacen producir a la
empresa.

Ramos, et al. (2018, p.1), mencionan que la satisfaccion laboral es un factor
transcendental vinculado con la motivacion humana. Se manifiesta como una condicion
placentera y un estado emocional positivo que resulta de la evaluacion del individuo sobre
su rol.

Yongxing, et al. (2017, p.709), mencionan que, para lograr un buen desempefio
laboral, los trabajadores deben estar comprometidos, pero esto no asegura un buen resultado,

una buena labor en la empresa.
Para Chiang y San Martin, (2015, p.160), dicen que el desempefio es la capacidad

para trabajar dentro de la empresa y mostrar su trabajo viéndose en los resultados.

Tambien Romero (2009, s/p) afiade que el desempefio es todo impulso, dinamismo y
fuerza que tiene toda empresa y es importante para cumplir los objetivos, esto se adhiere el

conocimiento, competencias que se tenga.
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Lado (2017, p.175), menciona que la conciencia y la estabilidad emocional son
necesarios para el desenvolvimiento en el trabajo, la sociabilidad, amabilidad, apertura, son

validos para lo especifico.

Landeta, et al. (2015, p.63), mencionan que las organizaciones son conscientes de la
educacién empresarial por parte de los directivos que deben tener en la eficacia y eficiencia
de la actividad empresarial, una demostracion clara de este compromiso es la creciente

extension de la capacitacion previa al trabajo que tienen los gerentes.

Viltard (2017, p.1009), dice que hay un desacuerdo en el tipo de educacion que se
recibe en las instituciones educativa, y para una empresa sera necesario capacitarlos para

aclimatarse a la empresa y pueda cumplir con la tarea encomendada.

1.4.1 Dimensiones del desempefio laboral

Pedraza, Amaya y Conde,( 2010, pp. 51-54).

» Expectativa laboral: Se da por la busca del crecimiento profesional y laboral, mejora

econdmica, reconocimiento.

v Retribucion monetaria y no monetaria: Significa que lo mas habitual es recibir un
honorario por el trabajo desempefiado, también pueden recibir incentivos

motivacionales.

v’ Satisfaccion laboral: Es el grado de compromiso que se genera y conlleva a una,
retroalimentacion, productividad, y otros de puesto de manifiesto en el desempefio
y/o funciones que realizan.

v’ Habilidades y aptitudes: Es el aspecto técnico y/o profesional con relacion al trabajo,

genera competencias, existe actitud, capacidad de adaptacion.

v’ Capacitacion: Es adquirir conocimiento tedrico y practico para luego tener

desenvolvimiento, gran capacidad de analisis, sintesis y toma de decisiones.
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Alvarez (2016, p.5), dice que la capacitacion es importante para toda organizacion,
sin importar la terminacion del vinculo laboral, pero relevante para perfeccionar el

desempefio economico al futuro.

1.4.2. Caracteristica del desemperio laboral. Segun Chiavenato (2002, p.243) se tiene las

siguientes caracteristicas:

La tenacidad y persistencia.
Orientado a las metas.
Habilidades interpersonales.
Administracion del tiempo.
El manejo del estrés.

Visualizacion de las metas.

VvV V.V V V VYV V

Tener convicciones.

1.4.3. Importancia del desempefio laboral

Segun Valcércel (2009, p.25) afiade que es un conjunto de pasos donde intervienen las
competencias y conocimientos que se encamina al dinamismo y evidencia la conducta
del trabajador en el desenvolvimiento y resultados que este dé, siendo responsables de

la funcion encomendada y de hacerlo de la mejor manera.

1.5 Formulacion del problema

Problema general

¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en el area de
Admision de la Clinica Oftalmolégica Confia S. A.C? de San Isidro ,2019

Problemas especificos

» ¢ Cual es la relacion entre el carisma y el desempefio laboral en el area de Admisién de
la Clinica Oftalmoldgica Confia SAC? de San Isidro, 2019
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» ¢Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el &rea de Admision
de la Clinica Oftalmoldgica Confia S. A.C? de San Isidro, 2019

» ¢Cual es la relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio laboral en el area
de Admision de la Clinica Oftalmoldgica Confia S. A.C? de San Isidro, 2019

1.6. Justificacién

El presente trabajo de investigacion pretende mejorar, el liderazgo que muestra los jefes de
areas de la Clinica Oftalmoldgica Confia con las herramientas del liderazgo
transformacional, relacionados con el desempefio laboral que permita ser una empresa mas
competitiva, eficaces, eficientes y muestre proactividad en el desempefio de sus trabajadores

para el cliente interno y externo.

Justificacion tedrica

Segun Bernal (2015, p.104) afiade que una justificacion es tedrica porque su proceso ayuda

a resolver problemas y propone técnicas para realizarlos.

La importancia de identificar las oportunidades en la Clinica Oftalmoldgica Confia
en que existen oportunidades para una buena gestion del personal y su desempefio. La
investigacion busca el mejoramiento de lider y por consiguiente el buen desempefio del
personal en especial del area de Admision de la Clinica, siendo esto concordante con los
lineamientos de la empresa buscando su mejoramiento y una buena conduccion, dando

cumplimiento de objetivos propuesto por la Clinica en mencién.

Justificacion practica

El desarrollo del trabajo cuyo fin es determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
y el desempefio. La presente investigacion se realizara de una manera practica que ayudara a
crear una apertura de confianza con los colaboradores, es decir, mejorar el nivel de liderazgo
y desempefio laboral del area de admission, para generar un mejor rendimiento en cada
posicion y alcanzar los objetivos esperados de la organizacion y de cada uno. Asimismo los
beneficiados son los colaboradores de la Clinica, porque ellos al cumplir con el objetivo

reciben reconocimientos y econémicamente se favorecen.
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Justificacion metodoldgica

Segun Bernal (2015, p.104), afiade que un nuevo método y una nueva habilidad que genere

conocimiento valido y confiable se estaria hablando de metodologia

Esta investigacion se percibio que la estrategias de liderazgo para tener una mejor
decision en tomar responsabilidades y dirigir al personal , se considerara una serie de
procesos para ver la participacion de los trabajadores de la Clinica en mencion, que
generalmente se encuentra disminuida, de esta manera se espera ayudar a formular nuevas

estrategias y asi tomar buenas decisiones antes que se considere la rotacion de personal.

Justificacién socioeconémica

El trabajo de investigacion tiene justificacion en el contexto social y econémico debido a
que permite resolver la problematica del liderazgo y el desempefio laboral de la empresa, lo
cual lograra que la empresa obtenga productividad de los trabajadores y el liderazgo sea bien

aplicado para obtener resultados 6ptimos.

En conclusién

Esta investigacion cuenta con una justificacion tedrica, dado que genera aporte tedrico de
los autores mas transcendentales que hacen referencia a las variables de estudio, ademas,
tiene una justificacion practica que ayuda a la misma clinica oftalmoldgica como otras
organizaciones, mediante recomendaciones y propuestas a resolver la realidad problematica,
para mejorar el tipo de liderazgo, planteando el liderazgo transformacional ,con la finalidad
de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del area de Admision de la clinica en
mencion ,asimismo tiene justificacion metodoldgica porque nos incentiva a utilizar nuevos
métodos de trabajo y generar nuevas estrategias, y tiene una relevancia social, porque el
aporte de esta investigacion sera de gran beneficio para los pacientes que visitan a la Clinica
Oftalmologica Confia, en la medida que los jefes de las areas en especial, el area de
Admision, su jefatura aplique el liderazgo transformacional, para contribuir con el buen
desempefio laboral, esto se reflejara en el trabajo de equipo y la calidad de atencion que se

brindara a los pacientes.
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1.7. Hipdtesis

Hipotesis general

El liderazgo transformacional se relaciona con el desemperio laboral en el area de Admision
de la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C, de San Isidro, 2019.

Hipotesis especificas

» El carisma se relaciona con el desempefio laboral en el area de Admision de la Clinica
Oftalmoldgica Confia S.A.C, de San Isidro, 2019.

» El motivar a inspirar se relaciona con el desempefio laboral en el area de Admisién de
la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C, de San Isidro, 2019.

» La estimulacion intelectual se relaciona con el desempefio laboral en el area de
Admisién de la Clinica Oftalmolégica Confia S.A.C, de San Isidro, 2019.

1.8.0bjetivos

Objetivo general

» Determinar cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en el &rea de Admision de la Clinica Oftalmolodgica Confia S.A.C, de San
Isidro

Objetivos especificos

» Determinar cual es la relacion entre el carisma y el desempefio laboral en el area de
Admision de la Clinica Oftalmologica Confia S.A.C, de San Isidro, 2019.

» Determinar cuél es la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral en el area
de Admision de la Clinica Oftalmologica Confia S.A.C, de San Isidro, 2019.

» Determinar cuél es la relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefio
laboral en el &rea de Admision de la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C, de San
Isidro, 2019.
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2.1 Disefio de investigacion.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, porque se recolecto basado en la medicion de
las variables de liderazgo transformacional y desempefio laboral de los trabajadores del area
de Admision de la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C. San Isidro.

Tipo aplicada

Segn Palomino, et al. (2015, p.104) afaden que resolucion de dificultades de una

investigacion para cambiar situaciones de una manera practica hace que nos de la solucion.

La investigacién fue de tipo aplicada, porque se encaminé a lograr conocimientos
mediante la solucion de problemas practicos, en un @mbito como es el caso de la Clinica
Oftalmolodgica Confia S.A.C, de San Isidro.

Nivel descriptivo

Es descriptivo porque segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) afiaden que se
investiga y especifica cualidades y rasgos de personas, grupos, técnicas o cualquier

fendmeno que se someta a un estudio.

El presente estudio fue de tipo descriptivo, porgque se busco describir las causas y
fendmenos del problema haciendo un analisis de los perfiles, caracteristicas y cualidades de
los trabajadores de la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C, de San Isidro, 2019.

Nivel correlacional

Segun Hernandez .et al. (2014, p.93), explican que una investigacion es correlacional

porgue busca relacionar dos variables y lo analizan de manera individual para vincularlas.

El presente estudio fue de tipo correlacional, porque se buscé conectar o enlazar la
variable liderazgo transformacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Clinica
Oftalmologica Confia S.A.C. de San Isidro, 2019.
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M: Trabajadores de la Clinica Oftalmolégica Confia S.A.C. de San Isidro..
OV1: Liderazgo transformacional (V1).
OV2: Desempefio laboral (V2).

r : Relacion de variables.

Para alcanzar el propoésito planteado y para analizar las certezas de las hipotesis

planteadas, el esquema de la investigacion fue no experimental y transeccional.

a). No experimental: Porque no se manipularian deliberadamente las variables y los
trabajadores seran observado en su contexto natural.

b). Transeccional: puesto que los datos se recolectan en un tiempo Unico.
2.2. Variables y operacionalizacion

Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014), definen “variable es una propiedad que puede

variar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p.105).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.120), definieron: Operacionalizacion
como conjunto de procedimientos “una definicion operacional constituye el procedimiento
que explica situaciones que se perciben sensorialmente y que indican la presencia de una

definicion tedrica.
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Tabla 1. Variable y operacionalizacion del liderazgo transformacional

Tipo de Descripcion Definicién conceptual vy . . . . Escala de ivel del
] ) i Metodologia Dimensiones Indicadores o Nivel'y rango de la
variable de lavariable operacional valoracion variable
Tipo 'y disefio de
investigacion. Genera respeto
Conceptual:
Las personas que poseen el ~ T1PO: . . Escala de
. ) Es aplicada y Proporciona vision a sus  adicién ordinal
enerando cambios para el isefio- .
g p Disefio: Bajo
beneficio de su grupo, - Reqular
o i Es no experimental, debido a Genera confianza A?Ito
organizacién y sociedad. que no hay manipulacion de
(Bass, 1985, p.20). la variable y el _tIpO .
corresponde al transeccional Comunica  altas
dado que los datos se expectativas .
: Operacional: 5 5. Siempre (S)
Variable Liderazgo :ﬁgﬂl]iﬁttiran en un solo\, 45 Motivacion a Usa  simbolos 4. Casi Siempre
§ transformacio ~ Liderazgo transformacional inspirar para concentrar 5 A \fngz)s AV)
Vi nal interviene en el cambio  Poblaciony muestra: los esfuerzos 2. Casi nunca (CN)
tomando mayor interésenel | 3 poplacion y muestra Expresa propositos 1. Nunca (N)
ser humano a fin de buscar el Z'ze”e” hacer la misma es de importantes
compromiso  con la Promueve el desarrollo _
organizacion a largo plazo Técnica: i 5. Siempre (S)
g op y La encuesta intelectual 4. Casi Siempre
roporcionando espacio para L .
prop paclop ) V13 Fomenta la creatividad 3 AV(CS) AV Bajo
que aporten sus ideas e Instrumento: . ., - Aveces (AV) Regular
o ) Estimulacion Induce a la solucién 2. Casi nunca (CN) Alto
inspirar al éxito El cuestionario: Con escala  jiolectual 1. Nunca (N)

de Likert.

cuidadosa de los

problemas

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2. Variable y operacionalizacion del desempefio laboral

Variable .
Desempefio
Y
laboral
V2

Conceptual

Para Espejo, (2016, p.67), son
tareas que demandan actitudes al
efectuar una actividad que
necesita en la empresa y que es
significativo para alcanzar las

metas.

Operacional:

Un estado que identifica la
correlacion entre un trabajador y
su desempefio en la Empresa, y
de tomar la decision de
continuar recibiendo ordenes o

dejarlo.

Tipo 'y disefio de
investigacion.

Tipo:

Es aplicada y
correlacional, de un
enfoque cuantitativo.

Disefio:

Es no experimental, debido a
que no hay manipulacion de
la variable y el tipo
corresponde al transeccional
dado que los datos se
recolectardn en un solo
momento

Poblacién y muestra:
La poblacién y muestra
vienen hacer la misma es de

42.

Técnica:
La encuesta

Instrumento:

El cuestionario: Con escala
de Likert.

V.2.1Expectativa

laboral

V2.2-Habilidades
y aptitudes

V2.3-

Capacitacion

V2.4 Satisfaccion

laboral

Busca crecimiento

laboral y
profesional Escala de
- — valoracion
Mejora econémica
Reconocimiento
Genera competencias
Capacidad de adaptacion Escala de
medicién ordinal
tipo Likert:

Actitud

Genera desenvolvimiento
5. Siempre (S)
4. Casi Siempre
(Cs)
3. Aveces (AV)
2. Casinunca (CN)
1. Nunca (N)

Crea capacidad de

analisis
Toma de decisiones

Genera compromiso y

retroalimentacion

Productividad

Nivel y rango de la

variable

Bajo
Regular
Alto

Fuente: elaboracion propia
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Segun Valderrama (2015, p.183) dice que la poblacién es un conjunto de personas donde se

extrae de acuerdo a criterios una muestra.

La poblacion tiene como objeto de estudio para la presente investigacion, los 42
trabajadores en la Clinica Oftalmolégica Confia S.A.C. de San Isidro, Prov. Lima, quienes
estan conformado por varones y mujeres, edades comprendidas entre 20 y 55 afios; presentan

grado de instruccién nivel superior: Técnico y universitarios.

Muestra

Valderrama (2015, p.184) dice que la muestra es una parte que representa a una poblacion.

Por ser una poblacion pequefia en nimero, la muestra para el estudio fue considerado
el total de trabajadores, siendo la muestra de 42 trabajadores en la Clinica Oftalmoldgica
Confia S.A.C. de San Isidro, Prov. Lima, quienes estan conformado por varones y mujeres,
edades comprendidas entre 20 y 55 afos; presentan grado de instruccion nivel superior

:Técnico ,universitario.

Muestreo

Se realizara en mi trabajo de investigacién el método de muestreo aleatorio simple. En este
tipo de muestreo cada elemento de la poblacion tiene las mismas posibilidades de que se le

incluya.

Para esta investigacion usaremos la muestra censal debido a que se trabajara con toda

la poblacion en estudio.
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2.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

Segun Sanchez y Reyes (2015, p.163) mencionan que técnica son los caminos que ayudan a

reunir la informacion necesaria en funcion de lo que se ha trazado.

“Hernéndez et al. (2014, p.274), sefialan que reunir informacidn significa detallar una

estrategia de procesos para conseguir algo especifico.

En el caso especifico de esta investigacion, los datos se recolectaran a través de la

aplicacion del instrumento como es la entrevista, la encuesta, el cuestionario escogidos para

esta actividad.

El cuestionario, conjunto de preguntas elaboradas que buscan una respuesta a una

interrogante.

Tabla 3. Instrumento y técnica de recoleccién de informacién

TECNICA

INSTRUMENTO

ENCUESTA

“Es una técnica para obtener informacién de una
muestra de individuos, usando procedimientos
estandarizados de manera que a cada individuo se
hacen las mismas preguntas sobre un tema

definido” (Moran y Alvarado, 2010, p. 47).

CUESTIONARIO

Mediante este instrumento se recogera la

informacion sobre liderazgo transformacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Clinica
Prov.

Oftalmologica Confia de San Isidro,

Lima.2019

Fuente: elaboracion propia
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2.5. Procedimiento

Se aplicaron encuestas y entrevistas a la totalidad de 42 trabajadores pertenecientes a la
Clinica Oftalmologica Confia, un instrumento el cuestionario que fue validado a través de un
juicio de especialistas, los cuales fueron dos profesionales expertos en el tema a fin de que
sea validado, la escala de medicion, utilizada fue ordinal para ambas variables en estudio,

pues se establece niveles en cuanto al liderazgo transformacional y desempefio laboral.
Procedimientos de recoleccion de datos

De acuerdo a los instrumentos a emplear determinaremos las siguientes técnicas para los

procedimientos de recoleccion de datos:

. Se realizo la encuesta, expresados por dos cuestionarios para la medicién de las dos

variables de estudio.

. Revision bibliografica, tesis para nuestros antecedentes y sustento teérico de las

variables de estudio.
. Métodos estadisticos, aplicacion de estadistica descriptiva e inferencial.

2.6.Validez y confiabilidad

Para Hernandez, et al (2014), “la validez es el grado en que un instrumento en verdad mide

la variable que pretende medir” (p.201).

Para la confiabilidad del instrumento emplearemos el estadistico Alfa de Cronbach.
Segun Fontaines (2012, p.153), dice que existe valores de 0 a 1, y cuando mas cerca esté a la

unidad mayor sera la confiabilidad.

También mencionar que en la presente investigacion se realizara la validacion a través
del juicio de dos expertos, quienes calificaron el Instrumento del trabajo de investigacién
como excelente (01) y bueno (1), para calcular la confiabilidad de la herramienta de

instrumento se utilizé el coeficiente de Alfa de Cronbach, lo cual me ayud6 a medir mi
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encuesta, para que tenga una mayor consistencia; asimismo, para la constatacion de la

hipétesis se realizé mediante de la tabla de Spearman.

BAREMOS DE INTERPRETACION
Tabla 4. Rango y magnitud del Alfa de Cronback

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy Baja

Fuente: Valderrama (2015)

Tabla 5. Alfa de Cronbach de la variable liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

717 9

Fuente: programa Spss V.25

Interpretacion

Procesando los datos en el Software informéatico SPSS v.25,se obtuvo el resultado de 0.717
de confiabilidad del instrumento que mide la variable liderazgo transformacional, la cual se
aplicé a los 42 encuestados, esto significa que la confiabilidad es alta en la consistencia

interna del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 167 11

Fuente: programa Spss V.25
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Interpretacion

Procesando los datos en el Software informéatico SPSS v.25,se obtuvo el resultado de 0.767
de confiabilidad del instrumento que mide la variable desempefio laboral, la cual se aplicé a
los 42 encuestados, esto significa que la confiabilidad es alta en la consistencia interna del

instrumento.

Tabla 6. Pruebas de normalidad de las variables liderazgo transformacional, desempefio
laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic . Estadistic .
o] Sig. o] Sig.
0 o
Liderazgo
. ,267 42 ,000 ,864 42 ,000
Transformacional
Desempefio Laboral ,326 42 ,000 ,820 42 ,000

Fuente: programa Spss V.25
Interpretacion

El grado de libertad (muestra) es menor a 50 datos por lo tanto se revisa los resultados de la
prueba Shapiro-Wilk. El Sig. (p-valor) es 0.000 menor a 0.05 por lo tanto rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa que indica que la variable calificaciones
en la poblacidn es distinta a la distribucion normal. -Entonces las pruebas estadisticas deben

ser no parameétricas.

2.7. Métodos de analisis de datos

Para la actual investigacion se empleo la estadistica descriptiva y el chi cuadrado ,a fin de
clonseguir los resultados en terminos de porcentaje,frecuencia y ser representados en cuadros

y figuras.
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2.8.Aspectos éticos

Para la mejora del siguiente trabajo de investigacion se aplicd los principios éticos de
autonomia ,veracidad y respeto a la dignidad de las personas ,que se cumplieron durante todo

el proceso de investigacion y estudio.
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1. RESULTADOS



3.1 Estadistica discriptiva

Tabla 7. Descripcion de frecuencia de la variable liderazgo transformacional.

Liderazgo transformacional

Frecuenci . Porcentaje Porcentaje
Porcentaje .

a valido acumulado
bajo 6 14,3 14,3 14,3
regular 13 31,0 31,0 45,2
Vilid bueno 19 45,2 45,2 90,5

0 excelent
4 95 9,5 100,0
e
Total 42 100,0 100,0

Fuente: programa Spss V.25

Liderazgo Transformacional

.I\.1|0
.regul:lr
W bueno

W excelente

Figura 1. Grafica de los niveles de frecuencia de percepcion de la variable liderazgo transformacional

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 7 lo siguiente: que seis trabajadores de la empresa considera
que el liderazgo transformacional es pobre (bajo), trece de este grupo de trabajadores lo ve
como regular el liderazgo transformacional, otros diecinueve trabajadores lo ven como bueno
el liderazgo transformacional y cuatro trabajadores lo ve como excelente el liderazgo

transformacional
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Tabla 8. Descripcion de frecuencia de la dimension carisma

Carisma
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
bajo 4 9,5 9,5 9,5
regular 25 59,5 59,5 69,0
Valid bueno 6 14,3 14,3 83,3
© exci'e”t 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0
Fuente: programa Spss V.25
Carisma
M bajo
M regular
M bueno
M excelente

Figura 2.Gréfica de 10s niveles de percepcion de la dimension carisma

Interpretacion

Se puede observar en la tabla 8 lo siguiente: que cuatro trabajadores de la empresa consideran
que la dimensién carisma es pobre (bajo), veinticinco de este grupo de trabajadores lo ve
como regular la dimension carisma, otros seis trabajadores lo ven como bueno la dimension

carisma y siete trabajadores lo ve como excelente la dimension carisma.
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Tabla 9. Descripcion de frecuencia de la dimension motiva a inspirar

Motiva a inspirar

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
bajo 5 11,9 11,9 11,9
regular 16 38,1 38,1 50,0
Valido bueno 17 40,5 40,5 90,5
excelente 4 9,5 9,5 100,0
Total 42 100,0 100,0
Fuente: programa Spss V.25
Motiva a Inspirar
.bajo
Wbueno
B reqular
M excelente

Figura 3. Grafica de los niveles de percepcion de la dimension motiva a inspirar



Interpretacion

Podemos ver en la tabla 9 lo siguiente: que cinco trabajadores de la empresa consideran que
la dimension motiva a inspirar es pobre (bajo), dieciséis de este grupo de trabajadores lo ve
como regular la dimensién motiva a inspirar, otros diecisiete trabajadores lo ven como bueno
la dimension motiva a inspirar y cuatro trabajadores lo ve como excelente la dimension

motiva a inspirar.

Tabla 10. Descripcion de frecuencia de la dimension estimulacion intelectual

Estimulacion intelectual

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
bajo 7 16,7 16,7 16,7
regular 20 47,6 47,6 64,3
Valid
Bueno 7 16,7 16,7 81,0
0
excelente 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
Fuente: programa Spss V.25
Estimulacion Intelectual
.I)a|o
W bueno
.legular
M excelents

Figura 4.Gréfica de los niveles de percepcion de la dimension estimulacion intelectual
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Interpretacion

Podemos ver en la tabla 10 lo siguiente: que siete trabajadores de la empresa consideran que

la dimensidn estimulacién intelectual es pobre (bajo), veinte de este grupo de trabajadores lo

ve como regular la dimensidn estimulacion intelectual, otros siete trabajadores lo ven como

bueno la dimension estimulacién intelectual y ocho trabajadores lo ve como excelente la

dimensién estimulacién intelectual.

Tabla 11. Descripcion de frecuencia de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
bajo 6 14,3 14,3 14,3
regular 10 23,8 23,8 38,1
Valid bueno 23 54,8 54,8 92,9
excelente 3 7,1 7,1 100,0
Total 42 100,0 100,0
Fuente: programa Spss V.25
Desemperio Laboral
E bajo
M bueno
M regular

[ excelente

Figura 5. Grafica de los niveles de frecuencia de percepcion de la variable desempefio laboral
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Interpretacion

Podemos ver en la tabla 11 lo siguiente: que seis trabajadores de la empresa consideran que
la variable desempefio laboral es pobre (bajo), diez de este grupo de trabajadores lo ve como
regular la variable desempefio laboral, otros veintitrés trabajadores lo ven como bueno la
variable desempefio laboral y tres trabajadores lo ve como excelente la variable desempefio

laboral.

Tabla 12. Descripcion cruzada de las variables liderazgo transformacional y desempefio
laboral

Tabla cruzada liderazgo transformacional*desempefio laboral
Desempefio laboral
Regu Buen excele Total

bajo
lar 0 nte
Recue
5 0 1 0 6
) nto
bajo
% del 11,9 14,3
0,0% 2,4% 0,0%
total % %
Recue
1 4 8 0 13
regula nto
r % del 19,0 31,0
) 2,4% 9,5% 0,0%
Liderazgo total % %
transformacional Recue
0 4 13 2 19
nto
bueno
% del 31,0 45,2
0,0% 9,5% 4,8%
total % %
Recue
0 2 1 1 4
excele nto
nte % del
0,0% 4,8% 2,4% 2,4% 9,5%
total
Recue
Total 6 10 23 3 42
nto
% del 14,3 23,8 54,8 100,0
7,1%
total % % % %

Fuente: programa Spss V.25
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Grafico de barras

Desempefno
Laboral

Recuento

bajo ragulat buano axcalanta

Liderazgo Transformacional

Figura 6. Grafica de la tabla cruzada de las variables: Liderazgo transformacional y desempefio laboral

Interpretacion

Se puede evidenciar en la tabla 12, el desempefio laboral de manera independiente en total
54.8% es bueno y que el liderazgo transforamcional en total 45.2% es buena ; también se
observa que el desemperfio laboral en total 14.3% es bajo .-De manera conjunta podemos
decir que mientras que el liderazgo transformacional es buena, el desempefio laboral también

loes,en 31.0%

Tabla 13. Descripcion cruzada de la dimensién carismay el variable desempefio laboral

Tabla cruzada carisma*desempefio laboral

Desempefio laboral

. Total
bajo Regular Bueno  excelente
Recuento 4 0 0 0 4
bajo % del
9,5% 0,0% 0,0% 0,0% 9,5%
total
Recuento 2 4 18 1 25
regular % del
4,8% 9,5% 42,9% 2,4% 59,5%
. total
Carisma
Recuento 0 2 3 1 6
bueno % del
0,0% 4,8% 7.1% 2,4% 14,3%
total
Recuento 0 4 2 1 7
excelente % del
otal 0,0% 9,5% 4,8% 2,4% 16,7%
ota
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Recuento 6 10 23 3 42
Total % del

14,3% 23,8% 54,8% 7.1% 100,0%
total

Fuente: programa Spss V.25

Grafico de barras

20 Desemperio
Laboral
.bajcu
bueno
W regular
M excelente

Recuento

bajo regular bueno excelente

Carisma

Figura 7. Grafica de la tabla cruzada de la dimension carisma y de la variable desempefio laboral

Interpretacion

Se puede evidenciar en la tabla 13, el desempefio laboral de manera independiente en total
es 54.8% buena y que la dimension carisma en total es 14.3% buena ; también se observa
que el desempefio laboral en total es 14.3% es bajo .De manera conjunta podemos decir que

mientras que la dimension carisma es buena,el desempefio laboral tambien es buena ,en 7.1%
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Tabla 14. Descripcion cruzada de la dimension motiva a inspirar y de la variable

desempefio laboral

Tabla cruzada motiva a inspirar*desempefio laboral

Desempefio laboral

) Regula excelent ~ Total
bajo Bueno
e
Recuent
3 1 1 0 5
0
bajo
% del
7.1% 2,4% 2,4% 0,0% 11,9%
total
Recuent
3 3 10 0 16
0
Regular
% del
| 7.1% 7.1% 23,8% 0,0% 38,1%
Motiva a tota
inspirar Recuent
0 6 9 2 17
0
Buena
% del
0,0% 14,3% 21,4% 4,8% 40,5%
total
Recuent
0 0 3 1 4
excelen 0
te % del
0,0% 0,0% 7.1% 2,4% 9,5%
total
Recuent
6 10 23 3 42
0
Total
% del 100,0
14,3% 23,8% 54,8% 7.1%
total %

Fuente: programa Spss V.25
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Grafico de barras

Desempenio
Laboral

[iF
Boueno

B regular
Wexcelonts

Recuento

bajo bueno reqular excelente

Motiva a Inspirar

Figura 8. Grafica de la tabla cruzada de la dimension motiva a inspirar y de la variable desempefio laboral

Interpretacion

Se puede evidenciar en la tabla 14, la variable desempefio laboral de manera independiente
en total es 54.8% buena y que la dimension motiva a inspirar en total es 40.5% buena ;
también se observa que la variable desempefio laboral en total es 14.3% es bajo .de manera
conjunta podemos decir que mientras que la dimensién motiva a inspirar es buena, la variable

desempefio laboral tambien es buena ,en 21.4%.
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Tabla 15. Descripcion cruzada de la dimension estimulacion intelectual y de la variable

desempefio laboral

Tabla cruzada estimulacién intelectual*desempefio laboral

Desempefio laboral

. Regula excelent Total
bajo
e
Recuent
5 0 1 1 7
. 0
bajo
% del
11,9% 0,0% 2,4% 2,4% 16,7%
total
Recuent
1 7 12 0 20
0
regular
% del
. N 2,4% 16,7% 28,6% 0,0% 47,6%
Estimulacion total
intelectual Recuent
0 1 5 1 7
0
bueno
% del
0,0% 2,4% 11,9% 2,4% 16,7%
total
Recuent
0 2 5 1 8
excelent 0
e % del
0,0% 4,8% 11,9% 2,4% 19,0%
total
Recuent
6 10 23 3 42
0
Total
% del 100,0
14,3% 23,8% 54,8% 7,1%
total %

Fuente: programa Spss V.25
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Grafico de barras

Desemperio
Laboral

lba][-
[ [

Brequiar
Wexcelente

Recuento

bajo bueno regular excelente

Estimulacion Intelectual

Figura 9. Grafica de la tabla cruzada, dimension estimulacion intelectual y de la variable desempefio laboral

Interpretacion

Se puede evidenciar en la tabla 15, la variable desempefio laboral de manera independiente
en total es 54.8% buena y que la dimension estimulacion intelectual en total es 16.7% buena
; también se observa que la variable desempefio laboral en total es 14.3% es bajo .De manera
conjunta podemos decir que mientras que la dimesnion estimulacion intelectual es buena, la
variable desempefio laboral tambien es buena ,en 11.9%
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3.2 Estadistica inferencial

Tabla 16. Correlacion Rho de Spearman valores

-0.75 Correlacién negativa

-0.90 Correlacién negativa muy fuerte considerable

-0.50 Correlacion negativa media o

-0.25 Correlacién negativa débil
moderada

:0.10 Correlacién negativa muy débil 0.00 No existe corr(_elacmn alguna entre
las variables
0.10 Correlacion positiva muy débil 0.25 Correlacion positiva débil

0.50 Correlacion positiva media o

0.75 Correlacion positiva considerable
moderada

0.90 Correlacion positiva muy fuerte 1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Bisquerra (2004)

Hipotesis

General

H1. El liderazgo transformacional se relaciona con el desempefio laboral en el area de
Admisién de la Clinica Oftalmolégica Confia S.A.C, San Isidro.

HO. El liderazgo transformacional no se relaciona con el desempefio laboral en el area de

Admisién de la Clinica Oftalmolégica Confia S.A.C, San Isidro
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Tabla 17. Correlacion Rho de Spearman de las variables: Liderazgo transformacional y
desempefio laboral

Correlaciones

Liderazgo .
Desempefio
transformac
. laboral
ional
Coeficiente de i
. L, 1,000 ,439
Liderazgo correlacion
transformacional Sig. (bilateral) : ,004
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de -
L, 439 1,000
. correlacion
Desempefio laboral . .
Sig. (bilateral) ,004
N 42 42

Fuente: programa Spss V.25

Interpretacion

Para las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral en la correlacion de
Spearman de la tabla 17, se puede observar su significancia es 0.004 menor que p=0.05,
entonces es significativa y no se acepta la hipotesis nula y utilizamos la hipdtesis en estudio
(alternativa) infiriendo que hay relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Laboral de la empresa Clinica Oftalmolégica Confia, San Isidro. 2019, su correlacion es de

0.439 que segun la tabla de interpretacion de Spearman existe correlacion positiva débil.

Hipotesis especificas 1

H1. El carisma se relaciona con el desempefio laboral en el area de Admision de la Clinica
Oftalmologica Confia S.A.C, San Isidro.

HO. El carisma no se relaciona con el desempefio laboral en el area de Admisién de la Clinica
Oftalmolodgica Confia S.A.C. San Isidro.
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Tabla 18. Correlacion Rho de Spearman de la dimension carisma y de la variable
desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio .
Carisma
laboral
Coeficiente de
N 1,000 ,238
. correlacion
Desempefio laboral . .
Sig. (bilateral) . ,130
N 42 42
Rho de Spearman o
Coeficiente de
B ,238 1,000
. correlacion
Carisma . .
Sig. (bilateral) ,130
N 42 42

Fuente: programa Spss V.25

Interpretacion

Para la dimension carisma y la variable desempefio laboral en la correlacion de Spearman de
la tabla 18, se puede observar su significancia es 0.130 mayor a p=0.05, entonces no es
significativa y se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis en estudio (alternativa)
infiriendo que no hay relacion entre el carisma y el desempefio laboral de la empresa Clinica
Oftalmoldgica Confia, San Isidro. 2019, su correlacién es de 0.238 que segun la tabla de

interpretacion de Spearman existe correlacion positiva débil

Hipotesis especificas 2

H1. El motivar a inspirar se relaciona con el desempefio laboral en el area de Admision de la

Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C, San Isidro.

HO. El motivar a inspirar no se relaciona con el desempefio laboral en el area de Admision

de la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C, San Isidro.
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Tabla 19. Correlacion Rho de Spearman de la dimension motiva a inspirar y de la
variable desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio Motiva a
laboral inspirar
Coeficiente de -
~ . 1,000 ,435
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) : ,004
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de -
., ,435 1,000
. L correlacion
Motiva a inspirar . .
Sig. (bilateral) ,004 .
N 42 42

Fuente: programa Spss V.25

Interpretacion

Para la dimensién motiva a inspirar y la variable desempefio laboral en la correlacion de
Spearman de la tabla 19, se puede observar su significancia es 0.004 menor a p=0.05,
entonces es significativa y se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis en estudio
(alternativa) infiriendo que hay relacion entre la dimensién motiva a inspirar y variable
desempefio laboral de la empresa Clinica Oftalmol6gica Confia, San Isidro. 2019, su
correlacion es de 0.435 que segun la tabla de interpretacion de Spearman existe correlacién

positiva débil

Hipotesis especificas 3

H1. La estimulacion intelectual se relaciona con el desempefio laboral en el area de Admision

de la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C, San Isidro.

HO. La estimulacion intelectual no se relaciona con el desempefio laboral en el area de

Admision de la Clinica Oftalmologica Confia S.A.C, San Isidro.
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Tabla 20. Correlacion Rho de Spearman de la dimension estimulacion intelectual y de la

variable desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio Estimulacio
laboral n intelectual
Coeficiente de -
., 1,000 ,402
. correlacion
Desempefio laboral . .
Sig. (bilateral) ,008
Rho de N 42 42
Spearman Coeficiente de "
. ., ., ,402 1,000
Estimulacion correlacion
intelectual Sig. (bilateral) ,008
N 42 42

Fuente: programa Spss V.25

Interpretacion

Para la dimensidn estimulacion intelectual y la variable desempefio laboral en la correlacion

de Spearman de la tabla 20, se puede observar su significancia es 0.008 menor a p=0.05,

entonces es significativa y se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis en estudio

(alternativa) infiriendo que hay relacion entre

la dimensién estimulacion intelectual y

variable desempefio laboral de la empresa Clinica Oftalmoldgica Confia, San Isidro. 2019,

su correlacion es de 0.402 que segun la tabla de interpretacion de Spearman existe correlacién

positiva débil
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V. DISCUSION



Los resultados de la investigacion tomaron como objetivo general determinar cual es la
relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral en el area de Admision
de la Clinica Oftalmoldgica Confia S.A.C en el afio 2019, asimismo, se busca determinar la
relacién entre cada una de las dimensiones de la variable liderazgo transformacional, como
son: El carisma, motivar a inspirar, estimulacion intelectual, con la variable desempefio

laboral.

El principal limite de investigacion es que se realiza al personal administrativa y area
de Admisidn de la Clinica Oftalmoldgica Confia; por lo que los resultados que se han obtenido
solo se utilizaran a este grupo de trabajadores que es mi poblacion. - También debemos
precisar que al estar enfocado al sector que laboro, se relaciona a la gestion administrativa de

la Clinica.

Los cuestionarios que se han utilizado fueron preparados para las caracteristicas de la
Clinica Oftalmoldgica Confia, San Isidro - Lima, a una poblacién y muestra de 42
trabajadores que representan lo mismo y un cuestionario de 20 preguntas ,los cuales han sido
validados por expertos de la Universidad César Vallejo, el enfoque es cuantitativo ,de tipo
aplicada - correlacional y no experimental; con una prueba piloto se calcula la confiabilidad
con el Alfa de Cronbach de 0.717 para el cuestionario de liderazgo transformacional y de
0.767 para el cuestionario de desempefio laboral, también podemos mencionar que
,Callomamani en el afio (2014) en su tesis “Relacion entre el clima organizacional ,el
liderazgo transformacional del director y el desempefio laboral de los docentes de las
instituciones educativas con variable técnica de san juan de Miraflores” con estudio
descriptivo, correlacional, no experimental ,de corte transversal ,poblacién de estudiantes de
5to afio de secundaria muestra el resultado de su Alfa de Cronback para el liderazgo
transformacional es de 0.964 y para el desempefio laboral 0.906 que internamente es alta y
consistente, para Reyes (2018) ,en su tesis ““ Liderazgo transaccional y transformacional con
el desempefio laboral segun el proceso de atencidn de enfermeria en los profesionales de las
especialidades en la unidad de posgrado UPev —Lima ,2017 ,de un enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo — correlacional y disefio no experimental de corte transversal, su poblacion

lo conforma todas las enfermera de las diferentes unidades y su muestra fue de 40 enfermeras,
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el resultado de su Alfa de Cronback para la variable liderazgo transaccional y
transformacional con el desempefio laboral muestra 0.962 y 0.970 significa que internamente
es consistente y alta; Tezen en el (2015) en su tesis liderazgo transformacional y desempefio
docente en la especialidad de ciencias histdricas —sociales del Instituto Pedagogico Nacional
Monterrico ,su trabajo tiene un disefio no experimental ,estudio descriptivo-correlacional,
con una poblacion de estudiante de 85 y una muestra de 49 estudiantes, método no
probabilistico, técnica la entrevista y el cuestionario el instrumento da como resultado para
el liderazgo transformacional 0.952 de 32 preguntas en el Alfa de Cronback y de 24 preguntas
para el desempefio docente da 0.943 el Alfa de Cronback se puede decir que internamente
es consistente, asimismo podemos mencionar , Navincopa en el ( 2018), en su trabajo de tesis
“el liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio docente de la escuela militar
de chorrillos Coronel Francisco Bolognesi 2014, de un enfoque cuantitativo ,no experimental
,de analisis descriptivo ,utiliz el método deductivo e inductivo ,su poblacion de estudio fue
de 90 profesores y la muestra 30 profesores ,utilizé la técnica del fichaje y la encuesta ,la
cual utilizando la herramienta del Alfa de Cronback al liderazgo transformacional resulto
0.66 que internamente es alta y para el desempefio docente 0.86 que también es alta

internamente.

También podemos mencionar que haciendo un analisis descriptivo a los resultados
que se da en el estudio del personal administrativo y del area de Admision de la Clinica
Oftalmologica Confia, califican el liderazgo transformacional de la siguiente manera a)
excelente lo califica el 9.5% que representa 4 trabajadores, b) como bueno 19 trabajadores
que representa el 45.2%, c¢) 13 trabajadores que representa el 31% lo considera regular ,d)
pero se tiene a un grupo de 6 trabajadores que representa el 14.3%, que lo califica como bajo
o deficiente, situacion que debe ser tomado en cuenta por la gerencia general de la Clinica
Oftalmologica Confia ;por otro lado se tiene que este mismo personal indica que el 6ptimo
del desempefio laboral esta en funcion de un buen liderazgo transformacional que lo
considera asi 4 trabajadores que representa el 9.5% de mi poblacion u/o muestra, para
Posadas en el (2016) en su tesis el liderazgo general y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Castilla —Piura 2015, el estudio fue

realizado a 488 trabajadores ,con una muestra de 60 trabajadores ,es de disefio no
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experimental, de corte transversal, se utilizo la técnica de la encuesta y de instrumento el
cuestionario de 24 preguntas el 38.33% que representa a 23 trabajadores lo considera
excelente, 51.67% que representa 31 trabajadores lo califica como bueno, 10% que representa
6 trabajadores lo considera regular y malo o deficiente el 0.00%.

En los resultados de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en la
interrelacién de las dos variables y de las dimensiones del liderazgo transformacional con la
variable desempefio laboral, donde se tiene que el personal considera que el liderazgo
transformacional es regular y es representado por el 31.0%, entonces el desempefio laboral
realizada esta representado en 23.8%; quiere decir que en las dimensiones correspondiente
del liderazgo transformacional interrelacionado con la variable desempefio laboral,
representa lo siguiente; carisma 59.5% regular y desempefio laboral 23.8% regular, motiva a
inspirar 38.10% regular y el desempefio laboral 23.8% es regular y la estimulacion intelectual

47.6% regular y el desempefio laboral 23.8% regular ,consecutivamente.

Los resultados de la prueba estadistica descriptiva, en la tabla cruzada se muestra que
el liderazgo transformacional representa como bueno en total 45.2% y bajo el 14.3% de esta
manera lo consideran al liderazgo transformacional y el desempefio laboral el 54.8% como
bueno y el 14.3% considerado como bajo o deficiente; en caso las dimensiones se da lo
siguiente: carisma 14.3% como bueno y 9.5% como bajo o deficiente, desempefio laboral
54.8% bueno y 14.3% como bajo o deficiente, motivar a inspirar se califica 40.5% bueno y
11.9% bajo o deficiente y el desempefio laboral 54.8% bueno y 14.3% como bajo y
estimulacion intelectual 16.7% lo considera como bueno y 16.7% como bajo o deficiente y
el desempefio laboral 54.8% como bueno y 14.3% bajo o deficiente; asimismo se tiene la
correlacion entre las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral tienen una
relacién débil ; con los resultado obtenidos de la tabla de correlacién.-El Rho de Spearman
entre las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral es de 0.439 y 0.004 de
significancia esto demuestra que tiene una correlacion positiva débil ,pero se rechaza la
hipétesis nula, el 0.435 corresponde a la dimensién motiva a inspirar ,con una significancia
de 0.004, la dimensidn estimulacion intelectual su Spearman es 0.402 ,con una significancia
de 0.008 y la dimension carisma 0.238 ,con una significancia de 0.130 en este caso se

consider0 la hipdtesis nula, para Callomamani en el (2014 ) en su tesis ya mencionada el
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resultado de su correlacion de Spearman entre las variables clima organizacional, el liderazgo
transformacional del director con el desempefio laboral del docente es de 0.723 y 0.000 de
significancia y esto significa que un buen clima laboral y un buen de liderazgo
transformacional, mejor sera el desempefio laboral ; sin embargo Reyes en el (2018) en su
tesis el coeficiente de correlacion de Spearman para sus variables de liderazgo
transformacional y desempefio laboral el resultado es Rho 0.315 y P:0.048 ,lo que muestra
una correlacion débil ,pero se rechaza la hipotesis nula ,segin Tezen (2015) afiade que las
variables: liderazgo transformacional y desempefio docente muestra un correlacion de
Pearson de 0.842 y P=0.000, significa que tiene relacion, ademas Navincopa (2018)
menciona que en sus variables el liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio

docente, su correlacién Rho=0.026 y P=0.37, es muy débil y se acepta la hipotesis nula.

En conclusién, podriamos afirmar que todas las dimensiones del liderazgo
transformacional de una manera conjunta estan correlacionadas en forma directa y

significativa con la variable desempefio laboral.

Podemos mencionar gque los estudios realizados anteriormente por profesionales que
realizaron su tesis muestra en su resultado deferencias, que ayudaran a discernir mejor

nuestra investigacion.

También se puede afirmar que se tiene la evidencia suficiente para indicar que existe
correlacion entre las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral; por lo tanto,
si se mejorara el liderazgo transformacional podremos seguir mejorando el desempefio
laboral de los trabajadores de la Clinica Oftalmoldgica Confia, poniendo énfasis al area de

Admision de la Clinica en mencion.
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V. CONCLUSIONES



Primero

Con respecto al objetivo general, se hall6 que el liderazgo transformacional se relaciona con
el desempefio laboral segun los resultados obtenidos, donde Rho=0.439 y p= 0.004 menor

que 0.05, lo cual significa que existe correlacion positiva debil.

Segundo

Con respecto al objetivo especifico 1, se hallé que el carisma no se relaciona con el
desempefio laboral segun los resultados obtenidos, donde Rho=0.238 y p= 0.130 mayor que
0.05, lo cual significa que se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

Tercero

Con respecto al objetivo especifico 2, se hall6 que la dimension motiva a inspirar se relaciona
con el desempefio laboral segun los resultados obtenidos, donde Rho= 0.435 y p= 0.004

menor que 0.05, lo cual significa que existe correlacion positiva débil.

Cuarto

Con respecto al objetivo especifico 3, se halldé que la estimulacion intelectual se relaciona
con el desempefio laboral segun los resultados obtenidos, donde Rho= 0.402 y p= 0.008

menor que 0.05), lo cual significa que existe correlacion positiva débil.

Quinto

Después de realizar la investigacion y tener la conformidad con los datos encontrados de la
investigacion acerca de la relacion entre el transformacional y el desempefio laboral, también
se puede afirmar que el objetivo general y especifico en esta tesis, se establece las siguientes
conclusiones:

liderazgo
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En la investigacion se puede observar la fiabilidad de las variables en estudio con el

Alfa de Cronbach, 0.717 y 0.767 respectivamente que da validez a la investigacion.

La investigacion demostro que existe relacion entre las variables liderazgo
transformacional y desempefio laboral del area administrativa de la Clinica Oftalmologica
Confia en especial el &rea de Admision de la Clinica, San Isidro 2019 comprobado con el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.439 y significancia de 0.004.-Siendo que la
correlacion entre las dimensiones de la variable liderazgo transformacional de manera

conjunta muestra una correlacion positiva.
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VI. RECOMENDACIONES



Primero

El Gerente general, gerente de linea media y jefes y la direccion general se enfoquen el
liderazgo y el desempefio. Aunque, los estudios sefialan que existe relacion, pero es debil
estas variables pueden funcionar independientemente, por lo que tendran que prestar mayor
atencion en investigar que otros factores pueden influir en el desempefio laboral y buscar

mejorar y fortalecer el liderazgo.

Segundo

La Gerencia general y sus jefaturas de la gerencia de linea media tengan comité semanales
para conocer mas del trabajo de los jefes de areas, que se realiza en especial a los trabajadores
del area de Admisidn de la clinica, para que lleguen a las metas y que consideren el
desempefio, al realizar con una mayor precision sus habilidades y destrezas demostrando su
idoneidad, carisma y competencia en el cargo que desempefian, para usar en Ssus
conocimientos y habilidades adquiridas que les acceda a lograr un resultado éptimo que
implique en la satisfaccion de las necesidades de los usuarios internos y externos de la Clinica

Oftalmoldgica Confia.

Tercero

La Gerencia general y la gerencia de linea media debera profundizar en el tema de
investigacion presentado, en especial el liderazgo y desempefio; con el propdsito de hallar
otros factores que intervengan en el desempefio de los trabajadores, asimismo facilitar la
aportaciones de soluciones al problema de desempefio laboral, buscando motivar e inspirar a
sus colaboradores, ya que presenta debilidades y hay que fortalecer para que los trabajadores
administrativos en especial el area en mencion se encuentre siempre motivado en su

cumplimiento de sus funciones dentro de la Clinica Oftalmologica.
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Cuarto

El equipo de trabajo debe seguir mejorando sus habilidades y para ello la gerencia general y
la gerencia de linea media, deberan dar la estimulacion intelectual necesaria para que esto se

cumpla, recomendando la supervision del mismo en los comités que se realice.

Quinto

Con respecto a la relacion entre la variable liderazgo transformacional y desempefio laboral,
se deberia realizar un cambio de actitud a cargo de los directivos y también por el personal
administrativo de la Clinica Oftalmologica Confia , todos integrados, se esfuercen vy se
replantee procesos y esto tendrd que hacer por areas y luego presentarla como alternativa de
mejora en el comité que se realice mensualmente, manifestado y proyectando un liderazgo

transformacional excelente.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral en el area de Admision de la Clinica Oftalmologica Confia, San Isidro, 2019

Problemas Objetivos Hipotesis Variables
. . Hipotesis . . . . N° de o
Pel’r?é):gr’la Objetl\{o general: ger?eral' £ Variable Dimensiones Indicadores items Escala de medicién
g ’ . Determinar cual es liderazao -Genera respeto
¢Cual €s la ., 9o V1.1Carisma L
lacic | la relacion entre el transformauonal -Proporciona vision a sus ,
relacion entre e |iderazg0 se relaciona con . ' 5) Sier_np_re
liderazgo el desempefio seguidores .| () as iempre
ransf onal transformacional y laboral en _ell area -Genera confianza (2) Casi nunca
ransformacional y ol desemperio de Admision de (1) Nunca
el desempefio la Clinica V.1.2 Motivaciéna | -Comunica altas ,
laboral en el area Oftalmoldgica P . '
laboral en el érea L Confia S.A.C en Inspirar expectativas. 5
o de Admision de la ~ . .
de Admision de la el aflo 2019 - Usa simbolos para| ¢
Clinica
Clinica HipGtesis concentrar los esfuerzos.
. Oftalmoldgica . -
Oftalmolédgica espeuﬂ_cas. _ - Expresa propositos
Confia S.A.Cenel El carisma se | Liderazgo )
Confia SAC? en el transformacional |mp0rtantes
afio 2019 relaciona con el .
afio 2019 V13 -Promueve el desarrollo () Siempre
desempefio . ., ) 7. (4) Casi siempre
Problemas iati Estimulacion intelectual. (3) A veces
Objetivos . intelectual 8 -
especificos: ificos: laboral en el area intelectua o Ny (2) Casi nunca
: €Speciticos: - Fomenta la creatividad. (1) Nunca

¢Cuél es la
relacion entre el
carisma y el
desempefio laboral
en el area de
Admision de la
Clinica

Oftalmoldgica

Determinar cual es
la relacién entre el
carisma y el
desempefio laboral
en el éarea de
Admisién de la

Clinica

de Admision de
la Clinica
Oftalmoldgica
Confia S.A.C en
el afio 2019.

-La motivacion
se relaciona con

el  desempefio

- Induce a la solucién
cuidadosa de los

problemas

Fuente; Elaboracion propia

68




ConfiaS.A.Cenel
afio 2019?

¢(Cudl  es la
relacion entre la
motivacion y el
desempefio laboral
en el éarea de
Admisién de la
Clinica
Oftalmol6gica
ConfiaS.A.Cenel
afio 2019?

¢Cual es la
relacion entre la
estimulacion
intelectual y el
desempefio laboral
en el érea de
Admision de la
Clinica
Oftalmoldgica
ConfiaS.A.Cenel
afio 2019?

Oftalmol6gica
Confia S.A.Cenel
afio 2019
-Determinar cual es
la relacion entre la
motivacion y el
desempefio laboral
en el dérea de
Admisién de la
Clinica
Oftalmoldgica
Confia S.A.C en el
afio 2019
Determinar cual es
la relacion entre la
estimulacion
intelectual y el
desempefio laboral
en el dérea de
Admisién de la
Clinica
Oftalmoldgica
Confia S.A.Cenel
afio 2019

laboral en el area
de Admision de
la Clinica
Oftalmoldgica
Confia S.A.C en
el afio 2019.

La estimulacion
intelectual se
relaciona con el
desemperio
laboral en el area
de Admision de
la Clinica
Oftalmoldgica
Confia S.A.C en
el afio 2019

Desempefio
laboral

-Busca crecimiento (5) Siempre
laboral y profesional. L g; g‘ajésézmpre
V2. 1Expectativa - Mejora econémica. 2. (2) Casi nunca
laboral. - (1) Nunca
- Reconocimiento 3
V2.2-Habilidades | -Genera competencias.
y aptitudes i - 4. (5) Siempre
Capacidad  de (4) Casi siempre
adaptacion. 5. (3) A veces
At (2) Casi nunca
Actitud 6. (1) Nunca
V2.3- -Genera desenvolvimiento. (5) Siempre
. ) . 7. (4) Casi siempre
Capacitacion Crea capacidad de (3) A veces
analisis. 8. (2) Casi nunca
- Toma de decisiones 9 (1) Nunca
V2.4 Satisfaccion | -Genera compromiso y (5) Siempre
. L 10. (4) Casi siempre
laboral retroalimentacion.
(3) A veces
-Productividad 11. (2) Casi nunca
(1) Nunca

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2. Instrumento de investigacion

Cuestionario

Encuesta de Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral en el area
de Admisidn de la Clinica Oftalmolégica Confia, San Isidro, 2019

Datos informativos: Cargo | | Sexo: M F
Condicién Nivel de instruccion
Estable Contratado Superior Instituto Sin estudio

Instrucciones. La informacion que nos proporciones serd solo de conocimiento del
investigador por tanto evalUe el liderazgo transformacional y desempefio laboral en el
area de Admision de la Clinica Oftalmoldgica Confia, en forma objetiva y veraz
respondiendo las siguientes interrogantes.

- Por favor no deje preguntas sin contestar.
- Marca con un aspa en solo uno de los recuadros correspondiente a la escala siguiente:

| (1) Nunca | (2) Casi nunca | (3) A veces | (4) Casisiempre | (5) Siempre |
No \ Dimensiones/items \ Escala de valoracién
Liderazgo transformacional y desempeiio laboral
wn q @
S 59855 s
AR ERIGER:
z|Y 8« "3
1 2 |3 4 |5
Liderazgo transformacional.
Carisma
1 | Perciben respeto por parte del jefe del area 1 2 |3 4 |5
5 szore}n_una vision optimista por parte de la gerencia 1 5> 13l 4|5
de la clinica

3 | Reciben la confianza por parte de su jefe inmediato 1 2 | 3] 4 |5
Motivacion a inspirar

Les comunican las altas expectativas por parte de la
gerencia de la clinica.

Los simbolos son utilizados con frecuencia como parte
de la comunicacién por parte de su jefe inmediato

6 | Perciben con claridad el propdsito del area en que | 1 2 |3 4 |5
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labora por parte de su jefe inmediato.

Estimulacion intelectual

Su jefe le da la confianza para desarrollar trabajos
dificiles que con lleve o promueva su desarrollo
intelectual

Reciben incentivo por parte de la gerencia de la clinica
para desarrollar y fortalecer su creatividad

Reciben el apoyo e incentivo por parte de su jefe del
area, cuando se da soluciones a problemas o
dificultades que se presentan.

Desempefio laboral

Expectativa laboral

Una manara de recompensar al trabajador y fidelizarlo
a la empresa, le brinda la gerencia facilidades para que
estudie y pueda crecer profesionalmente en la Empresa.

Es considerado en las bonificaciones por productividad
dentro de la Empresa, como medida de mejorar el
aspecto econdémico de su hogar.

Existen diferentes mecanismos para el reconocimiento
a las labores que se realiza y origina réditos para la
Empresa, es considerado Usted.

Habilidades y actitudes

El grupo con quienes trabaja comprende que la
competencia sana es buena para seguir creciendo en la
Empresa.

Para la adaptacion en el area de trabajo, influye mucho
la funcion que tiene la jefatura del area

La aptitud y actitud es importante para con llevar un
trabajo en equipo.

Capacitacion.

La empresa promueve capacitaciones constantes, para
desarrollar habilidades y un buen desenvolvimiento

Cuenta con capacidad de analisis para asumir nuevos
retos.

Con frecuencia se les considera en la toma de
decisiones que se da en las reuniones.

Satisfaccion laboral

10

Con frecuencia se siente satisfecho por el compromiso
asumido con la Empresa y la retroalimentacion que esta
le da.

11

Siente algunas veces que nos productivo para el area.

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 3. Vaciado datos de las variables liderazgo transformacional y desempefio laboral

puntuacio Motivar  puntuacio Estimulaci

puntuacio Liderazgo_puntuacio Desempel puntuacio carisma

Lt2 Lt3 Lt4 Lt5 Lt6 Lt7 Lt8 Lt9 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11

Lt1

9.00
10.00
10.00

7.00
12.00
10.00
11.00
11.00
11.00

8.00
10.00

7.00
10.00

8.00

8.00
10.00

8.00

8.00

7.00

8.00

8.00

9.00

6.00

9.00

9.00

8.00
11.00
10.00

9.00
11.00
13.00
11.00

9.00

9.00

6.00

9.00

9.00

9.00

9.00

6.00

7.00

8.00

3
3
3
4
3
3
3
2
3

10.00
11.00
11.00
12.00
10.00
11.00
11.00
9.00
10.00
8.00
10.00
7.00
12.00
12.00
13.00
11.00
10.00
9.00
8.00
11.00
10.00
9.00
6.00
9.00
9.00
9.00
9.00
10.00
10.00
10.00
11.00
11.00
9.00
9.00
6.00
9.00
9.00
9.00
9.00
6.00
8.00
7.00

3
2
4
3
4
2
2

10.00
9.00
12.00
10.00
11.00
8.00
9.00
9.00
9.00
8.00
9.00
9.00
8.00
10.00
10.00
8.00
10.00
8.00
7.00
12.00
9.00
8.00
8.00
9.00
9.00
9.00
9.00
9.00
8.00
8.00
11.00
14.00
10.00
11.00
6.00
9.00
8.00
8.00
9.00
6.00
7.00
12.00

3
4
3
4
4
3
3
3
3
1
3
3
3
3
3
3
2
3
1
2
2
3
1
3
2
3
3
2
3
3
2
2
2
3
1
3
3
2
3
1
1
2

34.00
38.00
36.00
37.00
37.00
34.00
35.00
36.00
33.00

3
3
4
3
4
3
3
3
3
2
3
1
3
3
3
3
3
2
1
3
2
2
1
2
2
2
3
3
2
3
4
4
3
3
1
2
2
2
2
1
1
2

29.00
30.00
33.00
29.00
33.00
29.00
31.00
29.00
30.00
24.00
29.00
23.00
30.00
30.00
31.00
29.00
28.00
25.00
22.00
31.00
27.00
26.00
20.00
27.00
27.00
26.00
29.00
29.00
27.00
29.00
35.00
36.00
28.00
29.00
18.00
27.00
26.00
26.00
27.00
18.00
22.00
27.00

3
4
4
2
4
2
3
4
3
2
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
2
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
2
3
3
3
3
2
3
3

3
3

4
3
4
4
4

2

22.00
34.00
33.00
35.00
34.00
33.00
34.00
30.00
33.00

3

3

2

3

4
4
4
3
3

2
3
3
2
3

3

26.00
32.00
31.00
34.00

3
3

4
2

24.00
33.00
32.00
36.00
36.00
32.00
35.00
36.00
30.00
31.00
31.00
33.00

4
3

2
3
3
3
3
3

2
2
2
4
4

4
4
4

22.00
33.00
33.00
31.00
33.00

22.00
26.00
32.00

Fuente: programa Spss V.25
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Anexo 4. Data de la variable liderazgo transformacional

Lt9

Lt8

Lt7

Lt6

Lt5

Lt4

Lt3

Lt2

Lt1

Fuente: programa Spss V.25
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Anexo 5. Data de la variable desempefio laboral

D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11

D1

Fuente: programa Spss V.25
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Anexo 6. Acta de aprobacion de originalidad de tesis

Cogigo : FS-FP-PRO202
U cv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE [ vm = 10
R s | Fagr | 1det

Y ’

o NICTGE. FatAY  POMlD  ESCALANTE
........................ ‘docente de o Focultad, (ARSCAS ENESAR| W
Escuela Profesiona MNMWITTEACLOM e la Universided César Valielo ..

|precisar fiial o seda), revkor |a) de la tess fiulada

hoeiwec TRANSEORHACKOMEL.., Y, RSSO
L) el AVen | OF. ADMISICR, D- LA CLUMICA, CWLNLC'C*HA
CCMA S0, 00 GG ... i

gel (ce o] “estudionte , ENDEZAL. SAE TTOME, ORLANDE MQ?

................ e COMteto que lo investigecikin fiere un ndice de
similitud de %’% voriﬂcoblo en of reporte de onginalidod del programa Tumitin,

B/ suscrifo (o) onolzd dicho reporte y corclyé que codo una de las
caincigancios detectadas no conslituyen ploglo. A mi leal saber y entender ia
fess cumple con todas las normas parc el uso de citas y referenclas establecidas
por o Univeridod Césor Valejo.

waary fecha, \T8; 24 0F IO [EL 9449

VICOL Falam) BToem E€SCAATS
Nombres y apelidos dal (de la] docenle
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Anexo 7. Pantallazo del software Turnitin
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Anexo 8. Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio institucional UCV

AUTORIZACION DE PUBLICACION | Codigo : FOB-PP-PR-02.02

ICV Version :10
w yw oares DE TESIS EN REPOSITORIO Fecha  :10-06-2019

INSTITUCIONAL UCV Pigina :1del

Yo ,BENDEZU SAETTONE ORLANDO HENRY, identificado con Documento de Identidad N*
10249491 egresado de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo,
autorizo  ( x ), no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacién pablica de mi trabajo de
investigacion titulado Liderazgo transformacional y desempefio laboral en el drea de admision
de la clinica oftaimoldgica Confia, San Isidro, 2019; en el Repositorio Institucional de la UCV

(http://repositorio.ucy edu pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre
Derecho de Autor, Art, 23 y Art. 33,

Fundamentacion en caso de no autorizacion:
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Anexo 9. Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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