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Dejamos a vuestra consideracion el presente estudio con la satisfaccion y
confianza de que se realizé una adecuada revision, producto de su amplia
experiencia profesional en temas de investigacion. Esperamos haber
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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado “Liderazgo transformacional y Desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto
Maldonado, 2024” tuvo como objetivo principal determinar cual es el grado de
relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado.
La metodologia de la investigacion se sustentd en un disefio no experimental
de corte transversal, con un enfoque cuantitativo y un nivel descriptivo
correlacional. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante dos
cuestionarios independientes en escala Likert de cinco opciones de respuesta
con 12 items sobre liderazgo transformacional y otro con 12 items sobre
desempenfio laboral, ambos instrumentos presentaron elevados indices de
confiabilidad (a = 0,843 para liderazgo transformacional y a = 0,836 para
desempefio laboral), asi como validez de contenido establecida mediante
juicio de expertos. La muestra estuvo conformada por 114 trabajadores,
seleccionados de una poblacion total de 161. Los resultados revelaron que el
57,0% de los trabajadores percibieron al liderazgo transformacional
esporadicamente, y el 43,9% de los trabajadores consideraron también que
desempenio laboral se percibieron eventualmente. La prueba de correlacion
realizada arroj6 un coeficiente rho = 0.734, p< 0.05), indicando una correlacién
positiva alta entre el liderazgo transformacional y el desempeno laboral. En
consecuencia, se rechazo la hipoétesis nula y se concluye que un liderazgo
transformacional efectivo se asocia con un mejor desempefio laboral en este

contexto institucional.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Desempenio laboral, Influencia
idealizada, Motivacién inspiracional, Estimulacion intelectual, Consideracién

individualizada



ABSTRACT

The research project entitled “Transformational Leadership and Job
Performance of Workers at the Nuevo Milenio Health Center in Puerto
Maldonado, 2024” had as its main objective to determine the degree of
relationship between transformational leadership and job performance of
workers at the Nuevo Milenio Health Center in Puerto Maldonado. The
research methodology was based on a non-experimental cross-sectional
design, with a quantitative approach and a descriptive correlational level. Data
collection was carried out using two independent questionnaires on a five-point
Likert scale with 12 items on transformational leadership and another with 12
items on job performance. Both instruments had high reliability indices (a =
0.843 for transformational leadership and a = 0.836 for job performance), as
well as content validity established by expert judgment. The sample consisted
of 114 workers, selected from a total population of 161. The results revealed
that 57.0% of workers perceived transformational leadership sporadically, and
43.9% of workers also considered that job performance was perceived
occasionally. The correlation test yielded a coefficient of rho = 0.734, p< 0.05),
indicating a high positive correlation between transformational leadership and
job performance. Consequently, the null hypothesis was rejected, and it was
concluded that effective transformational leadership is associated with better

job performance in this institutional context.

Keywords: Transformational leadership, Job performance, Idealized
influence, Inspirational motivation, Intellectual stimulation, Individualized

consideration



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se desarrolld6 con la finalidad de
establecer de forma clara y objetiva un analisis real respecto al liderazgo
transformacional ejercido por el personal directivo del Centro de Salud Nuevo
Milenio de Puerto Maldonado y como este repercutio significativamente en el
desempenio de sus colaboradores, entendiendo que el complemento de estas
variables permitid el cumplimiento de cada uno de los objetivos planteados
por la entidad, hecho que repercutio en el incremento de la calidad del servicio
brindado a los usuarios como institucion prestadora de servicios de salud en
la region de Madre de Dios. En este sentido, el presente trabajo consté de los

siguientes componentes:

CAPITULO I: El planteamiento del problema, la formulacién del problema
general y los especificos, los objetivos de investigacion general y especificos,
las variables de identificacién, la operacionalizacidn de variables, las hipotesis

generales y especificas, la justificacion y las consideraciones éticas.

CAPITULO II: Contiene los antecedentes de la investigacién, el marco teérico

y el marco conceptual.

CAPITULO IllI: Estan considerados la metodologia de investigacion, tipo,
disefo, delimitacion espacial y temporal, poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, los métodos y las técnicas a utilizar, los

instrumentos de investigacién y la metodologia del procesamiento de datos.

CAPITULO IV: Resultados del trabajo de investigacién. Expone las
derivaciones descriptivas y de inferencia; posteriormente, su discusion, las

conclusiones y sugerencias.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION.

1.1 Descripcion del Problema

Para Vargas (2021) el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que
facilita la consecucion de los objetivos organizacionales y tiene un impacto
significativo en la transferencia de conocimiento hacia los colaboradores, con

el propésito de asegurar el éxito futuro de la entidad.

Por otra parte, EI desempefio laboral se define como un conjunto de
comportamientos de los trabajadores que tienen un valor esperado para las

organizaciones, ya sea positivo o negativo (Oleksandr et al., 2020).

En los ultimos tiempos, el liderazgo transformacional ha ganado una
relevancia significativa, especialmente en el contexto de las instituciones de
salud publica que enfrentan la pandemia de Coronavirus Covid-19 desde la
primera linea. Este tipo de liderazgo se ha integrado a los cambios
organizacionales destinados a mejorar las condiciones operativas de dichas
instituciones. En este entorno desafiante, es esencial que los lideres
demuestren total conviccion y ofrezcan estimulo e inspiracién a sus equipos.
Esto es crucial para asegurar que los trabajadores estén plenamente
comprometidos y motivados para proporcionar un servicio de alta calidad

frente a las adversidades encaradas (Garcia et al., 2022).

Se deduce que el liderazgo transformacional es crucial en las entidades de
salud que atienden a diversos usuarios. Es esencial que el personal conozca
claramente sus funciones y cuente con la asignacién adecuada de equipos y
materiales para la atencion al paciente. Un aspecto destacado es la capacidad
del lider para influir positivamente en sus trabajadores, facilitando que realicen
su trabajo de manera eficiente y se sientan comprometidos con la institucién

a la que pertenecen.



Esto no solo ayuda a reducir los niveles de estrés e insatisfaccién con las
tareas asignadas, sino que también fomenta la consecucién de las metas y
objetivos del centro de salud. Asimismo, El liderazgo transformacional es un
estilo de liderazgo que ayuda a pronosticar el desempefo en las

organizaciones (Schwepker, 2021).

A nivel internacional, la funcién al logro de objetivos organizacionales esta
profundamente vinculada a la capacidad de los directivos para liderar
efectivamente sus instituciones. Segun Stoller (2021), un elemento crucial es
el liderazgo dentro de la organizacién, acompafiado de un seguimiento
continuo. Estos aspectos son complementarios y fundamentales para el

desempefio y fortalecimiento organizacional.

Ademas, la pandemia de Covid-19, desde su inicio, ha continuado generando
impactos desfavorables en la gestidn organizacional en mas del 50% de las
organizaciones, segun multiples estudios (OMS, 2020; US CDCP, 2020;
Phelan et al., 2020; Li et al., 2020; Ali & Alharbi, 2020). Esta situacién ha
resaltado la importancia de contar con competencias de liderazgo en las
Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud, como lo sefialan Puertas et
al. (2020). Por otro lado, el desempeno laboral, que esta profundamente
arraigado en el personal y puede ser influenciado por factores internos a la
organizacion o externos, es esencial para alcanzar los objetivos de la

institucion (Eugenio, 2019).

A nivel nacional, al desarrollar un profundo analisis respecto a la realidad de
nuestro pais con relacion al liderazgo transformacional se ha podido ver que
en las diversas organizaciones del estado, se ha podido verificar una
deficiente labor gestora por parte de los diferentes representantes del aparato
estatal ya que estos no han podido desarrollar un liderazgo; esto ha generado
el incremento de la carga publica y como consecuencia de esta la constante
precariedad de los procesos conducentes a la adquisicion de un servicio ya
que los diversos colaboradores de las entidades al no tener una imagen

conceptualizada sus actividades sin ninguna prerrogativa positiva que



contribuya al otorgamiento de un servicio de calidad ya que solo se rige por el

cumplimiento de funciones (Caravedo, 2015).

A nivel local, debemos mencionar que en nuestro departamento el Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, es una de las entidades
prestadoras del sector salud que agrupa a un numero significativo de
pobladores del departamento de Madre de Dios; respecto a ello debemos
mencionar que habiendo realizado un analisis comparativo respecto a las
actividades desarrolladas por esta entidad a los largo de los ultimos 5 afios se
ha podido evidenciar que durante todo este tiempo esta entidad no ha
mostrado una mejora significativa respecto al desarrollo de sus actividades
relacionadas a la prestacion de los servicios de salud las mismas que reflejen

una progresion de gestiones conducentes a la mejora continua.

Por ello, podria observarse un posible incumplimiento en el liderazgo
transformacional; se ha sugerido la existencia de una influencia idealizada
deficiente, una motivacion inspiracional inadecuada, asi como una carencia
de mecanismos de estimulacion intelectual que apoyen a los colaboradores vy,
aun mas, una consideracion individualizada insuficiente. Se podria inferir que
todos estos factores podrian contribuir al mejor desempefio laboral. Es por
esto por lo que el presente estudio intenta demostrar cémo el liderazgo
transformacional implementado en la entidad prestadora de salud podria
repercutir significativamente en el desempeno laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado en 2024.

La falta de liderazgo transformacional en el Centro de Salud Nuevo Milenio de
Puerto Maldonado, podria causar una disminucion en la motivacién del
personal y una baja eficiencia en los procesos operativos, afectando

negativamente la calidad del servicio y la satisfaccion de los pacientes.

Por otra parte, La ausencia de liderazgo transformacional en el Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, podria dar como consecuencia
una disminucién en la calidad del servicio y a una desmotivacion del personal,

afectando negativamente la eficiencia operativa y la satisfacciéon de los



pacientes. Si esta situacion problematica persiste sin intervencion, es
probable que los trabajadores experimenten un mayor desgaste profesional y
una reduccion en su desempefo laboral, lo que a su vez podria incrementar
la rotacion de personal y deteriorar aun mas la calidad de la atencion médica,

poniendo en riesgo la salud y el bienestar de la comunidad atendida.

Finalmente, para solucionar la falta de liderazgo transformacional en el Centro
de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, se sugiere implementar un
programa de desarrollo de liderazgo con capacitacion en motivacion
inspiracional, estimulacion intelectual y consideracién individualizada, juntos
con mecanismos de retroalimentacién y reconocimiento continuo para

incentivar el desempeno positivo del personal.

1.2 Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

P.G ;Cual es el grado de relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desemperfio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 20247

1.2.2. Problemas Especificos

P.E.1 ;,Cual es el grado de relacidén que existe entre la influencia idealizada
y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo
Milenio de Puerto Maldonado, 20247

P.E.2 ;Cual es el grado de relacidon que existe entre la motivacion
inspiracional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 20247

P.E.3 ;Cual es el grado de relacion que existe entre la estimulacion
intelectual y el desempeno laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 20247



P.E.4 ;Cual es el grado de relacién que existe entre la consideracion
individualizada y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 20247

1.3 Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar cual es el grado de relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempeno laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

1.3.2. Objetivos Especificos

O.E.1 Determinar cual es el grado de relacion que existe entre la influencia
idealizada y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

0O.E.2 Determinar cual es el grado de relacién que existe entre la motivaciéon
inspiracional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

O.E.3 Determinar cual es el grado de relacion que existe entre estimulacion
intelectual y el desempeno laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

O.E.4 Determinar cual es el grado de relacion que existe entre consideracion
individualizada y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.



1.4 Variables

Tabla 1

Variable 1 Liderazgo transformacional

VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL
VA Reynoso et al. (2020) indica que el liderazgo

transformacional implica una relacion mutua

LIDERAZGO , :
entre el lider y sus seguidores, con un

TRANSFORMACIONAL , o .
cambio en las motivaciones, creencias y
valores de ambas partes que se enfoca en el
logro de objetivos compartidos y el desarrollo
personal y colectivo.
Tabla 2

Variable 2 desemperio laboral

VARIABLE II

DEFINICION CONCEPTUAL

Vi

DESEMPENO
LABORAL

Segun Palaci et al. (2020), el desempeno laboral
se define como el rendimiento y la actuacion que
el empleado demuestra al llevar a cabo las tareas
y funciones esenciales que demanda su posicién
en el entorno laboral especifico de actuacion, lo

que facilita la demostracion de su aptitud.




1.5 Operacionalizacién de variables

Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES iTEMS
Transmision de item N° 1
La variable liderazgo INFLUENCIA IDEALIZADA
transformacional establecio Desarrollo del respeto item N° 2
mediciones en base a un
instrumento tipo cuestionario a Desarrollo de modelo item N° 3
través de cuatro dimensiones y/o paradigma
principales: influencia idealizada, Desarrollo de
motivacion inspiracional, optimismo y item N° 4
LIDERAZGO estimulacion  intelectual  y . entusiasmo
TRANSFORMACIONAL consideracién  individualizada. MOTIVACION INSPIRACIONAL Desarrollo de vision ’ ]
Cada dimensién fue medida estimulante item N° 5
mediante una serie de items L .
. . . Comunicacion efectiva . o
especificos incluidos en una . .. item N° 6
y convincente de vision
encuesta estructurada de 12
items en total. Desarrollo de nuevos item N° 7
enfoques
Las opciones de respuestas . y
seran de tipo Likert: ESTIMULACION INTELECTUAL Solucién de problemas item N° 8
(5,4,3,2y 1) Analisis y.evaluamon item N° 9
racional
5. Siempre
4. Casi siempre Desarrollo de
3. A veces Diagnostico de item N° 10
i . necesidad individual
2. Casi Nunca CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA _
1. Nunca Tratamiento de
necesidades item N° 11



Formacion, desarrollo y item N° 12
asesoramiento
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES
VARIABLE II Niveles de fiabilidad y item N° 1
La variable Desempefio laboral conformidad
establecio mediciones en base a Nivel de aseguramiento . o
un instrumento tipo cuestionario CALIDAD DE TRABAJO y durabilidad item N° 2
a .tra?/és de cugtro dlmen3|on§s Cumplimiento
principales: calidad de trabajo, requerido y control de item N° 3
responsabilidad laboral, trabajo estética
en equipo y compromiso -
institucional. Cada dimensién fue Cumplimiento de roles item N° 4
) medida mediante una serie de y tareas
DESEMPENO LABORAL  jtems especificos incluidos en RESPONSABILIDAD LABORAL Cumplimiento de metas . \
una encuesta estructurada de 12 y objetivos ftem N° 5
items en total. Niveles de ausentismo item N° 6
y participacion
Las opciones de respuestas Motivacion y nivel de
seran de tipo Likert: L item N° 7
participacion
(54,32y1) TRABAJO EN EQUIPO Capacidad organizativa
y compromiso item N° 8
5. Siempre Gestion de objetivos
4. Casi siempre comunes y solucién de item N° 9
3. A veces problemas
2. Casi Nunca Identificacion con la ] .
1. Nunca entidad item N° 10
Deseo de membresia
COMPROMISO INSTITUCIONAL item N° 11
Desarrollo de nivel de item N° 12

lealtad




1.6 Hipoétesis

1.6.1. Hipotesis General

Hg = Existe un grado de relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

Ho = No existe un grado de relacion significativa entre el liderazgo

transformacional y el desemperio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

1.6.2. Hipdtesis Especificas

He1= Existe un grado de relacion significativa entre la influencia idealizada y
el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio
de Puerto Maldonado, 2024.

He2= Existe un grado de relacion significativa entre la motivacion
inspiracional y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

Hes= Existe un grado de relacién significativa entre la estimulacion intelectual
y el desempeno laboral de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo
Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

Hes= Existe un grado de relacion significativa entre la consideraciéon
individualizada y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado, 2024.

1.7 Justificacion

La presente investigacion intitulada “Liderazgo transformacional vy
desempenio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio
de Puerto Maldonado, 2024” se justifica:

Desde el aspecto tedrico
Contribuy6 a la ampliacién del conocimiento tedrico en el campo de estudio
respecto a las variables estudiadas. Este proceso se ejecutd mediante la

recopilacion, evaluacidon y andlisis de otros estudios realizados a nivel
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nacional e internacional, los cuales permitieron enriquecer la teoria

desarrollada en el proceso de investigacion.

Desde el aspecto practico

A través del presente estudio, se evalud en la practica como el personal
directivo del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado ejecutaba
el liderazgo transformacional como factor predominante para el buen
desempeno de los colaboradores de la entidad. Asimismo, se demostré la
naturaleza practica de aplicacion de estas variables y como se desarrollaban

entre si mediante la relacion entre sus dimensiones.

Desde el aspecto social

Debido a la iniciativa de desarrollar un estudio de investigacion en una
institucion prestadora de servicios de salud, se permitio, tras la evaluacion,
establecer mecanismos correctivos respecto a politicas de trabajo mal
aplicadas en la entidad. De este modo, se establecieron nuevos lineamientos
y politicas de trabajo que proyectaron resultados positivos de gestion,
contribuyendo al cumplimiento de las metas planteadas por la entidad y

logrando una mejora progresiva en la prestacion de sus servicios.

1.8 Consideraciones Eticas

El presente trabajo de investigacién respetd en todo momento la veracidad
de la informacion recopilada y transcrita de los participantes, quienes fueron
los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado.
Se aseguro que todas las citas textuales se realizaran siguiendo las normas
APA 7ma edicion, manteniendo la integridad académica y respetando los
derechos de autor. Previamente, se gestionaron los permisos necesarios con
el personal directivo para poder llevar a cabo la realizacién del estudio.
Ademas, los instrumentos de investigacién utilizados en el proceso fueron
validados por expertos en el campo de estudio. En todo momento, se
respetaron los principios éticos de confidencialidad, consentimiento
informado y responsabilidad profesional, asegurando que los datos fueran
tratados de manera anénima y utilizada exclusivamente para los fines del

estudio.
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CAPITULO Ill: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de Estudio

2.1.1 Nivel internacional

Rodriguez, (2021), realiz6 una investigacion denominada, “El liderazgo
transformacional y su impacto en el desempefio laboral en el sector bancario
de Bogota, Colombia", Universidad del Rosario, conducente al grado
académico de Maestro en Administracion de Empresas, tuvo como objetivo
determinar cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y
el desempefio laboral en el sector bancario de Bogota. el tipo de estudio fue
Descriptivo-correlacional y la Metodologia de Enfoque cuantitativo, los
instrumentos de investigacion fueron cuestionarios estructurados (Multifactor
Leadership Questionnaire y Job Performance Scale), la poblaciéon y muestra
estuvo conformada por los empleados de entidades bancarias en Bogota
aplicando un muestreo aleatorio estratificado para seleccionar una muestra de
350 empleados. El estudio obtuvo como resultados que existe una relacion
positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeno
laboral en el sector bancario de Bogota. Se encontré que los lideres que
exhibian comportamientos transformacionales, como la motivacion inspiradora
y la consideracion individualizada, tenian un impacto positivo en el rendimiento

y la productividad de sus colaboradores.

Guzman, (2020), realiz6é un estudio denominado, "Liderazgo transformacional
y su influencia en el desempeno laboral de los empleados del sector publico en
Quito, Ecuador", estudio presentado en la Universidad de las Américas,
conducente a la obtencion del grado académico de Doctor en Administracion,
el tipo de estudio es explicativo y la metodologia es de enfoque mixto, los
Instrumentos de investigacion fueron cuestionarios, entrevistas y grupos

focales, la poblaciéon y muestra estuvo compuesta por los empleados del
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sector publico en Quito. Se utilizd un muestreo por conglomerados para
seleccionar una muestra de 400 empleados y 20 lideres para las entrevistas y
grupos focales. El estudio se identificé que los lideres transformacionales, a
través de su carisma, estimulacion intelectual y consideracion individualizada,
fomentan un mayor compromiso, motivacion y rendimiento en sus

colaboradores.

Duran (2020) en su investigacion titulada “Liderazgo Transformacional y el
Desempefio Laboral en los trabajadores de las Cooperativas de Ahorro y
Crédito de la Provincia de Bolivar”. Como objetivo principal persiguio la relacion
entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, enfocandose en
potenciar el rendimiento del personal. La metodologia de estudio utilizada fue
de nivel descriptivo correlacional, de orientacion cuantitativa y de disefio
transversal no experimental. La poblacion estuvo compuesta por 98
trabajadores de diversas cooperativas de ahorro y crédito de la provincia de
Bolivar, el muestreo se realizé de manera no probabilistica. La metodologia
utilizada para la recopilacion de datos fue la entrevista y el instrumento utilizado
fue el cuestionario, el cual fue correctamente validado mediante la evaluacion
de expertos. Para determinar la fiabilidad utilizando el programa estadistico
SPSS, se utilizdé un cuestionario de opciones de respuesta fijas, que fueron
sometidas a validacion por expertos y la fiabilidad se establecié mediante el
Coeficiente Alpha de Cronbach. Los resultados recabados de los participantes
en la encuesta indican un liderazgo transformacional en un nivel deficiente con
un 65,39 por ciento y en un nivel regular con un 34,61 por ciento como eficiente.
Por lo tanto, se sugiere la implementacién de una estructura de Liderazgo
Transformacional para potenciar el Rendimiento Laboral en las Cooperativas
de Ahorro y Crédito de la Provincia Bolivar. En conclusion, se pudo afirmar que
existi6 una relacidon significativa entre el Liderazgo Transformacional y el

Desempefio laboral.

Santamaria (2022) En su investigacion titulada “Liderazgo Transformacional y
Diferencias de Género en una Empresa Publica de Movilidad. “Caso de Estudio
Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi” en la ciudad

de Latacunga, Ecuador. Tuvo el objetivo de identificar la relacion existente
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entre el liderazgo transformacional y el género en la Empresa Publica de
Movilidad de Cotopaxi a través de la indagacion de las teorias y enfoques
administrativos que aportan conceptualmente la relacion existente entre estas
variables, el establecimiento de la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el género en la entidad y la definicion de nuevos elementos
de liderazgo transformacional. Se bas6 en el enfoque metodolégico
cuantitativo de tipo descriptivo y correlacional, con el uso del cuestionario MLQ
con la participacion de los trabajadores de la empresa distribuidos en 41
hombres y 25 mujeres. En conclusién, se tuvo que la prueba de hipotesis con
R de Pearson dio un valor de la significacion asintética de 0,173 que es mayor
a 0,05 con lo que se establece una correlacion positiva entre el liderazgo

transformacional y el género en la empresa.
2.1.2 Nivel nacional

Salazar (2023) en su investigacion intitulada “Liderazgo transformacional y
desempenio laboral en un gobierno regional del Peru”. El objetivo del estudio
fue establecer la correlacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento
laboral en un gobierno regional de Peru; se utilizé una metodologia basica, de
disefio no experimental, transeccional y de alcance correlacional. Se utilizé un
cuestionario a 55 empleados para recolectar datos. Se descubri6 como
resultados que la influencia idealizada y la consideracion individualizada
demostraron una relacién moderada y significativa con el desempefio laboral
(Rho=0,499; p<.05) y (Rho=0,490; p<.05); no obstante, la motivacién
inspiracional evidencié una relacién elevada y significativa (Rho=0,646; p<.05),
mientras que la estimulacién intelectual demostré una relacion reducida o baja
(Rho=0,391; p<.05). Se concluyé que hay una correlacion moderadamente
positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio
laboral en un gobierno regional de Peru (Rho=0,506; p<.05), lo que sugiere que
si el lider posee la habilidad de fomentar la motivacion, inspiracion y creatividad
para solucionar las distintas dificultades que surgen en el trabajo, se puede

potenciar el rendimiento de los empleados.
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Guillén (2021), llevo a cabo el estudio titulado “liderazgo y desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Vascor, distrito Villa el Salvador”, estudio
presentado en la universidad Cientifica del Sur, conducente a la obtencion del
titulo profesional de Licenciado en Administracién de Empresas, el objetivo fue
determinar la correlacion existente de las siguientes variables: liderazgo y
desempenio laboral, el estudio es de nivel correlacional simple con un enfoque
cuantitativo de tipo hipotético — deductivo, la muestra esta constituida por el
personal de Vascor y se aplicé un muestreo de tipo censal con instrumentos de
tipo cuestionario con escala tipo Likert para las dos variables. Como resultados
encontrados se concluyd que existe una relacion directa entre las variables
antes mencionadas, obteniendo un Rho de Spearman 0,619 positivo y el grado
de significancia de la prueba fue (p=,000 < a=0,05) eso indica que se accedio
la hipdtesis alterna llegando a la conclusion de que hay relacion significativa
entre lo que es liderazgo y desempefio laboral del personal de la compaiiia

Vascor.

Saldarriaga (2021) implemento la investigacién bajo el titulo de “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral del personal en la Municipalidad
Provincial de Zarumilla, Region Tumbes, Peru, 2021”". El propdsito de la
investigacion fue establecer como el liderazgo transformacional impacta en el
rendimiento laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Zarumilla,
Region Tumbes, Peru, en 2021. La metodologia de la investigacion es
descriptiva, correlacional, no experimental, aplicada y cuantitativa. La poblacion
se conformd por 89 empleados administrativos de la municipalidad. La muestra
fue no probabilistica, utilizando el método de la encuesta con dos cuestionarios
compuestos por 12 preguntas para cada variable en escala de Likert. Los
resultados o hallazgos alcanzados alcanzaron un alto nivel, impactando la
variable liderazgo transformacional con un 61,8% en el desempefio laboral, con
un coeficiente Rho de Spearman de 0,680 y una significacién bilateral de 0,000.
La dimension evaluada individualizada tiene un impacto del 67,2%, un
coeficiente Rho de 0,394 y una significacion bilateral de 0,000. El aspecto de
la estimulacion intelectual tiene un impacto del 69,6%, un coeficiente Rho de

Spearman de 0,553 y una relevancia bilateral del 0,000. EI 60,7% de influencia
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tiene una motivacion inspiracional, un coeficiente Rho de Spearman del 0,606
y una significacion bilateral del 0,000. EI 70,8% tuvo una influencia en la
dimension idealizada, con un Rho de Spearman del 0,623 y una significacion
bilateral del 0,000. Se determiné que el liderazgo transformacional influye en el

desempenio laboral de los trabajadores de la municipalidad.

Aranda (2021) segun lo expuesto en su estudio titulado “Liderazgo
transformacional y desempefio profesional en enfermeria en una clinica de
Lima, 20217, el tipo de investigacion fue cuantitativa no experimental, la
metodologia usada en este estudio fue de: tipo observacional descriptivo, cuyo
objetivo principal fue determinar el liderazgo transformacional y su relacion con
el desempefio profesional en enfermeria en una Clinica de Lima, 2021.
Asimismo, para el logro de este estudio se aplico una encuesta con 15 items,
para evaluar los dos cambiantes de estudio asi mismo se tuvo una muestra
equivalente a 45 enfermeras del area de emergencia en una Clinica de Lima.
Con respecto a los resultados obtenidos se encontraron evidencia
estadisticamente significativa positiva muy fuerte, rho = 0.848 con un grado de
confiabilidad de 99.9%. Finalmente podemos concluir que se admite la
existencia de una relacidon significativa entre liderazgo transformacional y

desempenio profesional en enfermeria en una clinica de Lima.

Noblecilla (2021) en el estudio que elaboré bajo el titulo de “Liderazgo
transformacional y desempefio laboral de los asesores de cobranza de una
entidad financiera, Piura 2021”, tuvo el objetivo de determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los asesores de
cobranza de ScotiaContacto, Piura, 2021. La metodologia usada fue
descriptiva correlacional, de corte transversal no experimental y con enfoque
cuantitativo. Asimismo, para la recoleccion de datos, se empled la técnica
encuesta y se elaboré como instrumento el cuestionario, el cual se aplico a
una muestra conformada por 65 asesores de cobranza de ScotiaContacto.
Para el procesamiento de datos se trabajé con el programa estadistico SPSS
version 22, buscando obtener los resultados descriptivos con frecuencias y
porcentajes; asi como, para la obtencion de coeficientes correlacionales Rho
de Spearman, que permitan dar respuesta a los objetivos establecidos. De esta
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manera, entre los resultados obtenidos, se evidencid que existe una relacién
positiva y alta entre la variable liderazgo transformacional y la variable
desempefio laboral con un coeficiente Rho de 0,779 y una significancia bilateral
de 0.000. Finalmente, se concluy6 que, si existe relacion significativa, alta y
directa entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
asesores de cobranza, por lo cual se aceptd la hipotesis alterna que plantea la

existencia de una relacion significativa entre ambas variables.

Cedano (2021) publico la tesis titulada “Liderazgo transformacional vy
desempenio laboral en la Industria de Palma Aceitera de Loreto y San Martin
S.A, Yurimaguas — 2020”7, tuvo como objetivo determinar la relacion entre
liderazgo transformacional y desempefio laboral en la Industria de Palma
Aceitera de Loreto y San Martin S.A., Yurimaguas - 2020. La investigacion fue
de tipo basica y de diseino no experimental, descriptivo correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 30 trabajadores de la empresa obteniéndose
una muestra de 30 casos. La técnica que se utilizo fue el de la encuesta y
como instrumentos dos cuestionarios. Los principales resultados de la
investigacion es que el liderazgo transformacional en la empresa fue
determinado como 26.67% bajo, 53.33% medio y 20% bajo. El nivel de
desempenio laboral fue evaluado como 26.67% bueno, 43.33% regular y 30%
malo. La principal conclusion fue que no existe relacion significativa entre las

variables ya que la significacion bilateral fue de 0.074 mayor a 0.05.

Valdivia (2022) en el marco de su trabajo, identificado como “Liderazgo
transformacional y desempeno docente en instituciones privadas de una
corporacion educativa de Arequipa, 2021”. La investigacion, cuyo objetivo
principal fue determinar el nivel de correlacibn entre el liderazgo
transformacional del director y el desempefo de los docentes. El tipo de
investigacion es aplicada con un enfoque cuantitativo, con el método deductivo
- hipotético, del nivel correlacional y disefio no experimental, transversal
porque se parte de la realidad social y académica de la institucion, es decir en
el contexto donde me desenvuelvo; la muestra es de 60 personas,
comprendida por el promotor, directivo y docentes de la institucion educativa.
Para la recoleccion de datos se aplico la técnica de la encuesta para ambas
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variables. El instrumento fue el cuestionario. Los resultados fueron analizados
en el nivel descriptivo y en el nivel inferencial con la finalidad de establecer la
relacion entre las variables liderazgo transformacional y desempefio docente.
Dichos resultados permitieron establecer la siguiente conclusién: El liderazgo
transformacional del director tiene relacion significativa con el desempefio

docente, siendo esta correlacion de positiva baja (0,388), con Rho Spearman.

2.1.3 Nivel regional

Mogrovejo (2020) a través de su estudio, identificado como “Liderazgo
directivo y planificacion estratégica en el personal administrativo de la
Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”, Que tuvo como
objetivo determinar la influencia del liderazgo directivo en la planificacion
estratégica del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazodnica
de Madre de Dios. Se aplicé una investigacion basica, descriptiva correlacional
con una muestra de 58 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Amazédnica de Madre de Dios. Llegando a concluirse que existe una influencia
significativa del liderazgo directivo en la planificacion estratégica del personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, En la
Tabla 32, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna H1: lo que indica que existe
correlaciéon entre las variables: Liderazgo directivo y planificacion estratégica.

Siendo su coeficiente de correlacién de Spearman de 0,653.

Oblitas (2021) realiz6 la investigacion denominada “Relacion entre liderazgo
directivo y calidad del servicio de los Institutos de Investigacion de la
Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios”, El siguiente estudio tuvo
como objetivo general, determinar el nivel de relacion entre el liderazgo
directivo en la calidad del servicio de los institutos de investigacion de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2019. El trabajo de
investigacion fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional y disefio no experimental, con corte o alcance transversal. La
muestra estuvo conformada por 178 estudiantes de los institutos de

investigacion de la Universidad Nacional Amazodnica de Madre de Dios,
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provincia de manu, departamento de madre de dios, 2019. Para la recoleccién
de datos e informacidén se utilizaron 2 cuestionarios utilizados para la medicion
de ambas variables, liderazgo directivo y calidad de servicio. Los cuestionarios
de las dos variables constaran de 12 items cada uno, el cual podra evaluar el
liderazgo directivo y la calidad en el servicio de dicha institucion. Los
resultados reflejaron que el 61% de estudiantes consideran que el liderazgo
directivo del Instituto de investigacion es bajo, asi como también el 63% de ellos
consideran una baja calidad en el servicio. Gracias a ello, se acepto la hipétesis
de investigacion, afirmando que existe una relacion significativa entre la
variable liderazgo directivo y calidad en el servicio ya que se cuenta con un
nivel de significancia de 0.000 menor al margen de error de 0.05. Ademas de
indicar un coeficiente de correlacién (valor “r’) de 0.673, lo que califica la

relacidn como positiva considerable.

Escalante (2021) en su trabajo de investigacién formalmente conocida como
“Influencia de la Cultura Organizacional en el Desemperfio Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20197,
siendo el objetivo determinar cémo influye la Cultura Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Universidad; para
obtener la informacién, aplicamos instrumentos a 78 servidores de la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, el tipo y diseho fue
descriptiva correlacional de corte transversal. Aplicamos un cuestionario para
cada variable, el de Cultura Organizacional tenia 31 items con escala de Likert
(Nunca, Algunas Veces, Casi Siempre y Siempre); el cuestionario Desempeio
Laboral, tenia 20 items, con la misma escala de Likert, siendo en total 51 items.
La validez y la confiabilidad del instrumento han sido efectuadas de acuerdo
con el coeficiente de Alfa de Cronbach obteniéndose 0.854 para el cuestionario
de Cultura Organizacional y 0.895 del cuestionario de Desempefio Laboral,
valores que permiten decir que ambos instrumentos son de “Buena
Confiabilidad”. Los resultados, el coeficiente de correlacién entre las variables
analizadas es 0,656,indicandonos una correlacién reveladora, el coeficiente de
determinacion R cuadrado es 0,438, indicandonos que un 43.80% de las

variaciones observadas en la variable Desempefo Laboral pueden ser
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explicadas por las variaciones de la variable Cultura Organizacional,
encontrandose bastante sustento estadistico, que permite aceptar la hipétesis
alterna, en la que establece la existencia de una influencia significativa entre
la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral del Personal Administrativo
de la UNAMAD, 2019.

Cappelletti (2022) segun lo registrado en su estudio, nombrado “Clima
organizacional y desempeino laboral en el personal del proyecto especial
Madre de Dios, 2020”, tuvo como principal objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempeiio en el personal del proyecto
especial madre de dios 2020, como metodologia se aplico el modelo
descriptivo, aplicativo y correlacional, su poblacion fue de 150 colaboradores y
se determino bajo muestreo aleatorio simple una muestra de 61 trabajadores,
para las recolecciones de datos se realizé por medio del cuestionario de 18
preguntas, aplicando la técnica encuesta, en el estudio de las pruebas de
asociacion dio como resultados una relacion altamente significativa de 61,3%
entre la variable clima organizacional y desempeiio laboral, por lo que se puedo
concluir que, dentro del proyecto especial, fue fundamental contar con un
buen clima laboral, ya que esto repercutié directamente en el desempeno de
los trabajadores. Por otro lado, también se recomendd tener en cuenta a todos
los miembros de la institucidn para que se sintieran cada vez mas motivados y

comprometidos con el desarrollo de la organizacion.

Rimayhuaman (2022) realiz6 un estudio de investigacion titulado “Relacion
de inteligencia emocional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Financiera Confianza de la ciudad de Puerto Maldonado, 2019”, con el
objetivo de determinar la relacion existente con la variable de estudio
Inteligencia Emocional y el Desempeno Laboral en los trabajadores de la
Financiera Confianza, se desarroll6 la investigacion de enfoque cuantitativo,
nivel de investigacion fue correlacional entre dos variables, la poblacién en el
presente estudio fue de 15 trabajadores de la entidad Financiera Confianza,
considerando la muestra no probabilistico, la fiabilidad del instrumento fue
Alfa de Cronbach para los items del cuestionario de la variable inteligencia
emocional se obtuvo el valor de 0,914, el cual esta dentro de los valores de

nivel excelente de confiabilidad, y el Alfa de Cronbach para los items del



20

cuestionario de la variable Desempefio Laboral se obtuvo el valor de 0,863, el
cual también se encuentra dentro de los valores de nivel excelente de
confiabilidad, obteniendo como resultado en analisis inferencial del valor de
significancia (valor critico observado) 0,000<0.5 rechazamos la hipoétesis nula
y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir que la Inteligencia Emocional se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral en los trabajadores de

la Financiera Confianza de la ciudad de Puerto Maldonado.

2.2 Modelo teodrico

Revisada la teoria y dada la naturaleza del tipo de investigacion la misma que
corresponde a una de tipo descriptivo, correlacional de corte transversal, esta
no presenta un modelo tedrico representativo ya que el proceso investigativo
se centra principalmente en describir caracteristicas o fendmenos que pueden
depender mas de la observacion y la recopilacion de datos ya que se apoya en
estadistica descriptiva e inferencial entendiendo que no se manipula variables

sino se realiza la observacion de las mismas (Ox; Oy) en un momento dado.

2.3 Marco Teérico
2.3.1. Liderazgo transformacional

Chavez et al., (2022), define “el liderazgo transformacional se refiere al proceso
en el cual los lideres inspiran a sus seguidores a transcender sus intereses
personales en beneficio de una vision y metas colectivas, promoviendo asi un
cambio profundo y duradero en las actitudes, creencias y comportamientos de

los miembros de la organizacion”. (p. 3)

Villavicencio-Ayub et al., (2021), indica, “El liderazgo transformacional se
caracteriza por un estilo de liderazgo centrado en inspirar y motivar a los
seguidores a través de una vision compartida, alentandolos a ir mas alla de sus

intereses personales en beneficio de la organizacion". (p. 4)

Reynoso et al., (2020), indica que el liderazgo transformacional implica una

relacion de influencia mutua entre el lider y sus seguidores, en la cual se
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produce un cambio en las creencias, valores y motivaciones de ambas partes,

orientado hacia el logro de metas comunes y el desarrollo personal y colectivo.

2.3.1.1. Caracteristicas del liderazgo transformacional.

Segun Alvarado et al. (2016) el lider de tipo transformacional cuenta con cuatro

factores:

El carisma: Es la capacidad del lider para evocar la vision y ganar la confianza
de sus seguidores, y tiene un fuerte componente emocional y de vinculo

interpersonal (Alvarado et al 2016).

La inspiracién: Se define como la capacidad del lider para comunicar la vision
y estimular a sus seguidores en sus labores, logrando el incremento de
autoconfianza que estos necesitan para el logro de sus tareas y objetivos
laborales (Alvarado et al 2016).

La estimulacion intelectual: Es la capacidad del lider para hacer que sus
seguidores piensen de manera creativa e innovadora, fomenta en ellos el

razonamiento y la resolucién de problemas (Alvarado et al 2016).

La consideracion individualizada: Es |la capacidad del lider de prestar
atencion especial a cada miembro de su equipo, haciéndoles sentir la

importancia de su contribucién personal (Alvarado et al, 2016).

2.3.1.2. Gestion del liderazgo transformacional

EAE Business School, (2019) Asevera que es comun que el liderazgo
transformacional se lleve a cabo en casos excepcionales o en situaciones de
crisis internas. En estos escenarios, las organizaciones se ven abocadas a

generar cambios de caracter transversal.

EAE Business School, (2019) también se formula: Los cambios pueden ser
impulsados en dos direcciones: desde las esferas directivas o desde los cargos

intermedios o bajos.
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En ambos casos, lo importante es que aborde tres esferas basicas de la

organizacion las mismas que describimos a continuacion:

= Gestidn cotidiana: Hace referencia a los procesos habituales que tienen
lugar en la empresa. Los cambios s6lo son posibles tras el reconocimiento
de aquello que se aspira a modificar. Es el punto de arranque de toda

transformacién (EAE Business School, 2019).

= Gestién humana: “Esta categoria engloba todo lo relacionado a los miembros
que conforman una compafia: vinculos laborales, jerarquias, talentos,
responsabilidades, habilidades, fortalezas, clima laboral, etc. Todo cambio
transformacional debe tener en cuenta estos factores antes de poner en

practica su plan de accion”. (EAE Business School, 2019, p. 8).

= Gestidon del cambio: Aun asi, si puede hablarse de ciertos parametros que

ayudan a implementar el modelo transformacional en cualquier organizacion.

2.3.1.3. Ventajas y desventajas del liderazgo transformacional

Bellver (2020), senala que “El liderazgo transformacional se ejerce por

personas que realizan cambios profundos dentro de la sociedad”, (p. 2).

Segun lo menciona Bellver (2020), la implementacion del liderazgo

transformacional tiene las siguientes ventajas:

Tiene un impacto en la autoestima y bienestar: Dadas las caracteristicas de los
lideres transformacionales, los seguidores acaban sintiéndose seguros de si
mismos, con mayor autoestima y sentimiento de formar parte del grupo (Bellver,
2020).

Incrementa el rendimiento de los trabajadores: Los seguidores se esfuerzan al
maximo por lograr los esfuerzos de la organizacion y por tanto se logra un

mayor desempeno y rendimiento por parte de los trabajadores (Bellver, 2020)

Pueden responder a la complejidad organizacional: Otra de las ventajas de los

lideres transformacionales es que son capaces de adaptarse a lo que la
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organizacion les requiere, aumentando su eficiencia y su eficacia (Bellver,
2020).

Por otro lado, Bellver (2020), sefialé que algunas ocasiones, el liderazgo

transformacional puede no ser el estilo mas beneficioso para la organizacion.

En razoén a ello Bellver (2020), también cumple con describir las desventajas

que pueden presentarse:

a) No es un estilo para todos los seguidores: El estilo transformacional no es
el optimo para todos los seguidores. Los empleados que sean mas
dependientes, que no sean capaces de hacer lo que el lider espera o les
ensefia, y que no pueden desarrollar sus habilidades, se sentiran mas

incomodos (Bellver, 2020).

b) Poca orientaciéon al detalle: Aunque los lideres transformacionales son
conocidos por capacidad de motivar, a veces tienen poca orientacion al detalle.
Los expertos dicen que este tipo de lideres necesitaria el apoyo de personas

mas organizadas y orientadas a los detalles (Bellver, 2020).

c) Necesidad de apoyo realista: refiere que los lideres transformacionales se
apoyan mucho en la pasioén y en la vision, a veces necesitan un compariero
realista que les dé un punto realista de la situacion de la organizacion y de los

objetivos marcados (Bellver, 2020).

2.3.1.4. Dimensiones del liderazgo transformacional

2.3.1.4.1. Dimension 1. Influencia idealizada.

Respecto a esta dimensién Bass & Avolio (2006, citado en Vega & Zavala,

2004), refirieron que:

el carisma o influencia idealizada, como parte importante del constructo mas
abarcativo de liderazgo transformacional, hace referencia al despliegue, por el
lider, de comportamientos que resultan ser modelos de rol para sus seguidores,
pudiendo demostrar consideracion por las necesidades de los otros, incluso

sobre sus propias necesidades, compartiendo riesgos con los seguidores,
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siendo consistente y mostrando altos estandares de conducta ética y moral. El
lider es respetado, admirado y tiene la confianza de quienes le siguen, siendo

modelos de identificacion e imitacion.

Mendoza & Ortiz (2006) sefala que estos lideres destacan por su carisma y se

caracterizan por un elevado sentido de moralidad, integridad y confianza.

2.3.1.4.1.1. Indicador 1: Transmision de confianza

Se refiere al proceso mediante el cual una persona o entidad comunica de
manera efectiva credibilidad, integridad y seguridad, generando en otros la
certeza y tranquilidad necesarias para establecer relaciones o realizar

transacciones con confianza mutua.
2.3.1.4.1.2. Indicador 2: Desarrollo del respeto

Implica cultivar una actitud considerada y valorativa hacia los demas,
reconociendo sus derechos, opiniones y diferencias. Este proceso promueve
relaciones armoniosas y contribuye al crecimiento personal y social,

fortaleciendo la convivencia basada en la tolerancia y la empatia.
2.3.1.4.1.3. Indicador 3: Desarrollo de modelo o paradigma

Proceso de construir una representacion conceptual que implica la evolucion y
establecimiento de un conjunto de creencias, principios y métodos que orientan

la comprension y abordaje de fendmenos en una disciplina especifica.
2.3.1.4.2. Dimensidén 2. Motivacién inspiracional

Respecto a esta dimension (Bass & Avolio, 2006, citado en Vega & Zavala,
2004) menciona que la motivacion Inspiracional en términos de la entrega de
significados y desafios a los seguidores, por el lider transformacional,
despertando el espiritu de equipo, entusiasmo y optimismo, creando y
comunicando expectativas, o que motiva e inspira a quienes les rodean,
obteniendo seguidores involucrados y comprometidos con una vision

compartida.
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Segun Velasquez (2006) menciona que la motivacion inspiracional es capaz de
motivar para generar cambios en las expectativas de su equipo e impulsarlos a

las soluciones de problemas que se presenten en la organizacion.
2.3.1.4.2.1. Indicador 1: Optimismo y entusiasmo

Implica cultivar una mentalidad positiva y activa, abrazando las oportunidades
con confianza y energia. Este proceso fomenta la resiliencia, la motivacion y

contribuye a una actitud constructiva frente a los desafios cotidianos.
2.3.1.4.2.2. Indicador 2: Desarrollo de visidén estimulante

Implica forjar una perspectiva inspiradora y motivadora del futuro, que moviliza
y alinea a las personas hacia metas compartidas. Esta vision potencia el
compromiso, la creatividad y el logro colectivo en cualquier empresa o

comunidad.
2.3.1.4.2.3. Indicador 3: Comunicacion efectiva y convincente

Implica la habilidad de expresar ideas de manera clara y persuasiva,
capturando la atencidon y generando comprension. Este proceso involucra
técnicas que logran influir positivamente en la audiencia, promoviendo la

conexion y la accién deseada.

2.3.1.4.3. Dimension 3. Estimulacion intelectual

Respecto a esta dimension (Bass & Avolio, 2006, citado en Vega &
Zavala, 2004), nos dice que la Estimulacion Intelectual puede verse cuando los
lideres transformacionales estimulan a sus seguidores para ser innovadores y
creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre de
problemas, solicitandoles nuevas ideas y soluciones, sin enjuiciar sus aportes

por ser distintos a los del lider, ni criticar sus errores en publico.

Birasnav (2014). “Esta dimensién estimula la inteligencia de los trabajadores de
la organizacion para buscar estrategias y resolver problemas laborales a través
de ideas innovadoras y creativas”.
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2.3.1.4.3.1. Indicador 1: Desarrollo de nuevos enfoques

Implica la creacion y aplicacidn de perspectivas innovadoras y metodologias
originales para abordar problemas o situaciones. Este proceso fomenta la

adaptabilidad y la mejora continua en diversos contextos y disciplinas.
2.3.1.4.3.2. Indicador 2: Solucion de problemas

Proceso de identificar, analizar y resolver obstaculos o desafios de manera
efectiva. Implica la aplicacion de estrategias y la toma de decisiones informadas

para alcanzar resultados satisfactorios y mejorar situaciones.
2.3.1.4.3.3. Indicador 3: Analisis y evaluacion racional

Constituyen un enfoque légico y sistematico para examinar informacion,
argumentos o situaciones. Implica la aplicacion de juicio critico basado en la
razon y la evidencia, facilitando decisiones informadas y soluciones

fundamentadas.
2.3.1.4.4. Dimension 4. Consideracion individualizada

Respecto a esta dimension (Bass & Avolio, 2006, citado en Vega &

Zavala, 2004), expone:

La consideraciéon individualizada, se entiende, que el lider trata a cada
subordinado diferencialmente, de acuerdo con sus necesidades y capacidades.
El lider transformacional individualmente considerado actua como entrenador o
mentor de los seguidores, prestando atencion especial a cada una de sus
necesidades para su logro y desarrollo; haciendo que cada individuo sienta una

valoracion Unica.

Velazquez (2006) senala que el lider tiene la capacidad de reconocer las
necesidades especificas de sus seguidores, presta atencion, tiene un trato

individualizado, aconseja a su personal.
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2.3.1.4.41. Indicador 1: Diagnostico de necesidad individual

Es un proceso sistematico para identificar carencias o areas de mejora en un
contexto especifico. Implica la recopilacion y analisis de informaciéon para
comprender las demandas y desarrollar intervenciones adecuadas que

satisfagan las necesidades identificadas.
2.3.1.4.4.2. Indicador 2: Tratamiento de necesidades

Se refiere a la implementacion de acciones especificas y personalizadas para
abordar carencias identificadas mediante un diagnéstico. Este proceso busca
satisfacer requerimientos individuales o colectivos, mejorando situaciones y

promoviendo el desarrollo integral.
2.3.1.4.4.3. Indicador 3: Formacion, desarrollo y asesoramiento

Comprenden un conjunto integral de procesos educativos y de orientacidon
profesional que buscan potenciar habilidades, fomentar el crecimiento personal
y proporcionar guia especializada para el logro de metas individuales o

colectivas.

2.3.2. Desempeno laboral

Ramirez et al. (2021), define que el desempefio laboral se refiere al nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas y objetivos

laborales, considerando tanto la eficacia como la eficiencia de su actuacion.

Palaci et al., (2020), define el desempefio laboral como el rendimiento y la
actuaciéon que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion,

lo cual permite demostrar su idoneidad.

Pedraza et al., (2020), sostiene que el desempefio laboral se refiere a la
capacidad de un individuo para llevar a cabo las tareas y responsabilidades
inherentes a un puesto de trabajo de manera eficaz y eficiente, contribuyendo
asi al logro de los objetivos y metas organizacionales.
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Enriquez (2014), mencioné que el desempefio es: un conjunto de actitudes,
rendimiento y comportamiento laboral del trabajador. El desempefio se puede
moldear mediante un programa sistematizado el cual es desarrollado por un

supervisor.
2.3.2.1. Elementos del desempeio laboral

Gomez et al., (2021), refiere “los elementos fundamentales del desempefo
laboral son: la eficacia, que se refiere al logro de los objetivos y resultados
esperados; la eficiencia, que implica el uso 6ptimo de los recursos disponibles;
la calidad, que se relaciona con el cumplimiento de los estandares y
expectativas establecidos; y la productividad, que es la relacion entre los

resultados obtenidos y los recursos empleados.

Robbins & Judge, (2021), refiere “los elementos fundamentales del desemperio
laboral son: el conocimiento del trabajo, que implica el dominio de las
habilidades, técnicas y conceptos necesarios para realizar las tareas; la
motivacion, que se refiere al esfuerzo y persistencia en el logro de los objetivos;
las competencias, que son las capacidades y habilidades requeridas para un
desempeno efectivo; y los rasgos de personalidad, que influyen en la forma en

que se llevan a cabo las actividades laborales.

Motowidlo & Kell, (2020), define que el rendimiento en las tareas, que se refiere
al cumplimiento eficiente de las funciones y responsabilidades asignadas; el
comportamiento contextual, que engloba las conductas que contribuyen al
entorno laboral y al éxito organizacional; y los resultados obtenidos, que son
los logros y productos alcanzados en relacion con los objetivos y metas

establecidos.

2.3.2.2. Objetivos del Desempeiio Laboral.

Chiavenato (2017) cada estrategia se implementa a nivel organizacional hasta
poder llegar al nivel operativo. Por lo tanto, es muy necesario poder vincularlos
a través de metas operativas para que asi el nivel de actividad pueda contribuir

de alguna manera a mejorar la ventaja competitiva.
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Los objetivos generalmente se encuentran enfocados en mejorar las

siguientes caracteristicas:

» Calidad. Fabricacion completamente libre de errores, entregando

productos y servicios dentro de las especificaciones.

» Velocidad. Reducir la velocidad y el tiempo de entrega.

» Confiabilidad. Fabricacion correcta, entrega segura y confiable.

» Flexibilidad. A través de |la capacidad de mejorar e innovar continuamente

los productos y servicios.

» Costos. Produccion de bajo costo para garantizar precio bajo y altos

margenes de beneficio.

Respecto a los referidos podemos afirmar que cada uno de referidos objetivos

produce efectos internos y externos. Chiavenato (2017)

2.3.2.3. Evaluacion del desempeiio laboral

Chiavenato. (2020) menciondé que la evaluacion del desempenio laboral es un
proceso sistematico y continuo de recopilacion, analisis y valoracién de datos e
informacion sobre el rendimiento y los logros alcanzados por un empleado en
el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, con el objetivo de

mejorar su desempefio y contribuir al éxito organizacional”. (p. 245)

Naumov (2018 citado por Palti, 2022), senala que el desempefo implica
mantener indicadores de control de los resultados obtenidos de forma individual
y grupal con el fin de mantener un alto estandar organizacional y funcional, sin
embargo, para lograrlo se requiere que las politicas y funciones se encuentren
formuladas de la mejor forma, de acuerdo con perfiles de puestos, lo cual
también se puede asociar a incorporar escalas salariales que incentiven aun

mas un alto desempefio laboral.
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2.3.2.4. Dimensiones del Desempeino Laboral

2.3.2.4.1. Dimension 1: Calidad de trabajo

Stoner et al (2003) afirmo que es un proceso dinamico y longitudinal en el
tiempo por el que una persona utiliza los conocimientos habilidades y buen

juicio, asociados a la profesion.
2.3.2.4.1.1. Indicador 1: Niveles de fiabilidad y confiabilidad

Se refiere a la consistencia y certeza en el rendimiento o la precision de un
sistema, producto o informacion. Indica la capacidad de mantener resultados
coherentes y cumplir expectativas a lo largo del tiempo, generando confianza

en su efectividad y consistencia.
2.3.2.4.1.2. Indicador 2: Nivel de aseguramiento y durabilidad

Describe la medida en que un producto o sistema garantiza su rendimiento y
resistencia a lo largo del tiempo. Representa la confianza en la capacidad de
mantener su calidad y funcionalidad bajo diversas condiciones, asegurando

una vida util prolongada y eficaz.
2.3.2.4.1.3. Indicador 3: cumplimiento requerido y control de estética

Implica adherirse a normativas y estandares establecidos mientras se gestiona
la apariencia visual. Esto asegura la conformidad con requisitos especificos y

garantiza un disefio atractivo y coherente en productos, servicios o entornos.
2.3.2.4.2. Dimensién 2: Responsabilidad en el trabajo

Stoner et al (2003) sefalaron que se denomina responsabilidad al conjunto de
recursos y aptitudes que tiene un individuo para desempefar una determinada
tarea. En este sentido, esta nocion se vincula con el buen desempefio, siendo
esta ultima un proceso de incorporacién de nuevas herramientas para
desenvolverse en el mundo. Procedimientos programados y previstos por
personal directivo con poder de decisién y coordinacion con la alta direccion,

con la finalidad de ejecutar acciones que contribuyan de forma efectiva a la
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prestacion de servicios de salud, desarrollando periddicamente acciones de
control concurrente a las diferentes unidades operativas de la entidad con la
finalidad de cumplir con el desarrollo 6ptimo de las distintas operaciones

programadas.

2.3.2.4.2.1. Indicador 1: Cumplimiento de roles y tareas

Ejecucion efectiva de responsabilidades asignadas en un entorno laboral o
social. Implica la realizacion de funciones de manera eficiente y efectiva,
contribuyendo al logro de objetivos y al buen funcionamiento del equipo o la

comunidad.
2.3.2.4.2.2. Indicador 2: Cumplimiento de metas y objetivos

Realizacion exitosa de metas establecidas, mediante la planificacion, ejecucion
y evaluacién de acciones estratégicas. Refleja la capacidad de alcanzar

resultados deseados, demostrando eficacia y orientacion hacia el logro.

2.3.2.4.2.3. Indicador 3: Niveles de ausentismo y participacién

Reflejan la frecuencia y grado de presencia o ausencia en actividades laborales
o sociales. Representan indicadores clave que revelan el compromiso y la

implicacién de individuos en sus responsabilidades y comunidades respectivas.
2.3.2.4.3. Dimensién 3: Trabajo en equipo

Ander-Egg, (2001) refirid que se considera equipo de trabajo a un pequefio
numero de personas con preparacion y destrezas diferenciadas vy
complementarias, que unen sus capacidades para lograr determinados

objetivos en comun y realizan actividades encaminadas a la obtencion de estos.

Stoner et al (2003) refirieron también que: “En el marco de la funcion
administrativa, hacer referencia a la calidad del trabajo de las empleadas y
empleados, como atender las cualidades y los conocimientos. Comprobar que
la experiencia es formativa y de que en equipo se pueden adquirir a lo largo de

la vida activa.
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2.3.2.4.3.1. Indicador 1: Motivacion y nivel de participacion

Se refieren a la conexion intrinseca entre el impulso personal y la implicacion
activa en actividades. Un alto nivel de motivacion estimula la participaciéon
entusiasta, generando contribuciones significativas y un rendimiento destacado

en diversos contextos.

2.3.2.4.3.2. Indicador 2: Capacidad organizativa y compromiso

Define la habilidad de una entidad para coordinar eficientemente recursos y
esfuerzos. ElI compromiso refleja la dedicacién y lealtad de los miembros,

siendo elementos cruciales para el éxito y la sostenibilidad de la organizacion.

2.3.2.4.3.3. Indicador 3: Gestion de objetivos comunes y soluciéon de
problemas.

Involucra planificacion estratégica y la resolucion efectiva de desafios. Este
proceso implica establecer metas claras, implementar acciones eficientes y
superar obstaculos, optimizando asi el rendimiento y alcanzando resultados

exitosos.

2.3.2.4.4. Dimensién 4: Compromiso institucional

Stoner et al (2003) refirieron respecto al compromiso institucional que es la
capacidad de sentimientos o capacidad de compromiso enmarcada dentro de
la calidad del trabajo profesional, son las emociones que refleja un individuo,
enfatizada en cada uno de los profesionales mediante su desempefio laboral
qgue se evidencian por el dia a dia con las distintas carencias de las necesidades

humanas que tienen los usuarios adscritos en los servicios.

2.3.2.4.4.1. Indicador 1: Identificacion con la entidad

Se refiere a la conexion emocional y sentido de pertenencia que los individuos
sienten hacia una organizacion, proyecto o comunidad. Este vinculo fortalece

la lealtad, compromiso y colaboracion efectiva en su interior.
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2.3.2.4.4.2. Indicador 2: Deseo de membresia

Representa la inclinacién positiva y voluntaria de individuos a formar parte de
una organizacion, grupo o comunidad. Este sentimiento refleja el interés vy

compromiso hacia los valores y objetivos compartidos de la entidad.

2.3.2.4.4.3. Indicador 3: Desarrollo de nivel de lealtad

Implica cultivar una conexién emocional y compromiso continuo entre
individuos y una marca, organizacion o causa. Este proceso fomenta la

fidelidad, confianza y la preferencia sostenida hacia la entidad.

2.4 Definicion de términos

241 Liderazgo transformacional
Segun Chiavenato (2011) refiere que el liderazgo transformacional se basa mas

en los cambios de valores, creencias y necesidades de sus seguidores.

2.4.2 El carisma

Es la capacidad del lider para evocar la visidon y ganar la confianza de sus
seguidores, y tiene un fuerte componente emocional y de vinculo interpersonal
(Avolio, 2006).

2.4.3 Lainspiracion
Se define como la capacidad del lider para comunicar la vision y estimular a
sus seguidores en sus labores, logrando el incremento de autoconfianza que

estos necesitan para el logro de sus tareas y objetivos laborales (Bass, 2006).

2.4.4 La estimulacién intelectual

“Es la capacidad del lider para hacer que sus seguidores piensen de manera
creativa e innovadora, fomenta en ellos el razonamiento y la resolucion de
problemas (Avolio & Bass, 2006).

2.4.5 La consideracion individualizada

Es la capacidad del lider de prestar atencidén especial a cada miembro de su
equipo, haciéndoles sentir la importancia de su contribucién personal (Avolio &
Bass, 2006).
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2.4.6 Influencia idealizada

Segun Zavala (2004) senala que el carisma o Influencia Idealizada, como parte
importante del constructo mas atractivo de Liderazgo Transformacional, hace
referencia al despliegue, por el lider, de comportamientos que resultan ser

modelos de rol para sus seguidores.

2.4.7 Motivacion inspiracional
Velasquez (2006) define que es la capacidad de motivar para generar cambios
en las expectativas de su equipo e impulsarlos a las soluciones de problemas

que se presenten en la organizacion.

2.4.8 Estimulacioén intelectual
Birasnav (2014) Esta dimension estimula la inteligencia de los trabajadores de
la organizacion para buscar estrategias y resolver problemas laborales a través

de ideas innovadoras y creativas”.

2.49 Consideracion individualizada
Velazquez (2006) sefiala acerca del lider: tiene la capacidad de reconocer las
necesidades especificas de sus seguidores, presta atencion, tiene un trato

individualizado, aconseja a su personal.

2.410 Desempeio laboral
Enriquez (2014), menciondé que el desempefio es un conjunto de actitudes,

rendimiento y comportamiento laboral del trabajador.

2.4.11 Trabajo de calidad: Stoner et al. (2003) afirmé que es un proceso
dinamico y longitudinal en el tiempo por el que una persona utiliza los

conocimientos habilidades y buen juicio, asociados a la profesion.

2.4.12 Responsabilidad en el trabajo

Stoner et al. (2003), Conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo

para desempenfar una determinada tarea.
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2.4.13 Trabajo en equipo

De acuerdo con Ander (2001), nos refiere se considera equipo de trabajo a un
pequefio numero de personas con preparacion y destrezas diferenciadas vy
complementarias, que unen sus capacidades para lograr determinados

objetivos en comun y realizan actividades encaminadas a la obtencion de estos.

2.414 Compromiso institucional

Stoner et al. (2003) es la capacidad de sentimientos o capacidad de
compromiso enmarcada dentro de la calidad del trabajo profesional, son las
emociones que refleja un individuo, enfatizada en cada uno de los profesionales

mediante su desempefio laboral.

2.4.15 Satisfaccion del cliente

Corbella et al. (1990), definen a la satisfaccion como "la medida en que la
atencion sanitaria y el estado de salud resultante cumplen con las expectativas

del usuario.

2.4.16 Calidad de servicio

Camison et al. (2011), manifiestan que “se dice que un servicio es de calidad,
si los clientes perciben la satisfaccion de sus necesidades al consumir o utilizar

el bien o servicio”.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de estudio

La investigacion fue de tipo basica. Segun Hernandez (2018), esta modalidad
resultd primordial, ya que permitié aplicar los conocimientos adquiridos junto
con técnicas y herramientas esenciales para la recopilacion de informacion,

logrando la integracion de conocimientos teodricos y generales.

Asimismo, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, ya que utilizé6 datos
con medicion numeérica y analisis estadistico para cumplir con los objetivos
establecidos y contrastar las hipétesis planteadas en el estudio (Hernandez,
2018).

3.2 Diseno de estudio

El estudio no fue experimental, ya que ni los sujetos ni las variables de
investigacion fueron expuestos a condiciones experimentales o estimulos que
pudieran alterarlos. Es decir, se limitaron a ser observados en su entorno
original, sin que ningun evento los afectara. Ademas, tuvo un caracter
transversal, dado que los datos se recopilaron en una unica ocasion (Arias,

2020). En este contexto, presento el siguiente disefo:

V1 Donde:

e M = Muestra de estudio
M r V1 = Liderazgo transforma

W V2 = Desemperfio laboral

- Va2 r = Relacién entre las variables
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3.3 Poblaciéon y muestra

3.3.1 Poblacion

Segun Hernandez et al., (2018) la poblacidén es el universo de sujetos que
poseen caracteristicas concordantes con el objeto de estudio. En esa direccidn
la poblacién de estudio estuvo conformada por 161 trabajadores distribuidos en
las distintas areas de la entidad, abarcando personal estratégico, operativo y

de soporte.

Tabla 4

Tamano de la muestra motivo de estudio

Numero de Numero de

Mapa de procesos Areas trabajadores  encuestados

Direccion general,
Estratégicos administracion y 26 10
area de personal

Medicina,
Operativos (personal  neurologia, 120 99
médico y asistencial)  pediatria, nutricién,

traumatologia y

otros.
Area de triaje, area
Soporte de almacén y otros 15 5
TOTAL 100% 161 114

Nota. oficina de recursos humanos Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado de Madre de
Dios- Tambopata afio 2024.

3.3.2 Muestra

Viene a ser la fraccion del total de sujetos del estudio, de quienes se obtienen
los datos, siendo requerido su representatividad del total para poder extender
las derivaciones de la indagacion (Hernandez y Mendoza, 2018). Para este
hecho, como se conoce la cantidad de poblacion, se aplicé la férmula para
poblaciones conocidas, trabajando con el muestreo probabilistico para obtener

la muestra.
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Muestreo

Para la seleccidon adecuada de la muestra investigada, se implemento el
meétodo de muestreo aleatorio simple, que es una técnica de muestreo
probabilistico. Este enfoque garantizo que cada miembro de la poblacion tenga
una oportunidad igual y conocida de ser elegido, lo que contribuye a la

imparcialidad y representatividad de los resultados del estudio (Supo, 2024).

Calculo del tamaio de muestra

Para calcular el tamafo de muestra adecuado para esta investigacion, se utilizd
la férmula de Cochran ajustada para poblaciones finitas. Esta férmula permitio
calcular el tamafo de la muestra basado en la poblacién total, el nivel de

confianza, el margen de error y la proporcion esperada.

Donde:

N: Tamario de la poblacion total (161).

Z: Valor Z correspondiente al nivel de confianza (1.96 para un nivel de confianza
del 95%).

p: Proporcion esperada (0.05).

q: Complemento de la proporcién esperada (1 - p = 0.05).

e: Margen de error aceptado (5%).

Remplazando datos:

B Nx*Z%a* p*q
n_ez*(N—1)+Zza*p*q

_ 161 x 1.962 * 0.05 = 0.05
"= 0.052(161 — 1) + 1.962 # 0.05 * 0.05
n=114

Elemento de estudio
Se determind 114 trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto
Maldonado de Madre de Dios- Tambopata.
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3.4 Métodos y técnicas

3.4.1 Método

Deductivo

Para la investigacion, se utilizd6 un método deductivo ya que es una
investigacion cuantitativa. Bautista (2021) define como una forma de
investigacion que se basa en premisas o leyes universales para llegar a

conclusiones particulares.

3.4.2 Técnica de recoleccion de datos

Se utilizé como técnica las encuestas y el instrumento fueron los cuestionarios
segun detallamos en la siguiente tabla. Se empled la encuesta, la cual permite
averiguar y analizar opiniones mediante premisas estructuradas acorde con la
operacionalizacion de las variables en estudio, donde al formularlas permite

que las réplicas posean imparcialidad (Cabezas et al., 2018).

Técnica: Encuesta

Se empled la encuesta, la cual permite averiguar y analizar opiniones mediante
premisas estructuradas acorde con la operacionalizacion de las variables en
estudio, donde al formularlas permite que las réplicas posean imparcialidad
(Cabezas et al., 2018).

Instrumento: Cuestionario

Se aplico el cuestionario, herramienta donde fueron plasmadas metédicamente
y de forma escrita las proposiciones respecto a las conjeturas, variables e
indicadores del tema, y que permitieron resolver las suposiciones formuladas
(Naupas et al., 2018). Herramienta que poseyo respuestas con una escala de
Likert, que permitié evaluar la reaccion de los colaboradores seleccionando una
de las cinco alternativas dadas, que van desde (1) Nunca, hasta (5) siempre
(Hernandez y Mendoza, 2018).
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Tabla 5

Distribucion de instrumentos de investigacion

INSTRUMENTOS DESCRIPCION

Fichas bibliograficas  Pertinente para sustentacion cientifica del marco teorico.

Para recoger informacién respecto a percepciones sobre el

_ ) liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio en
Cuestionario o
el Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado.

Para contrastar la informacién recopilada en el cuestionario y
Cuaderno de campo _ o _ .
poder desarrollar un mejor analisis de la informacion.

Nota. Elaboracion propia.

3.5 Tratamiento de los datos

Segun Cardenas (2018), una de las principales técnicas para el analisis de
datos es el diagndstico bivariado, el cual permite examinar la relacion entre dos
variables con el propdsito de contrastar las hipotesis de investigaciéon. Para el
procesamiento de los datos, se emplearon los programas Excel y SPSS,
aplicandose tanto el analisis descriptivo como el inferencial. ElI analisis
descriptivo se realizd mediante el agrupamiento de los constructos y sus
respectivas dimensiones, presentando los resultados a través de tablas y
figuras que facilitaron su interpretacion. En cuanto al analisis inferencial, se
llevé a cabo la prueba de normalidad con el objetivo de determinar la
distribucion de los datos; al no cumplirse el supuesto de normalidad, se
procedi6é a aplicar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, técnica no
paramétrica adecuada para verificar las hipotesis planteadas y establecer la

relacion entre las variables del estudio.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

4.1 Procesamiento, analisis e interpretaciéon de resultados

Para el analisis de la muestra, se emplearon diversas herramientas, y los
resultados se presentan a través de frecuencias y proporciones estructuradas
en tablas y graficos. Estos datos se exponen en valores absolutos y

porcentajes, reflejando tanto las variables como sus respectivas dimensiones.

4.1.1 Confiabilidad y validacién del instrumento

Esto permitié conocer qué tan fiables son los instrumentos para recoger la data
de manera estable y coherente con el propésito de la indagacion. Esto fue
calculado mediante el Alfa de Cronbach, el cual para ser determinado como
fiable debe variar dentro de los parametros de 0.70 y 0.90 (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos aplicados mediante el alfa de Cronbach

Instrumento Valor de alfa de N.° de
. Cronbach Items
Cuestionario de liderazgo transformacional ,843 12
Cuestionario de desempefio laboral 836 12
Total 906 24

Nota. Analisis realizado en SPSS, version 27, con una muestra de 114 trabajadores

La Tabla 6 presenta los resultados del anadlisis de confiabilidad de los
instrumentos utilizados en la investigacién, evaluados mediante el coeficiente

alfa de Cronbach, utilizando una muestra de 114 trabajadores. El cuestionario
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de liderazgo transformacional obtuvo un valor de confiabilidad de 0,843,
mientras que el cuestionario de desempefio laboral alcanzé un valor de 0,836.
Ambos valores indicaron una alta consistencia interna en los instrumentos
aplicados. En total, considerando los 24 items de ambos cuestionarios, el
coeficiente de confiabilidad general fue de 0,906, lo que refleja una excelente
fiabilidad del instrumento. Los datos fueron procesados utilizando el programa
SPSS version 27.

Tabla 7

Validacion del instrumento

EXPERTO VALIDACION CALIFICACION

Experto 1 Validez de forma, contenido y Excelente
estructura

Experto 2 Validez de forma, contenido y Muy bueno
estructura

Validez de forma, contenido y
estructura

Nota. Elaboracioén propia

A partir de lo observado en la Tabla 7, se evidencia que cada uno de los
expertos llevo a cabo una validacion detallada de la estructura, el contenido y
la forma del instrumento. En este proceso, todos los aspectos evaluados
obtuvieron una calificacién de “Excelente” y "Muy Bueno", lo que respalda la
calidad y la pertinencia del disefio planteado. Este resultado refleja la
aceptacion y el consenso de los expertos sobre la solidez del instrumento

empleado en la investigacion.

4.1.2 Resultados de la primera variable

En esta seccion se presentaron los baremos correspondientes a la variable
liderazgo transformacional y sus dimensiones, los cuales fueron necesarios
para determinar los niveles de medicién. Posteriormente, se expusieron las
percepciones (niveles) asociadas a cada uno de los factores, de acuerdo con
los valores obtenidos.
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Baremos para la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones

V1: D1: D2: D3: D4:

CATEGORIA Liderazgo Influencia  Motivacion  Estimulacion Consideracion

transformacional idealizada inspiracional intelectual individualizada
Siempre [ 50 - 60] [13-15] [13-15] [13 - 15] [13 - 15]
Casi siempre [41-50] [11-13] [11-13] [11-13] [11-13]
A veces [31-41] [08-10] [08-10] [08-10] [08-10]
Casi nunca [22-31] [07-08] [07-08] [07 - 08] [07 - 08]
Nunca [12-22] [03-05] [03-05] [03-05] [03-05]

Nota. Datos obtenidos del procesamiento en Excel

Resultados estadisticos de nivel descriptivo

Se realiz6 un analisis estadistico sobre la muestra seleccionada, presentando

los resultados a través de tablas y graficos. Estos elementos muestran

frecuencias, proporciones y magnitudes de las variables, tanto en valores

absolutos como porcentuales.

Tabla 9
Descripcién de frecuencias y porcentajes de la variable liderazgo
transformacional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 11 9,6%
A veces 65 57,0%
Casi siempre 34 29,8%
Siempre 4 3,5%
Total 114 100,0%

Nota. SPSS v27
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Figura 1
Representacion en medidas porcentuales de la variable liderazgo
transformacional

Liderazgo transformacional
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Nota. Elaboracioén propia

Interpretacién

La Tabla 9 y la Figura 1 reflejan la percepcion de liderazgo transformacional
entre los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto
Maldonado. Los datos indican que un 57.0% de los encuestados percibe este
tipo de liderazgo "a veces", lo que representa a la mayoria de los participantes.
Un 29.8% afirma experimentar el liderazgo transformacional "casi siempre", lo
que muestra que una proporcion considerable lo percibe con frecuencia. Por
otro lado, un 9.6% selecciond "casi nunca", y solo un 3.5% sefal6 "siempre".
La ausencia de respuestas en la categoria "nunca" sugiere que el liderazgo
transformacional no es inexistente en la instituciéon; Por ello, la variacion en
las respuestas indica que este estilo de liderazgo no es plenamente constante

ni uniforme para todos los trabajadores.
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Analisis

A partir de la interpretacion de los datos, se puede inferir que la percepcion del
liderazgo transformacional en el Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto
Maldonado tiene un impacto intermitente y desigual entre los trabajadores. Esta
falta de consistencia en la percepcion podria estar limitando el potencial de este
estilo de liderazgo para generar efectos positivos completos en el desempefio
del personal. La alta concentracién de respuestas en la categoria "a veces" y
una menor en "casi siempre" sugieren que, si bien el liderazgo transformacional
esta presente, no se percibe de manera sostenida ni con la misma intensidad
para todos los empleados. La ausencia de respuestas en la categoria "nunca"
indica que el liderazgo transformacional no es algo ajeno o desconocido en la
institucion; sin embargo, el bajo porcentaje en la categoria "siempre" también
sugiere que aun hay margen de mejora para lograr una implementacion mas
constante y efectiva. Mejorar la regularidad y la intensidad con la que se percibe
este estilo de liderazgo podria traducirse en una mayor motivacion y
productividad en el personal, optimizando asi el desempefio laboral general en

el centro de salud.

Tabla 10

Descripcion de frecuencias y porcentajes de la dimension influencia idealizada

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1,8%
Casi nunca 22 19,3%
A veces 38 33,3%
Casi siempre 48 42,1%
Siempre 4 3,5%
Total 114 100,0%

Nota. SPSS V27
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Figura 2
Representacion en medidas porcentuales de la dimension Influencia
idealizada
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Nota. Elaboracién propia

Interpretacion

La Tabla 10 y la Figura 2 presentan la distribucion de respuestas sobre la
dimension de "Influencia idealizada". Segun los datos, el porcentaje mas alto
de participantes, un 42.1%, reporta que perciben esta influencia "casi siempre",
lo que indica que una gran parte de los encuestados considera frecuente esta
dimensidn en su contexto. En segundo lugar, un 33.3% sefala que percibe esta
influencia "a veces", lo que sugiere que una proporcion significativa la observa
de manera intermitente. Un 19.3% de los encuestados menciona percibirla "casi
nunca", reflejando que para algunos la influencia idealizada es poco frecuente.
Finalmente, los extremos de percepcién muestran que un 1.8% respondi6
"nunca", y un 3.5% respondio "siempre", indicando que una pequefa minoria
de los encuestados no percibe esta influencia en absoluto, mientras que otro

pequeio grupo la percibe de manera constante.
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Analisis

De acuerdo con la interpretacion de los datos, se puede inferir que la percepcién
de la dimension de "Influencia idealizada" en el contexto evaluado es variable
y no se experimenta de manera uniforme entre los encuestados. La alta
concentracion de respuestas en las categorias "casi siempre" y "a veces"
sefala que, aunque esta influencia esta presente en la mayoria de los casos,
no se percibe con la misma intensidad o frecuencia por todos los participantes.
Esto indica una percepcion irregular que podria limitar el impacto potencial de
esta dimensidn, ya que la falta de consistencia podria reducir la efectividad en
generar un entorno donde la influencia idealizada sea percibida como
constante. Asimismo, una parte de los participantes respondieron "casi nunca"
y "nunca" esto indica que existe un grupo de personas que no percibe la
influencia idealizada de manera relevante en sus interacciones, lo cual podria
reflejar diferencias en cdmo se percibe esta influencia en el lugar. Por otro lado,
el bajo porcentaje en la categoria "siempre" indica que, aunque algunos
participantes si la experimentan constantemente, este no es el caso para la
mayoria. Incrementar la frecuencia y la consistencia de esta dimensién podria
potenciar los efectos positivos esperados de la influencia idealizada,
promoviendo una percepcion mas homogénea y fortaleciendo el impacto

positivo en el entorno evaluado.

Tabla 11

Descripcion de frecuencias de la dimension motivacion inspiracional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1,8%
Casi nunca 16 14,0%
A veces 32 28,1%
Casi siempre 55 48,2%
Siempre 9 7,9%
Total 114 100,0%

Nota. SPSS V27
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Figura 3
Representacion en medidas porcentuales de la dimension motivacion
inspiracional
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Nota. Elaboracion propia

Interpretacion

Tabla 11 y la Figura 3 muestran la percepcion de la dimension de "motivacion
inspiracional" entre los participantes. Los datos indican que la mayoria de los
encuestados, un 48.2%, reporta experimentar esta dimensién "casi siempre",
lo cual sefiala que la motivacién inspiracional es frecuentemente percibida. Un
28.1% indica percibirla "a veces", lo que representa una proporcion significativa
que experimenta esta motivacion de manera ocasional. Por otro lado, un 14.0%
respondi6 "casi nunca", y un 1.8% sefiald "nunca", indicando que para algunos
participantes esta dimensién es poco frecuente o inexistente. Finalmente, un
7.9% de los encuestados reporta percibir esta motivacién inspiracional
"siempre", lo cual indica que solo una minoria tiene una experiencia constante
de esta dimension. Estos resultados evidencian una variabilidad en la
percepcion de la motivacién inspiracional, aunque la mayoria la experimenta de

manera regular.
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Analisis

Con base en la interpretacion de los datos, se puede inferir que la percepcién
de la motivacién inspiracional entre los participantes presenta una distribucion
desigual y no se experimenta de manera uniforme. Esta variabilidad en la
percepcion podria estar limitando el impacto potencial de esta dimension en el
contexto evaluado. La concentracidn de respuestas en la categoria "casi
siempre" y, en menor medida, en "a veces" indica que, si bien la motivacion
inspiracional esta presente, no se percibe de manera sostenida ni con igual
intensidad para todos. La existencia de respuestas en las categorias "casi
nunca" y "nunca" sugiere que algunos participantes no experimentan esta
motivacion de forma significativa, o que podria sefalar diferencias en como se
transmite o se percibe esta dimension. Ademas, el bajo nivel de respuestas en
la categoria "siempre" indica que todavia hay margen de mejora para lograr una
percepcion mas consistente. Aumentar la frecuencia y la intensidad de esta
motivacion inspiracional podria generar un ambiente mas cohesivo y motivador,

maximizando su impacto positivo en los trabajadores.

Tabla 12
Descripcién de frecuencias y porcentajes de la demision estimulacion

intelectual de la variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,0%
Casi nunca 17 14,9%
A veces 36 31,6%
Casi siempre 55 48,2%
Siempre 6 5,3%
Total 114 100,0%

Nota. SPSS V27
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Figura 4
Representacion en medidas porcentuales de la dimension estimulacion
intelectual
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Nota. Elaboracioén propia

Interpretacion

La Tabla 12 y la Figura 4 presentan la percepcion de los participantes sobre la
dimensidn de "estimulacion intelectual" dentro de la variable liderazgo
transformacional. Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados,
un 48.2%, reporta experimentar esta dimension "casi siempre", lo cual indica
una presencia frecuente de la estimulacion intelectual en el liderazgo percibido.
Un 31.6% menciona percibirla "a veces", representando un grupo significativo
que experimenta esta dimensidn de manera ocasional. Ademas, un 14.9%
respondié "casi nunca", sugiriendo que para algunos participantes esta
dimension es poco frecuente. Por otro lado, un 5.3% indicé "siempre", lo que
refleja que una minoria tiene una experiencia constante de estimulaciéon
intelectual. Finalmente, ningun participante seleccion6 "nunca". Estos datos
evidencian que, aunque existe una variabilidad en la percepcién de la
estimulacién intelectual, la mayoria de los encuestados la experimenta

regularmente en algun grado.
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Analisis

A partir de la interpretacion de los datos, se puede inferir que la percepcion de
la dimensidon "estimulacion intelectual" en el liderazgo transformacional
presenta cierta variabilidad entre los participantes, sin una experiencia
uniforme. La concentracidn mayoritaria en la categoria "casi siempre" y en
menor medida en "a veces" indica que, aunque esta dimension esta presente
en el liderazgo percibido, no se experimenta de manera constante ni con igual
intensidad para todos los individuos. La existencia de respuestas en la
categoria "casi nunca" sugiere que una parte de los participantes rara vez
experimenta esta estimulacion intelectual, lo cual podria sefialar diferencias en
la efectividad o consistencia con que se aplica esta dimension en el contexto
evaluado. Ademas, el bajo porcentaje de respuestas en "siempre" sugiere que
aun hay espacio para reforzar esta dimension de manera que sea percibida con
mayor regularidad y uniformidad. Incrementar la frecuencia de esta
estimulacién intelectual podria contribuir a fomentar un entorno mas dinamico

y enriquecedor, potenciando asi su impacto positivo en los colaboradores.

Tabla 13
Descripcion de frecuencias y porcentajes de la dimension consideracion
individualizada de la variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,0%
Casi nunca 9 7,9%
A veces 40 35,1%
Casi siempre 50 43,9%
Siempre 15 13,2%
Total 114 100,0%

Nota. SPSS V27
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Figura 5
Representacion en medidas porcentuales de la dimensidon consideracion
individualizada
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Nota. Elaboracion propia

Interpretacion

Tabla 13 y la Figura 5 muestran la percepcion de los participantes sobre la
dimension de "consideracion individualizada" en el liderazgo transformacional.
Los datos indican que la mayoria de los encuestados, un 43.9%, reporta
experimentar esta dimensiéon "casi siempre", lo cual sugiere que la
consideracion individualizada es percibida frecuentemente en el liderazgo. Un
35.1% de los participantes percibe esta dimension "a veces", o que representa
un grupo significativo que experimenta esta consideracion de manera
ocasional. Por otro lado, un 7.9% respondi6 "casi nunca", indicando que para
algunos esta dimensiéon es poco frecuente. Finalmente, un 13.2% de los
encuestados reporta experimentar esta consideraciéon "siempre", lo que
demuestra que una minoria tiene una experiencia constante de esta dimension.
No se registraron respuestas en la categoria "nunca". Estos resultados reflejan
una variabilidad en la percepcion de la consideracion individualizada, con una
tendencia a la presencia regular de esta dimensién en la percepcion de los

encuestados.
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Analisis

Con base en la interpretacion de los datos, se puede inferir que la percepcién
de la dimensién de "consideracion individualizada" en el liderazgo
transformacional presenta una distribucién variable entre los participantes. La
alta concentracion de respuestas en las categorias "casi siempre" y "a veces"
sugiere que, aunque esta dimension es percibida por la mayoria, no se
experimenta de manera uniforme o sostenida. La presencia de respuestas en
la categoria "casi nunca" indica que algunos individuos rara vez experimentan
esta consideracion, lo cual podria evidenciar diferencias en la manera en que
se manifiesta o percibe esta dimensién en el lugar de estudio. El porcentaje
reducido en la categoria "siempre" revela que hay margen para reforzar esta
consideracion individualizada, de manera que sea percibida con mayor
frecuencia. Incrementar la frecuencia de esta dimensién podria fomentar un
ambiente de trabajo mas personalizado y satisfactorio, potenciando el impacto

positivo del liderazgo transformacional en los colaboradores.

4.1.3 Resultados de la segunda variable

En esta seccion, se describen los baremos de la variable junto con sus
dimensiones correspondientes. Estos baremos resultaron necesarios para
establecer los niveles de medicidn; posteriormente, se presentan los niveles de

cada factor analizado.

Tabla 14

Baremos para la variable desemperio laboral y sus dimensiones

V2 D1: D2: D3: D4:
CATEGORIA Desempeiio  Calidad de Responsabilida Trabajoen compromiso
laboral trabajo d laboral equipo institucional
Siempre [50-60] [13 - 15] [13 - 15] [13 - 15] [13 - 15]
Casi siempre [41-50] [11-13] [11-13] [11-13] [11-13]
A veces [31-41] [08-10] [08-10] [08-10] [08-10]
Casi nunca [22-31] [07-08] [07 - 08] [07 - 08] [07-08]
Nunca [12-22] [03-05] [03-05] [03-05] [03-05]

Nota. Datos obtenidos del procesamiento en Excel
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Descripcion de frecuencias y porcentajes de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,0%
Casi nunca 6 5,3%
A veces 50 43,9%
Casi siempre 41 36,0%
Siempre 17 14,9%
Total 114 100,0%

Nota. SPSS V27

Figura 6

Representacion en medidas porcentuales de la variable desemperio laboral
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Interpretacion

La Tabla 15 y la Figura 6 muestran la percepcion de los participantes sobre la
variable "desempefio laboral". Los datos indican que la mayoria de los
encuestados, un 43.9%, reporta que su desempeio laboral se observa "a
veces", lo cual sugiere que una parte significativa de los participantes
experimenta un desempefio laboral moderado. Un 36.0% de los participantes
percibe su desempeno "casi siempre", representando a aquellos que muestran
una frecuencia alta en su rendimiento laboral. Por otro lado, un 5.3% respondio
"casi nunca", indicando que para algunos el desempefo laboral es poco
frecuente. Finalmente, un 14.9% de los encuestados reporta que su
desempeno es "siempre", o que demuestra que una minoria mantiene un
desempenfio laboral constante. No se registraron respuestas en la categoria
"nunca". Estos resultados reflejan una variabilidad en la percepcion del
desempenio laboral, con una tendencia a una presencia ocasional a frecuente
de un desempeio positivo entre los participantes.

Analisis

Con base en la interpretacion de los datos, se observa que la percepcion del
"desempenio laboral" presenta una distribucion diversa entre los participantes.
La alta concentracidon de respuestas en las categorias "a veces" y "casi
siempre" indica que, aunque la mayoria de los participantes percibe su
desempeno en un nivel intermedio a alto, este no se mantiene de forma
completamente uniforme o constante. La presencia de respuestas en la
categoria "casi nunca" sugiere que una minoria de los encuestados
experimenta un bajo nivel de desempefio laboral, lo cual podria indicar
variaciones en las condiciones de trabajo o en las capacidades individuales
dentro del grupo estudiado. La categoria "siempre" refleja que un grupo
reducido mantiene un desempefo constante, lo cual destaca la necesidad de
fortalecer las condiciones que permitan un rendimiento mas estable y elevado
entre todos los participantes. Mejorar los factores que influyen en el desempefio
laboral podria fomentar un entorno de trabajo mas eficiente y mejorar los
resultados de la organizacion, contribuyendo asi a una mayor productividad y
satisfaccion laboral.
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Tabla 16

Descripcion de frecuencias y porcentajes de la dimension Calidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1,8%
Casi nunca 19 16,7%
A veces 28 24,6%
Casi siempre 55 48,2%
Siempre 10 8,8%
Total 114 100.0%

Nota. SPSS V27

Figura 7
Representacion en medidas porcentuales de la de la dimension Calidad de

trabajo
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Interpretacion

La Tabla 16 y la Figura 7 presentan la percepcion de los participantes sobre la
dimension de "Calidad de trabajo". Los datos muestran que la mayoria de los
encuestados, un 48.2%, reporta experimentar esta dimension "casi siempre",
lo cual sugiere que la calidad del trabajo es frecuentemente percibida de
manera positiva. Un 24.6% de los participantes percibe esta dimension "a
veces", indicando que un grupo significativo experimenta esta percepcion de
manera ocasional. Por otro lado, un 16.7% respondié "casi nunca", lo que
refleja que una proporcion moderada tiene una experiencia limitada de esta
dimension. Un 8.8% reporta experimentar esta calidad de trabajo "siempre",
mostrando que una minoria considera que esta caracteristica es constante.
Finalmente, solo un 1.8% respondio "nunca", lo cual indica que es poco comun
la ausencia de esta percepcion.

Analisis

Con base en la interpretacion de los datos, se observa que la percepcion de la
"calidad de trabajo" muestra una distribucion variada entre los participantes. La
alta concentracion de respuestas en las categorias "casi siempre" y "a veces"
destaca que la mayoria de los participantes percibe la calidad de trabajo en un
nivel medio a alto, aunque con variaciones en la consistencia de esta
percepcion. La presencia de la categoria "casi hunca" indica que una minoria
significativa experimenta un nivel bajo de calidad en el trabajo, lo que podria
reflejar diferencias en las condiciones laborales, expectativas o habilidades
dentro del grupo analizado. Por otro lado, respuestas en la categoria "siempre"
destaca a un grupo reducido que percibe la calidad de trabajo de forma
constante y positiva. Sin embargo, la presencia en la categoria "nunca" refleja
casos aislados donde la calidad del trabajo no es percibida, lo cual podria
requerir una evaluacion mas detallada para entender las posibles causas. Estos
resultados sefalan la necesidad de implementar estrategias que fomenten una
percepcion mas uniforme y positiva de la calidad de trabajo entre todos los
participantes, mejorando factores como las condiciones laborales, la

capacitacién y la motivacion.



Tabla 17

Descripcion de frecuencias y porcentajes de la dimension responsabilidad

laboral de la variable desemperio laboral
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,0%
Casi nunca 10 8,8%
A veces 26 22,8%
Casi siempre 64 56,1%
Siempre 14 12,3%
Total 114 100.0%

Nota. SPSS V27

Figura 8

Representaciones en medidas porcentuales de la dimension responsabilidad

laboral
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Interpretacion

La Tabla 17 y la Figura 8 presentan la percepcion de los participantes sobre la
dimension de "responsabilidad laboral" en el desempefio laboral. Los datos
muestran que la mayoria de los encuestados, un 56.1%, reporta experimentar
esta dimension "casi siempre", lo cual destaca que la responsabilidad laboral
es percibida frecuentemente. Un 22.8% indica percibir esta dimensién "a
veces", lo que refleja que una parte significativa la experimenta de manera
ocasional. Ademas, un 12.3% de los participantes reporta percibir esta
responsabilidad laboral "siempre", o que indica que un grupo reducido la
considera constante y plenamente integrada en su desempefio. Por otro lado,
un 8.8% respondié "casi nunca", lo que sugiere que una minoria tiene una
percepcion limitada de esta dimension, mientras que no se registraron
respuestas en la categoria "nunca". Estos resultados reflejan una tendencia
hacia la percepcion positiva de la responsabilidad laboral, aunque con algunas
diferencias en su frecuencia.

Analisis

La percepcion de la "responsabilidad laboral" muestra una tendencia
predominante hacia niveles altos, evidenciando que la mayoria de los
participantes identifica esta dimensidon como una caracteristica frecuente en su
desempeno laboral. Sin embargo, también se observa un grupo que percibe
esta responsabilidad de manera ocasional, lo que puede reflejar variaciones en
factores como las condiciones laborales, la cultura organizacional o el
compromiso individual. Aunque una minoria considera que esta dimension es
poco frecuente en su experiencia, no se identificaron casos en los que la
responsabilidad laboral estuviera completamente ausente. Estos resultados
destacan la importancia de fortalecer estrategias que promuevan una
experiencia mas uniforme y consistente de responsabilidad laboral,
favoreciendo asi un desempefo mas eficiente y alineado con los objetivos

organizacionales.
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Descripcion de frecuencias y porcentajes de la dimension trabajo en equipo

de la variable desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,0%
Casi nunca 10 8,8%
A veces 22 19,3%
Casi siempre 59 51,8%
Siempre 23 20,2%
Total 114 100.0%

Nota. SPSS V27

Figura 9

Representaciones en medidas porcentuales de la dimension trabajo en

equipo
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Interpretacion

La Tabla 18 y la Figura 9 presentan la percepcion de los participantes sobre la
dimension de "trabajo en equipo" en el desempenio laboral. Los datos reflejan
que mas de la mitad de los encuestados, un 51.8%, reporta experimentar esta
dimensidon "casi siempre", lo que indica que el trabajo en equipo es una
caracteristica predominante en sus experiencias laborales. Un 20.2% de los
participantes reporta que perciben esta dimension "siempre", mostrando que un
grupo considerable considera el trabajo en equipo como una practica constante
y consolidada. Un 19.3% percibe esta dimension "a veces", evidenciando que
un grupo significativo la experimenta de manera ocasional. Por otro lado, un
8.8% reporta esta dimensiéon "casi nunca", lo que refleja que un pequefio
porcentaje tiene una percepcion limitada del trabajo en equipo, mientras que no
se registraron respuestas en la categoria "nunca". Estos resultados muestran
una tendencia general hacia una percepcion positiva del trabajo en equipo,
aunque con algunas diferencias en la frecuencia con que se experimenta.
Analisis

La percepcion del "trabajo en equipo"” refleja una fuerte presencia en el entorno
laboral de los participantes, siendo una practica comunmente reconocida y
valorada. La mayoria de los participantes identifica esta dimensién como algo
frecuente en sus actividades, lo que resalta la importancia de la colaboracion
en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Sin embargo, existen
variaciones en la percepcion, ya que un grupo menor reporta experimentarlo de
forma ocasional o limitada. Estas diferencias pueden estar asociadas a factores
como la dinamica grupal, la asignacion de roles o la comunicacién interna. No
se identificaron casos donde el trabajo en equipo estuviera completamente
ausente, lo que sugiere que, aunque con variaciones, esta dimension es un
aspecto central en el desempenfo laboral. Promover un entorno que fomente la
cooperacion y fortalezca las relaciones entre los equipos puede contribuir a un

desempefio mas cohesionado y efectivo.
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Descripcion de frecuencias y porcentajes de la dimension compromiso

institucional de la variable desemperio laboral
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Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,0%
Casi nunca 6 5,3%
A veces 21 18,4%
Casi siempre 61 53,5%
Siempre 26 22,8%
Total 114 100.0%

Nota. SPSS V27

Figura 10

Representaciones en medidas porcentuales de la dimension compromiso

institucional de la variable desempefio laboral
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Interpretacion

La Tabla 19 y la Figura 10 muestran la percepcion de los participantes sobre
la dimension de "compromiso institucional" en el desempefio laboral. Los datos
evidencian que mas de la mitad de los encuestados, un 53.5%, perciben esta
dimension "casi siempre", lo que confirma que el compromiso institucional es
una caracteristica regularmente presente en sus experiencias laborales.
Ademas, un 22.8% de los participantes reporta que perciben este compromiso
"siempre", lo cual indica que un grupo considerable lo experimenta de manera
constante y consolidada. Un 18.4% de los encuestados percibe esta dimensién
"a veces", lo que demuestra que una parte significativa experimenta el
compromiso de forma ocasional. Por otro lado, un 5.3% reporta que lo perciben
"casi nunca", mientras que no se registraron respuestas en la categoria
"nunca". Estos resultados reflejan una tendencia general hacia una percepcion
positiva del compromiso institucional, con variaciones en la frecuencia de su
experimentacion.

Analisis

La percepcion del "compromiso institucional" refleja una fuerte presencia en el
entorno laboral de los participantes, siendo una practica comunmente
reconocida y valorada. La mayoria de los participantes identifica esta dimension
como algo frecuente en sus actividades, lo que resalta la importancia del
compromiso hacia los objetivos organizacionales. Sin embargo, existen
variaciones en la percepcion, ya que un grupo menor reporta experimentarlo de
forma ocasional o limitada. Estas diferencias pueden estar relacionadas con
factores como la cultura organizacional, el liderazgo y las oportunidades de
desarrollo profesional. No se identificaron casos en los que el compromiso
institucional estuviera completamente ausente, lo que indica que, aunque con
variaciones, esta dimensién es un aspecto fundamental en el desempefio

laboral.
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4.2 Analisis Inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad

Las derivaciones inferenciales comienzan con el desarrollo del analisis de
normalidad, con el propdsito de determinar la distribucion de la informacion
obtenida. Se utilizé el método de Kolmogorov-Smirnov, ya que los datos

analizados excedieron los 50 (n=114).
1. Planteamiento de hipoétesis

HO: Se sigue una alineacion normal. Concierne aplicar el factor paramétrico r

de Pearson.

H1: No se sigue una alineacién normal. Se aplica el factor no paramétrico de

Rho de Spearman.

Si el grado de significancia (p) es mayor a 0.05, se asevera la conjetura nula
(HO).

Tabla 20

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional 0.109 114 0.002
Desempefio laboral 0.110 114 0.002

Nota. SPSS v27

Analisis

Tal como se observa en la Tabla 20, los datos no superaron el nivel de
significancia establecido (0,05) para ambas variables. El estadistico de prueba
empleado fue el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, cuyos
resultados, con p < 0,05, confirmaron la pertinencia de este analisis para
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio

laboral de forma no paramétrica.
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Decision
Dado que los datos no presentan una distribucion normal, se debe emplear el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman para verificar las hipotesis

planteadas. Este coeficiente puede tomar valores dentro del rango:

Tabla 21
Valores de Spearman
Valor Criterio
r=1.00 Relacion perfecta positiva y grande
0.9a0.99 Relacion positiva muy alta
0.7a0.89 Relacién positiva alta
0.4a0.69 Relacién positiva moderada
0.2a0.39 Relacion positiva baja
0.01a0.19 Relacién positiva muy baja
0 Relacion nula
r=-1.00 Correlacion negativa perfecta y grande

Nota. Nivel de correlacion en base al coeficiente de correlacién de Spearman

4.2.2 Prueba de hipétesis general
1. Planteamiento de hipodtesis:

H1: Existe un grado de relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de

salud nuevo milenio de Puerto Maldonado, 2024.

Ho: No Existe un grado de relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de

salud nuevo milenio de Puerto Maldonado, 2024.
2. Nivel de significancia

Alfa = 0.05
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3. Estadistico de prueba

Tabla 22
Correlacion entre las variables liderazgo transformacional y el desempefio

laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio

Liderazgo Desempeiio
transformacional laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 734"
Spearman transformacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 114 114

Desempefio Coeficiente de 734" 1,000
laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000
N 114 114

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

Decision estadistica

En la tabla 22 presenta la correlacion entre las variables "liderazgo
transformacional" y "desempefo laboral" de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio. Utilizando el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion de rho= 0.734, indicando
una correlacion positiva alta. Ademas, el valor de significancia (p < 0.05). Por
lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y concluyendo que existe una relacion

significativa entre el liderazgo transformacional y el desempeno laboral.
Interpretacién

Estos hallazgos subrayan la importancia del liderazgo transformacional en la
mejora del desempefio laboral. Un liderazgo efectivo, que inspire y motive a
los empleados, se asocia significativamente con un mejor rendimiento en sus
tareas laborales. Por lo tanto, se recomienda a las instituciones de salud
considerar la implementacion de programas de desarrollo de liderazgo
transformacional como una estrategia clave para optimizar el desempefio de

su personal.
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Grafico de dispersion de la variable liderazgo transformacional y el
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desemperio laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de

Puerto Maldonado, 2024
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4.2.3 Prueba de hipoétesis especifica 1

1. Planteamiento de hipétesis

55

Ho: No existe un grado de relacién entre la influencia idealizada y el

desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de

Puerto Maldonado, 2024.

Hi: Existe un grado de relacién entre la influencia idealizada y el desempefio

laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de Puerto

Maldonado, 2024
2. Nivel de significancia

Alfa = 0.05
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3. Estadistica de prueba

Tabla 23

Correlacion entre la dimension influencia idealizada y el desempefio laboral

Influencia Desempefio

idealizada laboral

Rho de Influencia Coeficiente de 1,000 4817
Spearman idealizada correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 114 114

Desempefio Coeficiente de 4817 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 114 114

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

Decision estadistica

Considerando el objetivo especifico 1, los resultados presentados en la Tabla
23, el coeficiente de correlacion de rho de Spearman obtenido fue (rho= 0.481;
p<0.05). Este valor indica que existe una correlaciéon positiva moderada. Es
asi que rechazamos la Ho y aceptamos la Hi por lo que se concluye que existe
una relacion significativa entre la Influencia idealizada y el desempenio laboral

de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de Puerto Maldonado.
Interpretaciéon

Estos resultados sugieren que los lideres que exhiben comportamientos de
influencia idealizada, como ser modelos para seguir y generar respeto y
confianza, pueden mejorar el rendimiento laboral de sus empleados. Este
hallazgo es relevante para los gestores de salud que buscan implementar
estrategias de liderazgo efectivas para mejorar el desempefio organizacional

y la calidad del servicio ofrecido a los pacientes.
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Figura12
Grafico de dispersion la dimension Influencia idealizada y el desempefio
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4.2.4 Prueba de hipétesis especifica 2
1. Planteamiento de hipétesis

Hi: Existe un grado de relacion entre la motivacion inspiracional y el
desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

Ho: No existe un grado de relacion entre la motivacion inspiracional y el
desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

2. Nivel de significancia

Alfa = 0.05
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3. Estadistico de prueba

Tabla 24
Correlacion entre la dimension motivacion inspiracional y el desemperio
laboral
Motivacion Desempefio
inspiracional laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,696™
Spearman inspiracional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 114 114
Desempefio Coeficiente de ,696” 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 )
N 114 114

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

Decision estadistica

Considerando el objetivo especifico 2, los resultados presentados en la Tabla
24, el coeficiente de correlacion rho de Spearman obtenido fue (rho= 0.696;
p<0.05). Este valor indica que existe una correlacion positiva moderada entre
la motivacion inspiracional y el desempefio laboral de los trabajadores del

centro de salud nuevo milenio de Puerto Maldonado, 2024.

Interpretacion

Estos resultados sugieren que los empleados que experimentan altos niveles
de motivacion inspiracional, promovida por sus lideres, tienden a tener un
mejor desempeno laboral. Esta evidencia es crucial para los directivos que
buscan implementar estrategias de liderazgo efectivas para mejorar el
rendimiento organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados asi
mismo su coeficiente de determinacion es de 0.4844 indica que la motivacion
inspiracional incide en el desempefio laboral en un 48.44%.
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Figura 13
Grafico de dispersion de la dimension motivacion inspiracional y el

desemperio laboral.
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4.2.5. Prueba de hipétesis especifica 3

1. Planteamiento de hipétesis

Hi: Existe un grado de relacién entre la estimulacion intelectual y el
desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

Ho: No existe un grado de relacion entre la estimulacidn intelectual y el
desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

2. Nivel de significancia

Alfa = 0.05
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3. Estadistico de prueba

Tabla 25
Correlacion entre la dimension estimulacion intelectual y el desemperio
laboral
Estimulacion Desempefo
intelectual laboral
Rho de Estimulacion Coeficiente de 1,000 ,660”
spearman intelectual correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 114 114
Desempefio Coeficiente de ,660™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 114 114

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

Decision estadistica

Considerando el objetivo especifico dos, los resultados presentados en la
Tabla 25, el coeficiente de correlacion rho de Spearman obtenido fue (rho=
0.660; p<0.05). Segun este valor, existe una correlaciéon positiva moderada.
Por lo tanto, aceptamos la Hi y rechazamos la Ho, lo que indica que existe una
relacion significativa entre la estimulacion intelectual y el desempeiio laboral
de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio de Puerto Maldonado,
2024

Interpretacién

Este hallazgo implica que a mayor estimulacion intelectual por parte de los
lideres, mejor es el desempefio laboral de los empleados. La significancia
bilateral de 0.000 reafirma que la relacién observada no es producto del azar,
sino que tiene una relevancia estadistica considerable. Estos resultados son
cruciales para los lideres organizacionales, ya que sugieren que fomentar la
estimulacion intelectual puede ser una estrategia efectiva para mejorar el

rendimiento laboral.



Figura 14

Grafico de dispersion de la dimension estimulacion intelectual y el

desemperio laboral.
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4.2.6 Prueba de hipétesis especifica 4

1. Planteamiento de hipoétesis

8

10

Hi: Existe un grado de relacién entre la consideracion individualizada vy el

desempeinio laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio

de Puerto Maldonado, 2024.

Ho: No existe un grado de relacidn entre la consideracion individualizada y

el desempeno laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo

milenio de Puerto Maldonado, 2024

2. Nivel de significancia

Alfa = 0.05



3. Estadistico de prueba

Tabla 26

Correlacion entre la dimension la consideracion individualizada y el

desemperio laboral

74

Consideracion Desempefio

individualizada laboral

Rho de Consideracion Coeficiente de 1,000 ,519”
Spearman individualizada correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 114 114

Desempefio Coeficiente de ,519” 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 114 114

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

Decision estadistica

Considerando el objetivo especifico 4, los resultados presentados en la Tabla

26, el coeficiente de correlacion rho de Spearman obtenido fue (rho= 0.519;

p<0.05). Segun este valor, existe una correlacion positiva moderada. Por lo

tanto, aceptamos la Hi y rechazamos la Ho, lo que indica que existe una

relacion significativa entre la consideraciéon individualizada y el desempeio

laboral de los trabajadores del centro de salud nuevo milenio.

Figura 15

Grafico de dispersion de la dimension consideracion individualizada y el

desemperio laboral
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DISCUSION

En cuanto al objetivo general de esta investigacion, fue determinar el grado
de relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en el Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado. El
analisis de los resultados permitié confirmar la hipétesis general planteada,
evidenciando una relacion significativa y positiva entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral. Los datos obtenidos mediante la
prueba de correlacion Spearman revelaron un coeficiente de rho = 0.734, con
un nivel de significancia p < 0.05, lo cual indica una relacion de grado alto
entre ambas variables. Este hallazgo respalda la idea de que un liderazgo
transformacional efectivo influye directamente en el rendimiento laboral de los
trabajadores, fortaleciendo aspectos como el compromiso, la calidad del
trabajo y la cooperacion dentro del equipo. Estos resultados son consistentes
con lo propuesto por Reynoso et al. (2020), donde explica que el liderazgo
transformacional implica una relacibn mutua entre lider y seguidores,
generando cambios en las motivaciones, valores y creencias, con enfoque en
el logro de metas compartidas y el desarrollo personal y colectivo. Asimismo,
los hallazgos se alinean con investigaciones previas como las de Guillén
(2021), quien reportd una correlacion positiva y significativa entre estas
variables en un contexto organizacional, obteniendo un coeficiente de
Spearman de rho = 0.619. De manera similar. En el marco de este estudio, se
observd que el 57.0% de los encuestados percibio el liderazgo
transformacional "a veces", mientras que un 29.8% lo experimentd "casi
siempre". En términos de desempenio laboral, un 43.9% reportd percibirlo "a
veces", y un 36.0% lo considerd "casi siempre". Estos datos reflejan una
tendencia hacia una relacion positiva entre ambas variables, aunque con
variaciones en la percepcion de los participantes indicando que todavia hay
espacio para mejorar las practicas de liderazgo en la institucién. La
implementacion de estrategias que fortalezcan las dimensiones del liderazgo
transformacional podria optimizar significativamente el rendimiento laboral de
los colaboradores. Finalmente, los resultados obtenidos y su congruencia con

estudios previos validan la relevancia del liderazgo transformacional como un
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componente esencial para el desempeno laboral en contextos de salud. Este
estilo de liderazgo no solo promueve el desarrollo profesional de los
trabajadores, sino que también contribuye al cumplimiento de los objetivos
organizacionales, garantizando una mejor calidad en la atencion ofrecida a la

comunidad.

En cuanto al primer objetivo especifico de esta investigaciéon fue determinar
el grado de relacién entre la dimension de influencia idealizada y el
desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de
Puerto Maldonado. Segun los resultados obtenidos mediante la prueba de
correlacion de Spearman, se identificd una correlacién positiva moderada con
un coeficiente de p = 0.481 y un nivel de significancia p < 0.05. Estos hallazgos
indicaron que los comportamientos asociados con la influencia idealizada,
tales como ser un modelo para seguir y generar respeto y confianza en los
seguidores, tienen una relacion significativa con la mejora del desempefio
laboral de los empleados. De acuerdo con Alarcén y Campana (2020), la
influencia idealizada se caracteriza por la capacidad del lider para inspirar a
sus seguidores al ejemplificar valores éticos, comportamientos admirables y
un alto estandar de conducta moral, fomentando un fuerte sentido de
identificacion y compromiso. En este contexto, los resultados de la
investigacion destacan que los trabajadores perciben en los lideres del centro
de salud atributos que promueven confianza y respeto, o que contribuye
positivamente a su rendimiento laboral. Estos hallazgos son congruentes con
lo reportado por Salazar (2023), quien encontré una correlacion positiva
moderada y significativa entre la influencia idealizada y el desempefio laboral
(p = 0.499; p < 0.05). Este autor concluyé que cuando el lider demuestra
credibilidad y valores sdlidos, genera una identificacion de los trabajadores
con los propositos organizacionales, impactando favorablemente su
desempefio.De manera similar, Guillén (2021) identificé que un aumento en
la percepcion de la influencia idealizada por parte del lider esta directamente
relacionado con una mejora en el rendimiento de los empleados, reforzando
la importancia de este estilo de liderazgo en contextos laborales estableciendo

que existe una relacién directa entre las variables antes mencionadas,
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obteniendo un Rho de Spearman 0,619 positivo y el grado de significancia de
la prueba fue (p=,000 < a=0,05) eso indica que se accedio la hipotesis alterna
llegando a la conclusion de que hay relacion significativa entre lo que es

liderazgo y desempefio laboral del personal.

El segundo objetivo especifico de esta investigacion busco determinar la
relacion entre la motivacion inspiracional y el desempeio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado en
2024. Los resultados obtenidos evidenciaron una correlacion positiva
moderada (p = 0.696; p < 0.05), lo que indica que existe una relacion
significativa entre ambas. La motivacién inspiracional, como dimensién del
liderazgo transformacional, se caracteriza por la capacidad del lider para
transmitir confianza, entusiasmo y una visién inspiradora. Este hallazgo
concuerda con los resultados de Guzman (2020), quien en su estudio sobre
el sector publico de Quito reporté que la motivacion inspiracional generaba
mayor compromiso y rendimiento laboral en los empleados. Estos resultados
destacan la importancia de lideres que alineen la vision organizacional con las
metas personales de sus colaboradores. Asimismo, investigaciones como la
de Saldarriaga (2021), desarrollada en la Municipalidad Provincial de
Zarumilla, Peru, encontraron que la motivacion inspiracional tuvo una
influencia significativa en el desempefio laboral, con un coeficiente de
correlacion Rho de 0.606, lo que subraya la consistencia de estos hallazgos
en contextos publicos y organizacionales similares. En este estudio, el analisis
descriptivo indicé que el 49.12% de los trabajadores perciben ocasional la
practica de motivacién inspiracional, lo que sugiere una oportunidad para
mejorar esta dimension. Segun Bass y Avolio (2006), una motivacién
inspiracional adecuada no solo incrementa la productividad, sino también
refuerza el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral, elementos
esenciales en instituciones de salud que enfrentan retos constantes.
Finalmente, los hallazgos subrayan la necesidad de desarrollar competencias
en comunicacion efectiva, establecimiento de metas claras y reconocimiento
oportuno, estrategias que potencian la motivacién inspiracional y, por ende, el

desempenio laboral.
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El tercer objetivo especifico de esta investigacion buscd determinar la
relacion entre la estimulacion intelectual y el desempefo laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado. Los
resultados obtenidos muestran un coeficiente de correlacion moderado
positivo (p = 0.660, p < 0.05), lo que evidencia una relacion significativa. Este
hallazgo subraya que los trabajadores que perciben una mayor estimulacién
intelectual por parte de sus lideres tienden a desarrollar mejores estrategias
para resolver problemas y a implementar enfoques innovadores en sus
actividades laborales. La estimulacion intelectual, como parte del liderazgo
transformacional, fomenta el razonamiento critico y la creatividad, lo que se
traduce en un desempefio laboral mas eficiente y efectivo, alineado con lo
expuesto por Birasnav (2014), quien destaca la importancia de esta dimensién
en contextos organizacionales exigentes. Adicionalmente, se identifico que el
46.2% de los trabajadores evaluados consideran ocasional la aplicacion de
estrategias de estimulacion intelectual en su entorno laboral, lo cual
representa una oportunidad de mejora. Este resultado coincide con lo
reportado por Salazar (2023), quien encontro una relacion baja (p = 0.391) en
un contexto regional, sugiriendo que este componente del liderazgo
transformacional podria ser fortalecido para alcanzar un impacto mayor en el
desempenfio. Los antecedentes tedricos también respaldan estos hallazgos.
Bass y Avolio (2006) sefalan que la estimulacidn intelectual permite a los
lideres promover un ambiente donde los errores no se penalizan, sino que se
convierten en oportunidades de aprendizaje. Esto crea un espacio para que
los trabajadores exploren nuevas ideas y enfoques, incrementando su
confianza y habilidades laborales. Sin embargo, a pesar de la correlacion
significativa, el impacto moderado sugiere que otros factores, como los
recursos disponibles y las politicas organizacionales, también podrian influir

en el desempefio laboral.

El cuarto objetivo especifico de esta investigacion buscé determinar la
relacion entre la consideracion individualizada y el desempeio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio permitié identificar una
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correlacion significativa, lo que respalda la hipdtesis planteada en la
investigacion. La consideracion individualizada es una dimension clave del
liderazgo transformacional que enfatiza la atencion personalizada a las
necesidades y potencialidades de cada colaborador, actuando como un
catalizador para mejorar su compromiso y rendimiento. Los resultados del
estudio, que mostraron un coeficiente significativo entre esta dimension y el
desempeno laboral, son consistentes con investigaciones previas. Por
ejemplo, Salazar (2023) identific6 una relacibn moderada entre la
consideracion individualizada y el desemperio laboral (Rho = 0.490, p < 0.05).
Del mismo modo, Saldarriaga (2021) encontré una correlacion similar con un
coeficiente Rho de 0.394 (p < 0.05). Estos hallazgos reafirman que un trato
personalizado fomenta la identificacion con la institucidn, la motivacién y la
calidad del trabajo. En el caso del Centro de Salud Nuevo Milenio, el trato
diferencial permitié a los trabajadores sentirse valorados, fomentando una
mayor identificacion con la institucion y una mejora en indicadores como la
calidad del trabajo y el trabajo en equipo. Sin embargo, otras investigaciones
como la de Cedano (2021), en la industria de palma aceitera, mostraron que
no siempre se observa una relacién significativa entre estas variables (p =
0.074). Por otro lado, se identificaron areas de mejora relacionadas con la falta
de mecanismos estructurados para diagnosticar y atender necesidades
individuales. Estas limitaciones pueden restringir el potencial de este enfoque
de liderazgo, especialmente en contextos con alta carga laboral y recursos
limitados. En linea con la propuesta de Bass y Avolio (2006), la
implementacion de programas de desarrollo profesional y la retroalimentacion
continua podrian potenciar aun mas los beneficios observados. Finalmente,
los hallazgos subrayan la relevancia de integrar estrategias de liderazgo que
prioricen el desarrollo individualizado como herramienta para optimizar el
desempefo laboral. Los resultados son coherentes con el estudio de
Noblecilla (2021), quien evidencié una relacion alta y significativa entre
liderazgo transformacional y desempefio laboral en asesores de cobranza
(Rho = 0.779, p < 0.05), lo que demuestra que este estilo de liderazgo es

efectivo en distintos sectores y niveles organizacionales.
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CONCLUSIONES

Primera: Se ha determinado una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempenfo laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Nuevo Milenio, mediante la prueba de correlacidon de Spearman, se
identificd una correlacion positiva alta con un coeficiente de (rho = 0.734, p <
0.001). Este resultado demuestra que un liderazgo transformacional,
expresado por la motivacién inspiracional y la consideracion individualizada,
tiene un impacto positivo en el desempefio laboral. Los datos descriptivos
indican que el 57.0% de los trabajadores percibieron el liderazgo
transformacional como ocasional (a veces), mientras que un 29.8% Ilo
considero frecuente (casi siempre). Esto indica una falta de coherencia en la
aplicacién de este tipo de liderazgo, posiblemente debido a una comunicacién
irregular de la vision organizacional o a la ausencia de practicas constantes
de motivacion y reconocimiento. Estas inconsistencias podrian limitar la
capacidad del liderazgo transformacional para generar un impacto sostenido

en el desempeno de los trabajadores y en la calidad del servicio hospitalario.

Segunda: Se ha determinado una relacion significativa entre la influencia
idealizada y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio mediante la prueba de correlacién de Spearman, se identifico
una correlacidon positiva moderada con un coeficiente de (rho = 0.481, p <
0.05). Este hallazgo evidencia que comportamientos de los lideres, como
actuar como modelo a seguir, generar respeto y transmitir confianza, tienen
un impacto positivo en el desempefio laboral. Los datos descriptivos muestran
que el 42.1% de los trabajadores percibieron esta dimension como frecuente
(casi siempre), mientras que el 33.3% la consideraron intermitente (a veces)
y el 19.3% como poco frecuente (casi nunca). Esto podria reflejar que algunos
lideres son percibidos como confiables en situaciones clave, como la
resolucién de conflictos o la toma de decisiones bajo presion, pero fallan en
mantener esa confianza de manera constante en interacciones cotidianas,

como reuniones de equipo o el seguimiento a las tareas asignadas. Esta
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inconsistencia puede generar dudas en los trabajadores sobre la credibilidad

y el compromiso del liderazgo, afectando su motivacion y desempefio general.

Tercera: Se ha determinado una relacién significativa entre la motivaciéon
inspiracional y el desempenio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio, mediante la prueba de correlacion de Spearman, se identifico
una correlacion positiva moderada con un coeficiente de (rho = 0.696, p <
0.05). Este hallazgo evidencia que comportamientos de los lideres orientados
a transmitir confianza, entusiasmo y una vision inspiradora tienen un impacto
positivo en el desempeio laboral. Los datos descriptivos reflejan que el 48.2%
de los trabajadores percibié esta dimensiéon como frecuente (casi siempre),
mientras que el 28.1% la consideré ocasional (a veces), un 14.0% respondi6
casi nunca, y un 7.9% indicé siempre. Esto podria deberse a que los lideres
inspiran en reuniones generales o en momentos de crisis, como cuando se
enfrentan a auditorias externas o necesitan cumplir con metas de atencién de
pacientes, pero no mantienen esta inspiracion en actividades diarias mas
rutinarias, como el seguimiento de tareas individuales o la gestion de
conflictos menores. Este desequilibrio puede generar inconsistencias en la
percepcion de los trabajadores y reducir el impacto del liderazgo en el

rendimiento del equipo.

Cuarta: Se ha determinado una relacion significativa entre la estimulacién
intelectual y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Nuevo Milenio, con un coeficiente de correlacion positiva moderada (rho =
0.660, p < 0.05). Este resultado subraya que la capacidad de los lideres para
fomentar la creatividad, el razonamiento critico y la resolucién de problemas
contribuye significativamente a un desempenio laboral mas eficiente y efectivo.
Sin embargo, los datos descriptivos muestran que el 31.6% de los
trabajadores percibié esta dimensién del liderazgo transformacional como
ocasional (a veces), mientras que el 48.2% la consideré frecuente (casi
siempre), lo que podria deberse a que los lideres no estan impulsando de
forma constante el pensamiento creativo ni brindando el apoyo necesario para

resolver problemas complejos. Esto podria traducirse en que los trabajadores
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enfrentan obstaculos para proponer mejoras en sus tareas diarias, como el
uso eficiente de recursos o la optimizacién de procesos clinicos, afectando su

desempenio general.

Quinta: Finalmente, se ha determinado una relacion significativa entre la
consideracion individualizada y el desempeiio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Nuevo Milenio de Puerto Maldonado en 2024, con un
coeficiente de correlacion de Spearman (rho = 0.519, p < 0.05). Los datos
descriptivos muestran que el 43.9% de los trabajadores percibieron esta
dimension como frecuente (casi siempre), el 35.1% como ocasional ("a
veces), y el 7.9% como poco frecuente (casi hunca), mientras que un 13.2%
la percibi6 como constante (siempre). Esto podria reflejar que, aunque los
lideres logran atender las necesidades individuales de algunos trabajadores
de forma periddica, persisten inconsistencias en el trato diferenciado, lo que
genera desigualdades en la percepcidon de apoyo y valoracion por parte del
liderazgo. Estas variaciones pueden limitar la motivacion y el compromiso de

ciertos colaboradores, afectando el desempefio general del equipo.
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SUGERENCIAS

Primera: Se sugiere implementar un programa de formacion para lideres,
enfocado en habilidades de motivacion inspiracional y consideracion
individualizada, similar a los talleres del Servicio Nacional de Salud del Reino
Unido (NHS), que han mejorado el desempefio laboral. Ademas, establecer
un sistema regular de reconocimiento al desempefio, como el programa
(Héroes de la Salud) en Chile, y reforzar la comunicacion frecuente de la vision
organizacional mediante reuniones breves diarias, siguiendo el modelo de los
(huddles) de la Clinica Mayo, fortalecera la conexion entre liderazgo y
desempeno. Finalmente, realizar encuestas trimestrales para evaluar el
liderazgo permitira ajustes continuos, asegurando que este impacto positivo

se mantenga de forma sostenida, mejorando la calidad del servicio.

Segunda: Se recomienda establecer un programa de mentoria interna en el
que los lideres actuen como modelos a seguir de manera constante,
proporcionando ejemplos claros de conducta profesional y ética. Ademas,
implementar un sistema de retroalimentacion continua mediante reuniones
quincenales permitira evaluar su desempefio tanto en situaciones cotidianas
como estratégicas. Complementariamente, disefar talleres practicos sobre
resoluciéon de conflictos y toma de decisiones bajo presion, utilizando
simulaciones de casos reales, fortalecera la capacidad de los lideres para
generar confianza en momentos criticos y en interacciones diarias,

promoviendo asi un entorno laboral mas cohesionado y eficiente.

Tercera: Se sugiere implementar reuniones semanales breves orientadas a
la motivacion y la alineacién de objetivos, permitiendo a los lideres reforzar la
confianza y el entusiasmo en actividades rutinarias. Ademas, establecer un
sistema de reconocimiento inmediato para logros individuales o grupales, a
través de herramientas como tableros de desempefio o felicitaciones digitales,
contribuira a mantener una inspiracién constante en las tareas diarias. De
manera complementaria, disefiar capacitaciones practicas en gestion de

conflictos menores y seguimiento efectivo de tareas, utilizando casos del
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entorno hospitalario, asegurara que los lideres mantengan su rol inspirador
tanto en momentos clave como en la rutina diaria, promoviendo asi un

desempefio laboral consistente y motivado.

Cuarta: Se recomienda implementar sesiones regulares de lluvia de ideas
dirigidas por los lideres, enfocadas en identificar soluciones creativas a
problemas cotidianos, como la optimizacion de recursos o la mejora de
procesos clinicos. Estas sesiones deben complementarse con capacitaciones
practicas en técnicas de resolucion de problemas y razonamiento critico,
integrando dinamicas participativas que incluyan escenarios reales del
entorno laboral. Ademas, establecer un programa de propuestas de mejora,
donde los trabajadores puedan presentar sus ideas y recibir retroalimentacion
y apoyo para implementarlas, permitirda consolidar un ambiente donde la
creatividad y la innovacion sean parte de las tareas diarias, mejorando el

desempenio general del equipo.

Quinta: Se sugiere implementar un sistema de reuniones individuales
periddicas entre los lideres y cada trabajador, donde se evaluen sus
necesidades, metas y desafios especificos, asegurando un trato equitativo y
continuo. Complementariamente, establecer un plan de desarrollo
personalizado para cada colaborador permitira identificar areas de mejora y
oportunidades de crecimiento, fomentando un sentido de apoyo y valoracién
constante. Ademas, se sugiere implementar una politica de reconocimiento
individual que destaque publicamente los logros y aportes de cada trabajador,
promoviendo una percepcion de equidad y motivacion en el equipo, lo que

contribuira a mejorar su desempefo y compromiso.
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Anexo N°1: Matriz de operacionalizacién de las variables

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

iTEMS

VARIABLE 1

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Reynoso et al. (2020) indica que
el liderazgo transformacional
implica una relacién mutua entre
el lider y sus seguidores, con un
cambio en las motivaciones,
creencias y valores de ambas
partes que se enfoca en el logro
de objetivos compartidos y el
desarrollo personal y colectivo.

La variable liderazgo
transformacional establecié
mediciones en base a un
instrumento tipo cuestionario a
través de cuatro dimensiones

principales: influencia
idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacioén
intelectual y consideracién
individualizada. Cada
dimensién fue medida

mediante una serie de items
especificos incluidos en una
encuesta estructurada de 12
items en total.

Las opciones de respuestas
seran de tipo Likert:

(54,32y1)

5. Siempre

4. Casi siempre
3. A veces

2. Casi Nunca
1. Nunca

INFLUENCIA IDEALIZADA
La influencia idealizada se refiere a la capacidad del lider
para inspirar a los seguidores al ejemplificar valores, éticay
comportamientos admirables, fomentando un fuerte sentido
de identificacion y compromiso con el lider y la visiéon
compartida (Alarcén y Campana, 2020).

Transmision de
confianza

Desarrollo del respeto

Desarrollo de modelo
y/o paradigma

item N° 1

item N° 2

item N° 3

MOTIVACION INSPIRACIONAL

La motivacion inspiracional se refiere a la habilidad del lider
para estimular y motivar a sus seguidores, transmitiendo
una visién emocionante y una creencia en el logro de metas
desafiantes, lo que eleva la moral y la dedicacion del equipo
(Hosna et al., 2021).

Desarrollo de
optimismo y
entusiasmo

Desarrollo de vision
estimulante

Comunicacion efectiva
y convincente de vision

item N° 4

item N° 5

item N° 6

ESTIMULACION INTELECTUAL
La estimulacion intelectual implica fomentar el pensamiento
creativo y la innovacién en los seguidores al desafiar
suposiciones, promover el aprendizaje y alentar la
resolucion de problemas de manera novedosa, impulsando

el crecimiento y el desarrollo del equipo (Birasnav, 2014)

Desarrollo de nuevos
enfoques

Solucion de problemas

Analisis y evaluacion
racional

item N° 7

item N° 8

item N° 9

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

La consideracion individualizada destaca el trato que tiene
el lider con los seguidores, manteniendo un trato acorde con
las necesidades para el desarrollo de su rendimiento y
desempefio laboral; los seguidores reflejan distintos niveles
y requerimientos de un mentor o entrenador para que
maximicen sus esfuerzos (Hosna et al., 2021).

Desarrollo de
Diagnostico de
necesidad individual

Tratamiento de
necesidades

Formacion, desarrollo y
asesoramiento

item N° 10

item N° 11

item N° 12



VARIABLE 2

DESEMPENO LABORAL

Segun Palaci et al. (2020) define
al desempefio laboral como el
rendimiento y la actuacion que
manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo
en el contexto laboral especifico
de actuacion, lo cual permite
demostrar su idoneidad.

DEFINICION OPERACIONAL

La variable Desempefio laboral
establecié mediciones en base
a un instrumento  tipo
cuestionario a través de cuatro
dimensiones principales:
calidad de trabajo,
responsabilidad laboral, trabajo
en equipo y compromiso
institucional. Cada dimension
fue medida mediante una serie
de items especificos incluidos
en una encuesta estructurada
de 12 items en total.

Las opciones de respuestas
seran de tipo Likert:

(54,32y1)

5. Siempre

4. Casi siempre
3. A veces

2. Casi Nunca
1. Nunca

DIMENSIONES

Niveles de fiabilidad y item N° 1

CALIDAD DE TRABAJO conformidad
La calidad de trabajo se refiere a la excelencia y eficiencia Nivel de aseguramiento
en la ejecucion de tareas y responsabilidades laborales, y durabilidad item N° 2
cumpliendo con estandares, requisitos y metas, lo que c limient
contribuye al éxito y la satisfaccion en el entorno laboral u.r;plmlentol q item N° 3
(Stoner et al., 2003). requer othF:on rol de item

estética
RESPONSABILIDAD LABORAL Cumplimiento de roles o N° 4

La responsabilidad laboral se relaciona con la obligacion de y tareas
cumplir de manera confiable y consistente con las tareas, Cumplimiento de metas )
roles y expectativas laborales, demostrando compromiso, y objetivos item N° 5
ética y rendimiento adecuado en el entorno de trabajo Niveles de ausentismo item N° 6
(Stoner et al., 2003). y participacion

TRABAJO EN EQUIPO Motivacién y nivel de ftom N° 7
El trabajo en equipo se refiere a la colaboracién armoniosa participacion
y coordinada de individuos con habilidades y roles diversos, Capacidad organizativa
que se unen para alcanzar objetivos comunes, promoviendo y compromiso item N° 8
la sinergia, comunicacion efectiva y una distribucion Gestion de objetivos
equitativa de responsabilidades (Stoner et al., 2003). comunes y solucién de item N° 9

problemas
COMPROMISO INSTITUCIONAL Identificacion con la itern N° 10

El compromiso institucional implica la lealtad, identificacion entidad
y apoyo de un empleado hacia la organizacion en la que ~ D€Se0 de membresia ] .
trabaja. Se refleja en su dedicacioén, voluntad de contribuir item N° 11
al éxito de la empresa y en su alineacion con sus valores y Desarrollo de nivel de ttem N° 12

objetivos (Stoner et al., 2003).

lealtad




Anexo N°2: Matriz de consistencia

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024.

DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢, Cual es el grado de relacion
que existe entre el liderazgo
transformacional y el
desempefio laboral de los
trabajadores del centro de
salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 20247

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

e ;Cudl es el grado de
relacion que existe entre la
influencia idealizada y el
desempefio laboral de los
trabajadores del centro de
salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 20247

e ;Cual es el grado de
relacion que existe entre la
motivacién inspiracional y
el desempeio laboral de
los trabajadores del centro
de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024?

e ;Cual es el grado de
relacion que existe entre la
estimulacion intelectual y
el desempeno laboral de

OBJETIVO GENERAL

Determinar cual es el grado
de relacion que existe entre
el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral de
los trabajadores del centro
de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar cual es el
grado de relaciébn que
existe entre la influencia
idealizada y el desempefio
laboral de los trabajadores
del centro de salud nuevo
milenio de Puerto
Maldonado, 2024.

Determinar cual es el
grado de relacion que
existe entre la motivacion
inspiracional y el
desempefio laboral de los
trabajadores del centro de
salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

e Determinar cual es el
grado de relacion que
existe entre la

HIPOTESIS GENERAL

Existe un grado de relacién
significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del
centro de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

HIPOTESIS NULA

No existe un grado de relacién
significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del
centro de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

Hy:p=0
HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢ Existe un grado de relacién entre la
influencia idealizada y el
desempefio  laboral de los
trabajadores del centro de salud
nuevo milenio de Puerto
Maldonado, 2024.

¢ Existe un grado de relacién entre la
motivacién inspiracional y el
desempefio  laboral de los
trabajadores del centro de salud

VARIABLE |
Liderazgo transformacional

Dimensiones:

Influencia idealizada
Motivacion inspiracional
Estimulacion intelectual
Consideracion
individualizada

AENANAN

VARIABLE I
Desempenio laboral

Dimensiones:

Calidad de trabajo
Responsabilidad laboral
Trabajo en equipo
Compromiso institucional

ANENENEN

ENFOQUE DE INVESTIGACION

= Cuantitativo, porque los datos

obtenidos seran sometidos a
analisis e interpretacion para
generar una teoria de rango
intermedio.

TIPO DE INVESTIGACION

» Bésica

DISENO DE INVESTIGACION
= No experimental

= Descriptivo  Correlacional 'y
Transversal, cuya tipologia es

7 -
ru'|1 r
\‘

0,
POBLACION

161 trabajadores comprendidos
entre funcionarios, personal de
areas administrativas y personal
médico y asistencial del centro de
salud nuevo milenio de la ciudad
de Puerto Maldonado
departamento de Madre de Dios.




los trabajadores del centro
de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024?

¢Cual es el grado de
relacion que existe entre la
consideraciéon

individualizada y el
desempefio laboral de los
trabajadores del centro de
salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 20247

estimulacion intelectual y
el desempefio laboral de
los trabajadores del centro
de salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

Determinar cual es el
grado de relacion que
existe entre la
consideraciéon

individualizada y el
desempefio laboral de los
trabajadores del centro de
salud nuevo milenio de
Puerto Maldonado, 2024.

nuevo milenio de Puerto
Maldonado, 2024.

Existe un grado de relacién entre la
estimulacién intelectual y el
desempefio laboral de los
trabajadores del centro de salud
nuevo milenio de Puerto
Maldonado, 2024.

Existe un grado de relacion entre la
consideracion individualizada y el
desempefio laboral de los
trabajadores del centro de salud
nuevo milenio de Puerto
Maldonado, 2024.

MUESTRA

La muestra esta constituida por un
total de 114 colaboradores los
mismos que fueron obtenidos con
la aplicacion de la férmula para
poblaciones finitas.

TECNICAS — INSTRUMENTOS
= Encuesta

= 02 cuestionarios




Anexo N°3: Instrumentos de Investigacion

Cuestionario para trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio

de Puerto Maldonado

Liderazgo transformacional y Desempeiio laboral

Edad: ( )Sexo:( ) Tiempo de servicio (.....................) Régimen laboral (

Estimado colaborador:

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion donde encontrara un conjunto de
interrogantes que tienen por finalidad la obtencién de informacién sobre la precepcién respecto a
las variables referidas, le solicito pueda responder con la mayor sinceridad y veracidad posible. Esta
encuesta es andnima y sus respuestas son confidenciales. Marque la alternativa que crea mas
conveniente con un aspa (X) en los espacios en blanco. No existen respuestas correctas o

incorrectas. Utilice el tiempo necesario.

NUNCA

CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1

2 3 4

5

VARIABLE INDEPENDIENTE: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

DIMENSION: INFLUENCIA IDEALIZADA

éConsideras que el personal directivo de la entidad transmite
confianza respecto a las funciones que desempeiian?

éCree usted que el personal directivo de la entidad promueve
e imparte el desarrollo del respecto entre los colaboradores?

éSabe usted si la entidad tiene definido un modelo de
trabajador o paradigma a seguir por parte de los
colaboradores?

DIMENSION: MOTIVACION INSPIRACIONAL

éConsidera usted que la entidad desarrolla mecanismos de
entusiasmos y optimismo para la ejecucion y cumplimento de
las actividades del trabajo?

¢éCree usted que el plan operativo institucional de la entidad
proyecta una visidn estimulante que motiva a su cumplimiento
por parte de los colaboradores?

éSabe usted si el personal directivo de la entidad se comunica
con los colaboradores de forma efectiva y convincente?

DIMENSION: ESTIMULACION INTELECTUAL

éCree usted que el personal directivo de la entidad promueve
el desarrollo de nuevos enfoques de gestion en las actividades
laborales?




¢Sabe usted si el personal directivo de la entidad desarrolla la
politica de solucién de problemas respecto a situaciones
suscitadas en las actividades laborales?

é¢Considera usted que el personal directivo de la entidad
promueve en sus colaboradores el desarrollar actividades
racionales y de mucho analisis antes de ejecutarlas?

DIMENSION: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

10.

¢Con que frecuencia la entidad realiza un diagndstico a sus
colaboradores respecto a la identificacidon de sus necesidades
individualizadas?

11.

¢Sabe usted si el personal directivo de la entidad se preocupa
por las necesidades que demandan sus colaboradores?

12.

¢El personal directivo de la entidad promueve planes de
formacioén, capacitacion y desarrollo de capacidades a sus
colaboradores?

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL 1 2

DIMENSION: CALIDAD DE TRABAJO

13.

¢Consideras que tu trabajo y el de tus compafieros es percibido
por los usuarios con altos niveles de fiabilidad y conformidad?

14.

¢Crees que tu trabajo y el desarrollado por tus compaferos a
desarrollado principios de aseguramiento y durabilidad en el
tiempo?

15.

¢Tus compafieros de trabajo cumplen con las necesidades
requeridas por los usuarios en el desempefio de sus funciones
conforme a lo dispuesto por los reglamentos internos?

DIMENSION: RESPONSABILIDAD LABORAL

16.

¢Considera usted que los colaboradores de la entidad cumplen
con sus roles y tareas asignadas a cabalidad?

17.

¢Sabe usted si los colaboradores de la entidad desarrollan sus
actividades orientadas al cumplimiento de metas y objetivos
planteados por la entidad?

18.

¢Consideras que tus compafieros de trabajo inaplican el
ausentismo y participan a cabalidad en sus jornadas de trabajo
asignadas?

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

19.

¢Consideras que tus compafieros de trabajo se encuentran
motivados para el desempefio de sus funciones y contribuyen
activamente en las actividades programadas?

20.

¢Sabe usted si sus compafieros de trabajo tienen una excelente
capacidad organizativa respecto al desarrollo de funciones
dentro de la entidad?




21.

éCree que usted y sus compafieros de trabajo desarrollan
objetivos comunes que busca la entidad?

DIMENSION: COMPROMISO INSTITUCIONAL

22.

¢Considera usted que sus compafieros de trabajo se identifican
plenamente con su entidad de trabajo?

23.

éCree usted que la entidad administra adecuadamente la
gestion de su membresia de pertenencia a nivel de
colaboradores y usuarios?

24,

¢Cree usted que sus compaieros de trabajo han desarrollado
un significativo nivel de lealtad con la entidad y sobre todo con
los usuarios que interactian con ellos?

iMuy agradecido por su colaboracién!




Anexo N°4: Solicitud de autorizacion para realizacion de estudio

Puerto Maldonado, 04 de abril del 2024

SOLICITUD N° 001- 2024-GMA/QDCM

Med. SALVADOR QUISPE FLORES

DIRECTOR DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO
MALDONADO DEPARTAMENTO DE MADRE DE DIOS

Asunto: Solicito permiso para
aplicacién de instrumentos de
investigacion cientifica (encuestas).

Tenemos a bien dirigirnos a usted, para saludarlo muy cordialmente nosotros:
GUTIERREZ MAYO, Andrés, identificado con DNI: 77177711, con codigo
universitario N° 15136030 y QUIO DEL CASTILLO, Marlly, identificada con
DNI: 74158488, con codigo universitario N° 13236028, ambos Bachilleres de la
Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales, de la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, ante usted con todo
respeto nos presentamos y exponemos:

Que, habiendo culminado la carrera profesional de Administracién y Negocios
Internacionales en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios,
solicitamos a usted el permiso para la aplicacion de unos instrumentos de
investigacion en las areas competentes a la gestion respecto a nuestro tema de
investigacion intitulado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD NUEVO
MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024, siendo este proyecto de
investigacion requisito para la obtencién de nuestro titulo profesional de
Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales.

Por lo expuesto, pido a usted otorgar el permiso correspondiente y muy
agradecidos por la atenciéon a la presente nos despedimos de usted con las
muestras de nuestra especial consideracion.

Atentamente,
GUTIERREZ MAYO, Andres "QUIQ/DEL/CASTILLO, Marlly
Dni N° 77177711 Dni N° 74158488
/\ [ »)
~ /C_/x L Sra > :
et U DY 2y




Anexo N°5: Solicitud de validacion de instrumentos

Puerto Maldonado 23 de octubre del 2024

CARTA N*” 006- A/QDCM-2024

Seinor: Mg. Jesis Alberto Espinoza Quispe

Docente de la Escuela Profesional de Administracién y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacién

Ciudad -

Es grato dirigirnos a Usted para saludario cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicién de Bachilleres de la Carrera Profesional
de Administracién y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacién cuyo titulo es:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024"

Por tal razon, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacién
para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez de los
instrumentos que acompafiamos a la presente.

Matriz de consistencia de la investigacion.
Matriz de operacionalizacién

Instrumentos de investigacion de las variables
Fichas de validacidon

L I I

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente,
quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

GUTIERREZ MAYO, Andrés QUIO DEL CASTILLO, Marlly
DniN" 77177711 Dni N™ 74158488



Puerto Maldonado 25 de Marzo del 2024

CARTA N° 003-GMA/QDCM-2024

Sefior: MG. Luis Ponce Tejada

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicion de Bachilleres de la Carrera Profesional
de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo titulo es:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024”

Por tal razon, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacion
para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez de los
instrumentos que acompafiamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.

e Matriz de operacionalizacion

e [nstrumentos de investigacion de las variables
e Fichas de validacion

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente,
quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,
\iinad [T
GUTIERREZ MAYO, Andres QUIQ DEL CASTILLO, Marlly

Dni N° 77177711 Dni N° 74158488




Puerto Maldonado 25 de Marzo del 2024

CARTA N° 005-GMA/QDCM-2024

Sefior: Msc. Jorge Eulogio Pérez Gratelly

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente y
a la vez manifestarle que, en nuestra condicion de Bachilleres de la Carrera Profesional
de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo titulo es:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024”

Por tal razon, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la investigacion
para solicitar su opinidon profesional respecto a la estructura y validez de los
instrumentos que acompafiamos a la presente.

® Matriz de consistencia de la investigacion.

e Matriz de operacionalizacion

e Instrumentos de investigacion de las variables
e Fichas de validacion

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la presente,
quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

GUTIERREZ MAYO, Andres QU0 DEL CASTILLO, Marlly
Dni N°® 77177711 Dni N° 74158488



Anexo N°6: Fichas de validacion

EICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGAGION
I. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacidn:
"LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ¥ DESEMPEND LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDOMADO, 2024"

Nombre del instrumento: Cuestionaric para frabajadores del Cenfra de Salud Nueve Mileno de |a
cuidad de Puerto Maldonado del departamento de Madre de Dios.

Investigadores: Bach, GUTIERREZ MAYD, Andres.
Bach, QUIO DEL CASTILLD, Marlly.

Il. DATOS DEL EXPERTO: . " I &
Nombres y Apellidos: eai, 'ﬁ'.'-'r'.é.*. D “Spwana DMGpe
Luegar w BBChE: e e e .

i, OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: [Ortografia, coherencia linglistica, redaccién)
Fldgeaclem

ftems y dimensionas)

Adeteade

3. ESTRUCTURA: [Profundidad de los H‘ml}
Adecyade,

IV. APORTE YIO SUGERENCIAS:

LUEGO DE REVISADD EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién

Debe corregirse D Jﬁj
——T U v

EE-|-|B\{: Firma

DML..... Ml #950.¢

R TP ———

N°CELULAR .. . . Q8445635324



EICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacién:

‘LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024".

Nombre del instrumento: Cuestionario para trabajadores del Centro de Salud Nueve Mileno de ia
cuidad de Puerto Maldonado del departamento de Madre de Dios.

Investigadores: Bach. GUTIERREZ MAYQ, Andres.
Bach, QUIO DEL CASTILLO, Marlly.

CRITERIO | o aoores T Deficients Bueno | Ex

1L.REDACCION Los Incicadores o (lems

|
|

2. CLARIDAD Esta formulado con un | _.78.,
lenguaje aprop@ado. Lo
3.0BJETIVIDAD Estd oxpresado an =
| conductas observables. ZIiv6
4 ACTUALIDAD Es agecuado al avance de | 0
I8 cencia y I tecnoiogia. 22 %
5 SUFICIENCIA Los items son adecusdos 70 7/
an cantidad y profundidad. .
6 INTENCIONALIDAD | El irstrumendc  rmide en -]
forma pertinente ol
compottamierdo  de s ,?/?2
variables de investcacian.
7 ORGANZACION Existe uns ommadn';e
Mgica entre tcos
ol?mouoc basicos de la *gz 0/0
investigacion
E.CONSISTENCIA Se bass en aspectos
loteicos cientficos de 1 &P

Cantenido

Investigacion educativa.
S.OOHERENCIA Existe cohersncia soirs los
Rems, ndicadores, 85.. s
SMENsones y variables d
10OMETODOLOGIA | La astrategis ce C, / ?/‘
-

Estruchurg

I ivestigacidn responde 2l
propdsilo dal diagndstico

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

=S S

SeITB\- Firma

Dr (Mgt): . @IS A .tb.on.la. . E(.;a‘.'.'.oas\ Lisee
ONI......... IR0
N° CELULAR. .. . (E4MFESIM. . ... ..




FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024".

Nombre del instrumento: Cuestionario para trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
la ciudad de Puerto Maldonado del departamento de Madre de
Dios.

Investigadores: Bach. GUTIERREZ MAYO, Andres.
Bach. QUIO DEL CASTILLO, Marlly.

Il. DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos: \v\) lS\J K C(ORPD\Q @’G Térw\

Lugar y fecha: %W\d\ﬁw,\&p\mlg}t 2,

Ill. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los
items y dimensiones)

3. EETSUCTURA: gProfundidad de los items)
IV. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion [\Z/
Debe corregirse L—_l

Dr (Mgt): m agb\‘*\cfblt’j&m

DNl?XMZSO@
N° CELULAR. SO AUR AL O



FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024".

Nombre del instrumento: Cuestionario para trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
la ciudad de Puerto Maldonado del departamento de Madre de Dios.

Investigadores: Bach. GUTIERREZ MAYO, Andres.
Bach. QUIO DEL CASTILLO, Marlly.
CRITERI Deficiente| Regular | B > | Muy B > | Excelente
0 N SRITEROS 0-20% | 2140% |41-60% | 6180% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items
estan redactados
considerando los go
g elementos necesarios.
o 2.CLARIDAD Estda formulado con un
lenguaje apropiado. q(\\
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en ;
conductas observables. }6
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de \
la ciencia y la tecnologia. /:}OI
] 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados ’}q
& en cantidad y profundidad. .
S [6.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide en
(&)

forma pertinente el
comportamiento de las
variables de investigacion.

Y

7.0RGANIZACION

Existe una organizacion
logica entre todos los
elementos basicos de la
investigacion.

XO

8.CONSISTENCIA

Se basa en aspectos
tedricos cientificos de la
investigacion educativa.

49

Estructura

9.COHERENCIA

Existe coherencia entre los
items, indicadores,
dimensiones y variables

9

10.METODOLOGIA

La estrategia de
investigacion responde al
proposito del diagnostico.

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicaciéon

Debe corregirse

[]

\sew

Dr (Mgt): 1% XYB SN Qe Te
1230

DNI:.... ZA
N° CELULAR..9<S.

irma

‘% VL0 -




. DATOS DEL EXPERTO: /)/ £ ’7 5 /
€ e

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024".

Nombre del instrumento: Cuestionario para trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
la ciudad de Puerto Maldonado del departamento de Madre de
Dios.

Investigadores: Bach. GUTIERREZ MAYO, Andres.

Bach. QUIO DEL CASTILLO, Marlly.

-
b 3

R Y ' 0D/ 0 > e n L
Nombres y Apellidos: ;J)/‘/U"/t/i/
Lugar y fecha: “ '

Ill. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia lingiiistica, redaccion)

2. CONTENIDO: (Coherencia en torno al instrumento. Si el indicador corresponde a los

items y dimensiones)

3. ESTRUCTURA: (Profundidad de los items)

Aot

IV. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion
Debe corregirse D

Dr (Mgt): , Al

DNI:.... 0] kkf\

N° CELULAR... u\\U\ ’0\ A‘@ b o



FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Il. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion:

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO DE PUERTO MALDONADO, 2024".

Nombre del instrumento: Cuestionario para trabajadores del centro de salud nuevo milenio de
la ciudad de Puerto Maldonado del departamento de Madre de Dios.

Investigadores: Bach. GUTIERREZ MAYO, Andres.
Bach. QUIO DEL CASTILLO, Marlly.

CRITERI Deficiente| Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
IICADORES RO 020% | 2140% |4160% | 61-80% | 81-100%

1.REDACCION Los indicadores e items
estan redactados = a4
considerando los g> ~
elementos necesarios.
2.CLARIDAD Estd formulado con un 7 ) /
lenguaje apropiado. < 24 i
3.0BJETIVIDAD Esta expresado  en ) i
conductas observables. ,\ / //'
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de &
la ciencia y la tecnologia. ©
5.SUFICIENCIA Los items son adecuados & Oo /
en cantidad y profundidad. /ﬁ
6.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide en
forma pertinente el o
comportamiento  de las q [~ g B8
variables de investigacion. ¢
7.0RGANIZACION Existe una organizacion
logica entre todos los ;
elementos basicos de la 37 Z. 7
investigacion. ; i
8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos
tedricos cientificos de la - 7, /
investigacion educativa. S
9.COHERENCIA Existe coherencia entre los )
items, indicadores, \“5 j 7 /,-
dimensiones y variables 2
10.METODOLOGIA La estrategia de

investigacion responde al 9’ / /’)

proposito del diagnéstico.

Il. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion lﬁ \ \
Debe corregirse D : \\ &}

\ é
\r "\ \
Dr (Mgt):

DNL:... 27 '\‘
N° CELULAR...

Forma

Contenido

Estructura
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Anexo N°7: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado director y jefe del Establecimiento de Salud Nuevo Milenio

Por medio del presente documento se le comunica de su participacion en el
proyecto de investigacion intitulado *“*“Liderazgo transformacional vy
Desempeno laboral de los trabajadores del Centro de Salud Nuevo Milenio
de Puerto Maldonado, 2024" dirigida por los bachilleres: Bach. Marlly Quio del
Castillo y Bach. Andres Gutierrez Mayo, es fundamental para la recoleccion de
datos que permitira concluir con la investigacion. Por lo tanto, se realiza las
siguientes precisiones:

e Las tesistas nos comprometemos a guardar la confidencialidad y
anonimato de los datos, los resultados se informaran de modo general.

e FEIl objetivo general de la investigacion es determinar la relacion de la
variable de estudio 1 Liderazgo transformacional y |a variable de estudio 2
Desempeno Laboral.

e Su participacion en la investigacion es de caracter voluntario y la
informacién que nos brindara debe ser veridica para que los resultados de
la investigacién permitan conocer con certeza la situacion actual respecto
a los constructos estudiados.

e El tiempo aproximado para responder el cuestionario sera de 10 minutos,
el cual sera dirigido presencialmente por las tesistas.

Agradecemos por anticipado su participacion y valioso apoyo en la presente

investigacion.
Atentamente,
= | J
= L CHpd =
auig bEL L0, Marily GUTIERREZ MAYO, Andres
Dni N* 74158488 Dnl N* 77177711

TESISTA TESISTA



\ i

CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN ¥ AYACUCHO"
*MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU”

MICRO RED NUEVO MILENIO Een ™
CENTRO DE SALUD NUEVO MILENIO W
“ARO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA ---'--—-

CARTA N° 003 - 2024 — DIRESA MDD-MCR.NM/C.S. NM

Puerto Maldonado 09 de mayo del 2024

SENOR(A): DIRECTOR DE LA UNIVERSIDAD AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

Presente. —

De nuestra mayor consideracion:

Mediante el presente documento comunicamos que se acepté la carta presentada
por los Sres. GUTIERREZ MAYO, Andrés con Cod. 15136030 y QUIO DEL
CASTILLO, Marlly con Cod. 13236028, egresados de la escuela profesional de
Administracion y Negocios Internacionales, de la Universidad Nacional Amazénica
de Madre de Dios, para la aplicacién de instrumentos y realizacion de trabajos
investigacion en el Centro de Salud Nuevo Milenio.

Sin otro en particular y en atencién a la presente, le reitero las muestras de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,
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