-

FACULTAD DE CIENCIAS DE GESTION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

TESIS

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y COMPETENCIAS LABORALES
DE LAS AUXILIARES TECNICAS DEL INSTITUTO NACIONAL
MATERNO PERINATAL, LIMA - 2019

PARA OBTENER EL TIiTULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTORES
CRISTHIAN JANSEL CABELLOS ANAMPA
JEAN FRANCO SOLANO SANCHEZ

ASESOR
DR. LUIS ALBERTO MARCELO QUISPE

LINEA DE INVESTIGACION
GESTION DEL RECURSO HUMANO

LIMA, PERU, DICIEMBRE DE 2019



DEDICATORIA

A mi madre, por siempre haber
estado dandome las fuerzas para no
dejarme caer, a mis docentes por
brindarme  informaciébn  necesaria y

aconsejandome para una mejora personal.

Cristhian Jansel Cabellos Anampa

A mi madre principalmente, a mi
familia y amistades que nunca dejaron de
brindarme su apoyo moral. Todos los
consejos y palabras de aliento han sido
parte importante de mi equilibrio personal y

profesional.

Jean Franco Solano Sanchez



AGRADECIMIENTOS

A Dios, por dejarnos disfrutar de la vida, por todas las puertas que nos abrié y

por todas las bendiciones que nos ofrece.

A nuestros padres, por ser el sustento en todo este camino universitario, por

estar ahi cuando necesitabamos sus sabios consejos y apoyo moral.

Nuestro profundo agradecimiento al director y al personal del Instituto
Materno Perinatal por permitirnos ser parte de nuestra investigacion y su paciencia

con nosotros.

Finalmente, agradecemos a nuestro asesor, el Dr. Luis Alberto Marcelo
Quispe, por depositar la confianza en nosotros y apoyarnos con sus ensefianzas en
este ultimo afo, sin dejar la rectitud como docente y siempre fomentar la exigencia

en el desarrollo del curso.



INDICE

D] =10 (07N K@ ] =1 TR
AGRADECIMIENTOS ..ottt et st en et st eaaeeeeeee e,
RESUMEN ..ottt ettt st ee ettt ese et s te s seeaeneeeate s areanenesre e,
ABSTRACT ..ottt ettt ettt ettt ettt et e e st sn et ete st etestetesteteeae e eaennanens
INTRODUGCCION .....ooiviiieiie ettt ete s ste et ra et eteeaeeteateaneeneens

CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Realidad problemMALiCa ...........coeiiiiiiiiiiiiee e
1.2 Justificacion e importancia de la investigacion ............ccccccveeeeeiiinneen.
1.3 Objetivos de la investigacion: general y especifico ..........ccceeeeeeeiennnn..
1.4 Limitaciones de la investigacion ..............ccccceiieiieiiieeeeeeeeeeeeeeeee e

CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de StUTIOS ........uuuuriiiiiiiiiieeeeeie e
2.2 Desarrollo de la temética correspondiente al tema investigado ...........
2.3 Definicion conceptual de la terminologia empleada ............cccceeevvneeeen.

CAPITULO lIl. MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y disefio de INVeSHIgacion ..........ccccovviiiiiiiie e
3.2 PODIACION Y MUESTIA ....eeeieieiiiiiiieie e
3.3 [ 1T L01 (=2 USRS
3.4 Variables — Operacionalizacion .............cccceeiiiiiieie i
3.5 Métodos y técnicas de iNVestigacion ..........ccccceeeeeeiieeeeeeiieeeieeeeeiiians
3.6 Descripcidn de los instrumentos utilizados ............cccoeevvvviiiiiiiicieee e,
3.7 Andlisis estadistico e interpretacion de l0s datos ..........ccccceeeeeeeeennnnen.

CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Validacion del iINStruMEeNtO .......ccooveeeeeee i
4.1.1. Analisis de fiabilidad ..............coooiiiiiiiii e
4.2 Resultados descriptivos de las variables ...........ccccoooiiiiiiiiiii.
4.3 Resultados descriptivos de las dimensiones ...........cccceeeveeeeiieeeeeeeeeenneee,
4.4 Resultados descriptivos de las variables relacionadas .........................
4.5 Prueba de la normalidad para la variable de estudio ...........................
4.6 Procedimientos correlacionales ...........ccccccooviiiiiiiciiniciiiiiieeeeeee e

Xi

14
20
21
22

50
51
52
53
56
57
60

62
63
64
66
74
75
76



CAPITULO V. DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 DISCUSIONES ...eveiiiiiie e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e ee et saaeaaaaaaeaeens
5.2 CONCIUSIONES ..ottt eeaaaaaeeas
5.3 RECOMENUACIONES ...t e e e e e e e e e aaeees
REFERENCIAS

ANEXOS



Tabla 1
Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Tabla 17

Tabla 18

Tabla 19

Tabla 20

Tabla 21

LISTA DE TABLAS

Operacionalizacion del liderazgo transformacional .......................... 54
Operacionalizacion de competencias laborales ...............ccccevvvnne. 55
Resultados de la validacion del cuestionario liderazgo
transformacional ..........ooovviiiiiiiii
Resultados de la validacion del cuestionario competencias
[ADOTAIES ... oz

Fiabilidad del instrumento de la variable liderazgo transformacional 63

Fiabilidad del instrumento de la variable competencias laborales ... 63
Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional ......... 64
Analisis descriptivo de la variable competencias laborales .............. 65

Analisis descriptivo de la dimension consideracion individualizada 66

Andlisis descriptivo de la dimensién influencia idealizada ............... 67
Analisis descriptivo de la dimension estimulacion intelectual ........... 68
Analisis descriptivo de la dimensién motivacion inspiracional .......... 69
Analisis descriptivo de la dimension capacidad de aprendizaje ....... 70

Andlisis descriptivo de la dimension capacidad de comunicacion y
(o0] =1 o Lo ] = Tox T o PR PRSPPI 71
Analisis descriptivo de la dimension capacidad creativa y

resolucion de problemas ............oeevveeiiiiiiiiie e, 72
Analisis descriptivo de la dimension conocimiento tecnoldgico ....... 73

Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el
liderazgo transformacional y competencias laborales ..................... 74
Resultado de la prueba de normalidad de la variable competencias
[ADOTAIES ... 75
Resultado de correlacion entre el liderazgo transformacional y las
competencias 1aborales ... 76
Resultados de correlacion entre la consideracion individualizada y
competencias [aborales ... 78
Resultados de correlacion entre la influencia idealizada y las

competencias laborales .............ccooovevieiiiccc 79

Vi



Tabla 22 Resultados de correlacion entre la estimulacion intelectual y las
competencias 1aborales ... 80
Tabla 23 Resultados de correlacion entre la motivacion inspiracional y

competencias laborales ............cccoovvvviiiiiiii 81

vii



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7
Figura 8

Figura 9

Figura 10
Figura 11

Figura 12

LISTA DE FIGURAS

Andlisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional ........ 64
Andlisis descriptivo de la variable competencias laborales ............. 65

Analisis descriptivo de la dimension consideracion individualizada. 66

Andlisis descriptivo de la dimensién influencia idealizada .............. 67
Andlisis descriptivo de la dimensién estimulacion intelectual .......... 68
Andlisis descriptivo de la dimensién motivacion inspiracional ......... 69
Analisis descriptivo de la dimension capacidad de aprendizaje ...... 70

Andlisis descriptivo de la dimensidn capacidad de comunicacion y
COIADOTACION ...t e 71
Andlisis descriptivo de la dimension capacidad creativa y
resolucion de Problemas ...........ueviiiiiiiiiiiiee e 72
Andlisis descriptivo de la dimensidén conocimiento tecnoldgico ...... 73
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre liderazgo
transformacional y competencias laborales ...........cccccccceniiiiiiiinns 74
Grafico de dispersion de las variables liderazgo transformacional y

competencias 1ab0rales ... 77

viii



LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y COMPETENCIAS
LABORALES DE LAS AUXILIARES TECNICAS DEL INSTITUTO NACIONAL
MATERNO PERINATAL, LIMA - 2019

CRISTHIAN JANSEL CABELLOS ANAMPA
JEAN FRANCO SOLANO SANCHEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

Los hospitales en el Peru presentan problemas de falta de atencion de parte de sus
directivos hacia la atencion de las necesidades de los colaboradores, es por ello que
el liderazgo transformacional y las competencias laborales asumen un papel
importante, por lo que se formulo el siguiente problema: ¢Qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional y las competencias laborales de las auxiliares técnicas
del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima - 20197, el objetivo es determinar la
relacién entre el liderazgo transformacional y las competencias laborales de las
auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima — 2019. Asimismo,
la hipétesis estd en funciébn de existencia significativa de la relacion entre el
liderazgo transformacional y las competencias laborales de las auxiliares técnicas
del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima - 2019. El tipo de investigacion es no
experimental de corte transversal, de disefio descriptivo correlacional, teniendo una
poblacién de 46 enfermeras y no se considera una muestra. La herramienta usada
para la recoleccion de datos ha presentado una alta confiabilidad mediante el alfa de
Cronbach 0,939 para el cuestionario de liderazgo transformacional y 0,849 para el
cuestionario de competencias laborales. En la prueba de hip6tesis se consiguié un
R de Pearson de 0,712 con un sig. de 0,000. Se concluyé que existe relacion
positiva significativa entre el liderazgo transformacional y las competencias laborales

de las auxiliares técnicas del instituto nacional materno perinatal, Lima — 2019.

Palabras clave: liderazgo transformacional, competencias laborales, liderazgo.



TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND COMPETENCES LABOR OFFICES
OF THE TECHNICAL AUXILIARIES OF THE INSTITUTO NACIONAL MATERNO
PERINATAL, LIMA - 2019

CRISTHIAN JANSEL CABELLOS ANAMPA
JEAN FRANCO SOLANO SANCHEZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

Hospitals in Peru have problems of lack of attention from their managers towards
meeting the needs of employees, that is why transformational leadership and job
skills assume an important role, which is why the following problem was formulated:
What relationship exists between transformational leadership and the labor
competencies of the technical assistants of the National Maternal Perinatal Institute,
Lima - 20197, the objective is to determine the relationship between transformational
leadership and the labor competencies of the technical assistants of the National
Maternal Perinatal Institute, Lima - 2019. Likewise, the hypothesis is based on the
significant existence of the relationship between transformational leadership and the
labor competencies of the technical assistants of the National Maternal-Perinatal
Institute, Lima - 2019. The type of research is non-experimental, cross-sectional,
with a correlational descriptive design, having a population of 46 nurses and it is not
considered a sample. The tool used for data collection has shown high reliability
through Cronbach's alpha 0.939 for the transformational leadership questionnaire
and 0.849 for the job competencies questionnaire. In the hypothesis test, a Pearson
R of 0.712 was achieved with a sig. of 0.000. It was concluded that there is a
significant positive relationship between transformational leadership and the job
competencies of the technical assistants of the National Maternal Perinatal Institute,
Lima - 2019.

Keywords: transformational leadership, labor competencies, leadership.



INTRODUCCION

Actualmente el liderazgo transformacional viene ganando presencia en las
organizaciones innovadoras en el mundo, promueven lideres que son participe del
cambio positivo de los colaboradores en su manera de trabajar. Estos lideres toman
en cuenta factores extrinsecos e intrinsecos que puedan afectar al desemperfio,
motivacion y ganas de mejorar del trabajador. Es un liderazgo basado en metas a

largo plazo que tengan mayor impacto en la organizacion.

Lo dificultoso de introducir este pensamiento en las empresas, es que hoy en
dia las metas estan enfocadas a logros inmediatos, es por lo que existe una
carencia de lideres transformacionales debido a que no estan al ritmo de las

necesidades de los colaboradores.

El andlisis realizado sobre la problematica de estudio, permite formular el
siguiente problema general de investigacion: ¢ Qué relacion existe entre el liderazgo
transformacional y las competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto
Nacional Materno Perinatal, Lima - 20197, el objetivo de la investigacion esta en
relacion de determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Lima - 2019.

La investigacion, concluye que existe correlacion positiva alta entre el
liderazgo transformacional y las competencias laborales en las auxiliares técnicas
del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima - 2019, mediante un R de Pearson de
0,712 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Se determina que
cuando un jefe presenta la percepcion de un liderazgo transformacional eficiente, los
colaboradores tienden a desarrollar sus capacidades intrapersonales e

interpersonales para mejorar la calidad de su trabajo.

La investigacion se realizdé bajo los lineamientos de las investigaciones de

disefio descriptivo correlacional; para lo cual, se disefiaron dos instrumentos de
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recoleccion de datos, que fueron aplicados a las auxiliares técnicas del Instituto
Nacional Materno Perinatal, Lima - 2019.

La presente investigacion fue estructura en cinco capitulos, el cual se observa

a continuacion:

En el primer capitulo, se explica la realidad probleméatica, la
justificacion e importancia de la presente investigacion, los objetivos de la

investigacion y las limitaciones de la investigacion.

En el segundo capitulo, se explican los antecedentes, las teorias
relacionadas a las variables de estudio y, por ultimo, la definiciébn conceptual de la

terminologia empleada.

En el tercer capitulo, se explica el disefio y tipo de investigacion, la poblacion
y muestra, la hipétesis general y especificas, la operacionalizacion de las variables,
las técnicas de investigacion, los instrumentos de recoleccibn de datos y los
procesamientos de analisis de datos.

En el cuarto capitulo, se desarrollan la validez de la investigacion, el andlisis
de confiabilidad de los instrumentos, los analisis descriptivos de los resultados, la
prueba de normalidad y las contrastaciones de hipétesis y el andlisis con las

interpretaciones de los resultados.

Finalmente, en el quinto capitulo se desarrolla la discusion de nuestros

resultados con los antecedentes, las conclusiones y recomendaciones.

xii



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11.

Realidad probleméatica

El liderazgo transformacional, como capacidad en las organizaciones,
responde como una nueva practica que se viene imponiendo en los ultimos
afos, es de vital importancia que exista un lider idéneo, el cual pueda guiar a
sus seguidores inspirandolos y motivandolos para que puedan crecer, estos
lideres fomentan que todos participen, se dan el tiempo para poder
preocuparse por su trabajadores, y empodera a sus seguidores para adaptarse
a los cambios que puedan presentarse dentro o fuera de la empresa. Lo que
siempre se buscara es la continua efectividad de la organizacién en todos los

niveles y las relaciones intrapersonales e interpersonales de los colaboradores.

La problematica parte de la carencia de liderazgo del personal que tiene
a su cargo un grupo de colaboradores. Todas las personas tienen necesidades
basicas que se requieren tener para trabajar en un entorno laboral saludable,

en caso omiso, baja la productividad y las competencias laborales.

A nivel mundial, las empresas sufren dificultades en el surgimiento de
mas lideres que influyan de manera positiva a los colaboradores, ya que, con
la mayor competitividad, se piensa que las empresas necesitan colaboradores
de actitud mas pasiva y con una influencia idealizada del jefe. Sin embargo, lo
gue se observan son problemas a la hora de motivar e incentivar pasién al
equipo, es por ello que las acciones que se realizan para inspirar al empleado
no son las adecuadas. También surgen conflictos cuando quieren crear lazos
con los colaboradores, debido en gran parte no se sienten vinculadas
emocionalmente. Finalmente, muchas empresas carecen de una consideracion
individualizada, simplemente a todos se les diferencia por el cargo que ocupa o

por el tiempo que vienen laborando en la empresa.

Se constata que las empresas europeas tienen un buen crecimiento
como empresa o0 marca; al respecto, Osorio (2016) menciona que en Europa
los lideres te acompafian en el camino. Se considera que son una especie de
solucionadores de problemas cuyo valor depende de como los resuelven. Sin

embargo, se observa que, en las empresas internacionales, los lideres crean
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programas o charlas en las cuales hacen participar a los trabajadores. Sin
embargo, se ausentan en la participacion, por ende, el trabajador no conoce al
lider, no hay una consideracion individualizada hacia el trabajador. Se entiende
gue no hay una comunicacion directa del lider al trabajador en el cual no se
crea una influencia idealizada donde el trabajador pueda confia en su lider.
Estos paises avanzados pueden tener grandes crecimientos como marca, pero
en desarrollo de las competencias laborales de sus colaboradores, se estan
descuidando y no los inspiran para que estos se sigan preparando y sean cada

vez mas competitivos.

Por otro lado, Espafia en el afio 2017, se ejecuta un programa de
liderazgo transformacional, debido a que muchas empresas en Europa no
desarrollan una competitividad suficiente en sus colaboradores, por ende, las
organizaciones al no tener potenciados a sus colaboradores disminuyen su
rentabilidad y llega en algunos casos a quebrar, debido a que no cuentan con
lideres transformacionales que solucionen la insatisfaccion de los diferentes

grupos de interés.

El liderazgo transformacional ha sido considerado ultimamente como el
ejemplo maximo que un lider puede tener con sus seguidores; porque
demuestra que tiene una capacidad completa para liderar, sin ser posible
cuestionarlo moralmente. Tal es el ejemplo de Nelson Mandela, cuando éste
murio, inspird a sus fieles a seguir luchando por el activismo, a pesar de no ser
perfecto, tenia empatia con sus seguidores y afrontaba sus errores con total
trasparencia, eso es lo que realmente inspiraban a las personas a luchar por

sus ideales.

En Europa, las instituciones actualmente estan fomentando cambios y
transformaciones en las organizaciones con el fin de que sean innovadoras.
Para ello se utilizan herramientas de consideracion, influencia, estimulacion
intelectual y motivacion mas estandarizadas, que muchas veces por diversos
factores no llegan al resultado deseado en el colaborador. Es por ello que, el
rol del lider es un tema muy importante para investigar, llegando a la

conclusién de que el liderazgo transformacional es unos de los liderazgos mas
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resaltantes ya que comunica a los colaboradores mision, vision clara, llena al
compromiso que da el colaborador hacia la empresa, y nace confianza entre
lider y subordinado. Asimismo, estimula a que el colaborador sepa que se
encuentra en un ambiente muy competitivo en el que rige la constante
superacioén de uno mismo y que siempre debe aprender nuevas cosas y estar

a la vanguardia de las nuevas tendencias laborales en su rubro.

En Latinoamérica, se identific6 que las empresas tienen una vision
autoritaria, en la revista Forbes, se menciona que, en los paises de
Latinoamérica, el liderazgo se vende como una vision autoritaria, las personas
estan acudiendo a la ayuda de un tercero que les permita solucionar sus
problemas. Esto ya es parte de un problema social y laboral debido a que no
se prioriza contar con un lider transformacional ni potenciar las competencias
laborales de las personas, los jefes latinoamericanos quieren estar al mando
de su negocio y no tener tanta preocupacién por sus trabajadores. Estos
empresarios solo ponen en marcha un liderazgo autoritario y transaccional, el
cual los lleve a ser exitosos y les genere posicion, poder e influencia en la
clase alta. En consecuencia, encontramos empresarios con mentalidad
antigua, los cuales no se adaptan a la modernidad. Estos lideres empresarios
solo se mueven dentro de su zona geografica y no piensan que una vez
adaptandose a la modernidad podrian generar un cambio relevante para su

empresa.

En el Perd, las instituciones publicas carecen de liderazgo debido a la
poca existencia de relaciones de los directivos de las organizaciones con sus
colaboradores. Por ello muchas veces se ven reflejadas en la mala atencion al
cliente y las constantes quejas de los usuarios. Por ejemplo, en el sector salud,
segun la mitad de los asegurados (74%) del Seguro Social de Salud (EsSalud)
considera que el principal problema de este sistema se encuentra en la
atencion y el otorgamiento de citas, seguido de ello se encuentran las largas y
lentas colas (32%), la falta de interés y amabilidad del personal (32%). Para
gue un usuario pueda sacar una cita al médico en Essalud, debe esperar
mucho tiempo para que puedan atenderlo, y desde hace muchos afos se

reflejan estas practicas sin que nadie pueda mejorarlo, si bien se hace evidente
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una mala administracion que se llevan en entidades publicas.

Los colaboradores, presentan un déficit para poder obtener competencia
laboral de sus colaboradores, debido a que estos lideres no tienen una buena
manera de poder llegar a los trabajadores y hacer que estos se comprometan
con la misma vision de la organizacion. Se observd que los lideres estan
ligados con la teoria del liderazgo transaccional y autoritarios en la cual los
trabajadores cumplen con sus deberes con la condicion de que estos obtengan
un beneficio personal (recompensas), o por miedo a que los despidan del
trabajo; con la llegada de la tecnologia ya no se le da la importancia debida a
la estimulacion individualizada debido a que el humano se adapta a la maquina
y no puede innovar 0 ser creativo en su puesto de trabajo. La motivacion
inspiracional se encuentra solo en las organizaciones grandes ya que en las
pequefias organizaciones solo se fijan en los objetivos de la empresa no del
trabajador. Por otro lado, se observé que los lideres de rango alto de las
organizaciones ya no tienen una comunicacion directa con los trabajadores.
En consecuencia, el trabajador peruano no se esmera para Sser mas
competitivo, los resultados esperados para las organizaciones no son los que

realmente se planifico.

En el Instituto Nacional Materno Perinatal, ubicado en Jr. Santa Rosa
Nro. 941 — Cercado de Lima, Perl. Se observaron diversos problemas dentro
de la institucion como las pocas areas destinadas para diferente publico, como
son las madres primerizas, madres que daran a luz por cesarea, madres que
ya tienen hijos, madres que tienen riesgo de pérdida, cuidados intensivos,
entre otros. Aqui solo una auxiliar técnica y una enfermera licenciada son las
encargadas de atender a un area especifica, en las cuales pueden atender de

30 a 57 personas o bebés en promedio (dependiendo el tipo de area).

En este sentido, se evidencia mucha carga laboral, en donde las
auxiliares técnicas no tienen el tiempo suficiente para atender a todas las
personas, hay madres que tienen un parto complicado y terminan
hospitalizadas, ocasionando que ellas no pueden atender a sus bebés recién

nacidos. Es por ello que las auxiliares deben de hacerse cargo de ellos
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también porgque un bebé requiere grandes cuidados. Aqui es donde se

identifica la carga extra que conlleva trabajar con madres que dan a luz.

Lo anteriormente expuesto, hace denotar la ausencia de apoyo para la
correcta distribucion del trabajo. Lo que hace énfasis es que el director no
observa las necesidades reales de las areas, las supervisoras se encargan de
gestionar las adquisiciones de materiales para la atencion de las areas y del
mantenimiento de la infraestructura. Sin embargo, el tiempo que les demora
estas gestiones son minimos y tendrian tiempo para la ayuda de las auxiliares,
no intervienen en lo que se refiere a los cuidados para los bebes o madres.
Todo esto lleva a que muchos usuarios que han sido atendidos en la Institucion
Nacional Materno Perinatal no estén satisfechos puesto que la atencién de

partes de las auxiliares técnicas no es la ideal.

Existen problemas en la consideracion individualizada, ya que algunas
auxiliares al ser mujeres también son madres y deben cumplir con las
responsabilidades que conllevan tener un hijo, a veces los cambios de turno

son rechazados debido al poco interés de la jefatura inmediata.

Presenta algunas deficiencias en la Influencia idealizada de sus jefes,
debido a que las auxiliares no sienten a gusto con el manejo del recurso
humano de sus superiores y sienten la ausencia de ayuda para la atencion de

bebés cuando estan colmadas de trabajo.

Hay dificultades en la estimulacion intelectual, las Unicas capacitaciones
gue se realizan a las auxiliares técnicas son las que promueve el gobierno
mediante las campafias. Sin embargo, son pocas las auxiliares que suben de

categoria laboral a ser licenciadas nombradas y siguen estudios superiores.

Se presentan problemas para inspirar motivacionalmente a sus
colaboradores, ya que no se sienten completamente vinculados con su trabajo,
el cual es muy agobiante en dias en donde tienen mucho qué hacer, pensando

en los constantes bebés a cuidar.
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Por otro lado, se notan afectadas algunas capacidades de las auxiliares
por tener ganas de aprender mas cosas, de la participacion de concursos y
cursos extras para poder manejar temas que desconocen. Es decir, modifica
su capacidad de aprendizaje, ya que se observa que algunas auxiliares llevan
muchos afios en el mismo cargo, y no se desarrollan profesionalmente con

CUrsos externos ajenos a las capacitaciones que reciben.

Respecto al comportamiento de comunicacion entre las auxiliares se ve
afectado, cambiando asi las condiciones de trabajo entre ellas y de las
relaciones interpersonales, con ello alteran sus capacidades de comunicacién

y colaboracion.

Se puede apreciar el estancamiento en la resolucion de problemas
frente a los problemas que surgen con los pacientes, en este caso, la
decadencia de las capacidades creativas y la resolucion de problemas se

pueden notar.

Finalmente, se nota que las auxiliares tienen bajo conocimiento
tecnolégico que puedan servirle para el desarrollo de sus capacidades, porque
se observa que no han llevado clases virtuales, y las auxiliares técnicas de
mayor edad tienen poco dominio de las redes sociales. Por otro lado, en la
seleccion de personal para el rol de su trabajo, se duda que se tuvo como

requisito el conocimiento tecnoldgico.

Es caso de seguir con la misma actitud en el Instituto Nacional Materno
Perinatal, pueden traer consecuencias en el desenvolvimiento de las
actividades, la motivacion y el poco interés de sobresalir laboralmente. Lo
anteriormente mencionado genera que los colaboradores tienen necesidades
importantes en su trabajo, lo cual ocasiona un menor rendimiento en sus
tareas a la hora de cumplir las metas, esto ocasiona una idealizacion erronea

de su vocacion y provoca que no quieran progresar.

Asimismo, puede afectar directamente al entorno laboral y a las

relaciones interpersonales de los colaboradores, debido a que no existe un
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trato igualitario para todos, o no se les toma consideracibn muchas veces
cuando necesitan algo; o también cuando no se les toma en consideracion

aportaciones que los colaboradores pueden ofrecer a la empresa.

Problema general

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima - 20197

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la consideracion individualizada y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima - 20197

¢ Qué relacion existe entre la influencia idealizada y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal,
Lima - 2019?

¢ Qué relacion existe entre la estimulacion intelectual y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal,
Lima - 2019?

¢,Qué relacion existe entre la motivacion inspiracional y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima - 2019?

Justificacion e importancia de la investigacion

La importancia de la presente investigacion radica en que los resultados
obtenidos van a ayudar a que el personal tome conciencia sobre la importancia
de estas variables para el fortalecimiento las capacidades comunicacion y

colaboracion entre auxiliares técnicas y sus lideres, llegando a un incremento
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13.

en la organizacion.

Asimismo, la investigacion se justifica ampliamente por las siguientes

razones:

Justificacion tedrica. La presente investigacion presenta explicaciones
importantes que podran ser utilizados como nivel de referencia para futuras
investigaciones. Asimismo, los fundamentos tedricos de las variables estan
basados en la teoria de Bass (1985) para el liderazgo transformacional y la
teoria de Chiavenato (2015) para las competencias laborales.

Justificacion practica. La investigacion realizada ayuda a ofrecer
pruebas claras del déficit del momento que se da en el dia a dia de la
organizacion. En la investigacion se pudo llegar a claras conclusiones, las
cuales permite ofrecer nuevas alternativas para mejorar los problemas que
presenta de la Institucion Nacional Materno Perinatal, respecto a cémo

interviene un lider transformador en el proceso de las competencias laborales.

Justificacibn metodoldgica. La investigacion pone al servicio de la
comunidad académica dos instrumentos de recoleccion de datos, una para
medir el liderazgo transformacional y la otra para medir las competencias
laborales, las cuales fueron un aporte importante para el estudio de ambas
variables y para tener una nocién de como hacerlas cuantificables. Dichos
instrumentos fueron sometidos a criterios rigidos de validez de contenido,

constructo y criterio, bajo un criterio de jueces.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y las

competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima - 2019.
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Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la consideracién individualizada y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima - 2019.

Determinar la relaciéon entre la influencia idealizada y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal,
Lima - 2019.

Determinar la relaciébn entre la estimulacion intelectual y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional
Materno Perinatal, Lima - 2019.

Determinar la relacibn entre la motivacién inspiracional y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional
Materno Perinatal, Lima - 2019.

1.4. Limitaciones de la investigacién

Limitacion de bibliografia

Fue dificil la basqueda de los libros, ya que las teorias estan escritas en

inglés. Fue necesaria una correcta traduccion e interpretacion.
Limitacion institucional
Algunas instituciones restringen en ingreso a su portal web, de donde se

pueden obtener investigaciones de maestrias que estudiaron estas variables,

no se tuvo libre acceso a la muestra.
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2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Moldes (2016) en su articulo titulado: “La competencia del profesional
de enfermeria en la terapia intensiva del Hospital Pediatrico de Matanzas,
Cuba — 2016”, cuyo objetivo fue evaluar el proceso de competencia del
profesional de enfermeria. Se realiz6 un estudio descriptivo retrospectivo. En
esta investigacion la muestra fue 22 profesionales de enfermeria de un

universo de 24 enfermeros. Llegé a las siguientes conclusiones:

Los afios de graduado y la experiencia de afios de servicio, con la
capacitacion previa al examen, tuvo como influencia en los resultados con los

instrumentos aplicados.

Finalmente, se sostiene que los enfermeros desarrollan mejor sus
capacidades laborales a base a su experiencia en el servicio, y una
capacitacion permanente, éstos son factores vitales para el desarrollo de
competencias de enfermeria, ya que el conocimiento adyacente en los
enfermeros les permite adaptarse a las emergencias que puede tener un

paciente.

Hernandez y Duana (2018) en su articulo: “Estudio diagnéstico de
liderazgo transformacional en personal de enfermeria que labora en hospitales
publicos mexicanos”, cuyo objetivo fue determinar el liderazgo transformacional
en personal de enfermeria que labora en hospitales mexicanos. Se realizé con
un disefio no experimental, en una muestra de 1500 enfermeras. Llego a las

siguientes conclusiones:

En las dimensiones administracion por excepcion activo, premio
contingente, pertenecen lider transaccional lo que quiere decir que lo directivos
los impulsan bajo recompensas, que se considera un inconveniente, el

problema viene de que no habra las posibilidades para usar estas técnicas.

24



Respecto a la influencia idealizada (conducta)(atributo) e inspiracion
motivacional, que pertenecen al liderazgo transformacional, demostraron
vinculo con las trabajadoras. Lo que indica que por mas que se concentre mas
servicios de los usuarios médicos, hay mayor motivacion para que los

trabajadores lleven sus funciones.

Finalmente, se sostiene que en instituciones publicas se mantiene aun
vigente un liderazgo transaccional con las enfermeras. Este recurso es muy
importante inculcar un ambiente en donde esté presente desarrollado un
liderazgo transformador. Asimismo, se determiné que en el turno mafiana es

donde se nota mayor motivacion de parte de los directivos y las enfermeras.

Moreira (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y género en
organizaciones militares” realizada en Universidad Complutense de Madrid. Se
tuvo como objetivo determinar posibles diferencias entre hombres y mujeres en
relacion auto y hetero percepcion de los estilos de liderazgo. El disefio es
correlacional no experimental. En esta investigacion la muestra fue de 603

militares. Llegoé a las siguientes conclusiones:

Se investigd que no hay diferencias entre mujeres y hombres lideres en
la autopercepcion en el liderazgo transformacional transaccional, lo que
muestra que los militares no perciben un liderazgo transformacional

transaccional.

Se evidencio que no existen diferencias estadisticamente significativas
en lo que es hetero percepcion de liderazgo transaccional, ya fueran lideres
femeninos o masculinos, para trabajadores hombres o mujeres. Solo se
identific6 a nivel de liderazgo que hubo diferencias estadisticamente
significativas de parte de los trabajadores, se identificO mas intenso en

hombres lideres.

Finalmente, el liderazgo transformacional puede ser una capacidad
adaptable a cualquier sexo, sin hetero percepcion que difiera en ello. Es decir,

gue, si un colaborador masculino tenga un jefe masculino o femenino, sera
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igual para él la importancia de su liderazgo. Sin embargo, esta tesis sostiene
gue existen diferencias entre lideres masculinos y subordinadas femeninas, en
donde se percibe con mayor intensidad su liderazgo. Por otro lado, la evidencia
demuestra que en algunas muestras no se logra percibir la diferencia entre los

tipos liderazgo transaccional y transformacional.

Jiménez (2014) en su tesis: “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacidon hacia el trabajo y el
desempeiio de docentes de una universidad privada” realizada en la
Universidad Catélica de Colombia, para obtener el grado de maestria en
psicologia, tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre la
motivacion hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de
programa, con el desempefio laboral de los docentes. La investigacion se
desarroll6 con un disefio no experimental, en una muestra de 66 docentes.

Lleg6 a las siguientes conclusiones:

Se presenta correlacion en el liderazgo transformacional con el
motivador interno - hacia el logro, donde el director de programa estimula a
gue el docente haga las cosas con excelencia y mejor que los demas; el
liderazgo transformacional con el motivador externo — grupo de trabajo, el
director de programa estimula a los docentes para enfrentarse a situaciones
que le permiten el aprendizaje de otros; por ultimo, el liderazgo
transformacional con el medio de retribucién requisicion, los directores de
programa estimulan a los docentes a mostrar sus trabajo y a relacionar las
retribuciones con el producto de su trabajo, encontrando mayor apertura, ya

gue van dirigidos a la proyeccion de la organizacion.

Finalmente, se logra identificar que el director cuando pone en préctica
lo que es el liderazgo transformacional con los docentes va a obtener mejor
desenvolvimiento de parte de los profesores para que estos puedan ofrecer

una buena ensefianza al alumnado.

Siles (2015) en su tesis: “Liderazgo transformacional e

intraemprendedurismo una relacion mediada por la cultura organizacional”,
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realizada en la Universidad de Valencia para obtener el grado académico de
doctor en direccion de empresas. La investigacion tuvo como objetivo inferir
una relacién entre el liderazgo transformacional y el Intraemprendedurismo,
desarrollado con un disefio no experimental, con una muestra conformada por
400 profesionales del instituto tecnoldgico de Costa Rica, llegé a las siguientes

conclusiones:

El vinculo de liderazgo transformacional y la cultura organizacional se
presentaron de diversos métodos como los estilos de lideres de aquellos
supervisores que de forma inmediata estan relacionadas a lo que aprenden los
colaboradores sobre la cultura organizacional; las dimensiones de
adaptabilidad e involucramiento son aquellas que vinculan firmemente con
aquellos indices de efectividad, desempefio global y el desarrollo de productos
y la intencién que quiere lograr el liderazgo transformacional de incurrir en lo
gue la adaptabilidad como también en el involucramiento, para que de esta

manera pueda crear una cultura que eleve en la innovacién de la empresa.

Finalmente, se puede entender que un lider transformacional hace que
todo participante de la organizacién se involucre con la cultura organizacional
de la empresa, para que, de esta manera, cualquier colaborador pueda
adaptarse a cualquier tipo de cambio que pueda sufrir la organizacion, en

contrario que se adapte y pueda elevar la innovacion.

Antecedentes nacionales

Espinoza (2018) en su tesis: ‘“Liderazgo transformacional vy
competencias genéricas de los trabajadores del programa de mejoramiento y
ampliacion de los servicios de agua Yy saneamiento en Perl
(Procoes)/Ministerio de Vivienda 2017” realizada en la Universidad Cesar
Vallejo, para obtener el grado de maestra en gestion publica. Esta
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del liderazgo
transformacional y las competencias genéricas de los trabajadores del
programa de mejoramiento y ampliacion de los servicios de agua y

saneamiento en Perd. La investigacion se desarroll6 con un disefio no
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experimental, en una muestra de 83 personas. Llegé a las siguientes

conclusiones:

Existe una correlacion positiva alta entre el liderazgo transformacional y
las competencias genéricas de los colaboradores del programa de
mejoramiento y ampliacion de los servicios de agua y saneamiento. Los
resultados estadisticos arrojaron que existe un coeficiente de correlacion

r=0,832, un nivel de significacion de 0,000, donde p < 0,05.

Existe una correlacion positiva alta entre el liderazgo transformacional y
las competencias sistematicas de los colaboradores del programa de
mejoramiento y ampliacion de los servicios de agua y saneamiento en Peru en
el 2017. Los resultados estadisticos nos arrojaron que existe un coeficiente de
correlacion r=0,834, un nivel de significacion de 0,000, donde p < 0,05.

Existe una correlacion positiva alta entre el liderazgo transformacional y
las competencias interpersonales de los colaboradores del programa de
mejoramiento y ampliacion de los servicios de agua y saneamiento en Peru en
el 2017. Los resultados estadisticos nos arrojaron que existe un coeficiente de

correlacioén r=0,837, un nivel de significacion de 0,000, donde p < 0,05.

Finalmente, se percibe que si se presenta el idéneo liderazgo
transformacional en cualquier tipo de organizacién se va evidenciar, mayor
eficiencia en la empresa y con esto va a potenciar las competencias de los

colaboradores, los cuales se veran reflejados en la empresa.

Veldsquez (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y el clima
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Ayacucho, 2017” realizada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado
académico de maestra en gestion de servicios de salud. Esta investigacion
tuvo por objetivo determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional. La investigacion se desarrollé con
un disefio descriptivo correlacional en una muestra conformada por 50

personas, llego a las siguientes conclusiones:
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Existe una relaciébn significativa moderada entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las enfermeras, el valor de Tau B
es 0,453 para un valor p= 0.001, el cual es menor a 0.005, con un nivel de

significancia de 5% y un intervalo de confianza del 95%.

Existe una relacion significativa baja entre la dimension estimulacion
intelectual y el clima organizacional en las enfermeras, el valor de Tau B es
0,366 para un valor p= 0.005, el cual es menor a 0.005, con un nivel de

significancia de 5% y un intervalo de confianza del 95%.

Existe una relacion directa moderada entre la dimensién motivacion
inspiracional y el clima organizacional en las enfermeras, el valor de Tau B es
0,542 para un valor p= 0.000, el cual es menor a 0.005, con un nivel de
significancia de 5% y un intervalo de confianza del 95%.

Existe una relacion directa moderada entre la dimensidn consideracion
individualizada y el clima organizacional en las enfermeras, el valor de Tau B
es 0,448 para un valor p= 0.001, el cual es menor a 0.005, con un nivel de

significancia de 5% y un intervalo de confianza del 95%.

Existe una relacion directa moderada entre la dimension influencia
idealizada y el clima organizacional en las enfermeras, el valor de Tau B es
0,485 para un valor p= 0.001, el cual es menor a 0.005, con un nivel de

significancia de 5% y un intervalo de confianza del 95%.

Santos (2017) en su tesis: “Liderazgo transformacional en enfermeros
gue desempefan cargos directivos en establecimientos de salud del primer
nivel de atencion. Jaén — Peru, 2016” realizada en la Universidad Nacional de
Cajamarca, para obtener el grado de licenciada en enfermeria. El objetivo de la
investigacion es analizar las dimensiones del liderazgo transformacional que se
manifiestan en los enfermeros que desempefan cargos directivos en
establecimientos de salud del primer nivel de atencién en la ciudad de Jaén. El
disefio de la investigacion fue descriptivo de corte transversal, en una muestra

de 26 enfermeros. Lleg6 a las siguientes conclusiones:
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Se identific6 que los enfermeros de accion gerencial de los
establecimientos del primer nivel no cuentan con las caracteristicas de

liderazgo transformacional.

La motivacion inspiracional del liderazgo es la dimension predominante,
lo que busca lograr a los trabajadores que se comprometan, que tengan
espiritu de equipo, optimismo y entusiasmo. Por otro lado, las dimensiones
consideracion individual, estimulacion intelectual e influencia idealizada se dan
de vez en cuando, lo cual implica que deben desarrollarse mas, ya que los

enfermeros tratan con diferentes tipos de usuarios.

Los profesionales de enfermeria necesitan desarrollar acciones de
liderazgo transformacional para asegurar que los servicios de salud se brinden
a todas las personas, con calidad, oportunidad, principios cientificos y

fundamentos humanos y éticos.

Finalmente, todo aquel enfermero necesita desarrollar todas las
cualidades que tiene un lider transformacional ara que los servicios de salud

gue se brinda al publico sean oportunos con calidad y fundamentos.

Silva (2018) en su tesis: “Competencias laborales y prestacion de
servicios logisticos en la red de salud Villa El Salvador, 2016” realizada en la
Universidad Cesar Vallejo, Peru, para obtener el grado de maestra en gestion
publica. La investigacién tuvo por objetivo determinar como la competencia
laboral se relaciona significativamente con la prestacion de servicios logisticos.
El disefio de la investigacion es no experimental, desarrollada en una muestra

de 108 trabajadores. Llegé a las siguientes conclusiones:
Existe correlacion significativa, entre las competencias laborales y la

prestacion de servicios logisticos, mediante un Rho de Spearman de 0,394 con

un nivel de significancia de 0,05.
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Existe correlacion significativa, entre de los conocimientos del personal y
la prestacién de servicios logisticos, mediante un Rho de Spearman de 0,215

con un nivel de significancia de 0,05.

Existe correlacion significativa, por medio de las habilidades del
personal y la prestacion de servicios logisticos, mediante un Rho de Spearman

de 0,355 con un nivel de significancia de 0,05.

Existe correlacién significativa, por medio de las actitudes del personal y
la prestacién de servicios logisticos, mediante un Rho de Spearman de 0,495

con un nivel de significancia de 0,05.

Ortiz (2017) en su tesis: “Competencias laborales de las enfermeras del
servicio de centro quirargico del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé - Lima — 2015” realizada en la Universidad Cesar Vallejo, para
obtener el grado de magister en gestion publica. La investigacion tuvo como
objetivo determinar el diagnéstico de las competencias laborales de las
enfermeras. El disefio de la investigacidbn es no experimental transeccional,
desarrollada en una muestra de 30 trabajadores. Llegé a las siguientes

conclusiones:

Respecto al objetivo general de delimitar el diagndstico de las
competencias laborales de las enfermeras del servicio de Centro Quirurgico del
Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Lima - 2015. Se

identifico que el nivel de las competencias laborales es regular en un 50%.

Respecto al objetivo especifico uno de delimitar el diagnéstico de las
competencias laborales genéricas de las enfermeras del servicio de Centro
Quirdrgico del Hospital Nacional Docente Madre Niflo San Bartolomé. Se
identificO que el nivel de las competencias laborales genéricas se da de

manera regular en un 56.7%.

Respecto al objetivo especifico dos de delimitar el diagndéstico de las

competencias laborales especificas de las enfermeras del servicio de Centro
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Quirargico del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé. Se ha
identificado que el nivel de las competencias laborales especificas se da de

manera regular en un 46.7%.

Apolinario (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y trabajo en
equipo en enfermeras del servicio de pediatria en el Hospital Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018” realizada en la Universidad Cesar Vallejo, Peru, para
obtener el grado de maestra en gestion de los servicios de salud. El objetivo es
determinar y establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y trabajo
en equipo en las enfermeras. El disefio de la investigacion es no experimental,
desarrollada en una muestra de 50 enfermeras. Llegd a las siguientes

conclusiones:

Se observa relacion significativa positiva y alta entre liderazgo
transformacional y trabajo en equipo (r=0,742, p=0,000), debido a que la jefa
en la cual se ha realizado el estudio, conllevan al personal de acuerdo a las
necesidades del trabajo, dejando por otro lado el bienestar de las enfermeras,
lo que se puede observar en el trabajo diario, lo cual evidencia que existe una
mala comunicacion y colaboraciéon entre ellas, estos resultados obtenidos se
reflejan por la percepcion de las enfermeras sobre su jefa como lider, el 52%

dice que se encuentra en nivel regular y otro 8% como deficiente.

Se evidencia que hay una relacion significativa positiva y moderada,
entre motivacion inspiracional y el trabajo en equipo (r=0,567 y p=0,000), lo
gue identifica sus labores diarias, pues no se han logrado el compromiso ideal
con las prioridades y los procesos de la institucion y sus servicios, pues hay
falta de motivacion, pues se evidencia la falta de compromiso de las
enfermeras, ya que el 40% de enfermeras perciben motivacién inspiracién

regular, trabajo en equipo regular por ende se establece la falta de relacion.

Se evidencia que hay una correlacion significativa positiva y moderada
sobre estimulacion intelectual y trabajo en equipo (r=0,623, p=0,000), lo que
hace notar al momento de querer buscar soluciones a aquellos problemas que

presentan, ya que no existe la estimulacion deseada para creacion de nuevas
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ideas, el 42% de las enfermeras consideran como regular la estimulacién
intelectual, lo que corrobora que se encuentran en los mismos niveles, en el
trabajo realizado las enfermeras respecto a la dimension acerca de su jefa nos
dicen el 54% percibe como regular y 14% como desfavorable, o que quieres
decir que la jefa no esta poniendo en practica esta dimensién la cual pueda

desfavorecer a la organizacion.

Finalmente, se evidencian que hay una elacion significativa alta y
positiva entre la variable consideracion individualizada y trabajo en equipo
(r=0,726 y p=0,000), lo que se refleja respecto a consideracion individualizada
por parte del lider, esta jefa ha logrado a conocer sus debilidades y fortalezas
del grupo de enfermeras que maneja, dando atencidn personalizada que se
requiere por parte de las enfermeras ya sea para felicitar o talves corregirlas, el
45% percibe como regular a la consideracion individual de su jefa.

2.2 Desarrollo de latematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas del liderazgo transformacional
2.2.1.1. Definicion del liderazgo transformacional
Bass (1985) refiere que: “El liderazgo transformacional es aquel que
motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como
consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones y la
sociedad” (p. 20).
Fischman (2016) sostiene que: “Un nuevo tipo de liderazgo centrado
en lograr movilizar a terceros hacia causa trascendentales, un liderazgo
orientado a desarrollar a los seguidores, a elevar su nivel de necesidades y

moralidad” (p. 9).

Lussier y Achua (2016) sefialan que: “El liderazgo transformacional

busca cambiar el statu quo al articular los problemas en el sistema actual y
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2.2.1.2.

una vision convincente de lo que podria ser la organizacion nueva para los

seguidores” (p. 328).

Fischman (2015) al respecto dice: “El concepto de liderazgo
transformador: se presenta cuando el lider apela a los mas altos valores

morales para guiar a sus seguidores hacia un propésito elevado” (p. 21).

Por lo expuesto, se comprende que el liderazgo transformacional es
aquella capacidad de un lider para solucionar los problemas del momento
en la organizacion usando sus técnicas influyentes, brindandoles un apoyo
donde la persona pueda desarrollarse en su puesto, en el cual podra
aumentar sus capacidades, por con siguiente el lider transformador son los
tipos de lideres que deben de conseguir cualquier organizacion de esta
manera convencer a todo el personal, que en la visioén de la empresa ellos
también son considerados en parte de las propuestas a futuro para asi

desarrollarse tanto empresa como trabajador.

Importancia del liderazgo transformacional

El liderazgo es un tema trascendental en cualquier tipo de
organizacion, debido a que se involucra en las personas y la evolucién de la
empresa, que debe estar presente desde la raiz de cualquier empresa,
siguiendo su evolucion, el lider se encarga de tomar decisiones para poder
llevar a la organizacién por el camino correcto, para que asi la empresa
pueda seguir evolucionando y se estabilice fuertemente en su rubro y no

pueda recaer con la competencia que se encuentra en el mercado.

El liderazgo transformacional es de suma importancia, en todo tipo de
organizacion debido a que este con la manera de que pueda manejar las
decisiones o los planes para que la empresa pueda desarrollarse a mejora,
ya que este tipo de lider es completo, podra exprimir el 100% de las
personas que estén dentro de la organizacion apoyandolos, brindandoles la
confianza suficiente y estos se sientan motivados y puedan creer en él, de

esta manera comprometerlos con la misma meta de la organizacion.
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Un buen liderazgo transformacional lleva a ser mas efectivo el
manejo de la gente y en el logro de resultados, este tipo de lider orienta
precisamente sus esfuerzos, hacia causas trascendentales como el
desarrollo de las personas y su entorno, influye en movilizar a terceras

personas hacia causas que tengan significados mayor que uno mismo.

Lo expuesto, permite indicar que el lider transformacional influye de
forma crucial en cualquier tipo de organizacion (grande, mediana, o
pequefia) ya que este tipo de lider penetra en forma positiva para el
desarrollo de las personas que estén dentro de la empresa, por ende, al
tener un personal motivado y a gusto se pondra la misma vision que la

organizacion.

2.2.1.3. Caracteristicas de la variable liderazgo transformacional

Hernandez, Gallarso y Espinnoza (2011) considera que la primordial
particularidad de un buen liderazgo transformacional es que obtenga que los
trabajadores consigan una mayor productividad de lo esperado, que este

lider va a conseguir a través de tres vias:

- Alcanzando que los trabajadores entiendan lo que es importante y lo
gue es el valor para alcanzar los objetivos.

- Motivando a los trabajadores a sobrepasar su propia meta en
rendimiento por los intereses que sean colectivos.

- Intercambiando los valores y necesidades de los trabajadores.

De acuerdo con lo sefalado por Lussier y Achua (2016) se puede
apreciar que el liderazgo transformacional cuenta con las siguientes

caracteristicas:

- Vision, es la capacidad para que integre una vision ideal que se dara
en un futuro significativamente en la mejora del presente. Ellos estan
calificados para que identifiguen y expresen las discrepancias

fundamentales en medio del statuo quo y la manera en la cual se
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podria dar las cosas. Una vision positiva hace incrementar y relne a

los seguidores para un objetivo en comun.

Excelentes habilidades de comunicacién, Estos lideres
transformacionales son aptos de expresar sus manifestaciones para
lograr el cambio, pero no es a través de la misma manera fluida y el

estilo popular del lider carismatico

Seguridad en si mismo y convencimiento moral, demuestran una
seguridad siempre en si mismo y el optimismo inquebrantable como
pieza de su misma personalidad, pues los trabajadores se sienten
relacionados con aquellos lideres optimistas y depositan su confianza

del éxito total de su mision.

Capacidad para inspirar confianza, Crean el total apoyo y la confianza
al ser sinceros con los trabajadores. Puesto que estos lideres
‘practican usando los ejemplos”; en otro sentido, expresan lo que
desean con los trabajadores. Esto crea una credibilidad con los
trabajadores y obtiene soporte y su confianza de estos al ser honesto

con los trabajadores.

Orientacion de alto riesgo, Este lider transformacional entiende
aquella vinculacion de riesgo - resultado. Estos entiendes que para
gue reciban mejores resultados se debe tomar riesgos mas altos,

pero calculados.

Fuerte energia y la guia para llegar a la accién creen que el tiempo
no esta de su lado, constantemente se mantienen en movimiento. Se
encuentra urgente la manera en como manifiesten su coraje y certeza
de su vision. Es pequefio el porcentaje el cual de adapta al habito

diario de estos lideres.

Base relacional del poder, por lo normal su fuente de autoridad de los

lideres transformacionales es de manera posicional. Tienen dominio
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de premio y de sancion. Aunque, el lider transformacional efectivo no
va a depender de su posicion para que influya en los trabajadores,

estos se integran en relaciones de confianza con los trabajadores.

- Orientado hacia el logro, confian en la integridad de su ideal, es
entendible por que duran a través del tiempo aun en adversidades,
por su persuasion ensayan menos problemas dentro y tenso. Hasta
cuando se lucha a la tenacidad y a los conflictos en contra de ellos y

sus nucleos.

- Capacidad para empoderar a los seguidores, entienden que no son
tan fuertes y tienen mas poder de sus simpatizantes, no pueden
lograr solos sus objetivos requieren a mas individuos con la finalidad
de lograr sus ideales circunstanciales. Ellos no hacen estos sin una
retribucion externa, si no con premios esenciales, como el amor

propio por lograr su cometido

- Temperamento de promocién, se ubican con reiteracion en sociedad

de recurso, suscitando su percepciéon de su vision.

2.2.1.4. Teorias relacionadas a la variable liderazgo transformacional

Bass y Barrett (1981) dicen que el liderazgo transformacional es lo
inverso al liderazgo transaccional, se entiende que estos son mas

frecuentes.

El liderazgo transformacional, obtiene efectos excepcionales en la
empresa en base de la motivacién sobre los cuales se gestionan a los
trabajadores, en consecuencia, el liderazgo transformacional se encarga de
obtener un cambio en la persona desde su punto de comienzo que se da

desde la motivacion hasta el compromiso.
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2.2.1.5.

Al respecto, Bass (1985) dice: “El liderazgo transformacional eleva los
deseos de logro u autodesarrollo de sus seguidores, mientras que a la vez

promueven los grupales u organizacionales” (p. 142).

Bass (1985) explica que: “El liderazgo transformacional eleva los
deseos de logro y autodesarrollo de sus seguidores, mientras que a la vez

promueven los grupales u organizacion” (p. 142).

En este sentido, los lideres transformacionales despiertan en las
personas nuevos conocimientos de temas importantes que van a influir para
el grupo y la empresa, de esta manera se podra aumentar la confianza de
los seguidores, se elevara de una forma gradual donde se moveran desde

los intereses hacia intereses para logros, evolucion y desarrollo.

En este sentido, Bass y Avolio (1994) dicen: “Los resultados se logran
por: ser carismaticos a los ojos de sus seguidores y son una fuente de
inspiracion para ellos, tratan individualmente para satisfacer las necesidades
de sus subordinados y pueden estimular intelectualmente a sus
subordinados” (p. 121).

Asimismo, Bass y Avolio (1994) dicen que estos lideres obtienen
estos resultados de los siguientes modos: son carismaticos frente a sus
seguidores y son un modelo de inspiracion para estos; dan un trato
individual y asi satisfacer las exigencias de casa uno de sus trabajadores,

asi también pueden llegar a estimular intelectualmente a sus trabajadores.

Dimensiones de la variable liderazgo transformacional

Consideracion individualizada

D’ Alessio (2017) se refiere que:

Estos lideres ponen atencion en el crecimiento de las personas, en

las necesidades de desarrollo de cada una, logrando que se superen
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a través de su actuacion como guia o mentor, asi como el
entrenamiento y asesoramiento que les proveen. Los seguidores
desarrollan sucesivamente un alto potencial. Nuevas oportunidades
de aprendizaje se crean juntas con un clima favorable y de apoyo, los

cuales les permiten crecer como personas. (p. 69).

Lussier y Achua (2016) sefialan que:

Se trata del rol de mentoring, a menudo, asumido por los lideres
carismaticos y transformacionales. Ellos sirven como mentores para
sus seguidores. Este lider transformacional y carismatico usa un
prototipo de crecimiento individualizado que da respuesta a las
preocupaciones y necesidades del trabajador. Se ha identificado que
un namero de relaciones, caracterizadas por fuertes intercambios
lider-seguidor individualizados, los seguidores perciben un gran
sentido de valor propio. Se descubri6 que los lideres
transformacionales, apoyan el desarrollo de estas relaciones de
intercambio. (p. 337).

Influencia idealizada

D’ Alessio (2017) sugiere que:

Estos lideres son admirados, respetados y confiados. Tiene altos
estandares de moral y conducta ética, quienes son vistos con gran
respeto personal, y que generan lealtad con el seguidor. Un punto a
favor de estos lideres es que consideran las necesidades de sus
seguidores por encima de sus propias necesidades. El lider comparte
riesgos con sus seguidores y los guia en sus acciones tomando en
cuenta los principios éticos y valores, entre otros. La influencia
idealizada puede darse de por influencia idealizada por atributos e

influencia idealizada por comportamiento. (p. 68).
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Lussier y Achua (2016) sefialan que:

Es una herramienta potente que usa el lider transformacional y
carismatico. Ellos poseen la capacidad para desarrollar mas poder
simbdlico del que se utiliza al influir en los seguidores. Los seguidores
idealizan a estos lideres y, a menudo, desarrollan un fuerte apego
emocional con su vision. El lider transformacional y carismatico se
responsabiliza con aquella conducta que inspira en los trabajadores un

buen ejemplo de idealismo. (p. 337).

Estimulacién intelectual

D’ Alessio (2017) menciona lo siguiente:

Estos lideres estimulan a sus seguidores a esforzarse por ser
innovadores y creativos a través del cuestionamiento de supuestos,
reformulando problemas, y acercandose a situaciones pasadas de
diferentes maneras. No hacen publicos los errores de las personas, ni

las exponen al ridiculo o a la critica en publico. (p. 68).

Lussier y Achua (2016) describen que:

La forma de pensar creativa e innovadora del lider carismatico y
transformacional. Estos animan a los trabajadores a encaminar de
nuevas maneras los problemas antiguos y conocidos. Al estimular el
pensamiento nuevo, el lider transformacional y carismatico inspira a

los trabajadores a controvertir sus dudas. (p. 337).

Motivacion inspiracional

D’ Alessio (2017) menciona lo siguiente:

Estos lideres actuan de tal manera que motivan a quienes estan a su

alrededor, dando significado y relevancia al trabajo de sus
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seguidores, poseen una clara visién del futuro basados en valores
ideales. Demuestran un espiritu individual y de equipo, asi como
entusiasmo y optimismo, generan confianza, e inspiran a los
seguidores usando actitudes y lenguaje persuasivo. El lider anima a
sus seguidores para que visualicen un futuro atractivo para ellos
mismos. La influencia idealizada y la motivacion inspiracional estan
alternamente correlacionadas, y combinadas, son de alguna manera

una forma de medir el carisma. (p. 68).

Lussier y Achua (2016) describen que:

El lider transformacional y carismatico cuenta con la manera
suficiente de comunicar de una forma apasionada la vision ideal para
el futuro que es una disyuntiva mejor a comparacion del statu quo.
Los dos liderazgos pueden emplear una visidn convincente que
represente al grupo de trabajado en lo que realizan. Luego los
trabajadores se encuentran inspirados y motivados para llegar a
nuevas metas mas desafiantes. (p. 337).

2.2.2. Bases teoricas de la variable competencias laborales

2.2.2.1. Definiciones de las competencias laborales

Chiavenato (2015) sefala que:

Las competencias laborales son las capacidades personales que
tiene un colaborador, las cuales son esenciales para desenvolver
cualquier actividad en el trabajo y que diferencian el desenvolvimiento
de las personas. Todos los trabajadores poseen un conjunto de
competencias basicas para relacionar en la organizacion, cuando un
colaborador demuestra un elevado nivel de competencia, se nota en
su productividad. Nos menciona también que es necesario que las

empresas adicionen nuevas competencias fundamentales para la
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organizacion mediante un diagndstico real que existen en ellas. (p.
348).

En este sentido, las competencias laborales abarcan una serie de
interpretaciones debido a que existen muchos actores sociales en la
produccion. El problema se dio porque no se dieron cuenta que la
competencia laboral no so6lo debia verlo desde un lado cuantitativo; sino
mas bien acompafiado de una perspectiva cualitativa. Para ello definen a la
competencia laboral como un enfoque integral de formacion que une al

desarrollo de actividades productivas con la formacion educativa.

Asimismo, las competencias laborales son una capacidad efectiva
para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la

ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada.

Al respecto, Alles (2009) dice: “La competencia hace referencia a las
caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que

generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo” (p. 18).

Finalmente, se infiere que las competencias laborales son las
capacidades que tiene cualquier persona que le ayuda a desempefar su
trabajo de manera adecuada. Las competencias laborales estan ligadas al
tiempo y espacio de la empresa, por ejemplo, hoy en dia es necesario que
un colaborador tenga conocimientos en redes sociales o0 manejo de algun
software, cosa que en los afios 80°s era inexistente e irrelevante para
desempeiniar algun cargo. Las competencias laborales se van desarrollando
también conforme al rubro de la empresa. Como segundo ejemplo,
podemos decir que la atencion al cliente debe tener un valor mayor en una

recepcionista que en un operario de planta.

Las competencias laborales, estan regidas bajo un desarrollo
intrinseco y extrinseco de la persona. Por ende, cada organizacion requiere

un diagnostico de la competencia actual para asi elevar las capacidades en
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2.2.2.2.

2.2.2.3.

2.2.2.4.

base a las necesidades que requieran, solo asi podréa velar por la mejora en

el rendimiento laboral.

Importancia de las competencias laborales

La importancia de desarrollar competencias en los colaboradores
resultara en la empresa como un ahorro de costos en donde éstas suelen
invertir en capacitaciones que no estan a la par a las necesidades reales de
la misma, por ende, esta administracion analizard cada rubro de las
empresas Yy disefiara perfiles profesionales adecuados para cada puesto y
area de la organizacion; asimismo velara por la vision de negocio a largo
plazo. Asimismo, procurara la armonia de las interacciones sociales entre
individuos para compartir informacion y expandir el conocimiento dentro de
la organizacién. La velocidad con que las diferentes ocupaciones se
organizan ahora en el mercado laboral y la rapida variacibn en la
organizacion del trabajo han favorecido el énfasis en desarrollar una
formacién de base amplia para disminuir el riesgo de obsolescencia de lo
aprendido.

Caracteristicas de la variable competencias laborales.

Una de las principales caracteristicas de las competencias laborales,
es que a largo plazo definen una identidad a la organizacién, en un nivel
macro, son como competencias distintivas y se seflalan como
caracteristicas que le brindan una ventaja competitiva a la empresa. Como
ejemplo se tiene el caso de los coches Mercedes-Benz, los cuales son
reconocidos por su calidad de disefio y de su ingenieria, detrds de la
fabricacion de éstos fabulosos coches se encuentra el trabajo de los

mejores ingenieros y operarios.

Teorias relacionadas a la variable competencias laborales

Irigoin y Vargas (2002) dicen que es un concepto polisémico en el cual

el autor expresa que puede referirse a tres casos distintos:
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- Un z6calo de competencias muy amplias, comun a formaciones que
favorecen la autonomia, el abordaje sintético de los problemas, la

adaptabilidad, el sentido de comunicacién

- Competencias transversales a ramas 0 sectores de actividad, aunque
especificas de un oficio; es el caso de operadores de proceso o de

oficios de secretariado

- Una integracion de tareas o transversalidad funcional, al interior de
una misma actividad o sector (el operador encargado de la
conduccion y el mantenimiento de instalaciones, el empleado

generalista bancario en Alemania).

Por otro lado, en la teoria de competencias laborales de Alles (2009)
se menciona que este modelo comienza con las limitaciones de las
competencias en una empresa, el cual esta regido por la misma informacién
estratégica de la organizacion: mision, vision y estrategias. Sirve como un
punto de inicio para definir las competencias que son necesarias en los

colaboradores.

En esta teoria se menciona un modelo de valores paralelamente al
modelo de competencias, el cual se materializan los comportamientos en
indicadores de gestion. En el cual, el modelo de competencias sera creado
con participacion de los directivos en base a sus conocimientos y

experiencias sobre el rubro del negocio para asegurar su éxito.

El modelo de competencias serd creado en base a 3 tipos de

competencias, las cuales se definen como:

- Competencias cardinales: son competencias fundamentales en la
organizacion, en su mayoria representan valores diferenciadores en
la organizacion, estdn enfocadas a todos los colaboradores de la

organizacion.
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- Competencias especificas gerenciales: son competencias que
necesita el personal que tiene a su cargo un grupo de personas,
estas van dirigidas a jefes.

- Competencias especificas por area: son competencias que seran
requeridas por personal que trabaje en un &rea especifica, en donde

se necesiten funciones similares.

2.2.2.5. Dimensiones de la variable competencias laborales

Capacidad de aprendizaje

Chiavenato (2015) sostiene que: “Esta dimension es la capacidad que
tienen las personas en contribuir para mejorar su desempefio en el trabajo
de manera constructiva y tener condiciones para aprender continuamente”
(p. 348).

Por otro lado, se encuentra que un aprendizaje profesionalizado es
como un proceso de aprendizaje basado en la experiencia profesional, la
cual propicia que el trabajador construya sus propias competencias
laborales en base a su participacion pedagogica profesional y en la
inmmercion en actividades que ayuden continuamente a perfeccionar

destrezas en el ambito laboral.

Capacidad de comunicacion y colaboracion

Esta dimension es la capacidad que tiene el trabajador para
adecuarse al lugar de trabajo mediante la comunicacién y colaboracion en
su centro de laburo. Debido a que actualmente se dejaron obsoletas las

tareas repetitivas por la adopcion de equipos y maquinaria.

Por otro lado, es una cualidad compleja en la cual las personas
permiten que se dé el proceso comunicativo, aunque existan ciertas
diferencias entre ellas, también existen elementos que tienen en comun.

Este proceso comunicativo se puede dar de manera oral o verbal, y es
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necesaria la respuesta del receptor, en todo caso no se estaria dando la

comunicacion.

Capacidad creativay resolucién de problemas

Esta dimension es la capacidad que tiene el colaborador para ser
consciente en la responsabilidad que tiene frente a un problema y que de él
mismo depende resolverlo. Hoy se espera que los trabajadores sepan como

resolver estos conflictos mediante su creatividad y asi agilizar su labor.

En un aspecto general, es la capacidad que tiene una persona para
poder crear cosas tangibles o ideas que nunca se conocian y que muchas
veces parten de la mejora de otras ideas. Usualmente en el ambito laboral
se requiere de una capacidad alta de creatividad para una ideal solucién a

un problema.

Conocimiento tecnoldgico

Esta dimension es la capacidad correcta que tiene un colaborador
para utilizar equipos de informacién que conecta al individuo con el mundo.
Ademas de realizar tareas, se emplee el equipo para comunicarse con ellos

para compartir ideas y mejorar los procesos de trabajo con todos.

Por otro lado, el conocimiento tecnolégico es el dominio de uso de
maquinaria, herramientas, técnicas, sistemas y meétodos de organizacion

para resolver algun problema o en todo caso para lograr objetivos.

2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada.

Capacidad creativa y resolucion de problemas

Este factor se entiende de como el colaborador soluciona problemas a

través de la creatividad y de esa manera pueda reducir tiempos y mejorar sus

procesos.
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Capacidad de aprendizaje

Se entiende sobre todas las capacidades que posee una persona para
gue pueda esta lograr sus objetivos con eficiencia y de esa forma pueda

sobresalir en la organizacion.

Capacidad de comunicacién

Este factor se entiende como la capacidad que tiene el colaborador para

relacionarse y compartir informacion con las demas personas en su area.

Competencias laborales

Se entiende sobre todas las capacidades que posee el colaborador, el
cual es fundamental para el logro y desarrollo personal dentro de una

organizacion.

Conocimiento tecnolégico

Son todas las capacidades que posee un colaborador para poder utilizar
equipos de informacién y de tal forma compartir diferentes ideas y puedan asi

mejorar los procesos.

Consideracioén individualizada

Esta dimension se define como los lideres apoyan a los seguidores y se
ponen en el lugar de ellos, siendo este un mentor ante diferentes tareas y de

tal forma estar atentos a las necesidades de los seguidores.

Estimulacidén intelectual

Esta dimension se entiende de como el seguidor forma parte de la
solucion de problemas y toma de decisiones a través de como el lider llega a

gue ellos confien en si mismo para realizar dichas funciones.
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Influencia idealizada

Este factor se denomina carisma, ya que los lideres influyen en sus
seguidores con interés propios o individuales y de tal forma tengan un mismo

objetivo.
Liderazgo transformacional

Se entiende como el lider influye a los seguidores para poder alcanzar
logros u objetivo individuales o colectivos, es aquel lider que se conecta
mediante la motivacion y moralidad para que asi pueda elevar el compromiso
del seguidor.
Motivacion inspiracional

Es la forma de cémo el lider direcciona a los seguidores a través de

diferentes métodos relacionados a las emociones que los liberan de su zona

de confort por medio de la motivacion.
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CAPITULO 1lI
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de la investigacion es de tipo descriptivo correlacional, porque

solo se busca la asociacion entre las variables.

Bernal (2010) dice: “Se describen aquellos aspectos mas
caracteristicos, distintivos y particulares de estas personas, situaciones o
cosas, 0 sea, aquellas propiedades que las hacen reconocibles a los ojos de
los demas (p. 113).

De acuerdo con los momentos de recoleccion de datos, la investigacion
es tipo transversal o transeccional porque, solo se aplica la herramienta una

sola vez.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) explica: “Los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento,
en un tiempo Unico. Su propadsito es describir variables y analizar su incidencia

e interrelacién en un momento dado” (p. 151).

Por otro lado, la investigacién, es de un enfoque cuantitativo, porque
vamos a recolectar datos para probar hipétesis, en base a la medida numérica

y la perspectiva estadistica.

Hernandez et al. (2014) dice: “El enfoque cuantitativo es secuencial y
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos brincar o eludir
pasos, el orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos redefinir alguna

fase” (p. 4).

Disefio de investigacion

La presente investigacion esta enmarcada dentro de las investigaciones

de tipo no experimental, porque no hay una manipulaciéon de las variables.
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Segun, Herndndez et al. (2014) las investigaciones no experimentales
son: “Estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la

investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su

contexto natural” (p. 149).

v X
n <. r
\\\
\\
\\\ I
S

Yy
Considerar:
n: Muestra

x: Liderazgo transformacional
y: Competencias basicas laborales

r: Criterio de relaciéon de las variables
3.2. Poblacién y muestra

Poblacioén

Poblacién es denominada a un grupo de personas que conviven en una

misma area geografica y cuentan con similares costumbres o normas.

La poblacion de la presente investigacion esta constituida por las 46

auxiliares técnicas del instituto nacional materno perinatal.
Bernal (2010) respecto a la poblacion dice: “Es el conjunto de todos los

elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también

como el conjunto de todas las unidades de muestreo” (p. 160).
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Se aplicé un criterio de exclusion porgue no se encuestara a personal
en general, sélo se encuestaran a las auxiliares de nivel técnico. En este caso,

se excluiran a las enfermeras, enfermeras licenciadas y asistentes.

Muestra

Bernal (2010) la muestra: “Es la parte de la poblaciéon que se selecciona,
de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y
sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto
de estudio” (p. 161)

Asimismo, es importante mencionar que la investigacidon no considera
una muestra, en este caso, se considerd realizar la investigaciéon en toda la
poblacion, por la facilidad de acceso que se tiene y porque los resultados de

los estudios son mejores cuando se trabaja con la totalidad de los datos.
3.3 Hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion entre el liderazgo transformacional y las competencias

laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal,

Lima - 2019.

Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion entre la consideracion individualizada y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Lima - 2019.

H2: Existe relacion entre la influencia idealizada y las competencias laborales

de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima -
20109.
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3.4.

Hs: Existe una relacion entre la estimulacion intelectual y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Lima-2019.

Ha4: Existe relacion entre la motivacién inspiracional y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Lima - 2019.

Variables — Operacionalizacion

Definicion conceptual de la variable liderazgo transformacional

D alessio (2017) afirma que: “El lider transformacional se da en el
momento que mas de una persona se comprometen con terceros, con lo cual
el lider y sus trabajadores incrementan su nivel de moralidad y motivaciéon” (p.
67).

Definicién operacional de la variable liderazgo transformacional

La variable liderazgo transformacional consta con 4 dimensiones que
son la consideracion individualizada, influencia idealiza, estimulacion
intelectual y motivacion inspiracional, conteniendo 12 indicadores y 34 items
gue se escribieron para medir la percepcion sobre el liderazgo

transformacional.
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Tabla 1

Operacionalizacion para la variable liderazgo transformacional

Escala de Niveles y rangos
Dimensiones Indicadores iftems  mediciony

valores

- Atencion a las

necesidades.
Malo: [8 - 12]

Regular: [12 - 21]
Bueno: [21 - 31]

Consideracion - Seguimientoy apoyo Del 1
individualizada ala labor. al 8

- Comunicacion

permanente.
- Comportamiento 1: Nunca
_ ético. 2: Casi Malo: [8 - 17]
Influencia y Del 9
_ _ - Preparacion Nunca Regular: [17 - 26]
idealizada o al 16 _
académica. 3:Aveces  Bueno: [26 - 34]
- Sociabilidad. 4: Casi
_ y siempre
- Estimulacién de la )
_ _ o Del 5:Siempre Malo: [9 - 15]
Estimulacion creatividad.
_ _ _ 17 al Regular: [15 - 23]
intelectual - Pensamiento flexible.
) 25 Bueno: [23 - 34]
- Empatia.
- Desarrollo de linea
de carrera.
L o Del Malo: [9 - 16]
Motivacion - Cumplimiento de
o S 26 al Regular: [16 - 26]
inspiracional metas institucionales
34 Bueno: [26 - 35]

- Compensacion

salarial.

Definicion conceptual de la variable competencias laborales

Chiavenato (2015) dice que las competencias laborales son las
capacidades en forma de conocimientos, habilidades, destrezas, intereses,
rasgos u otra caracteristica que sea importante para desempefiar un rol laboral
en el centro de trabajo, el cual le exige el uso continuo de las mismas para un

desempeiio adecuado cuando se le designen tareas.
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Definicién operacional de la variable competencias basicas laborales

La variable competencias basicas laborales consta de 4 dimensiones que

son la capacidad de aprendizaje, capacidad de comunicacion y colaboracion,

capacidad creativa y resolucion de problemas y conocimiento tecnoldgico,

conteniendo 12 indicadores y 31 items que se escribieron para medir la

percepcion sobre las competencias basicas laborales.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable competencias laborales

Escala de Niveles y rangos
Dimensiones Indicadores items medicion y
valores
Compromiso.
. Malo: [21 - 28]
Capacidad de Esfuerzo Del 1 al
o o Regular: [28 - 35]
aprendizaje individual. 8
- Bueno: [35 - 40]
Habilidades.
Trabajo en
equipo. 1: Nunca
Capacidad de Comunicacién . : Malo: [11 - 20[
o Del 9 al 2:Casi
comunicacion y en base a la Regular: [20 - 25]
14 Nunca
colaboracion interculturalidad. _ Bueno: [25 - 29]
3: A veces
Relaciones 4 Casi
Humanos .
siempre
Capacidad Adaptacion 5: Siempre
_ _ Malo: [16 - 27[
creativa Estrategias Del 15
y Regular: [27 - 36]
resolucion de Toma de al 23
o Bueno: [36 - 44]
problemas decisiones
Proceso
o Dominio de Malo: [13 - 19[
Conocimiento o Del 24
o maquinas. Regular: [19 - 26]
tecnoldgico. . al 31
Andlisis de Bueno: [26 - 32]
informacion.
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3.5 Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

El procedimiento el cual se ha aplicado para esta indagacion fue el
procedimiento hipotético deductivo debido a que se basa en visualizar hechos,
genera hipotesis para dar una explicacion, verificar las consecuencias mas

especificas de la hipotesis de esta manera se comparara con la experiencia.

Bernal (2010) al respecto dice: “Consiste en un procedimiento que parte
de unas aseveraciones en calidad de hipoétesis y busca refutar o falsear tales
hipétesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos” (p. 60).

Técnica.

En esta investigacion se aplicaron diferentes técnicas, como las
encuestas que permitié identificar la problemética del lugar de estudio, asi
mismo se utilizo el cuestionario como principal técnica de recoleccion de datos

para evaluar la problematica del instituto donde se realiz6 el estudio.

Bernal (2010) dice: “Es una de las técnicas de recoleccion de
informacion méas usadas. La encuesta se fundamenta en un cuestionario o
conjunto de preguntas que se preparan con el propdsito de obtener

informacion de las personas” (p. 194).

Se aplicé la observacion como técnica para la recoleccion de datos
porque teniamos que presenciar la problematica que tenian las auxiliares dia a
dia, también debiamos tener en cuenta las actividades que realizaban y sus

preocupaciones mas comunes.

Esta herramienta es muy 0til para recolectar datos acerca de
fendmenos, temas o situaciones delicadas o que son dificiles de discutir o

describir; también cuando los participantes no son muy elocuentes, articulados

56



o descriptivos; cuando se trabaja con un fenémeno o en un grupo con el que el
investigador no estd muy familiarizado y cuando se necesita confirmar con

datos de primer orden lo recolectado en las entrevistas.

Asimismo, se uso el analisis como técnica para recolectar los datos, en
donde se perciben a las variables como conceptos susceptibles de medicion y
cuantificacion que refieren a una realidad. Se entiende entonces el analisis un

estudio de mediciones de variables que representan una realidad problematica.

Se utilizd esta técnica porque se recogeran datos para posteriormente
cuantificar la variable y dar una explicacién al problema. Asimismo, estudiar la

variable nos facilitara a buscar mejores soluciones.

3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

Para el recojo de datos se utilizaran dos instrumentos que se va a medir
de forma individual a las variables luego de este paso asociarlas y
correlacionarlas. La primera herramienta se va a denominar cuestionario para
medir el liderazgo transformacional y el segundo cuestionario para medir la

variable competencias laborales.

Toda herramienta para poder obtener informacién debe de contar con
dos condiciones obligatorias y fundamentales: confiabilidad y validez.
Entendido este proceso, En la actual investigacién se ha utilizado instrumentos
confiables y validados. Pero para podernos cerciorarnos ha pasado de nuevo
por el proceso de confiablidad y validez ambos instrumentos.

Instrumento |I: Cuestionario para liderazgo transformacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional

Autores : Cristhian Jansel Cabellos Anampa 'y

Jean Franco Solano Sanchez
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Origen : Peru

Administracion . Individual y colectiva

Durabilidad : 25 minutos

Aplicacion . Auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal

Materiales : Lapiceros y hojas la cual se aplicara.

Descripcion

El instrumento esta constituido por cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional que pertenecen a una empresa las cuales son la
consideracion individualizada, influencia idealiza, estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional. Dicho instrumento esta constituido por 34 items,
medidos en la escala tipo Likert con 5 opciones, y la calificacion maxima que

se puede obtener del instrumento es 170.
Normas de aplicacion
La aplicacion puede darse por modo colectivo o individual, donde la

persona evaluada, tiene 5 opciones posibles de respuestas, resaltando la

confidencialidad y sosteniendo las consecutivas escalas:

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Normas de calificacion
Se realizara la suma total de cada dimensién y del total general del

instrumento, después se ubicara por la tabla de baremos, obtenidos mediante

los puntos de corte considerando el 75 por ciento de la desviacion estandar
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para determinar la percepcion sobre el liderazgo transformacional y sus

dimensiones.

Instrumento II: Cuestionario para competencias laborales

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de competencias laborales

Autores : Cristhian Jansel Cabellos Anampa y
Jean Franco Solano Sanchez

Origen : Perua

Administracion : Individual y colectiva

Durabilidad : 25 minutos

Aplicacion : Auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal

Materiales : Lapiceros y hojas la cual se aplicaran.

Descripcion

El instrumento esta constituido por cuatro dimensiones que son la
capacidad de aprendizaje, capacidad de comunicacién y colaboracion,
capacidad creativa y resolucion de problemas y conocimiento tecnoldgico.
Dicho instrumento estd a base de 31 items. Para la escala de respuestas se
utilizé la escala tipo Likert con 5 opciones, y la calificacion maxima que se

puede obtener del instrumento es 155.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse por modo colectivo o individual, donde la
persona evaluada, tiene 5 opciones de posibles respuestas a cada proposicion,

resaltando la confidencialidad y sosteniendo las consecutivas escalas:

Siempre 5

Casi siempre 4
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A veces
Casi nunca

Nunca 1

Normas de calificacién

Se realizara la suma total de cada dimension y del total general del
instrumento, después se ubicara por la tabla de baremos, obtenidos mediante
los puntos de corte considerando el 75 por ciento de la desviacion estandar
para determinar la percepcién sobre las competencias laborales y sus

dimensiones.

3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Se realiz6 la base de datos de las variables liderazgo transformacional y

competencias laborales, mediante el programa SPSS version 23.

Para el andlisis descriptivo de las variables se hallo el alfa de Cronbach
como también tablas y graficos, la prueba de normalidad y la correlacion de las

hipotesis.

En el analisis de los resultados se trabajé la interpretacion de los
valores estadisticos y se dispuso los niveles de relacién, también de la

contrastacion o comprobacion de la hipoétesis.
Se discutieron y se detalldé los resultados para cada variable y

dimensiones. Se realizd conclusiones y recomendaciones sobre los objetivos

de investigacion y los resultados de la contrastacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de la variable liderazgo transformacional

La trascendencia del instrumento de liderazgo transformacional se ha
establecido bajo la apreciacion de jueces y maestros para el contenido,
priorizando a expertos sobre el tema, estadistico y metodoldgico, por lo que

han decidido darle validez de contenido, criterios y constructo instrumento.

Tabla 3

Resultados de la validacion del cuestionario de liderazgo transformacional

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Mario Edgar Chura Alegre Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento de la variable competencias laborales

La trascendencia del instrumento competencias laborales, se ha
establecido bajo la apreciacion de jueces y maestros para el contenido,
priorizando a expertos sobre el tema, estadistico y metodoldgico, por lo que

han decidido darle validez de contenido, criterios y constructo instrumento.

Tabla 4

Resultados de la validacion del cuestionario de competencias laborales

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Mario Edgar Chura Alegre Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable
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4.1.1. Analisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento de la variable liderazgo transformacional
La confiabilidad del instrumento de liderazgo transformacional se realiza

mediante el estudio estadistico de alfa de Cronbach considerando que la

herramienta sefiala una escala politomica.

Tabla 5
Fiabilidad del instrumento de la variable liderazgo transformacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,939 34

En la tabla 5, se observa que al aplicar el estadistico alfa de Cronbach
arrojo un resulto de 0.939, el cual es mayor a 0.75, se evidencia que la
herramienta obtiene una confiabilidad muy alta por estar en el intervalo de 0.81

a 1.00. En consecuencia, el instrumento es aplicable para la investigacion.
Fiabilidad del instrumento de la variable competencias laborales
La confiabilidad del instrumento de competencias laborales se realiza

mediante el estudio estadistico de alfa de Cronbach considerando que la

herramienta sefiala una escala politbmica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable competencias laborales
Alfa de Cronbach N de elementos
,849 31

En la tabla 6, se observa que al aplicar el estadistico alfa de Cronbach
arrojo un resulto de 0.849, el cual es mayor a 0.75, se evidencia que la
herramienta obtiene una confiabilidad muy alta por estar en el intervalo de 0.81

a 1.00. En consecuencia, el instrumento es aplicable para la investigacion.

63



4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional

Tabla 7
Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Auxiliares Porcentaje
Malo 9 19.6
Regular 28 60.9
Bueno 9 19.6
Total 46 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Figura 1. Analisis descriptivo de la variable liderazgo transformacional

Interpretacion

En la figura 1 se observa que 28 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 60.87% estiman al liderazgo transformacional en un nivel regular,
9 auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 19.57% lo estiman en un nivel
bueno y por ultimo 9 auxiliares técnicas que representan el 19.57% en un nivel
malo. Esto evidencia que, en el Instituto Nacional Materno Perinatal, existe un
problema debido a que las auxiliares técnicas perciben un liderazgo
transformacional deficiente de parte del director.
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Resultados descriptiva de la variable competencias laborales

Tabla 8
Andlisis descriptivo de la variable competencias laborales
Auxiliares Porcentaje
Malo 11 23.9
Regular 26 56.5
Bueno 9 19.6
Total 46 100.0

60

Porcentaje

Malo Regular Bueno

COMPETENCIAS LABORALES

Figura 2. Analisis descriptivo de la variable competencias laborales

Interpretacion

En la figura 2 se observa que 26 auxiliares técnicas encuestadas que
simbolizan el 56.52% estiman sus competencias laborales en un nivel regular,
9 auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 19.57% se estiman en un nivel
bueno y por dltimo 11 auxiliares técnicas que representan el 23.91% se
consideran en un nivel malo. Esto evidencia que, en el Instituto Nacional
Materno Perinatal, existen factores que no permiten a las auxiliares técnicas el

Optimo desarrollo de sus competencias laborales.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de liderazgo

transformacional

Tabla 9
Andlisis descriptivo de la dimension consideracién individualizada
Auxiliares Porcentaje
Malo 13 28.3
Regular 20 43.5
Bueno 13 28.3
Total 46 100.0

50

Porcentaje

Malo Regular Bueno

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

Figura 3. Analisis descriptivo de la dimension consideracion individualizada

Interpretacion

En la figura 3 se observa que 20 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 43.48% estiman la consideracion individualizada en un nivel
regular, 13 auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 28.26% la estiman en
un nivel bueno y por ultimo 13 auxiliares técnicas que representan el 28.26%

en un nivel malo.
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Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimension influencia idealizada

Auxiliares Porcentaje
Malo 16 34.8
Regular 17 37
Bueno 13 28.3
Total 46 100.0

40

307

Porcentaje
[*]
(=]
1

104

Malo Regular Bueno

INFLUENCIA IDEALIZADA

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension influencia idealizada

Interpretacion

En la figura 4 se observa que 17 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 36.96% estiman la influencia idealizada en un nivel regular, 13
auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 28.26% lo estiman en un nivel
bueno y por udltimo 16 auxiliares técnicas que representan el 34.78% en un
nivel malo. Esto evidencia que, existe un problema debido a que las auxiliares
técnicas no perciben hacia ellas una alta influencia idealizada de parte del

director.
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Tabla 11

Analisis descriptivo de la dimension estimulacion intelectual

Auxiliares Porcentaje
Malo 9 19.6
Regular 28 60.9
Bueno 9 19.6
Total 46 100.0

Porcentaje

ala Regular Bueno

ESTIMULACION INTELECTUAL

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimension estimulacion intelectual

Interpretacion

En la figura 5 se observa que 28 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 60.87% estiman la estimulacién intelectual en un nivel regular, 9
auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 19.57% lo estiman en un nivel
bueno y por ultimo 9 auxiliares técnicas que representan el 19.57% en un nivel
malo. Esto evidencia que, existe un problema debido a que las auxiliares
técnicas no perciben hacia ellas una alta estimulacion intelectual de parte del

director.
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Tabla 12

Analisis descriptivo de la dimension motivacion inspiracional

Auxiliares Porcentaje
Malo 12 26.1
Regular 23 50
Bueno 11 23.9
Total 46 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

MOTIVACION INSPIRACIONAL

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimensién motivacion inspiracional

Interpretacion

En la figura 6 se observa que 23 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 50% estiman la motivacion inspiracional en un nivel regular, 11
auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 23.91% lo estiman en un nivel
bueno y por udltimo 12 auxiliares técnicas que representan el 26.09% en un
nivel malo. Esto evidencia que, existe un problema debido a que las auxiliares
técnicas no perciben hacia ellas una alta motivacién inspiracional de parte del

director.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de competencias laborales

Tabla 13
Andlisis descriptivo de la dimension capacidad de aprendizaje
Auxiliares Porcentaje
Malo 11 23.9
Regular 27 58.7
Bueno 8 17.4
Total 46 100.0

Porcentaje

Iialo Regular Bueno

CAPACIDAD DE APRENDIZAJE

Figura 7. Analisis descriptivo de la dimensién capacidad de aprendizaje

Interpretacion

En la figura 7 se observa que 27 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 58.7% estiman su capacidad de aprendizaje en un nivel regular, 8
auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 17.39% se estiman en un nivel
bueno y por udltimo 11 auxiliares técnicas que representan el 23.91% en un
nivel malo. Esto evidencia que, en el Instituto Nacional Materno Perinatal
existen factores que no permiten a las auxiliares técnicas el 6ptimo desarrollo

de sus capacidades de aprendizaje.
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Tabla 14
Andlisis descriptivo de la dimension capacidad de comunicacion y colaboracion

Auxiliares Porcentaje
Malo 12 26.1
Regular 26 56.5
Bueno 8 17.4
Total 46 100.0

G0

Porcentaje

T
Malo Regular Bueno

CAPACIDAD DE COMUNICACION Y COLABORACION

Figura 8. Andlisis descriptivo de la dimension capacidad de comunicacion

y colaboracion

Interpretacion

En la figura 8 se observa que 26 auxiliares técnicas encuestadas que

simboliza el 56.52% estiman su capacidad de comunicacién y colaboracion en

un nivel regular, 8 auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 17.39% se

estiman en un nivel bueno y por ultimo 12 auxiliares que representan el

26.09% en un nivel malo. Esto evidencia que, en el Instituto Nacional Materno

Perinatal, existen factores que no permiten a las auxiliares técnicas el 6ptimo

desarrollo de sus capacidades de comunicacion y colaboracion.



Tabla 15
Andlisis descriptivo de la dimension capacidad de creativa y resolucion de problemas

Auxiliares Porcentaje
Malo 11 23.9
Regular 27 58.7
Bueno 8 17.4
Total 46 100.0

Porcentaje

T
Malo Regular Bueno

CAPACIDAD CREATIVA Y RESOLUCION DE PROBLEMAS

Figura 9. Analisis descriptivo de la dimension capacidad creativa y

resolucién de problemas

Interpretacion

En la figura 9 se observa que 27 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 58.70% estiman su capacidad creativa y resolucion de problemas
en un nivel regular, 8 auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 17.39% se
estiman en un nivel bueno y por Gltimo 11 auxiliares técnicas que representan
el 23.91% en un nivel malo. Esto evidencia que, en el Instituto Nacional
Materno Perinatal, existen factores que no permiten a las auxiliares técnicas el

optimo desarrollo de sus capacidades creativas y resolucion de problemas.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimension: conocimiento tecnologico

Auxiliares Porcentaje
Malo 14 30.4
Regular 26 56.5
Bueno 6 13.0
Total 46 100.0

60

Porcentaje

Malo Regular Bueno

CONOCIMIENTO TECNOLOGICO

Figura 10. Analisis descriptivo de la dimensién conocimiento tecnoldgico

Interpretacion

Se observa en la figura 10 que 26 auxiliares técnicas encuestadas que
simboliza el 56.52% estiman su conocimiento tecnoldgico en un nivel regular, 6
auxiliares técnicas encuestadas simbolizan al 13.04% se estiman en un nivel
bueno y por ultimo 14 auxiliares técnicas que representan el 30.43% en un
nivel malo. Esto evidencia que, en el Instituto Nacional Materno Perinatal,
existen factores que no permiten a las auxiliares técnicas el 6ptimo desarrollo

de sus conocimientos tecnoldgicos.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 17
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el liderazgo

transformacional y las competencias laborales

Competencias laborales

Liderazgo o o Total
_ Deficiente Moderado Eficiente
transformacional _ _ ) )
fi % fi % fi % fi %
Malo 7 15.2% 2 4.3% 0 0.0% 9 19.6%
Regular 4 8.7% 21 45.7% 3 6.5% 28  60.9%
Bueno 0 0.0% 3 6.5% 6 13.0% 9 19.6%
Total 11 23.9% 26 56.5% 9 19.6% 46 100.0
%
7]
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<
o
50.0% 8
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o =
a 10.0% Regular (@]
5.0% 0.0% Malo (& ]
0.0%
Deficiente Moderada Eficiente

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Figura 11. Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el liderazgo

transformacional y las competencias laborales

Interpretacion

La tabla 17 y figura 11 presentan la relacion respecto a la relacion de las
variables, donde se observa que un 15,2% de los evaluados lo consideran
como deficiente o baja, el 45.7% de los encuestados perciben esta relacion
como moderada o regular, en tanto el 13.0% de los encuestados aseguran que
esta relacion es eficiente o bueno; esto prueba que existe relacién directa entre

las variables, esto se comprobara con la correspondiente prueba de hipotesis.
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4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho: La variable competencias laborales presenta una distribucion normal.

Hi: La variable competencias laborales difiere una distribucion normal.

Tabla 18

Resultado de la prueba de normalidad de la variable competencias laborales

Competencias laborales

N 46
Parametros normales?® Media 107.50

Desviacion

estandar 12.956
Maximas diferencias extremas  Absoluta .072

Positivo .045

Negativo -0.72
Estadistico de prueba 0.72
Sig. asintética (bilateral) ,200c, d

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacién de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

Interpretacion

La tabla 18 muestra la distribucion de normalidad de Kolmogorov —
Smirnov, se evidencia que gran parte del puntaje se acercan a una distribucién
normal para la variable competencias laborales, debido a que el coeficiente que
se obtuvo no es significativo (p > 0.005); por medio del resultado se determina
en rechazar la hipoétesis alterna y se acepta la nula, por el cual, la estadistica
aplicada debe ser paramétrica, de igual manera para la investigacion se aplica

la R de Pearson.
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4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe relacién entre el liderazgo transformacional y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Lima - 2019.

Ha: Existe relacién entre el liderazgo transformacional y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Lima - 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision:  Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 19

Resultado de correlacion entre el liderazgo transformacional y competencias laborales

Competencias laborales

. Coeficiente de correlacion ,(12%*
Liderazgo _ .
R de Pearson _ Sig. (bilateral) .000
transformacional 46

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

La tabla 19 muestra los resultados de la relaciébn entre la variable
liderazgo transformacional y la variable competencias laborales, con un
estadistico de R de Pearson que asciende a 0,712, a un nivel de significancia
0,000 que es menor al 0,005 por esta razon, se puede decir que existe una
correlacion positiva alta entre las variables, lo cual rechaza la hipoétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, estableciendo que existe una correlacién
positiva alta entre el liderazgo transformacional y las competencias laborales

en las auxiliares técnicas del instituto nacional materno perinatal, Lima - 2019.
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Figura 12. Dispersion de las variables liderazgo transformacional y

competencias laborales.

Interpretacion

En la figura 12 se observa los resultados del grafico de dispersion, donde
indica que existe una relacion positiva directa entre las variables liderazgo
transformacional y competencias laborales, en otras palabras, se puede decir
gue a mayores puntajes de la variable liderazgo transformacional, mayores

seran los puntajes de la variable competencias laborales.
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Contrastacion de hipotesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

Hi: Existe relacion significativa entre la consideracion individualizada y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 — se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 20
Resultado de correlacién entre la consideracion individualizada y competencias

laborales

Competencias laborales

. y Coeficiente de correlaciér A42%*
Consideracion _ _
R de Pearson . Sig. (bilateral) .002
individualizada 46

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

Interpretacion

La tabla 20 muestra los resultados de la relacion entre la dimension
consideracion individualizada y las competencias laborales, con un estadistico
de R de Pearson que asciende a 0,442, a un nivel de significancia 0,002 que
es menor al 0,05 por esta razén, se puede decir que existe una correlacion
positiva moderada, la cual rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la influencia idealizada y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

H2: Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula (Ho)

Tabla 21
Resultado de correlacion entre la influencia idealizada y competencias laborales

Competencias laborales

Coeficiente de correlacion ,532**
R de Pearson Influencia idealizada Sig. (bilateral) .000
N 46

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

Interpretacion

La tabla 21 muestra los resultados de la relacion entre la dimension
influencia idealizada y las competencias laborales, con un estadistico de R de
Pearson que asciende a 0,532, a un nivel de significancia 0,00 que es menor al
0,05 por esta razén, se puede decir que existe una correlacion positiva
moderada, lo cual rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
estableciendo que existe una correlacion significativa entre la dimension
influencia idealizada y las competencias laborales en las auxiliares técnicas del

instituto nacional materno perinatal, Lima - 2019.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre la estimulacion intelectual y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

Hs: Existe una relacion significativa entre la estimulacion intelectual y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 22

Resultado de correlacion entre la estimulacion intelectual y competencias laborales.

Competencias laborales

_ . Coeficiente de correlacion ,673**
Estimulacion _ _
R de Pearson Sig. (bilateral) .000
intelectual 46

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

Interpretacion

La tabla 22 muestra los resultados de la relacion entre la dimension
estimulacién intelectual y las competencias laborales, con un estadistico de R
de Pearson que asciende a 0,673, a un nivel de significancia 0,00 que es
menor al 0,05 por esta razén, se puede decir que existe una correlacion
positiva, lo cual rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
estableciendo que existe una correlacion significativa entre la dimension
estimulacion intelectual y las competencias laborales, en las auxiliares técnicas

del instituto nacional materno perinatal, Lima - 2019.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

H4: Existe relacion significativa entre la motivacion inspiracional y las
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional

Materno Perinatal, Lima-2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula (Ho)

Tabla 23

Resultado de correlacion entre el motivacion inspiracional y competencias laborales.

Competencias laborales

L Coeficiente de correlacion ,607**
Motivacion ) )
R de Pearson o Sig. (bilateral) .000
Inspiracional 46

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

Interpretacion

La tabla 23 muestra los resultados de la relacion entre la dimension
motivacion inspiracional y las competencias laborales, con un estadistico de R
de Pearson que asciende a 0,607, a un nivel de significancia 0,00 que es
menor al 0,05 por esta razén, se puede decir que existe una correlacion
positiva moderada, lo cual rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, estableciendo que existe una correlacién significativa entre la
dimensiéon inspiracion motivacional y las competencias laborales en las

auxiliares técnicas del instituto nacional materno perinatal, Lima - 2019.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos, fueron
sometidos a criterios de validez y confiabilidad, logrando como resultado un
alto nivel de confiabilidad; con respecto al instrumento de liderazgo
transformacional se logré alcanzar un valor de alfa de Cronbach que asciende
a 0,939; mientras que el instrumento de competencias laborales se logro
alcanzar un valor de alfa de Cronbach que asciende a 0,849 mayor que el
0,75, probando que ambos instrumentos resultaron ser altamente confiables
para el recojo de datos de la muestra, dicho aspecto permite continuar con la

investigacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis
general mediante el estadistico de correlacién de R de Pearson se obtuvo un
resultado de 0,712 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir existe una
correlacion significativa positiva y alta entre el liderazgo transformacional y las
competencias laborales, dichos resultados se contrastan con los resultados
obtenidos por Espinoza (2018) en su tesis: “Liderazgo transformacional y
competencias genéricas de los trabajadores del programa de mejoramiento y
ampliacion de los servicios de agua Yy saneamiento en Perd
(Procoes)/Ministerio de Vivienda 2017”, se encontré que las variables de
estudio tienden a relacionarse con una magnitud de correlacion aceptable de R
de Pearson de 0,832, y un nivel de significancia de 0,00, se obtuvo una
probabilidad de 0,00 menor al 0,05. Demostrando que existe relacidon
significativa entre el liderazgo transformacional y las competencias genéricas
de los trabajadores. Es decir, el liderazgo transformador esta inherente a ser
un factor influyente en las personas para que desarrollen sus competencias
laborales en su area de trabajo, siendo estas capacidades intrapersonales

como interpersonales.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipétesis
especifica 1, mediante el estadistico de correlacion de R de Pearson se obtuvo
un resultado de 0,442 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir existe una

correlacion significativa positiva y moderada entre la dimension consideracion
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individual y las competencias laborales, dichos resultados se contrastan con
los resultados obtenidos por Velasquez (2017) en su tesis: “Liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el personal de enfermeria del
Hospital Regional de Ayacucho, 2017”, se encontré que existe relaciéon directa
moderada entre la consideracion individual y el clima organizacional en el
personal de enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho, 2017, el valor de
Tau B es 0,448 para un valor p= 0.001, el cual es menor a 0.005 con un nivel
de significancia de 5% y un intervalo de confianza del 95%. Es decir, que
apoya nuestro resultado, obteniendo un valor parecido en el nivel de
correlacién, dadndonos a saber que la consideracién del lider a los individuos
afecta directamente al comportamiento de los colaboradores y finalmente

recae en sus competencias.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 2, mediante el estadistico de correlacion de R de Pearson se obtuvo
un resultado de 0,532 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir existe una
correlacién significativa positiva y moderada entre la dimension influencia
idealizada y las competencias laborales, dichos resultados se contrastan con
los resultados obtenidos por Velasquez (2017) en su tesis: “Liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el personal de enfermeria del
Hospital Regional de Ayacucho, 2017”, se encontrdé que existe relaciéon directa
moderada entre la influencia idealizada y el clima organizacional en el personal
de enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho, 2017, el valor de Tau B es
0,485 para un valor p= 0.001, el cual es menor a 0.005, con un nivel de
significancia de 5% y un intervalo de confianza del 95%. Es decir, que apoya
nuestro resultado, obteniendo un valor parecido en el nivel de correlacion,
dandonos a saber que la influencia idealizada que perciben colaboradores con
su jefe afecta al comportamiento de los colaboradores y finalmente recae en

sus competencias.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 3, mediante el estadistico de correlacion de R de Pearson se obtuvo
un resultado de 0,673 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir, existe una

correlacion significativa positiva y moderada entre la dimension estimulacion
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5.2.

intelectual y las competencias laborales, dichos resultados se contrastan con
los resultados obtenidos por Apolinario (2018) en su tesis: “Liderazgo
transformacional y trabajo en equipo en enfermeras del servicio de pediatria en
el Hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018”, se encontré que existe
relacion significativa entre la dimension estimulacién intelectual y el trabajo en
equipo con una magnitud de correlacién aceptable de R de Pearson de 0,623,
y un nivel de significancia de 0,00, se obtuvo una probabilidad de 0,00 menor
al 0,05, reforzando el resultado obtenido. Con ello, se infiere que el lider debe
tener en cuenta aspectos estimulantes para que los colaboradores entiendan la
importancia de desarrollarse profesionalmente, dandole nuevos retos para que
puedan maximizar sus competencias laborales. Han sido importantes
resultados debido a que el trabajo en equipo fomenta el desarrollo de las

competencias laborales debido a la expansion del conocimiento e informacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de la hipotesis
especifica 4, mediante el estadistico de correlacion de R de Pearson se obtuvo
un resultado de 0,607 a un nivel de significancia de 0,000. Es decir, existe una
correlacién significativa positiva y moderada entre la dimension motivacion
inspiracional y las competencias laborales, dichos resultados se contrastan con
los resultados obtenidos por Apolinario (2018) en su tesis: “Liderazgo
transformacional y trabajo en equipo en enfermeras del servicio de pediatria en
el hospital Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018”, se encontré que existe
relacion significativa entre la dimension motivacion inspiracional y el trabajo en
equipo con una magnitud de correlacion aceptable de R de Pearson de 0,567,
y un nivel de significancia de 0,00, se obtuvo una probabilidad de 0,00 menor
al 0,05. Es decir, que un lider necesita tener en cuenta cuando su equipo
necesita un apoyo motivacional extra para que refuercen sus ganas de laborar
y de superacion, a veces el trabajo supone mucho desgaste mental y

emocional.

Conclusiones

Primero. Existe correlacion positiva alta entre el liderazgo

transformacional y las competencias laborales en las auxiliares técnicas del
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Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima — 2019, mediante un R de Pearson
de 0,712 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Se
determina que, si una auxiliar técnica percibe un liderazgo transformacional
optimo de parte del director, entonces tenderan a aumentar sus niveles de

competencias laborales.

Segundo. Existe correlacion positiva moderada entre la dimension
consideracion individualizada y las competencias laborales en las auxiliares
técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima — 2019, mediante un R
de Pearson de 0,442 a un nivel de significancia de 0,002 que es menor al 0,05.
Es decir, si una auxiliar técnica percibe una consideracion individualizada
optima de parte del director, entonces mejoran a aumentar sus niveles de

competencias laborales.

Tercero. Existe correlacion positiva moderada entre la dimension
influencia idealizada y las competencias laborales en las auxiliares técnicas del
Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima — 2019, mediante un R de Pearson
de 0,532 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Es decir, si
una auxiliar técnica percibe una influencia idealizada Optima de parte del

director, mejoran sus niveles de competencias laborales.

Cuarto. Existe correlacion positiva moderada entre la dimension
estimulacién intelectual y las competencias laborales en las auxiliares técnicas
del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima — 2019, mediante un R de
Pearson de 0,673 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Es
decir, si una auxiliar técnica percibe una estimulacion intelectual 6ptima de

parte del director, mejoran a aumentar sus niveles de competencias laborales.

Quinta. Existe correlacion positiva moderada entre la dimension
motivacion inspiracional y las competencias laborales en las auxiliares técnicas
del instituto nacional materno perinatal, Lima — 2019, mediante un R de
Pearson de 0,607 a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Es
decir, si una auxiliar técnica percibe una motivacion inspiracional 6ptima de

parte del director, aumentan sus niveles de competencias laborales.
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5.3 Recomendaciones

Respecto a la primera conclusion, se recomienda elaborar planes de
accion relacionados al liderazgo transformacional que permitan mejorar los
niveles de competencias laborales de las auxiliares, dirigido al director del
Instituto Nacional Materno Perinatal, que podr& desarrollarlo con su equipo de

trabajo a cargo.

Actividades

- Renovacion de la mision de la institucion, que esta también involucre al

desarrollo de los propios colaboradores.

- Se fomenten valores inherentes a un buen lider, tales como confianza,
honradez, trabajo en equipo y respeto; esto mediante talleres sobre

liderazgo transformacional

- El &rea de Recursos Humanos implemente talleres de coaching para las
auxiliares técnicas y que logren detectar sus debilidades para

convertirlas en fortalezas.

- Implementar un plan de aprendizaje y desarrollo enfocado en aumentar

el nivel de competencias laborales de las auxiliares técnicas.

- Reunir y fomentar la participacion de todos los jefes de las areas del
INMP para realizar los planes de accion.

Respecto a la segunda conclusion, se recomienda realizar un plan de
capacitacion a los jefes de los pabellones con respecto al liderazgo
transformacional, enfatizandonos en la consideracion individualizada que
deben de tener con las auxiliares, esto ayudara a mejorar el nivel sus

competencias laborales.
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Actividades

Crear un sistema de recompensas a las auxiliares mas destacadas, algo
simbdlico que manifieste un mensaje de que ellas van por buen camino

y lograr que el mensaje se fomente entre todas.

Realizar charlas de sugerencias de mejora de las jefas de las distintas
areas, ya que las auxiliares tienen deficiencias en funcion al area donde
labora. Luego estas sugerencias llegaran al director para que pueda

solucionar los problemas que sean mas factibles.

Crear un proceso de integracién, en donde intervienen el director y los
jefes para que tengan un seguimiento especial a las nuevas auxiliares
qgue recién laboran en el INMP, en donde ellos mismos intervienen en
algunos procesos para lograr un correcto aprendizaje y que se cree un

lazo de confianza entre jefe y auxiliar técnica.

Respecto a la tercera conclusién, se recomienda realizar una creacién

de equipos multidisciplinarios en donde los jefes de los departamentos se

involucren en el logro de los resultados, enfatizandonos en la influencia

idealizada que deben de tener con las auxiliares, esto ayudara a mejorar el

nivel sus competencias laborales.

Actividades

Se forman equipos de trabajo, los cuales velaran por el cumplimiento
conjunto, y no de forma individual, de las metas. Esto aumentara la
responsabilidad, el interés y el sentido de pertinencia de las auxiliares, a
tal punto que pueda establecer relaciones y un sentir por la curiosidad

de adentrarse en nuevas areas de especializacion.

Resolver necesidades de infraestructura, solicitar al Ministerio de Salud,
los implementos que se necesiten, ya que algunas areas del Hospital

estan dafadas y trabajar en un lugar donde no se sientan a gusto los
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colaboradores, denota en que ellos piensen que a los jefes no les
importa mejorar su calidad laboral.

Los jefes deben demostrar respeto a los colaboradores, para que
cumplan las normas con el ejemplo, asi la percepcion de liderazgo en
las auxiliares aumentard positivamente. A veces uno puede tener
buenos valores, pero no los promueve y eso es lo que debe hacer un

buen lider transformador.

Respecto a la cuarta conclusion, se recomienda realizar un plan de

aprendizaje y desarrollo, en donde se involucren a los colaboradores a

desarrollar sus conocimientos, enfatizandonos en la estimulacion intelectual

gue deben de tener con los colaboradores, esto ayudara a mejorar el nivel las

competencias laborales del personal.

Actividades

El director debe solicitar al Ministerio de Salud un presupuesto para la
mejora de la pagina web del INMP, en donde exista un programa de
formacion en linea (E-learning), ya que permitira que las auxiliares

aprendan a ritmo propio.

En el portal web, se brinden educacién y preparacion, esto ayudara
también a tener un control de su propio aprendizaje. Asimismo, ahi
podran informaciones extras que puedan reforzar su conocimiento

técnico, mediante videos interactivos y notas.
Mejorar las capacitaciones, en donde también se fomente el
empoderamiento de conocimientos en las auxiliares técnicas y sus

ganas de superacion profesional.

Respecto a la quinta conclusion, se recomienda incorporar un plan de

coaching en el area de recursos humanos, en donde se involucren a los

colaboradores a potenciar sus debilidades, enfatizandonos en la motivacion
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inspiracional que deben de tener los colaboradores, esto ayudara a mejorar el
nivel las competencias laborales del personal.

Actividades

- Se deben recompensar los esfuerzos extras de las auxiliares que
realizan estudios superiores, dandoles cierto tipo de flexibilidad en los

horarios, sin dejar de lado sus responsabilidades.

- El director debe solicitar presupuesto al Ministerio de Salud, para que
las auxiliares tengan oportunidad de ir a charlas, capacitaciones y
congresos, los cuales le brindaran certificados que aumentaran el nivel
de su CV.

- Impulsar la misién y vision de la institucion mediante actos del jefe hacia

el subordinado que fortalezcan ese ideal.
- El &rea de RRHH y asistencia social realice un estudio 360° e incorpore

charlas de coaching para los colaboradores, ya que algunas debilidades

gue tengan podran ser potenciadas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Liderazgo transformacional y las competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Lima - 2019

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢Que
entre el

relaciéon existe
liderazgo

transformacional y las

competencias laborales
de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 20197

Problemas Especificos
¢Qué
entre

relacion existe
la consideracion

individualizada y las

competencias laborales
de las auxiliares
técnicas del Instituto

Objetivo general

Determinar la relacién
entre el liderazgo
transformacional y las

competencias laborales

de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 2019.

Objetivos especificos
Determinar la relacion
entre la consideracion
individualizada y las
competencias laborales
de las auxiliares

técnicas del Instituto

Hipotesis general
Existe relacion entre el
liderazgo
transformacional Y las

competencias laborales

de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima 2019.

Hipotesis especificas
Existe relacion entre la
consideracién

individualizada vy las
competencias laborales
de las auxiliares

técnicas del Instituto

Variable 1: Liderazgo transformacional

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
Atencion a las
necesidades.
Consideracion Seguimiento y apoyo
individualizada a la labor.
Comunicacion 1: Nunca Malo
permanente 2: Casi nunca | [38 - 65]
. Comportamiento ético | 3: A veces Regular
Influencia ) _
_ Concepto del lider 4: Casi [65 - 92
Idealizada o _
Sociabilidad siempre Bueno
Propuestas del | 5: Siempre [92 - 130]
) » personal
Estimulacion .
_ _ Ambiente adecuado
idealizada

de creatividad

Nuevas ideas




Nacional Materno

Perinatal, Lima - 2019?

., Qué relacibn existe
entre la influencia
idealizada y las
competencias laborales
de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 20197

,Qué relacion  existe
entre la estimulacion
intelectual y las
competencias laborales
de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 2019?

Nacional Materno

Perinatal, Lima — 2019.

Determinar la relacion
entre la influencia
idealizada y las

competencias laborales

de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 2019.

Determinar la relacion
entre la estimulacién
intelectual y las

competencias laborales

de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 2019.

Nacional Materno

Perinatal, Lima — 2019.

Existe relacién entre la
influencia idealizada y
las competencias
laborales de las

auxiliares técnicas del

Instituto Nacional
Materno Perinatal,
Lima - 2019.

Existe relacion entre la
estimulacion intelectual
y las competencias
laborales de las
auxiliares técnicas del
Instituto Nacional
Materno Perinatal, Lima

- 2019.

Motivacion

inspiracional

Desarrollo de linea de
carrera

Cumplimiento de
metas institucionales
Compensacion

salarial.

Variable 2: Competencias laborales
_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
_ Compromiso.
Capacidad de S
o Esfuerzo individual
aprendizaje -
Habilidades
Trabajo en equipo. 1: Nunca Malo
Capacidad de Comunicacién en | 2: Casi nunca | [77 - 98]
comunicacion y base a la | 3: A veces Regular
colaboracion interculturalidad. 4: Casi [98 - 117]
Relaciones sociales. siempre Bueno
Capacidad Adaptacion 5: Siempre [117 - 138]
creativa y Estrategias

resolucion de

problemas

Toma de decisiones




,Qué relacion  existe
entre la  motivacion
inspiracional y las
competencias laborales
de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 20197

Determinar la relacion

entre la motivacién
inspiracional 'y las

competencias laborales

de las auxiliares
técnicas del Instituto
Nacional Materno

Perinatal, Lima - 2019.

Existe relacion entre la
motivacién inspiracional
y las competencias
laborales de las
auxiliares técnicas del
Instituto Nacional
Materno Perinatal, Lima

- 2019.

Conocimiento

tecnoldgico.

- Proceso

- Andlisis

informacion

Dominio de maquina

de

Nivel - disefio de

investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Descriptivo

correlacional

Disefio: No

experimental

Enfoque: Cuantitativo.

Poblacion: 46

auxiliares técnicas

Muestra:
No se considera una

muestra

Variable 1: Liderazgo transformacional.

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario de liderazgo

transformacional.

Variable 2: Competencias laborales.

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario de

competencias laborales.

Estadisticos descriptivos

Tablas estadisticas

Gréficos estadisticos.

Estadisticos inferenciales

R de Pearson.




Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Instrumento sobre liderazgo transformacional

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una

descripcion de cémo percibes el liderazgo transformacional. Para ello debes responder con

la mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacion, de

acuerdo a como pienses o actles. Tu colaboracion serd muy apreciada y contribuira a una

mejor comprension de la vida laboral

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5.Siempre
Puntajes
112 (3|45
Consideracion individualizada
1 Le es facil solicitar cambio de turno formalmente por temas 1121314 ls
personales.
2 Tiene algun reconocimiento directo por parte del director. 12|34 15
3 El director brinda orientacion de su puesto de trabajo. 12|34 15
4 El director esta al tanto de que no haya preferencias. 123|415
5 El director interviene en algunos procesos operativos. 1123|415
6 El director da conversaciones que no sean de trabajo. 1123|415
7 El director habla directamente con los equipos de trabajo. 1123|415
8 Tienes una comunicacion fluida con el director. 1|2 (3|4 |5
Influencia idealizada
9 El director respeta y cumple las normas. 123|415
10 El director defiende al personal de su equipo ante injusticias o 11213 lals
malos entendidos.
1 El director reparte los beneficios en funcion de las 112131415
aportaciones de cada persona
12 | El director genera respeto 112 |3|4]|5
13 | Eldirector genera jerarquia 112 |3|4]|5
14 | El director genera confianza. 112|314 15
15 | El director ha tenido problema con el personal 112|314 15
16 | El director promueve el trabajo en equipo 1121|3415
Estimulacion intelectual
17 | Se puede comunicar facilmente con el director 1121|3415




El director le pregunta propuestas para mejorar su forma de

18 12|34 15
trabajo
19 | Es facil entablar una conversacion con el director. 1|2 (3|4 |5
20 | El director organiza adecuadamente el instituto. 123|415
21 | Tiene instalaciones adecuadas para mejorar su trabajo. 123|415
22 El director le orienta en las labores que realiza. 123|415
93 El director le consulta antes de tomar una decision en su area 1121314 ls
de trabajo.

24 | Eldirector es innovador con sus decisiones. 1|2

25 | El director ha implementado ideas o sugerencias suyas. 112

Motivacion inspiracional

26 | El director es flexible con el personal que estudia. 123|415
27 | Te brindan beneficios por concluir estudios superiores. 123|415
28 | Invierten en los trabajadores, para que se superen. 12|34 15
29 | Eldirector impulsa la vision de la institucion. 112 |3 |4]|5
30 | Eldirector impulsa la mision de la institucion. 112 |3 |4]|5
31 | Eldirector esta al tanto del cumplimiento de los objetivos. 12|34 15
32 | Proponen escala de sueldo. 12|34 15
33 | Existe pago por las horas extras. 12|34 15
34 | Brindan dias de recreacion pagados. 12|34 15




Instrumento sobre competencias laborales

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
descripcion de cédmo percibes las competencias laborales. Para ello debes responder con la
mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo
a como pienses 0 actles. Tu colaboracién serd muy apreciada y contribuird a una mejor

comprension de la vida laboral

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5.Siempre

Puntajes
112|345

Capacidad de aprendizaje

1 Usted es perseverante.

Asume responsabilidades voluntariamente

Rl R Rk
NN NN
w| Wl w| w
SN Y Y
a| g g o

2
3 Se esfuerza para desempefiar con interés su trabajo.
4

Participa en capacitaciones que den a nivel nacional.

Tienes el deseo de aprender otras funciones, que no sean los

roles de tu puesto.

6 Capta rapido algo nuevo que le ensefien. 12

7 Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos. 112 (3 (4|5

8 Se puede desarrollar de igual manera en diferentes puestos. |1 |2 |3 |4 |5

Capacidad de comunicacion y colaboracién

9 Se integra facilmente al equipo de trabajo. 112 (3|4 |5

Las condiciones del hospital le permiten realizar un buen
10 _ . 112|345
trabajo en equipo.

11 Esta predispuesto a escuchar. 112 (3 (4|5
12 | Te sientes discriminado(a) en tu centro laboral. 112 (3 (4|5
13 | Promueven lazos de confianza y solidaridad. 112 (3 (4|5
14 | Comparte informacion atil con sus compafieras. 112 |3 |4 |5
Capacidad creativa y resolucion de problemas
Te preocupas cuando existen cambio de leyes en el sector
15 112 |3 |4 |5
salud.
16 | Eres tolerante con las practicantes que llegan. 112 (3 (4|5
El ambiente del hospital te permite adaptarte a nuevas
17 112 |3 |45

situaciones.

18 | Las estrategias usadas son analizadas a detalle para un 112 (3 (4|5




resultado positivo.

Usan una estrategia adecuada para dar una buena propuesta

19 112 (3 (4|5
de valor.

20 | Trabajan en conjunto para crear estrategias. 112 (3 (4|5

21 | Direcciona sus acciones para cumplir con sus objetivos. 112 (3 (4|5

22 | Puede tomar el mando ante la falta de un jefe. 112 (3 (4|5

23 | Tienes la libertad para tomar decisiones. 112 (3 (4|5

Conocimiento tecnoldgico

24 | Has participado de capacitaciones virtuales. 112 |3

25 | Has llevado algun curso relevante a la tecnologia. 112 |3 5

" En la seleccién de personal le pidieron como requisito 11213 lals
conocimiento tecnolégico.

27 | Puede darle mantenimiento a una mesa electrohidraulica. 112|345

28 | Sabe usar los servidores informaticos que hay en el INMP. 112 (3 (4|5

29 | Dominas todas las funciones de la incubadora. 112 |3 |4 |5

30 | Lacomunicacién entre compafieras es rapida y efectiva 112 (3 (4|5

31 | Lacomunicacién con los jefes es rapida y efectiva 112 (3 (4|5




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos

Validacion del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬂ A4 f UFICE WO/’-\

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [)Q Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico L<‘]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es C/ //Ae
conciso, exacto y directo Gl g,

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Validacién del instrumento: COMPETENCIAS LABORALES
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /4 A Y SUT/e erap

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [>(] Aplicable después de corregir[ 1] No aplicable[ ]

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico w

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o .
dimension especifica del constructo 3 =
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Y M
conciso, exacto y directo /G

&
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firmad E"/P"m Informante.

son suficientes para medir la dimension



Validacion del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay sumicveNca .

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.: SRRLLe awesw, Quspe L

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ X] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El-item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

1
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados F"71‘7A Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento: COMPETENCIAS LABORALES
Observaciones (precisar si hay suficiencia): RAY  SLUEIIENCIA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ X] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma )A' "=le°"° Informante.
son suficientes para medir la dimension



Validacion del instrumento: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicableﬂ( Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ /
Apellidos y no%es del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.: ..&....50 s MA% ........

o Lo BY...

Especialidad del validador: Temético% Metodolégico [ ] 'Estadistico[ 1
7

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados /é"“a del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento: COMPETENCIAS LABORALES

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable % Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ /]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.:/4...C ...... W ..... d W ..........
DNl%ﬁ%fé/ :

Especialidad del validador: Tematico 1 Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

4
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados F'?{d" Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




Anexo 4. Informe de coincidencias

Archive  Edicién  Ver Ventana Ayuda

Inicio Herramientas EL LIDERAZGO TRA.. X ® Iniciar sesién
® B X Q ® @ 1136 /18 [ Y @ O ® bz - 5 v e " Compartir
D EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LAS } B
COMPETENCIAS LABORALES DE LAS ENFERMERAS
R TECNICAS DEL INSTITUTO NACIONAL MATERNO o
PERINATAL, LIMA - 2019 =
@ INFORME DE ORIGINALIDAD o=
18 .
%  15% 2 18% P
INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE ‘D
y FUENTES PRIMARIAS ) d
repositorio.autonoma.edu.pe
FueEthe de Internet p 4% O
Submitted to Universidad Cesar Vallejo 4 2
Trabajo del estudiante %
A
repositorio.ucv.edu.pe
FueEte de Internet p 4% ﬁ
Submitted to Universidad Autonoma del Peru 3 K v
Trabajo del estudiante %
I+
cele/d @A corm




Anexo 5. Documento de consentimiento informado

LAPUENTE
13, Mz.P.LL 3

' *"“DECLARACION JURADA

Yo, Jean Franco Solano Sanchez con documento de identidad N° 47850844,
estudiante de Administracion de empresas del Departamento de Lima de la

Provincia de Lima del distrito de Villa el Salvador.

Declaro bajo juramento que:
- Los datos utilizados en el presente trabajo de investigacion fueron objetivamente
aplicados en el Instituto Nacional Materno Perinatal, con direccién Jr. Santa Rosa

Nro 941 — Cercado de Lima, Per(i mediante el instrumento de recoleccién de

datos.

. | Me afirmo y me ratifico en lo expresado, en sefial de lo cual firmo el presente

l s { documento en la ciudad de Lima , a los 05 dias del mes de diciembre del afo

2019. | SE LEGALIZA(N) LA(S)
FIRMA (S) MAS NO EL
CONTENIDO

Firma

DNI:47850844

CERTIFICACION ALAVUELTA
\J PH W IW LR



CIAS) ! LAT A CT A 1N
AUANUL NV A YA 1030

“RTIFICO: QUE LA FIRMA QUE ANTECEDE

eow FrowicQ.

esebesiesevassadvarned

wessassrReTIRIINE,

_JWARD CLARKE DE LA PUENTE
NOTARIO DE LIMAR airieds

100 MNOTARIONOASUME RESPONSABILIDAD SOBRE
« . CONTENIDO DEL PRESENTE DOCUMENTO
ooART 408 DEU DECRETO LECISLATIVO N°:1649




Lima, 05 de diciembre del 2019

Celular: 948568209

HATERNIERS UE (iMA

Senores:

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
P-resente. -

De mi consideracion:

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso a Sr. Jean
Franco Solano Sanchez, identificado con DNI N° 47850844 y al Sr. Cristhian
Jansel Cabellos Anampa, identificado con DNI N° 77337578, a realizar la
aplicacion del instrumento para el desarrollo de la investigacion de la tesis “EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LAS
ENFERMERAS TECNICAS DEL INSTITUTO NACIONAL MATERNO PERINATAL,
LIMA - 2019"

Estas actividades fueron realizadas en Jr. Santa Rosa Nro 941 — Cercado de Lima.

el
-

Ever ara g e sa0n i
Per-
R o

Atentamente,

FIRMA



ZERTIFICO: QUE LA FIRMA QUE ANTECEDE

CORRESPONDEA... (@sthSaa s Jansgl.....
[ (\6& l 'hS ﬂ)nq 040, = g

MENTIFICADOA) CON. DA T .. 77332576,
uma:..0.5.D1C.2019...

~UWARD CLARKE DE LA PUENTE
NOTARIO DE LimA

EL NOTARIO NO ASUME RESPONSABILIDAD SO
EL CONTENIDO DEL PRESENTE DOCUMENT
ART. 108 DELDECRETO L EGISLATIVO N° 16- ,




Anexo 6. Base de datos
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Anexo 7. Evidencias de aplicaciones de los instrumentos
















