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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional desde la percepcion del profesional asistencial de
enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11 Vitarte, Lima. Se llevé a cabo con un
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental. La muestra estuvo
conformada por 130 profesionales de enfermeria del area asistencial. Para la medicién del
liderazgo transformacional se aplicé la encuesta modificada de Multifactor Leadeship
Questionnaire, desarrollado por los autores Bernard Bass y Bruce Avolio, adaptado por Vega y
Zavala (2004), y para medir el clima organizacional se utilizé el test del Clima Laboral CL —
SPL de la Ps. Sonia Palma. Se obtuvieron los siguientes resultados: El 56.9% percibe un clima
organizacional como medianamente favorable, el 20.8% como favorable y el 3.1% como muy
favorable; sin embargo, también se evidencia a un 19.2% percibe un clima desfavorable. Con
respecto al liderazgo transformacional se evidencia que mas del 50% de las enfermeras percibe
una tendencia hacia un alto liderazgo transformacional en sus jefes y supervisores, ademas,
algunos de ellos perciben un liderazgo transformacional alto absoluto en las sub dimensiones
influencia idealizada atribuida e influencia idealizada conductual. Con respecto al analisis de
correlacion entre las variables de, se evidencia una relacion baja y directa (Rho=0.363, p=0.000)
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Se concluye que si existe relacion
entre el liderazgo transformacion y el clima organizacional segun la percepcion del personal de
enfermeria asistencial del Servicio de Emergencia del Hospital 11 de Vitarte.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional, percepcion de

enfermeria



Abstract

The objective of this study was: To determine the relationship between transformational
leadership and the organizational climate from the perception of the nursing care professional of
the Emergency Service of Hospital 11 Vitarte, Lima. It was carried out with a quantitative,
correlational type approach and a non-experimental design. The sample was made up of 130
nursing professionals from the healthcare area. For the measurement of transformational
leadership, the modified Multifactor Leadeship Questionnaire survey, developed by the authors
Bernard Bass and Bruce Avolio, adapted by Vega and Zavala (2004), and the CL - SPL Labor
Climate test of Ps. Sonia Palma. The following results were obtained: 56.9% perceive an
organizational climate as moderately favorable, 20.8% as favorable and 3.1% as very fa vorable;
however, it is also evident to 19.2% that they perceive an unfavorable work environment. With
respect to transformational leadership, it is evident that more than 50% of nurses perceive a
tendency towards high transformational leadership in their bosses and supervisors, in addition,
some of them perceive a high absolute transformational leadership in the sub-dimensions,
attributed idealized influence and idealized behavioral influence. With respect to the correlation
analysis between the variables, a low and direct relationship (Rho = 0.363, p = 0.000) between
transformational leadership and the organizational climate is evident. It is concluded that there is
a relationship between transformation leadership and the organizational climate according to the
perception of the nursing staff of the Emergency Service of Hospital Il de Vitarte.

Key words: Transformational leadership, organizational climate, nursing perception



11

Capitulo |
El Problema
Planteamiento del problema

Desde décadas y hasta la actualidad se viene usando la palabra liderazgo en una
organizacion y se considera un tema primordial para el crecimiento de una empresa. El liderazgo
es considerado como un don, una capacidad y hoy en dia se califica como una competencia
humana. Del mismo modo que se ha ido cambiando las formas de describir el liderazgo, las
actitudes del lider han evolucionado de acuerdo al contexto de trabajo, ya que los trabajadores de
una empresa no solo buscan ingresos econémicos, sino también el desarrollo personal, de ahi la
necesidad de lideres que usen estrategias para cubrir las necesidades de sus liderados tomando
como reto la identificacion de cada habilidad y debilidad de cada persona y discernir la tarea méas
apta para ayudar en el desarrollo de cada uno de ellos y de la empresa (Capa, Benitez, & Capa,
2018).

El liderazgo representa la facultad de mejorar a las personas de un area, siendo que el
verdadero liderazgo no es cuestion de titulos o cargos, de hecho, el tener una posicion es una
oportunidad para alcanzar los niveles de un verdadero liderazgo. Siendo la influencia en los
demas un factor importante para ir perfeccionando el liderazgo, al lograr la influencia el lider
mejora la produccion, el siguiente paso importante en la labor del lider es lograr el desarrollo de
las personas que lidera (Maxwell, 2017).

Asi mismo, se plantea la necesidad de que los lideres conozcan su perfil, tanto sus
caracteristicas personales como sus habilidades de liderazgo para conseguir y lograr ser grandes
lideres. Conocerse como personas les da confianza en si mismos y va a permitir comprender a

los demés (Pilbeam & Wallis, 2018).
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Del mismo modo MacGregor (1978), define el liderazgo transformacional “como quien
crea un cambio valioso y positivo en todos sus seguidores”, y asi mismo agrega que un “lider
transformacional se enfoca en transformar a otros y a ayudarse mutuamente, a prestar atencion a
los demés, mirar hacia fuera para la organizacion como un todo”.

Es una caracteristica principal de este estilo de liderazgo, aumentar la motivacion, la
moral y el rendimiento de su grupo de seguidores. EI mejor estilo de liderazgo es el que tiene la
capacidad de adaptarse a los colaboradores en cada situacién, permitiendo el equilibrio, ya que
en una empresa interactlian diversos tipos de personas. Es necesario entender las necesidades de
cada trabajador, de esa forma atendiendo a cada uno se lograra el crecimiento de la empresa y de
cada persona (Espinal, 2012)

Es asi que dependiendo del tipo de liderazgo que se aplique en la empresa, se puede
fomentar un clima organizacional que favorezca su desarrollo. Se entiende el clima
organizacional como "un fendmeno que opera entre el sistema organizacional y las tendencias de
motivacion que a su vez se evidencia la productividad, rotacién, satisfaccion, etc. (Goncalves,
2011).

El clima organizacional es considerado un filtro por el cual pasan los fendmenos
objetivos de una organizacion, que al ser percibidos por los individuos que la integran, generan
un clima organizacional que influye en el comportamiento y las motivaciones (Ramos, 2012)

Aguilar (2016) sefiala que para lograr un desempefio organizacional exitoso debe existir
un comportamiento adecuado del lider y sus liderados, debido a que el lider puede transformar
un trabajador sencillo en un miembro valioso para el equipo de trabajo dentro de una

organizacion.
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En un informe relacionado al clima organizacional en salud, realizado por la OMS (2010)
recomienda cuidar los recursos humanos de las organizaciones de salud, pues si éstos no se
cuidan, ni se invierte en su mantenimiento, se deterioran rapidamente.

Sin embargo, Carrada (2003) recalca que en los sistemas de salud se percibe que no se da
importancia al liderazgo, el mismo que podria ayudar a la solucion de los problemas que
requieren de una respuesta rapida en los servicios de emergencia, como por ejemplo “demora en
la atencion, largas filas de espera y falta de recursos para obtener una atenciéon de calidad”.

El Hospital de Baja complejidad 1l Vitarte MINSA es una institucion de salud que brinda
servicios en diferentes especialidades, con una amplia planilla de trabajadores de diversas
profesiones, dividido en servicios por especialidades. El servicio de Emergencia cuenta con una
jefa'y con 5 coordinadores que cumplen Unicamente la funcion administrativa, los mismos que
son responsables de las &reas como: Topico de Medicina, Tépico de Pediatria, Topico de
Cirugia, Tépico de Ginecologia y Unidad de Trauma Shock. Cada area cuenta con un equipo de
profesionales que son responsables de realizar una importante y relevante labor en bien de los
pacientes, por tanto, lo ideal es tener equipos que trabajen coordinadamente, con un liderazgo
eficaz y en un ambiente adecuado. En conversaciones con diversos profesionales de salud se
percibe disconformidad con el ambiente de trabajo, con el equipo que se labora en los turnos
rotativos; asociado a esto, se escucha comentarios como “hay mucho favoritismo con algunos
trabajadores”, “no hay igualdad”, “no me gusta coémo trabajan los de mi equipo”, “los lideres no
tienen buen liderazgo ya que favorecen a sus conocidos”; esto muchas veces se traduce en mal
trato a los pacientes. Vale mencionar que respecto al tema no existen investigaciones en el
mencionado hospital, en tal sentido, se plantea la importancia de desarrollar un estudio centrado

en determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional desde la
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percepcion del profesional asistencial de Enfermeria del Servicio de Emergencia con la finalidad
de identificar los aspectos que podrian estar afectando su desempefio laboral y con ello
dificultando la calidad de la atencion de enfermeria.

Frente a la situacion descrita anteriormente, se decide plantear la siguiente pregunta de
investigacion.
Formulacion del Problema

Problema general.

¢ Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional desde la percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de
Emergencia del Hospital Vitarte, 2019?

Problemas especificos.

¢ Cudl es la relacion existe entre el liderazgo transformacional y la supervision desde la
percepcion del profesional de enfermeria asistencial en el Servicio de Emergencia del Hospital
Vitarte, 2019?

¢ Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el involucramiento
desde la percepcidn del profesional de Enfermeria asistencial en el Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte, 2019?

¢ Cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacién desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria asistencial en el Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte, 2019?

¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones laborales desde
la percepcion del profesional asistencial de enfermeria asistencial en el Servicio de Emergencia

del Hospital 11 Vitarte, 2019?
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¢ Cuél es la relacion entre el liderazgo transformacional y la autorrealizacién desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria asistencial en el Servicio de Emergencia del
Hospital de Vitarte, 2019?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General.

Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y el clima organizacional desde
la percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio en el Emergencia del
Hospital Il Vitarte.

Objetivos Especificos.

Identificar el liderazgo transformacional del personal administrativo del departamento de

Enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital Vitarte.

Identificar el Clima organizacional del Servicio de Emergencia del Hospital Vitarte.

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la supervision desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
Vitarte.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
involucramiento desde la percepcion del profesional de Enfermeria asistencial en el Servicio de
Emergencia del Hospital Il Vitarte.

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital 11

Vitarte.
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Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones laborales
desde la percepcion del profesional asistencial de enfermeria en el Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte.

Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la autorrealizacion desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital
de Vitarte.

Justificacion

Justificacion tedrica.

El presente estudio adquiere relevancia desde el punto de vista tedrico porque presenta
amplia informacion organizada y sistematizada sobre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional de una institucion de salud producto de la investigacion bibliografica. Asi
mismo generar una fuente tedrica de nuevas ideas que originen futuras investigaciones.

Justificacién metodoldgica.

Adquiere relevancia metodoldgica porque para la medicion de las variables de liderazgo
transformacional y el clima organizacional en una realidad concreta se hizo uso de dos
instrumentos : para la medicion del clima organizacional se tomd el test de Sonia Palma
(CL-SPL) y para la medicion de la variable liderazgo transformacional se hizo modificaciones a
la estructura factorial del MLQ-5X sometido a proceso de validacién y confiabilidad
respectivamente, el mismo que queda a disponibilidad para futuras investigaciones en realidades
similares.

Justificacion practica y social.

Adquiere relevancia préactico social porque determina la relacion entre el liderazgo

transformacional y el clima organizacional que percibe el profesional de enfermeria, cuyos



17

resultados permitiran que el profesional de enfermeria adopte una conducta critica y reflexiva
sobre la practica profesional y genere cambios en los diversos espacios donde se desenvuelve.
Asi mismo, los resultados quedaran a disponibilidad de las autoridades de modo que tengan
conocimiento sobre las variables en estudio y proponer estrategias para generar un clima
organizacional que produzca conformidad en los trabajadores. Ademas, dara el empuje a
formular un plan de mejora de las condiciones laborales acorde a las necesidades reales o
sentidas que influyen en la satisfaccion laboral y fortalezca la calidad del cuidado.
Presuposicion filosofica

La Biblia proporciona muchas lecciones de liderazgo. En éxodo 18 versiculos del 18 al
22, Jetro el suegro de Moisés le da consejos de liderazgo, por ejemplo: como organizar los
equipos de trabajo y empoderarlos, ya que Moiseés tenia la responsabilidad de guiar el pueblo de
Israel muy numeroso hacia Canaén y él estaba llevando dicha responsabilidad solo. Jetro le da el
consejo de nombrar lideres por grupos de personas para guiarlos y ayudarles a resolver sus
problemas de manera que solamente los problemas mayores sean traidos a Moisés para
solucionarlos; es asi que Moisés pone en préactica el consejo de su suegro y su liderazgo se
fortalecié. Hoy en dia esto es usado en las grandes empresas nombrando jefes de areas que
dirijan grupos de personas y una direccién para solucionar los asuntos complejos y de esa forma
se lleva el curso de la empresa.

El en nuevo testamento la Biblia menciona la importancia del servicio en el liderazgo, la
vida de Jesus y su mensaje son ejemplo de este tipo de liderazgo.

Mateo 20:23: Dice “Asi como el Hijo del Hombre no vino para ser servido, sino para
servir y para dar su vida en rescate por muchos”. En Marcos 10: 43: “Pero entre vosotros no es

asi, sino que cualquiera de vosotros que desee llegar a ser grande sera vuestro servidor”. En



Mateo 20:26 “Mas entre vosotros no seré asi, sino que el que quiera hacerse grande entre

vosotros serd vuestro servidor”

18
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Capitulo 11
Desarrollo de las perspectivas tedricas
Antecedentes de la investigacion

Mendoza, Torres, & Ibarra (2008) en su investigacion “clima organizacional de un
sistema de atencion médica en la ciudad de México, su relacion con el liderazgo
transformacional y transaccional de los directivos”, cuyo objetivo fue: Correlacionar el perfil de
liderazgo transformacional y transaccional de directivos de un Sistema de Atencion Médica,
sobre una poblacion total de 178 trabajadores; se encontrd que “las sub escalas del liderazgo
transformacional, obtienen mayores puntajes de correlacion con factores de clima organizacional
y variables de resultado” en comparacion a las subescalas de liderazgo transaccional. Ademas,
concluye que en el perfil de los directivos predominaron las subescalas transformacionales que
se orientan hacia a la efectividad, el esfuerzo extra y a la satisfaccion y en el clima
organizacional predominaron los factores como el trabajo, la reputacion, la supervision, las
condiciones de trabajo, la imagen y reconocimiento.

Contreras & Barbosa (2013) en tu trabajo de investigacion titulado “Del liderazgo
transaccional al liderazgo transformacional: implicaciones para el cambio organizacional” en la
universidad del Rosario-Colombia. Cuyo objetivo fue describir el cambio organizacional desde
ambas perspectivas. El presente estudio es articulo de revision que se discute la importancia del
cambio en el desarrollo de las organizaciones y como debe ser abordado por los lideres de forma
distinta a la tradicional, teniendo en cuenta el entorno actual en el que se desempefian las
organizaciones. Concluyé que el cambio organizacional, entendido desde el paradigma

tradicional prioriza la posibilidad de prever resultados esperados a través de la planificacion y el
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control. Esto a su vez al es definido en su rol del lider para provocar un cambio planificado,
contribuyendo siempre con la estabilidad a la organizacion.

Centurion (2017) en su trabajo de investigacion cuyo titulo fue “Influencia del estilo de
liderazgo de los directivos de las facultades sobre el clima organizacional de la Universidad
Peruana Union”. Perq, teniendo como objetivo “Determinar la influencia del estilo de liderazgo
de los directivos de las facultades sobre el clima organizacional de la Universidad Peruana
Union”, tuvo como metodologia de tipo descriptivo, correlacional, de investigacion no
experimental. Teniendo como poblacion a 82 docentes de 5 facultades distintas, aplicando dos
instrumentos de medicion “estilo de liderazgo y clima organizacional”, obtuvo como resultados:
estilo de liderazgo: “Liderazgo transformacional”, “Liderazgo transaccional”, “Liderazgo
correctivo”, influyen en los retos individuales de los docentes de las facultades de las
Universidad Peruana Unién, finalmente concluye que existe una influencia significativa entre la
variable predictora “estilo de liderazgo”, y la variable criterio: “clima organizacional”, asi mismo
existe una asociacion muy baja entre las dimensiones de la variable “Liderazgo
transformacional”, “Liderazgo transaccional”, “Liderazgo correctivo”, “Formacion en
liderazgo”, y la dimension de la variable “criterio: Retos individuales”, del mismo modo Existe
una correlacion moderada y positiva entre las dimensiones de la variable predictora “Liderazgo
transformacional”, “Liderazgo transaccional”, “Liderazgo correctivo”, y la dimension de la
variable “criterio: Cooperacion Laboral”.

Reyes (2018) en su investigacion cuyo titulo fue “Liderazgo transaccional y
transformacional con el desempefio laboral segun el Proceso de Atencion de Enfermeria en los
profesionales de enfermeria estudiantes de las especialidades en la Unidad de Posgrado UPeU,

20177 tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre liderazgo transaccional y
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transformacional con el desempefio laboral segun el proceso de atencion de enfermeria en los
estudiantes de las especialidades: Cuidados Intensivos (UCI), UCI Pediétrica, Pediatria,
Emergencias y Desastres, Oncologia, Ginecobstetricia y Maestria en enfermeria con mencion en
administracion y gestion. La muestra fue de 40 profesionales de enfermeria. Como instrumentos,
para los tipos de liderazgo transaccional y transformacional se uso el instrumento el cuestionario
multifactorial de liderazgo (MLQ forma 5X corto) de B. Bass y B. Avolio, y para el desempefio
laboral se empled un instrumento basado en las 5 etapas del Proceso de Atencion de Enfermeria
(PAE). Teniendo como resultados que el liderazgo transformacional se relaciona con la escala
comprension del desempefio, sin embargo las escalas conocimiento, y aplicacion y el desempefio
general no se relacionan de manera significativa. En relacion al liderazgo transaccional evidencio
relacion significativa con la escala comprension y el desempefio global, no se encontro evidencia
suficiente de relacion con las escalas conocimiento y aplicacion; finalmente concluye que no
existe relacion significativa entre liderazgo transformacional con el desempefio laboral segin
PAE en los profesionales de enfermeria estudiantes de una especialidad de la Unidad de
Posgrado, UPeU, Lima.

Palomino (2017) en su estudio “Liderazgo interpersonal y clima organizacional del
personal de enfermeria jefes y su influencia en el clima organizacional en los servicios de
enfermeria en el Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen”. Tuvo como objetivo:
Establecer el liderazgo interpersonal de las enfermeras jefes y su influencia en el clima
organizacional en los Servicios de Enfermeria del pabellon B del Hospital Nacional Guillermo
Almenara Irigoyen. La muestra fue de 147 enfermeras elegidas aleatoriamente, concluyendo que

el “liderazgo interpersonal de las enfermeras jefes no se relacionan con el clima organizacional”



22

asi mismo el andlisis permite sefialar con respecto a la dimension destrezas gerenciales del
liderazgo interpersonal de las jefes no influye significativamente en el clima organizacional.

Cassano & Rivas (2015) en su investigacion “El clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen - Lima”,
cuyo objetivo fue “determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral”,
se empled un disefio correlacional, descriptivo, y transversal, con un total de 313 profesionales
de enfermeria que trabajan en dicho hospital. Utilizaron instrumentos para medir cada variable
tanto como el para clima organizacional, asi como para la satisfaccion laboral, validados
respectivamente. Se encontr6 que “si existe relacion significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral”, asi también, se encontr6 relacion significativa entre el clima
organizacional: supervision, involucramiento laboral y la autorrealizacion con satisfaccion
laboral. Y finalmente se concluye que existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y
el clima organizacional.

Cervera (2012) investigo el “liderazgo transformacional del director y su relacion con el
clima organizacional en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos”. Cuyo objetivo de
investigacion fue “establecer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del
director y el clima organizacional segun la percepcion de los docentes de las instituciones
educativas del distrito de Los Olivos”. El disefio de investigacion fue descriptivo, la muestra
estuvo conformada por de 171 docentes que correspondio a toda la poblacién. Los resultados
encontrados permiten concluir que existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional, asi mismo en el analisis de los resultados muestra
que las diversas dimensiones del liderazgo transformacional del director del centro educativo

estan relacionadas significativamente con las diversas dimensiones del clima organizacional.
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Mallque (2016) estudio el “Liderazgo transformacional y clima organizacional en los
usuarios internos del Centro Médico Ocupacional Medsolutions. Magdalena del Mar”, su
objetivo fue “establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
en los usuarios internos de dicho establecimiento”; se empled el enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental y transversal, se realizé con una poblacion total de 50
usuarios internos. Se empled dos instrumentos: el “Cuestionario multifactorial de liderazgo
forma lider 5x adaptado” y la “Encuesta de la medicion del estudio de clima organizacional”. Se
encontrd que el 60% de los participantes en la investigacion perciben que el liderazgo ejercido es
eficiente y por esto a su vez genera un clima organizacional saludable; asi mismo se encontrd
que existe una relacion directa moderada entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional.

Santiago (2015) realiz6 su investigacion titulada “Liderazgo transformacional del director
y clima organizacional del Hospital 11 Alberto Hurtado Abadia, la Oroya 2014, su objetivo fue
“determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional del director
del Hospital 11 Alberto Abadia en la Oroya 2014, dicha investigacion fue de disefio correlacional
descriptivo, tuvo como participantes a 168 trabajadores de dicha institucion. Se encontro en el
analisis de la correlacion entre los puntajes del Liderazgo Transformacional y los puntajes del
Clima organizacional, donde se aprecia que los coeficientes hallados permiten afirmar
categoricamente que entre las variables existe una correlacion directa y significativa, ya que el
coeficiente de Pearson obtenido es positivo (r=0,651). Los otros coeficientes de correlacion
Tau_b de Kendall (0,518) y Rho de Spearman (0, 706) corroboran la afirmacion de que entre las
variables de estudio existe una correlacion positiva significativa, para un nivel de significacion

de a=0,05 y un nivel de confianza de 0,95. Finalmente se puede afirmar que existe una
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correlacion directa significativa entre los puntajes del Liderazgo transformacional del director y
los puntajes del Clima organizacional en el Hospital 11 "Alberto Hurtado Abadia" - La Oroya,
2014

Chiang, Salazar, & Nufiez (2007) realizaron en su estudio “clima organizacional y
satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal, Chile” su objetivo fue establecer la
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. Se llevo a cabo en 327 trabajadores
de 14 servicios del hospital estatal de la ciudad de Chile. Se encontrd relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, ademas se encontro relacion en casi todas las dimensiones
del clima organizacional, reconocimiento, calidad en el trabajo, relaciones interpersonales,
comunicacion interna, toma de decisiones, compromiso, adaptacion del cambio, delegacién de
actividades y funciones, coordinaciones externas y eficiencia de la productividad.

Definicion conceptual

Liderazgo

El liderazgo es definido como el arte de influir sobre las personas para lograr que trabajen
con entusiasmo en el logro de objetivos para el bien de todos (Hunter, 1996).

Liderazgo es la capacidad de influir sobre un grupo a fin de encauzarlo hacia el logro de
sus metas (Robbins & Coulter, 2000). La influencia se evidencia mediante cambios en las
actitudes, percepciones, comportamientos, y se manifiesta en procesos, como la emulacién,
persuasion, sugerencia y la coercion (Pirela, Camacho, & Sanchez, 2004).

Liderazgo transformacional

Bumns (1979) menciona que “El liderazgo transformacional, aunque mas complejo, es
mas potente. El lider en este enfoque reconoce y explota una necesidad o demanda personal

existente de un seguidor potencial”. Ademas, busca motivos potenciales en los seguidores que
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desean satisfacer altas necesidades. Los lideres y seguidores manifiestan una relacion de
necesidades, aspiraciones y valores mutuos. En tal sentido, se puede describir el liderazgo
transformacional como un “proceso en el cual los lideres y seguidores se elevan a los mas altos
niveles de moralidad y motivacion los unos a los otros”. Asi mismo Fischman (2015) sefiala que
el lider transformador tiene que conducir a sus seguidores hacia la reflexion ética y a una vida
coherente e integra. Por su parte Bass (1985) considera como caracteristicas del lider
transformador a su carisma, inspiracién, preocupacién de la estimulacion intelectual de sus
seguidores y brindar atencién individualizada.

Los lideres transformacionales primariamente buscan que los liderados sientan confianza,
admiracion, fidelidad y respeto, y los motiva a hacer mas de lo que se espera de ellos. De manera
que el lider puede transformar a sus seguidores haciendo a sus seguidores personas con el mas
alto nivel de moralidad, buscando aspiraciones mutuas evitando en todo momento la ambicion y
el egoismo. En ese sentido Bass (1985) considera las siguientes caracteristicas del liderazgo
transformacional:

Carisma (influencia idealizada): Da una visién y sentido de mision, orgullo, confianza y
respeto, y esto a su vez otorga a los trabajadores un modelo a imitar.

Inspiracion: Expresa altas expectativas, utilizando simbolos para expresar los propositos
mas importantes de manera sencilla.

Estimula intelectualmente a sus seguidores a considerar sus propias ideas

Consideracion individualizada: El lider brinda atencion personalizada tratando a cada
empleado de manera individual, capacitando y aconsejando

Fischman (2015) menciona que el lider tiene que conducir a sus seguidores hacia la

reflexion ética y a una vida coherente e integra. Asi como un guia de alpinista no puede ayudar a
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sus comparieros a subir a la cima desde abajo, es mejor que él una vez ubicado en la cima ayude
a sus compafieros a ascender, similarmente, si el lider no esté en la cima de la escala de
moralidad, le serd imposible elevar la conducta moral de sus subordinados. Es importante tener
en cuenta este aspecto ya que cuando las cosas se muestran dificiles, y se afrontan retos
complejos, es muy facil cortar camino y actuar sin valores. Por lo cual, solo se busca contar con
aquellos que tienen muy claros sus valores y poseen la firme determinacion de vivir segun ellos,
porque podran resistir las tentaciones que les impondra su entorno.

Algunos piensan que se debe "ver para creer"; otros, en cambio, consideran que uno tiene
que “creer para poder ver". En el liderazgo transformador hay argumentos para los dos puntos de
vista (Fischman, 2015).

Seudoliderazgo Transformador

Los logros en metas y resultados que se pueden conseguir a través del ego se disipan
debido al grave problema de ética que generan a su alrededor los lideres egocéntricos. Los seudo
lideres son aquellas personas que tienen una gran capacidad para influenciar a terceros, pero que
lo hacen para su propio beneficio. Los verdaderos lideres centran sus acciones en principios uni-

versales; mientras que los falsos lideres se basan en sus propios fines (Lichtenberg, 1999).

Tabla 1
Diferencias del lider transformador y un seudo lider transformador
Lider transformador Seudo lider transformador
Centra sus acciones en principios Centra sus acciones en sus propios “valores”
universales

Busca sacar lo mejor de las personas en Logra sacar lo peor de las personas: el miedo, el
bien de su desarrollo personal centrandose odio, la envidia entre ellos, rabia, y la

en el amor y el respeto negatividad.
Dice lo que los seguidores necesitan oir. Dice lo que los seguidores quieren oir
Es transparente y sincero con los Manipula y engaria para lograr que lo sigan

subordinados
Fomenta la independencia entregando el Simula que entrega poder a sus subordinados
poder a sus subordinados cuando lo que busca es perpetuar la dependencia.
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Es consciente que los subordinados sienten
motivacion sélo cuando tienen el poder de de-
cidir. Por eso, los manipula haciéndoles creer que
son ellos los que deciden, pero, ciertamente, son
solo titeres del seudolider.

Todo lo que hace se centra en intereses Se centra en sus propios intereses.

comunes

Considera a los subordinados como Usa a sus dirigidos como medios para lograr sus
potenciales en si mismos y orienta su fines

interés hacia causas trascendentales que
conlleven beneficios a los involucrados

Fuente: Fischman (2015)

Dimensiones del lider transformador.

Estimulacion Intelectual.

Un paso que el lider transformador debe dar es la innovacion. Un lider transformador es la
persona que inspira a sus seguidores a perseguir metas innovadoras que generen un cambio
positivo. Hay una responsabilidad desde los colegios de formar personas capaces de salir de lo
establecido, innovar para asumir riesgos, para lo cual es necesario seguridad interior, un entorno
estimulante y de mucho amor- Asimismo, para lograr un buen clima en los trabajadores es
importante que mantengan un buen humor, lo que contribuira a lograr buenos resultados.
Generar un entorno de humor que fomente la creatividad, debe ser la capacidad del lider, pues en
una empresa es importante para el bienestar del personal (Fischman, 2015).

"Para lograr que sus seguidores sean mas creativos e innovadores, el lider transformador
los ayuda cuestionando supuestos, replanteando problemas y aproximando viejas situaciones con
nuevas perspectivas". Asimismo, los incentiva a pensar fuera de lo comun, a proponer nuevas
soluciones para problemas antiguos, crea un entorno adecuado para proponer ideas nuevas (Bass,
1985).

El liderazgo transformador empieza por la estimulacion intelectual; en otras palabras, el

lider debe tener la fuerza para movilizar a los demas, hacer no solo lo establecido sino también
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genera en su entorno un cambio positivo. Solo asi podra lograr una alta efectividad para el
crecimiento de la empresa (Fischman, 2015).

Todo lider debe “retar el proceso”, buscar oportunidades, innovar, asumir riesgos y
aprender de los errores (Kouses & Posner, 2002), cuando se habla de esta dimension se puede
mencionar que se trata de ir buscando cambios en el entorno e innovando en productos y servi-
cios (Kotter, 1992). Asi mismo, debe tener “curiosidad y atrevimiento’"; es decir, ser capaz de
asumir riesgos, experimentar e intentar nuevos caminos (Warren, 2014).

Como menciona Drucker (1992) "La administracion es la eficiencia al subir una escalara;
el liderazgo es asegurarse de que la escalera reposa en la pared correcta”.

Existe un motivo que hace dificil la innovacion y es el conformismo, son pocos los
lideres que esperan que los colaboradores aporten ideas, creatividad, mientras que otros solo
esperan que los colaboradores digan “si sefior”, dicho de otra forma, solo hacen lo que el lider
ordena.

Dentro del contexto de la estimulacion intelectual hay dos fuerzas que el lider debe
manejar bien: la innovacion y la calidad. Si la empresa privilegia la mejora de la calidad, es
probable que sus integrantes desprecien a los innovadores, los tacharan de locos y sofiadores; los
critican por su desorden y falta de calidad. En cambio, si la institucion distingue la cultura de la
innovacion, sucedera lo mismo con las personas que se orientan hacia la calidad, los tacharan de
cuadriculadas, detallistas, rigidas y limitadas. De este modo, la cultura empresarial puede
constituirse en una barrera para que ambas fuerzas convivan armonicamente. Ya que ambas
tendencias son indispensables para subsistir en la competencia empresarial, los ejecutivos de hoy
deben tener lentes bifocales que les permitan orientarse hacia la innovacion y también dirigirse

hacia la calidad (Llopis, Conca, & Tari, 1999).
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La estimulacion intelectual se considera como la motivacion del lider en innovacion y
creatividad que es asumida por cada seguidor al estar frente a un problema (Bass, 2003). Es el
nivel en el que el lider desafia las suposiciones, estimula y alienta la creatividad de sus
seguidores, al proveerles un marco para ver cdmo se conectan, asi pueden llevar a cabo los
objetivos de la mision. Promueve la creatividad, y enfatiza un pensamiento y una reevaluacion de
suposiciones a los problemas. Utiliza la intuicion como una légica més formal en la resolucion
de problemas. El lider que estimula intelectualmente a sus seguidores para abordar los problemas
haciendo uso de perspectivas Unicas e innovadoras, logra que los seguidores se conviertan en
personas que dan soluciones a los problemas volviéndose mas efectivos con y sin la ayuda del
lider, pues llegan a ser mas creativos al proponer estrategias para resolver los problemas.
(Fischman, 2015).

Motivacion Inspiracional

El lider transformacional es un visionario, plantea ideales alcanzables en el tiempo y
transmite su optimismo en el logro de los mismos, a sus seguidores. De esta manera articula una
visidn que inspira a sus seguidores con esperanza, sobre los objetivos a futuro. El lider se
convierte en un ejemplo digno de imitar, quien utiliza la comunicacién como un instrumento
para transmitir sus perspectivas (Bass, 1985).

Cuando se consigue romper las normas establecidas y desarrollar algo nuevo, es necesa-
rio transformarlo en una vision que inspire y trascienda y se pueda compartir. Para lo cual, debe
existir la participacion de los involucrados. Cuando una empresa tiene buena vision, adecuada
estrategia y alcanza el éxito, es el momento de repensar en una nueva vision, considerando los
acelerados cambios del entorno. La motivacion inspiracional involucra: inspirar a los seguidores,

retarlos y proporcionar sentido y significado en su trabajo, asimismo fomentar un sentido de
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equipo con entusiasmo y optimismo. Los lideres inculcan en sus seguidores una vision del futuro
y comunican sus expectativas claramente; asimismo, demuestran compromiso para lograr las
metas fijadas y tener una vision compartida (Fischman, 2015).

Es importante que un lider tenga la capacidad de lograr que los seguidores compartan una
visién que a su vez describan los aspectos claves para el futuro de la organizacion y mediante la
motivacion alinearlas a las personas para que respaldan la forma del trabajo (Kotter, 2007).

En ese sentido tener una vision clara y que todos puedan compartirla. La vision es vital
porque establece una direccion y alinea los esfuerzos de las personas hacia ella 'y por
consiguiente evita la pérdida de tiempo en recorrer por otras vias que no conduzcan al
cumplimiento de la visidén; motiva e inspira a los lideres, contiene ideales a los cuales aspirar y
tiene un caracter trascendental, pues contribuye a lograr una causa importante (Fischman, 2015).

Existe la posibilidad que en el camino se encuentren obstaculos y se pierdan muchas
batallas, pero teniendo en la direccion general la brajula como objetivo final claro, se tiene la
conviccion de que se esta trabajando para el logro del objetivo comdn (Chauvin, 2018); un
aspecto relevante que se convierte en el combustible de la empresa para poder llegar a la meta es
la mision, siendo que la mision es la razon de ser de la empresa, el motivo por el cual existe.

Para lograr el desarrollo de la empresa es vital que los miembros del equipo no jalen por
su lado en busca de sus propios beneficios, un lider transformador debe manejar las fuerzas
encontradas que pueden presentarse. El Trabajo del lider transformador cobra importancia
logrando alinear los intereses de los grupos involucrados en una meta superior compartida por
todos; esta es la esencia de la vision inspiracional. No obstante, cuando se alinean las metas
particulares de los agentes, se consigue percibir de forma distinta la finalidad de la empresa, en la

medida que se logre contribuir al desarrollo de la sociedad a través del ofrecimiento de productos
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y servicios de calidad. Este propdsito superior proporciona a la organizacion crecer a largo plazo,
generar bienestar y retribuir econdmicamente a los involucrados. Por el contrario, cuando solo se
busca intereses egocéntricos, se pierde la perspectiva de lo que realmente es bueno para todos.
Por eso, es importante unir las sogas de nuestra "cometa” o empresa y empujar hacia una misma
direccion. Solo asi la organizacion podra alzar vuelo y generar bienestar para todos (Fischman,
2015).

En la inspiracion motivacional el seguidor atribuye una motivacion en el logro de retos al
lider. Ademas, se atribuye al lider el entusiasmo y optimismo desarrollado por todos los
seguidores

Consideracion individual

Es una de las précticas mas dificiles de alcanzar. Bass (1998) menciona a la
consideracién individual como la orientacion que los lideres deben tener para con las personas,
siendo que los lideres transformadores brindan atencion a las necesidades de logro y crecimiento
de cada individuo, haciendo las veces de un entrenador. Esto se ve cuando el lider delega el
poder a sus seguidores de forma adecuada al saber escuchar y transmitir a su gente empatia. El
lider se dara cuenta que trabajé bien cuando recuerda a cuantas personas ayudo6 a mejorar, a tener
una buena carrera debido a tu interés y dedicacion a su desarrollo profesional (Guerra, 2008).

Gonzélez, Gonzélez, Rios, & Ledn (2013) menciona que la consideracion individual se
centra en la habilidad que posee un lider para diagnosticar necesidades individuales y atenderlas
de forma personalizada, tratar individualmente a cada miembro del grupo. El lider tiene en
cuenta las necesidades de cada persona para guiar a cada una segun su potencial, actia como
entrenador, abriendo oportunidades de aprendizaje, creando un clima de apoyo, escuchando y

sabiendo delegar, dando luego un feedback constructivo al liderado.
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Un aspecto importante es entregar el poder a los liderados o trasladar la toma de
decisiones a los niveles jerarquicos mas bajos en la organizacion, pues los empleados al contar
con mayor autonomia se sienten mas motivados y comprometidos. Muchas veces los lideres
temen ceder el poder a sus jerarquias inferiores por algunas barreas que pueden ser: el
autoestima (a un lider con baja autoestima le cuesta ceder el poder porque le sirve para cubrir sus
inseguridades y hay miedo a perder la posibilidad de sentirse superior y perder el control); el
miedo a perder el puesto (el lider siente miedo que al ceder el poder a sus subordinados, se ha
despedido y que otro ocupe su puesto). El objetivo de ceder el poder es conseguir que los
seguidores desarrollen al maximo sus capacidades y destrezas de tal forma que sean capaces de
comprender las situaciones de forma holistica pensando criticamente y encontrar sus propias
respuestas (Fischman, 2015).

El lider transformador dedica tiempo a ensefiar y orientar a sus colaboradores; los trata
como individuos y no solo como miembros del equipo, considera sus necesidades, habilidades y
sus aspiraciones, ayuda a desarrollar sus fortalezas, se relaciona con cada uno personalmente
(Larico & Flores, 2018).

Es vital reconocer a los trabajadores como seres humanos que tienen necesidades de
carifio y reconocimiento. Se debe reconocer el esfuerzo no solo cuando los trabajadores logran
sus metas u objetivos sino también cuando realizan un esfuerzo notorio (Fischman, 2015).

Influencia Individualizada (conductual y atribuida)

El lider debe ser modelo para sus seguidores, es la persona que pasa mas tiempo con ellos
que en su oficina, participa en el trabajo con ellos, dedica tiempo para entrenar a cada persona en
el trabajo, es considerado una persona justa, inteligente y compasiva; sin embargo, cuando tiene

que ser estricto, lo es. Los subordinados lo siguen no porque ocupa un cargo de jefe, sino porque
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s una persona a quien respetan y quieren, asi mismo, tiene la capacidad de lograr que sus
colaboradores se encuentren méas motivados y genera mayor rentabilidad para la empresa
(Fischman, 2015).

El carisma es la cualidad principal del lider transformacional, siendo una virtud que lo
hace una persona distinta a los demas, hace referencia a al despliegue del lider en sus
comportamientos que resultan ser modelos para sus seguidores mediante la demostracion de
consideracion por las necesidades de los demas, evidenciando altos estandares de conducta ética
y moral. Dando como resultado a un lider respetado y admirado teniendo la confianza de sus
seguidores y siendo modelo de identificacion y de imitacion (Bass, 1985).

La influencia idealizada del lider se manifiesta de dos maneras: conductual y atribuida,
siendo la primera las conductas que tiene el lider que sirven como modelos de rol para los
subordinados o colegas, pues demuestra consideracion por las necesidades de los otros por sobre
sus propias necesidades comparte riesgos con sus seguidores y es coherente entre lo que hace y
dice, la atribuida se manifiesta mediante el respeto, la admiracién y la confianza de sus
subordinados, siendo modelo de imitacion entre ellos.

Clima organizacional

El clima organizacional se define por Water (1993) es las “percepciones que tiene el
individuo de la organizacion para la cual trabaja, y la opinidn que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”
(citado por Garcia, 2009).

Asi también Palma (2004) define “como la percepcion que tienen los colaboradores sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo” lo que va a permitir ser un aspecto diagndstico de la

situacion que va a orientar acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o
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fortalecer el funcionamiento y asi mejorar los procesos y el logro de los resultados
organizacionales” (citado por Garcia, 2009).

Asi mismo en la actualidad el clima organizacional es un factor clave en el desarrollo de
negocios, y su estudio en profundidad, diagnostico y mejoramiento afectan directamente el
Ilamado espiritu de la organizacion (Antunez, 2015).

Brunet (2011) resalta que “el clima de una organizacion puede ser percibido por un
individuo sin que esté consciente del papel y la existencia de los factores que lo componen”, es
asi como resulta dificil obtener una medicion del clima verdaderamente, siendo que nunca se
sabe concretamente si el colaborador considera en su evaluacion sus opiniones personales por
sobre las caracteristicas de la organizacion.

Teorias del clima organizacional

Existen dos grandes escuelas del pensamiento: escuela Gestalt y escuela Funcionalista.
La Escuela Gestalt, se centra en la organizacion de la percepcion, dicho pensamiento aporta dos
importantes principios de percepcion: que se centra en captar el “orden de las cosas tal y como
existen en el mundo y crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento critico; vale mencionar que la escuela gestaltista sustenta que el individuo se adapta
al medio ambiente porque no tiene otra opcion”. Por otro lado, el pensamiento funcionalista
sustenta que el colaborador interacta con su medio y participa en la determinacion del clima
laboral (Brunet, 2011).

Factores del clima laboral.

Segun Palma (2004) los factores que determinan el clima laboral en funcién al anélisis

estadistico y cualitativo realizado para la “Escala Clima Laboral CL - SPC”, son:


https://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
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Autorrealizacion.

Es la “apreciacion que tiene el colaborador con respecto a las posibilidades de que el
medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro” a su vez que puedan existir las oportunidades iguales para progresar en la
institucion y sentirse realizados (Palma, 2004). Del mismo modo Escudero (2011) menciona que
la autorrealizacion es el deseo de las personas por superarse y aprovechar el potencial que tiene
cada uno.

La autorrealizacion es la necesidad psicol6gica mas elevada del ser humano y se
encuentra en la cima de las jerarquias, y es a travées de su satisfaccion que se encuentra una
justificacion a la vida, mediante el desarrollo de las actividades. Si la empresa tiene
caracteristicas humanitarias, se interesara en el potencial del ser humano y como consecuencia
proveera beneficios econdmicos a la empresa. Es importante que, dentro de las labores de los
trabajadores, debe ser primordial que exista confianza mutua, cuidado y cooperacion, asi mismo
la organizacion debe desarrollar un entorno favorable, donde las personas estén motivadas y
dispuestas a dar lo mejor de si mismas (Gutierrez & Orihuela, 2014).

El ideal de la gestion del talento en una compafiia, es que los trabajadores logren su
autorrealizacion, como también establecer acciones de motivacion y retencién de los
colaboradores que apunten a conseguir trabajadores felices y comprometidos con la
organizacion, que realicen sus tareas en armonia, llegando a tener tal grado de satisfaccion que
realicen su trabajo con compromiso y sin conflictos con sus compafieros (Quintana, 2016).

Involucramiento laboral.

En esta rea los individuos se identifican con los valores de la organizacion y se

comprometen con la empresa para lograr el desarrollo de la organizacion, “El personal que se
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involucra con su trabajo en un alto nivel, es aquel que se identifica con la clase de tarea que
realiza, lo desempefia con agrado y demuestra que le importa (Palma, 2004).

Un modelo gerencial que se relaciona con el concepto de involucramiento, es aquel que
concede la facultad de decision, que consiste en la autonomia percibida por el empleado para
desempefiar su trabajo. El lider practica una escucha activa que como consecuencia otorga
confianza y valor, siendo consciente que el empleado es competente en el grado en que influye
en su ambiente de trabajo que finalmente beneficia a la empresa en la productividad y
consecuentemente a la economia del pais (Riquelme, 2018).

El trabajador refleja que esta involucrado con el desarrollo de la empresa cuando usa
altos valores de energia, persistencia y un fuerte deseo de esforzarse por el trabajo, de tal manera
que cuando surjan los problemas, el trabajador no se fatiga facilmente. Asi mismo, demuestra
dedicacion, lo cual se evidencia en entusiasmo e inspiracion, se siente orgulloso con el trabajo
que realiza se muestra concentrado y feliz realizando el trabajo en todo tiempo y no solo un
momento (Salanova & Schaufeli, 2009).

Supervision.

En esta dimension se identifican precepciones del colaborador sobre la funcién y cuanto
significa la supervision en la actividad laboral y cuanto ese ayuda en la mejora de la
productividad y calidad en el servicio. Asi mismo, se puede considerar que la presencia de
supervision crea en muchos de los colaboradores ambientes de tension que desmejoran su
desempefio laboral (Palma, 2004).

Es una constante observacion, identificacion, anélisis y registro de todas y cada una de las
actividades que se llevan a cabo dentro de un area de trabajo especifica. Incluye la recopilacion

de la informacion sobre cada uno de los aspectos de los proyectos disefiados para el logro de
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objetivos, asegurando el avance de las actividades realizadas, obteniendo un registro y una sana
comunicacion de la informacion correcta hacia todos los involucrados en el desarrollo del
proyecto. La comunicacion correcta de la informacion contribuye a la idonea toma de
disecciones para el correcto funcionamiento del sistema de trabajo. La supervision debe permitir
establecer el grado de desarrollo de la empresa, por lo tanto, debe ser planificada y ejecutada con
detalle, seriedad y detenimiento. Es indispensable supervisar la aplicacion y cumplimiento
estricto de las actividades (Hernandez, 2010).

Comunicacion.

Es la “Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa, como con la atencion
a usuarios y/o clientes de la misma”, teniendo asi una mejor relacion con los demas (Palma,
2004). El desarrollo de la productividad de la organizacion es efectivo, debido a la comunicacion
que se ejecuta entre colaboradores, pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de una
comunicacion con diferentes tipos de mando, siendo que muchos de ellos no tienen el privilegio
de poseer contacto cercano con otras areas o jefes de seccion (Cuadrado, 2007 citado por Garcia,
2009).

La comunicacion en una empresa es un factor fundamental para conseguir eficacia y
coordinacion en la empresa, lo que va ligado directamente con la productividad y rentabilidad, de
otro modo, cuando hay una mala comunicacion en la empresa, puede ser origen de generacion de
conflictos que, si perduran en el tiempo, crean un clima de trabajo negativo que resta eficacia a la

organizacion y un mal funcionamiento en todos los niveles (Arru, 2014).



38

Condiciones laborales.

La “informacion que provee una institucion sobre los elementos materiales, econémicos y
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas”, de modo tal que
haya mejores condiciones laborales que faciliten el desempefio. Diversos elementos que se
necesitan para realizar un buen trabajo, los mismos que la organizacion debe brindar de forma
obligatoria (Palma, 2004). Por otro lado, De la Fuente (2007), agrega que el “sistema de
remuneracion es un factor muy importante para un colaborador, ya que los salarios medios y
bajos con caracter fijo, no contribuyen al buen clima laboral”.

El horario de trabajo, las responsabilidades, beneficios sociales y las posibilidades de
ascenso son también factores que determinan las condiciones laborales en el dia a dia de una
empresa. Asi mismo, se debe dar #ra importancia a un alto nivel de gestidn en la prevencion de
los riesgos laborales donde los trabajadores se sientan méas seguros frente a dichos riesgos
(Guevara & Pérez, 2015).

Jeffrey Pfeffer (2003) menciona que hay cinco aspectos fundamentales a trabajar en una
organizacion para fomentar un buen clima:

Flexibilidad: Se debe reducir el nimero de reglas innecesarias y alentar a los
colaboradores a dar nuevas ideas.

Responsabilidad: Delegar es una opcidn para mejorar esta area, los colaboradores deben
sentir que pueden tomar sus propias decisiones y que son responsables de sus resultados.

Estandares: Se entiende como el desempefio esperado. Se puede mejorar teniendo un
sistema de reconocimiento proporcional a las metas que se alcancen.

Claridad: Politicas, procedimientos, estructura organizacional clara y congruente. En

primera instancia, se mejora diciendo exactamente lo que se espera de cada colaborador.



Compromiso del equipo: Es el sentimiento de lealtad y orgullo de pertenecer a una

organizacion (citado por Ramos, 2012).
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Capitulo 111
Metodologia
Descripcion del lugar de ejecuciéon

La presente investigacion se llevo a cabo en el Servicio de Emergencias del Hospital 11
Vitarte, ubicado en la Av. Nicolas Ayllon 5580 — Ate — Lima. El Hospital de Vitarte cuenta con
una infraestructura de 3 pisos. El primer y segundo piso corresponde al area asistencial, y el
tercer piso al &rea administrativa. Los servicios hospitalarios son: Medicina, Cirugia, Pediatria,
Neonatologia; Servicio de Emergencias. Este Gltimo Servicio se encuentran: Tépico de medina,
Cirugia, Pediatria, Gineco-Obstetricia, Traumashock y Triaje; y Consultorios Externos. En los
diversos servicios se brinda atencidon a pacientes las 24 horas. El departamento de enfermeria
esta compuesto por una enfermera jefe y 5 supervisoras que se encargan de la funcién
administrativa, asi mismo, se cuenta con 145 enfermeras asistenciales asignadas en los diferentes
Servicios.

Poblacion y muestra

Poblacion.

Poblacién y muestra: La poblacion es de 145 enfermeras asistenciales del Hospital 11 de
Vitarte, sujetos a criterios de inclusion y exclusion.

Muestra.

La muestra estuvo conformada por el 100% de la poblacién, que es un total de 145
profesionales de enfermeria, el tipo de muestreo que se utilizo es el muestreo censal, este tipo de
muestreo no menciona que la muestra estara constituida por el total de la poblacion.

Criterios de inclusion

Personal de enfermeria que realiza funciones asistenciales.
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Personal de enfermeria que se encuentre en turnos rotativos

Personal de enfermeria que desea participar en la investigacion en forma voluntaria.

Criterios de exclusion:

Personal que realice funciones administrativas

Personal que se encuentre haciendo pasantias

Personal que no desee participar voluntariamente en la investigacion

Personal de otro servicio que se encuentre cubriendo turnos en emergencia.

Personal que se encuentre con descanso médico
Tipo y disefio de investigacion

Tiene un enfoque cuantitativo, porque es secuencial y probatorio, ademas refleja la
necesidad de medir y estimar magnitudes de los fendmenos o problemas de investigacion, es asi
que los datos se expresan en nimeros y los mismos se analizan a través métodos estadisticos. De
tipo correlacional - descriptivo, por ser una investigacion sistematica de relacion entre dos
variables. La investigacion mide las variables seleccionadas en una muestra y utiliza las
estadisticas correlacidnales para determinar las relaciones entre las dos variables en estudio.
Disefio no experimental, “es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente las variables™.
Se basa fundamentalmente en la observacion de fendmenos tal y cual se dan en su contexto
actual y asi poder analizarlos con posterioridad. En este tipo de investigacion no hay condiciones
ni estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su

ambiente natural (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Liderazgo Transformacion

Y § r

o2 Clima organizacional
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Formulacion de hipétesis

Hipdtesis general

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y clima organizacional desde
la percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital
Il Vitarte.

H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y clima organizacional desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Hipdtesis especificas.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la supervision desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Ha: Existe relacién entre el liderazgo transformacional y la supervision desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el involucramiento desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el involucramiento desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11

Vitarte.
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Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacién desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones laborales
desde la percepcidn del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte.

Ha: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y las condiciones laborales desde
la percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital
Il Vitarte.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la autorrealizacién desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Ha: Existe relacién entre el liderazgo transformacional y la autorrealizacion desde la
percepcion del profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

Identificacion de variables
V1: Liderazgo transformacional

V2: Clima organizacional
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44

Variables Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
Clima Caracteristicas Percepcion del profesional Involucramiento 1. Siente compromiso con el éxito en la organizacion. Ordinal Nunca

del ambiente
organizacional
que son
percibidas por
los trabajadores
y que
predisponen a
su
comportamiento
. Lo que se
convierte en un
“factor
determinante en
el logro de
objetivos de las
instituciones”(H
all 1999).

organizacional

asistencial de enfermeria con laboral.
respecto a su ambiente laboral

en funcién a aspectos

vinculados a su realizacion

personal, involucramiento

laboral, supervisién, acceso a

la informacion y condiciones

laborales. Se medira a través

de escala clima laboral CL-

SPC

Se utilizar4 la siguiente
valoracién final: Muy
favorable 42 - 50 (210 — 25)
Favorable 34 - 41 (170 — 209)
Medio 26 — 33 (130 — 169)
Desfavorable 18 — 25 (90 —
129)

Muy desfavorable 10 -17 (50
- 89)

Autorrealizacion

N

S

10.
11.
12.

13.
14.

15.
16.

17.
18.

. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de

la organizacion

. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el

desarrollo del personal.

. Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estimulante

. Los productos y/o servicios de la organizacidn, son

motivo de orgullo del personal.

. Hay clara definicion de visién, mision y valores en la

institucion

. La organizacién es una buena opcion para alcanzar calidad

de vida laboral

Existen oportunidades de progresar en la institucién.
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
La empresa promueve el desarrollo del personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

1)

Casi nunca (2)
A veces (3)
Frecuentement
e4)

Siempre (5)
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Condiciones
laborales

Comunicacién

Supervision

19.
20.
21.
22.
23.
24,

25.
26.

217.

28.
29.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41,

42,

Se reconocen los logros en el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

Existe buena administracion de los recursos.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
Otras organizaciones.

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision
de la institucion.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

La institucién fomenta y promueve la comunicacion
interna.

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos
gue se presentan.

En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
la tarea.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.
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Liderazgo
transformacional

Conjunto de
habilidades y
sobre todo de
una serie de
comunicaciones
impersonales
por medio de las
cuales el
individuo que
dirige un grupo
influye en su
ambiente con el
proposito de
lograr una
realizacion
voluntaria y mas
eficaz de los
objetivos de una
organizacion
(Fischman,
2015)

Percepcidn de la enfermera
con respecto a influencia
idealizada, influencia
idealizada atribuida,
motivacion inspiracional,
estimulacion intelectual,
consideracion individualizada
y direccion.

Influencia idealizada
(conductual)

Influencia idealizada
atribuida

43.

44,
45,
46.
47,

48.

49.
50.

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
Existe un trato justo en la empresa.

Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacion

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos

En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos.
Se reconocen los avances en otras areas de la institucion.

Habla sobre sus valores y creencias mas Ordinal
importantes.
Enfatiza la importancia de ser comprometido con Nunca

nuestras creencias
Especifica la importancia de tener un fuerte
sentido de propdsito

Considera las consecuencias morales y éticas de A veces

las decisiones

Exhibe conviccion en sus ideales, creencias y A menudo
valores

Toma una posicidn respecto a asuntos dificiles Frecuentemente

Clarifica el propésito central latente de nuestras
acciones

Conversa sobre como la confianza mutua puede
ayudarnos a resolver nuestras dificultades

Se comporta en forma consistente con sus valores
expresados

Enfatiza la importancia de tener un sentido de
misién colectivo

Hace sacrificios personales para el beneficio de
otros.

Mantiene la calma durante las situaciones de crisis.
Me inculca orgullo por estar asociado con él/ella.
Va més alla de sus intereses por el bienestar del
grupo.

Nos entrega confianza de que sobrepasaremos los
obstaculos

Raras veces
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Motivacion
inspiracional

Estimulacion
intelectual

Consideracion
individualizada

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
24.

25.

26.

27.
28.

29.
30.

31.

32.

33.

34.

35.
36.

37.

38.

Despliega extraordinario talento en todo lo que
emprende.

Actula en formas que construyen mi respeto hacia
él/ella.

Demuestra sentido de poder y confianza.

Pone altos estandares.

Envisiona nuevas posibilidades estimulantes.
Habla optimistamente sobre el futuro.

Expresa confianza en que las metas seran
alcanzadas.

Provee continua estimulacion.

Centra mi atencion sobre lo que hay que hacer
para ser exitoso.

Habla entusiastamente sobre lo que necesita ser
logrado.

Estimula el darse cuenta de lo que es esencial
considerar.

Articula una vision estimulante del futuro.
Muestra determinacion para alcanzar lo que se ha
propuesto hacer.

Enfatiza el valor de cuestionar las presunciones.
Reexamina presunciones criticamente para
cuestionar si son apropiadas.

Nos estimula para repensar ideas que nunca han
sido cuestionadas antes.

Cuestiona las formas tradicionales de hacer las
cosas.

Busca diferentes perspectivas cuando resuelve
problemas.

Sugiere nuevas formas de buscar como completar
los requerimientos.

Me estimula para expresar mis ideas y opiniones.
Me lleva a mirar los problemas desde muchos
angulos diferentes.

Estimula el pensamiento no tradicional para
terminar con los problemas tradicionales.
Estimula el dirigirse a los problemas usando el
razonamiento y la evidencia, mas que la opinion
no fundamentada.
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Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Para la medicién de la variable clima organizacional se utilizo el test del Clima Laboral
CL — SPL de la Ps. Sonia Palma que evalua 5 factores del clima organizacional: Realizacion
personal, supervision, comunicacion, involucramiento laboral y condiciones laborales. Cuenta
con un total de 50 items. Para la medicion del liderazgo transformacional se aplico la encuesta
modificada de Multifactor Leadeship Questionnaire, desarrollado por los autores Bass y Avolio
(1997), adaptado por Vega y Zavala (2004). Consta de 38 items que incluyen las siguientes
dimensiones: Influencia idealizada conductual, Influencia idealizada atribuida, Motivacion
inspiracional, Estimulacion intelectual y Consideracion individualizada. Este instrumento fue
validado por juicios de expertos y el nivel de confiabilidad se determind mediante el Coeficiente
Alpha de Cronbach en una muestra piloto de 38 enfermeros, obteniendo un valor de 0.982, lo
que indica que en instrumento para medir el liderazgo transformacional es altamente confiable.

Siendo que las medidas de tendencia central son pardmetros estadisticos que informan
sobre el centro de la distribucion de la muestra. Francisco M (2020). El instrumento usado para
medir la percepcidn del liderazgo transformacional cuenta con 38 items de evaluacion con una
puntuacion del 1 al 5 cada item, es asi que el 1 equivale a una percepcion de liderazgo
transformacional bajo y un valor de 5 equivale a una percepcion del liderazgo transformacional
alto. Haciendo un corte en el puto medio (2.5) se identifica la tendencia de la precepcion si esto
sobrepasa el valor medio (2.5) podemos afirmar una tendencia a la percepcion del liderazgo
transformacional alto, de lo contrario si obtenemos valores menores 2.5 podemos afirmar una

tendencia a la percepcion de liderazgo transformacional bajo.
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Tabla 2
Factores, Categorias y Puntaje del Lima organizacional
Factores Categoria Puntaje total

Realizacion Personal Muy favorable 210 — 250
Involucramiento Laboral Favorable 170 - 209
Supervision Media 130 - 169
Comunicacion Desfavorable 90 -129
Condiciones Laborales Muy desaforarle 50 -89

Proceso de recoleccion de datos

En primer lugar, se solicité permiso al Departamento de Docencia e Investigacion del
Hospital Il de Vitarte para la autorizacion en la aplicacion de la investigacion. Con la
autorizacion del area de capacitacion, se solicito al Departamento de Enfermeria permiso para
aplicar los instrumentos de recoleccion de datos en las reuniones mensuales del personal de
enfermeria.

Se explico los objetivos del estudio, se hizo entrega del cuestionario para ser llenado en
un tiempo de 30 minutos. En caso de inasistencia a las reuniones, se acudi6 al servicio de
Emergencia en los turnos rotativos para completar el llenado de los cuestionarios.
Procesamiento y analisis de datos

Una vez recolectados los datos, se realizo la revision de las encuestas, la depuracion y
eliminacion de datos perdidos, luego se realizé la evaluacion de cada variable mediante las
encuestas. Luego preparado los datos se procedié al vaciamiento de datos en el estadistico SSPS
version 22. Los resultados se obtuvieron en tablas de frecuencias para datos descriptivos en

ambas variables. Asi mismo, para la correlacion se aplico la prueba no paramétrica de
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correlacion de Spearman. Para la presentacion de resultados se usaron tablas de frecuencia para
dados descriptivos para cada una de las variables, asi mismo los datos de correlacion se
presentan en una tabla de cruce de variables segln el estadistico de Spearman estableciendo el
valor de dicha correlacion
Consideraciones éticas

Se solicitd firmar un consentimiento informado a cada participante, dando libre eleccion

para la participacion en la investigacion. Asi mismo, se asegur6 la confidencialidad de los datos.
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Capitulo IV
Resultados y Discusién
Resultados descriptivos

Tratamiento de los datos

El tratamiento estadistico de los datos se realiz6 haciendo uso del software IBM SPSS
Statistics 25, se tomaron en cuenta criterios de calidad en los procesos de limpieza y preparacion
de los datos. El criterio de limpieza utilizado fue la eliminacién de casos que presenten al menos
un item sin responder en alguna de las variables principales del estudio. La transformacion se
realiz6 a través de las opciones de calculo del software.

Una vez realizados los pasos previos, se procedid a generar los resultados en funcion a
los objetivos de la investigacion planteada. Para presentar los resultados descriptivos del clima
organizacional se utiliz6 una tabla de frecuencia simple con valores de recuento de casos con su
respectivo porcentaje. Los resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional fue
presentado haciendo uso de las medidas de tendencia central y variabilidad més representativas.
Ademas para determinar la relacion entre el liderazgo transformacional, el clima laboral y sus
dimensiones se realiz6 en una primera instancia la comprobacion de los supuestos, primero los
valores numéricos para el liderazgo transformacional se calcularon realizando una sumatoria de
los valores de los items para cada caso por dimension y por variable global para luego ser
dividido entre el nimero de items que la componen, luego se procedio a realizar la comprobacion
de los supuestos de normalidad a traves de Kolmogorov Smirnov, al no comprobarse este
supuesto en la variable liderazgo transformacional se opto por el coeficiente de correlacion de

Spearman para probar las hipétesis planteadas, el nivel de significancia empleado fue de 0=5%.
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Tabla 3
Género del personal de enfermeria del Hospital de Vitarte
Frecuencia Porcentaje
Femenino 111 85,4
Masculino 19 14,6
Total 130 100,0

Fuente: Encuesta

Como se muestra en la tabla 1, la variable demografica género estuvo conformada por
una poblacion 130 profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital de Vitarte Minsa,

donde el 85.4% mujeres y el 14.6% varones.

Tabla 4

Edad del personal de enfermeria del Hospital de Vitarte
Validos 130
Perdidos 0
Media 40,15
Mediana 39,0000
Moda 39,00
Desv. tip. 6,55030

Fuente: Encuesta

Como se puede observar en la tabla 2, la edad promedio de los participantes en la

investigacion es 40 afios con una desviacion tipica de 6

Tabla 5

Afios de trabajo del personal de enfermeria del Hospital de Vitarte
Validos 130
Perdidos 0
Media 10,4846
Mediana 10,0000
Moda 7,00
Desv. tip. 4,98561

Fuente: Encuesta

Como se puede observar en la tabla 3, el promedio de afios que los participantes del

estudio laboran en el hospital es de 10 afios con una desviacion tipica de 5.
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Tabla 6
Clima organizacional percibido por el profesional asistencial de enfermeria del Servicio de

Emergencia del Hospital Il Vitarte, 2018.

Clima laboral n %
Muy desfavorable 0 0.0
Desfavorable 25 19.2
Medio 74 56.9
Favorable 27 20.8
Muy favorable 4 3.1
Total 130 100.0

Fuente: Encuesta

La tabla 4 muestra que, del total de profesionales asistenciales de enfermeria del Servicio
de Emergencias, el 56.9% percibe el clima organizacional como medianamente favorable, el
20.8% como favorable y el 3.1% como muy favorable. Sn embargo, también se evidencia a un
19.2% que percibe un clima laboral desfavorable.

Tabla 7
Liderazgo transformacional percibido por el profesional asistencial de enfermeria del Servicio
de Emergencia del Hospital 11 Vitarte, 2019.

Variable dimensiones y sub

. . Min Max Me RI O S

dimensiones

Liderazgo transformacional 1.42 479 2724 114 2851 0.768
Estimulacion intelectual 1.00 480 2600 1.00 2793 0.770
Carisma inspiracional 1.54 486 278 115 2871 0.795
Influencia idealizada atribuida 1.38 5.00 2.875 125 2854 0.804
Influencia idealizada conductual 1.40 5.00 2.800 1.23 2905 0.829
Motivacién inspiracional 1.10 490 2600 120 2852 0.861

Fuente: Encuesta

La tabla 2 evidencia una tendencia en la percepcion del personal asistencial de enfermeria
hacia un liderazgo transformacional alto en sus jefes y o supervisores, pues considerando un
punto de corte de 2.5 que es la valoracion intermedia de la escala global (1-5), los descriptivos de
tendencia central evidencian una puntuacion por encima de dicho valor, tanto en el liderazgo

transformacional (X=2.851, S=0.768) como en las dimensiones estimulacion intelectual
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(X=2.793, S=0.770), carisma inspiracional (Xx=2.871, S=0.795), y las sub dimensiones de esta,
influencia idealizada atribuida (X=2.854, S=0.854), influencia idealizada conductual (X=2.905,
$=0.829), y motivacion inspiracional (X=2.852, S=0.861). Tomando en cuenta las medidas de
tendencia central y el punto de corte establecido, se evidencia que mas del 50% de los
profesionales de enfermeria percibe una tendencia a un alto liderazgo transformacional en sus
jefes y supervisores, ademas se evidencia que algunos de ellos perciben un liderazgo
transformacional alto absoluto en las sub dimensiones: influencia idealizada atribuida e
influencia idealizada conductual.

Tabla 8
Correlacion entre liderazgo transformacional y clima organizacional desde la percepcion del

profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital 1l Vitarte, 2019.

1 2 3 4 5 6 7
Rho (p) Rho (p) Rho (p) Rho (p) Rho (p) Rho (p) Rho
()]
Liderazgo 1.000
Transformacional 1)
Realizacion 0.248** 1.000
personal 2)  (0.004)
Involucramiento 0.354** 0.694** .1.000
laboral 3)  (0.000) (0.000)
Supervisién 0.350**  0.815** .809** 1.000
4)  (0.000) (0.000) (0.000)
Comunicacion 0.382**  0.848**  0.773**  0.877** 1.000
5)  (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Condiciones 0.365**  0.775**  0.761**  0.847**  0.867** 1.000
laborales 6)  (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Clima laboral 0.363**  0.901**  0.871**  0.939**  0.951**  0.916**  1.000

7)  (0.000)  (0.000)  (0.000)  (0.000)  (0.000)  (0.000)

Nota: (**) La correlacion es significativa a un nivel 0=0.01 bilateral, la correlacion es significativa a un nivel 0=0,05
bilateral. Fuente: Encuesta

La tabla 6 muestra el analisis de correlacion entre las variables de estudio y las
dimensiones del clima organizacional. Los datos evidencian una relacion baja y directa
(Rho=0.363, p=0.000) entre el clima laboral y el liderazgo transformacional. El anélisis de las

dimensiones del clima organizacional con el liderazgo transformacional evidencia relacion baja y
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directa con la dimension realizacion personal (Rho=0.248, p=0.004), involucramiento laboral
(Rho=0.354, p=0.000), supervisién (Rho=0.350, p=0.000) , comunicacion (Rho=0.382,
p=0.000), y condiciones laborales (Rho=0.365, p=0.000).

Discusion

En los datos obtenidos con respecto al clima organizacional es relevante mencionar que
maés de la mitad de los profesionales de enfermeria percibe un clima laboral medio (56.9%), y un
minimo porcentaje lo percibe como desfavorable (19.2 %). Estos resultados coinciden con los
que encontrd Juarez (2012), en un estudio realizado en el personal de salud del Hospital Regional
en México, donde las enfermeras perciben un clima laboral entre los niveles medios y bajos. En
el mismo sentido, Diaz, Rodriguez, Balcindes, Vos, & Van (2016), mencionan que el personal de
enfermeria en el primer nivel de atencién percibe un clima organizacional no adecuado en un
estudio realizado en México. Al respecto, Gonzélez, Gonzélez, Rios, & Leodn (2013) menciona
que cuando un trabajador estd expuesto a un mal clima laboral produce estrés y muchas veces
altera el ambiente laboral y puede llevar al personal a cometer errores en la atencion del paciente,
asi como también puede ocasionar accidentes laborales y como resultado provocar ausentismo y
elevar los costos para la institucion.

Segln Henderson (1947), enfermeria asiste al individuo sano o enfermo en la realizacion
de aquellas actividades que contribuyen a la salud, su recuperacién o una muerte serena. Para
esto, es necesario que los profesionales de enfermeria realicen su trabajo en un ambiente
favorable, dejando de lado sus problemas personales para enfocarse al 100 % al logro del
objetivo que es salvar o mantener la vida del paciente (Maqueo, 2000).

El liderazgo transformacional evidencia una tendencia en la percepcion del personal

asistencial de enfermeria hacia un liderazgo transformacional alto en sus jefes y o supervisores,
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pues considerando un punto de corte de 2.5 que es la valoracion intermedia de la escala global
(1-5), los descriptivos de tendencia central evidencian una puntuacion por encima de dicho valor,
tanto en el liderazgo transformacional (x=2.851, S=0.768) como en las dimensiones estimulacion
intelectual (X=2.793, S=0.770), carisma inspiracional (x=2.871, S=0.795), y las sub dimensiones
de esta, influencia idealizada atribuida (X=2.854, S=0.854), influencia idealizada conductual
(X=2.905, S=0.829), y motivacion inspiracional (X=2.852, S=0.861). Tomando en cuenta las
medidas de tendencia central y el punto de corte establecido se evidencia que mas del 50% de los
profesionales de enfermeria percibe una tendencia a un alto liderazgo transformacional en sus
jefes y supervisores, ademas, se evidencia que algunos de ellos percibieron liderazgo
transformacional alto absoluto en las sub dimensiones influencia idealizada atribuida e influencia
idealizada conductual.

Rozo & Abaunza (2010) encontraron en docentes universitarios de enfermeria en
Colombia que en las dimensiones influencia idealizada atribuida, influencia idealizada
conductual, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada
presentan una puntuacion por encima del punto medio; en términos generales la tendencia del
liderazgo transformacional es alto. En el estudio realizado por Hernandez & Duana (2018) en su
investigacion en el personal de enfermeria de los hospitales publicos mexicanos reporta que el
liderazgo transformacional en el promedio de los profesionales de enfermeria evaluados presenta
un puntaje promedio alto (Influencia idealizada atribuida 3.14, influencia idealizada conductual
3.11, Motivacién inspiracional 3.33, estimulacién intelectual 3.10, consideracién individualizada
3.2). Asi mismo el liderazgo predominante es el liderazgo transformacional en relacion con otros
estilos. Dicho resultado es similar al presente estudio donde se encontré que mas del 50% de los

profesionales de enfermeria percibe una tendencia a un alto liderazgo transformacional.
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Contreras & Barbosa (2013) menciona que el liderazgo transformacional puede resultar
muy apropiado para asumir una organizacion de manera integral considerando toda su
complejidad, en la que la accion intencional del lider ademas del logro de objetivos, pueda influir
en los liderados para potenciar su desarrollo personal a traves de las interacciones fundamentadas
en la confianza. Asi mismo, Perrilla & Gomez (2017) refieren que el liderazgo transformacional
se ve relacionado estrechamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores en la dimension
confianza en el lider, siendo que esto,-estimula y da seguridad al trabajador, mejorando la
relacion entre el lider y sus seguidores. En tal sentido, el liderazgo transformacional se ve
relacionado en forma positiva con la motivacion y satisfaccion del personal de enfermeria.

Cortés, Hernandez, Marchena, Maequeti, & Nava (2010) mencionan que el personal de
enfermeria que lidera los servicios en el area asistencial adopta comportamientos trasformadores
en algin momento de su vida profesional. Sin embrago, se ha encontrado algunas dificultades en
la practica en el sentido que muchos aplican un liderazgo vertical y jerarquico opuesto al
liderazgo transformacional que busca trasformar la cultura y el clima organizacional.

Hernandez (2010) refiere que es necesario un lider transformador con habilidades de
comunicacion y motivacion para ejercer influencia en el equipo de trabajo. Asi mismo que
asuma retos, promueva cambios, sea innovador y busque nuevas oportunidades para el desarrollo
de sus trabajadores. A esto Huacachino & Castillo (2019) menciona que en el Hospital de villa el
salvador el personal de enfermeria presenta un liderazgo transformacional en nivel medio, el
lider eficiente debe tener capacidades de solucidn de problemas en haciendo uso de sus
diferentes dimensiones como es el carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion

personal siendo de esta forma apoyo para los liderados. Asi mismo se puede afirmar que existe
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asociacion estrecha entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del Hospital Villa el salvador.

Con respecto a la relacion entre las variables que fueron evaluadas en el presente estudio
se pudo evidenciar la presencia de una relacion baja y directa entre el clima laboral y el liderazgo
transformacional, este comportamiento en cuanto a la relacién ha sido evidenciado en otras
investigaciones realizadas tanto en el exterior como es el estudio de Chile realizado por
Bernasconi & Rodriguez (2018) y también en el &mbito nacional por Castillo, Medina, Bernardo,
Reyes & Ayala (2019).

Adicional a ello, también existen evidencias de la relacion del liderazgo transformacional
con el clima en aspectos especificos como el clima orientado a la excelencia (Bernasconi &
Rodriguez, 2018), clima orientado al servicio (Rodriguez, Pedraja, & Ganga, 2017), clima
motivacional (Leo, Sanchez, Sanchez, Amado, & Garcia, 2013), clima emocional, entre otros. En
un estudio que trat6 de explicar cémo varia el clima en funcion al liderazgo se pudo evidenciar
que por un punto de variacion en el liderazgo se experiment6 un cambio de 0.60 en el clima
emocional, considerando ademas que el liderazgo explica un 60% de la variabilidad de los datos
del clima (March y Garcia, 2015), en esa misma linea el estudio de Bernasconi & Rodriguez,
(2018) afirm6 que el modelo del clima orientado a la excelencia esté incidido positiva y
significativamente por el estilo de liderazgo transformacional, se puede reafirmar esta posicion
con otros estudios como el de Cordova (2018) realizado en ecuador donde a través de un analisis
de regresion lineal se pudo evidenciar que el clima laboral cambia en 5.04 puntos al incrementar
el liderazgo transformacional en un punto.

Aunque en la literatura se considera que el liderazgo transformacional tiene que ver

mucho con el clima laboral de los trabajadores (Pefia y Pefia 2014); asi mismo Pérez, Ortiz, y
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Arrospide (2017), mencionan que es importante reconocer que existe un buen grupo de
directivos que prefieren al liderazgo transaccional que también evidencia relacion con los valores
del clima organizacional, otras investigaciones realizadas por Castillo, Medina, Bernardo, Reyes
y Ayala, (2019) aunque esta relacion tiene un grado minimo de diferencia respecto al
transformacional; Sin embargo, aunque ambos estilos de liderazgo tengan relacién con el clima
laboral, es importante que los directivos que prefieren mantenerse con el estilo transaccional
evallen las necesidades de tener una organizacion que pueda ser flexible y pueda adaptarse
facilmente al mundo actual cambiante que se enfrenta, siendo este escenario posible a través de
un liderazgo transformacional (Contreras & Barbosa, 2013).

Es importante sefialar que, aunque las correlaciones reportadas en los estudios
mencionados anteriormente fueron altas, la fuerza de relacion encontrada en este estudio fue
baja, esta diferencia en la intensidad de relacion a la luz de los datos obtenidos puede ser
explicada por las puntuaciones del liderazgo transformacional donde la puntuacién media
general estuvo ligeramente por encima del punto de corte 2.5, pero no lleg6 a superar en ningun
encuestado la maxima puntuacion que fue 5 (Max=4.79). Adicional a ello se evidencia también
que un porcentaje considerable considera que existe ejercicio de un liderazgo transformacional
bajo evidenciado en la puntuacion minima de la variable (Min=1.42) y la variabilidad de los
datos respecto a la mediana (Me=2.724, R1=1.14).

Con respecto a la relacion existente entre las dimensiones del clima laboral con el
liderazgo transformacional, no se encontraron muchos estudios que consideren las dimensiones
para el constructo clima laboral que se relacionen con el liderazgo transformacional en las bases
cientificas extranjeras, sin embargo, investigaciones locales si reportaron resultados que estan

disponibles en formato tesis en los repositorios de universidades del ambito nacional. Los
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estudios se mencionan a continuacion presentaron relacién entre las variables globales (Callan,
2017), (Garcia, 2017), (Calderon, 2018), y también con las dimensiones realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion, y condiciones laborales; aunque en el
estudio realizado en Lima las correlaciones presentadas fueron altas (Calderdn, 2018), el estudio
realizado en el distrito de San Miguel reporto correlaciones muy bajas (Garcia, 2017), las
diferencias de la intensidad de la relacion en las dimensiones entre los estudios mencionados y el
presente estudio donde todas sus correlaciones en las dimensiones fueron bajas podria ser
explicado por diferentes elementos entre ellos las caracteristicas de las personas a quienes fueron
aplicados puesto que las correlaciones altas fueron encontradas en persona de una entidad
bancaria, las correlaciones muy bajas en docentes y las relaciones bajas en personal de
enfermeria. También es importante sefialar que otras variables como el capital psicolégico, e
inteligencia emocional influyen en el clima laboral de manera positiva, y de manera negativa el
cinismo organizacional (Salessi & Omar, 2017), también la investigacion de Begofia, Osca, &
Garcia (2017) afirman la existencia de otras variables que determinan la satisfaccion, asi también
se evidencia la presencia de variables moderadoras como el grado de supervision ante la
actuacion de la variable liderazgo transformacional (Cuadra, Veloso, Moya, Lizza., & Vilca,
2010)

Considerando el marco detallado en el parrafo anterior se podria decir que la variacion de
la fuerza de la relacion se debe a la presencia de otras variables que actdan juntamente con el

liderazgo transformacional.
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Capitulo V
Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

Después de realizar los anlisis respectivos se concluye lo siguientes: Existe relacion
directa entre el clima laboral y el liderazgo transformacional. Asi mismo se evidencia relacion en
la dimension clima laboral, realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales con el liderazgo transformacional

Se puede afirmar que més del 50% de las enfermeras perciben una tendencia a un alto
liderazgo transformacional en sus jefes y supervisores, ademas se evidencia que algunos de ellos
percibieron liderazgo transformacional alto absoluto en las sub dimensiones influencia idealizada
atribuida e influencia idealizada conductual

Con respecto al del clima laboral la percepcion de los profesionales de enfermeria se
encontrd que en su mayoria perciben como medianamente favorable, seguido con menor
cantidad perciben un clima laboral favorable y en muy poca cantidad percibe un clima laboral
muy favorable; sin embargo, también se evidencia a un 19.2% de participantes que evidencian un
clima laboral desfavorable.

Los datos evidencian una relacion baja y directa (Rho=0.363, p=0.000) entre el clima
organizacional y el liderazgo transformacional. El analisis de las dimensiones del clima
organizacional con el liderazgo transformacional evidencia relacion baja y directa con la
dimension realizacion personal (Rho=0.248, p=0.004), involucramiento laboral (Rho=0.354,
p=0.000), supervision (Rho=0.350, p=0.000), comunicacion (Rho=0.382, p=0.000), y

condiciones laborales (Rho=0.365, p=0.000).



Recomendaciones

Se recomienda:

Desarrollar investigaciones sobre la identificacion de factores que determinan el clima
laboral del personal asistencial que laboran el Hospital de vitarte, asi también en otros centros
hospitalarios.

Realizar andlisis del clima laboral en el desempefio laboral y satisfaccion de los
trabajadores, asi mismo el analisis del liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral

Llevar acabo la misma investigacion en todo el personal (todas las profesiones) del
Hospital.

Realizar capacitaciones acerca del liderazgo transformacional y su importancia en el

clima laboral.
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Apéndice A. Instrumentos de recoleccion de datos

Escala Clima Laboral CL-SPC

Datos personales

Apellidos y nombres

Edad Cargo Sexo Fecha

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tiene 5
opciones para responder de acuerdo a lo que se describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicién y marque con (X), solo una alternativa, la que mejor refleje su
punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas; no hay respuestas buenas ni malas.

Nunca =1; Casi nunca =2; A veces =3: Frecuentemente = 4; Siempre =5

Proposiciones 112 |3 |4 5
Existen oportunidades de progresar en la institucion.
Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.
El superior brinda a poyo para superar los obstaculos que se presentan.
Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
trabajo.
Los compafieros del trabajo cooperan entre si.
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.
En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos del trabajo.
9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
10. Los objetivos del trabajo son retadores.
11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
13. Laevaluacion que se hace en el trabajo, ayuda a mejorar la tarea.
14. En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa.
15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en las tareas de
sus responsabilidades.
16. Se valora los altos niveles de desempefio.
17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
19. Existen suficientes canales de comunicacion.
20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
21. Los supervisores expresan reconocimiento por sus logros.
22. Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
25. Se cuenta con la oportunidad de hacer el trabajo lo mejor que se puede.
26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

El i Lo
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217.

Cumplir con las tareas diarias del trabajo, permite el desarrollo del
personal.

28.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29.

En la institucidn, se afrontan y superan los trabajos.

30.

Existe buena administracion de los recursos.

31.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34.

La institucion fomente y promueve la comunicacion interna.

35.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

36.

La empresa promueve el desarrollo personal.

37.

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del
personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha con los planteamientos que se le hacen.

40.

Los objetivos del trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.

41.

Se promueve la generacién de ideas creativas e innovadoras.

42.

Hay clara definicién de la vision, mision y valores de la institucién.

43.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral.

48.

Existe un trato justo en la institucion.

49,

Se conocen los avances en otras areas de la institucion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Encuesta de liderazgo transformacional
Datos generales

Edad __ Cargo Sexo __Fecha _ Afosdetrabajo
Instrucciones: En las siguientes proposiciones analice si lo que dice cada frase se ajusta a lo que
su jefe/a o coordinadora suele hacer en su trabajo, elija una de las alternativas segun la escala y
marque con una cruz o un circulo: 1 = Nunca 2 = Raravez 3= A veces 4= casi siempre 5=

Siempre

Proposiciones Puntuacion
112(3|4|5

Habla sobre sus valores y creencias mas importantes.
Enfatiza la importancia de ser comprometido con nuestras creencias
Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propdsito
Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones
Exhibe conviccion en sus ideales, creencias y valores
Toma una posicion respecto a asuntos dificiles
Clarifica el proposito central latente de nuestras acciones
Conversa sobre cdmo la confianza mutua puede ayudarnos a
resolver nuestras dificultades

9 | Se comporta en forma consistente con sus valores expresados
10 | Enfatiza la importancia de tener un sentido de mision colectivo
11 | Hace sacrificios personales para el beneficio de otros.
12 | Mantiene la calma durante las situaciones de crisis.
13 | Me inculca orgullo por estar asociado con él/ella.
14 | Va mas allé de sus intereses por el bienestar del grupo.
15 | Nos entrega confianza de que sobrepasaremos los obstaculos
16 | Despliega extraordinario talento en todo lo que emprende.
17 | Actla en formas que construyen mi respeto hacia él/ella.
18 | Demuestra sentido de poder y confianza.
19 | Pone altos estandares.
20 | Envisiona nuevas posibilidades estimulantes.
21 | Habla optimistamente sobre el futuro.
22 | Expresa confianza en que las metas seran alcanzadas.
23 | Provee continua estimulacion.
24 | Centra mi atencion sobre lo que hay que hacer para ser exitoso.
25 | Habla entusiastamente sobre lo que necesita ser logrado.
26 | Estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar.
27 | Articula una vision estimulante del futuro.
28 | Muestra determinacion para alcanzar lo que se ha propuesto hacer.
29 | Enfatiza el valor de cuestionar las presunciones.
30 | Reexamina presunciones criticamente para cuestionar si son
apropiadas.

ONOO|OIDWIN|F-




31 | Nos estimula para repensar ideas que nunca han sido cuestionadas
antes

32 | Cuestiona las formas tradicionales de hacer las cosas.

33 | Busca diferentes perspectivas cuando resuelve problemas.

34 | Sugiere nuevas formas de buscar como completar los
requerimientos.

35 | Me estimula para expresar mis ideas y opiniones.

36 | Me lleva a mirar los problemas desde muchos angulos diferentes

37 | Estimula el pensamiento no tradicional para terminar con los
problemas tradicionales

38 | Estimula el dirigirse a los problemas usando el razonamiento y la

evidencia, mas que la opinion no fundamentada.
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Apéndice B. Validez de los instrumentos

Tratamiento de los datos

El tratamiento estadistico de los datos se realiz6 haciendo uso del software IBM SPSS
Statistics 25, se tomaron en cuenta los criterios de calidad en los procesos de limpieza y
preparacion de los datos. El criterio de limpieza utilizado fue la eliminacién de casos que
presenten al menos un item sin responder en alguna de las variables principales del estudio. La
transformacion se realiz6 a través de las opciones de célculo del software.

Una vez realizada los pasos previos se procedio a generar los resultados en funcion a los
objetivos de la investigacion planteada. Para presentar los resultados descriptivos del clima
organizacional se utiliz6 una tabla de frecuencia simple con valores de recuento de casos con su
respectivo porcentaje. Los resultados descriptivos de la variable liderazgo transformacional fue
presentado haciendo uso de las medidas de tendencia central y variabilidad més representativas.
Para determinar la relacién entre el liderazgo transformacional, el clima laboral y sus
dimensiones se realiz6 en una primera instancia la comprobacion de los supuestos, primero los
valores numéricos para el liderazgo transformacional se calcularon realizando una sumatoria de
los valores de los items para cada caso por dimension y por variable global para luego ser
dividido entre el nimero de items que la componen, luego se procedid a realizar la comprobacién
de los supuestos de normalidad a través de Kolmogorov Smirnov (Apéndice XXX), al no
comprobarse este supuesto en la variable liderazgo transformacional se optd por el coeficiente de
correlacion de Spearman para probar las hipdtesis planteadas, el nivel de significancia empleado

fue de a=5%.
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Juicio de expertos

(‘1

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de autoestima que tienen los
estudiantes del programa de Maestria en Enfermeria con mencién en Administraciéon y
Gestion de la Universidad Peruana Unién.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso sea
necesario se ofrecen espacios para las observaciones si hubiera.

Juez N°: L

Fecha actual: |- 1@ 4

12 ! ) 5
Nombres y Apellidos de Juez: __Rocwo  Stitéz  rRocdw puwg

. Vs ot 8 -~ . -
Institucion donde labora: __ U v v ey sy eicd 1OV UG v Union

Afos de experiencia profesional o cientifica: A0 ads

— A
w{.ﬁg
Firma y Sello




CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacién y estructura del INSTRUMENTO?

sitd) NO()
1

DS BIVACIONES .. v eveseseesesaeeseessesesaseansessas e nsees e s e ses s oae b e esesbe b s e R e e b e SRR oA E o4 LS RS e RS

2) A su parecer, el orden de las preguntas es el adecuado?

SI(Q NO( )
DS EIVACIONES: v veeoe e e s essseeussesesassasassesseesaesasesbeeameeabEeea e o e e s aae 418 T oA e e n R e s es b eH LSRR S e

SI( ) No (/)

5) Las opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para cada item o reactivo del
INSTRUMENTO?

sl (\Q NO( )
DS ETVACIONES . ... evvevveesessesseseeessssesassanessssaenaesaea e eeaseoh s e e bh e R eRe g8 SRS b e b oL LRSS

6) Los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimension al que pertenece en el
constructo?

SIX) NO( )
Observaciones......... 9< ..............................................................................................................................
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para
cada pregunta.

;Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

+ + + + + + + + + + -t ’

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 10

(Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?
+ + + + + + + + + + basclfe ]

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 10

(Estima Ud. que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

+ + + + + + + + + + @
0 10 30 40 50 60 70 80 90 100

(Considera Ud. que si aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
similares?

+ + + + + - + + + + @
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

+ + + + + + + + + + -\
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 -/

(Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

¢ Qué preguntas se podrian eliminar?

Fecha: !'i-12-19
Valido por: Lol Suc )05 R l?,oﬁz)‘ 5
- i




INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de autoestima que tienen los
estudiantes del programa de Maestria en Enfermeria con mencién en Administracion y
Gestion de la Universidad Peruana Unién.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en Ila redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso sea
necesario se ofrecen espacios para las observaciones si hubiera.

Juez N¢: 2

Fecha actual: 12 - 1O ~ /‘7

<o T
Nombres y Apellidos de Juez: _ £3 (\\e( \‘\) Q\E(\O\ a G \\o

i IS e s
Institucién donde labora: Unwvecsido & ?@m [@1\\=] U(\\O‘(\

Anos de experiencia profesional o cientifica: 12 av\'o S
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion y estructura del INSTRUMENTO?

siyp NO()

5) Las opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para cada item o reactivo del
INSTRUMENTO?

6) Los items o reactivos def instrumento tienen correspondencia con la dimension al que pertenece en el
constructo?

ST (=
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para
cada pregunta.

(Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

+ + + + + + + + + Sy
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 QE)O/

¢ Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?

+ + + + + + + + + et
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 )

¢(Estima Ud. que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

+ + + + + + + + + —
0 10 20 30 40 50 60 70 80 9 {00

(Considera Ud. que si aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
similares?

+ + + + + + + + + SR
0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 (100 )

¢(Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?

+ + + + + + + + + e
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 .

(Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

(Qué preguntas se podrian eliminar?

Fecha: /7 - /0 /q

Valido por:




INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de autoestima que tienen los
estudiantes del programa de Maestria en Enfermeria con mencién en Administracion y
Gestion de la Universidad Peruana Unién.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacion y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso sea
necesario se ofrecen espacios para las observaciones si hubiera.

Juez N°: 3

Fechaactual: S - /¢ ~ (9

Nombres y Apellidos de Juez: _Fov (Godveras O@g:evo

Institucién donde labora: ()mdof?folaol /ngw U%Ib@

Anos de experiencia profesional o cientifica: 39 aneld

M gy

Firma y Sello
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion y estructura del INSTRUMENTO?

5) Las opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para cada item o reactivo del
INSTRUMENTO?

6) Los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimension al que pertenece en el
constructo?




VALIDACION DE INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para
cada pregunta.

¢ Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
+ + + + + + + + + e )
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 00

(Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?

+ + + + + + + + + + o
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @

¢(Estima Ud. que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

+ SO + 5 b + + s + 2
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90@

(Considera Ud. que si aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
similares?

+ + + + + - + +

+ + -t
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90@

(Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?

+ + + + + + + + + +

+
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90@

;Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

(Qué preguntas se podrian eliminar?

Fecha: & == Y
Valido por: _Flor Povlvesss Cagho M
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de autoestima que tienen los
estudiantes del programa de Maestria en Enfermeria con mencién en Administracién y
Gestion de la Universidad Peruana Unién.

Instrucciones

La evaluaciéon requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacion y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso sea
necesario se ofrecen espacios para las observaciones si hubiera.

Juez Ne°: Vl
Fecha actual: 2 0/ /o ,/ L0749
Nombres y Apellidos de Juez: 29 ssyel /Erl v s \/" )“ il e

Institucion donde labora: UV

Anos de experiencia profesional o cientifica: Z£ dnel

~ Firma y Sello
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion y estructura del INSTRUMENTO?

4) Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del INSTRUMENTO?

SI( ) NO
ObSBIVACIONES i smsmmmusssvsssamasarmmamssemn s s sosmssmsesmmom S s drsseus Tars s oo nav S mn Fares

5) Las opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para cada item o reactivo del
INSTRUMENTO?

6) Los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimension al que pertenece en el
constructo?
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para
cada pregunta.

¢ Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

+ + + + + + + + + N
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 }

(Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del temiaque se investiga?

+ + + + + + + + <

+ At
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

;Estima Ud. que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

+ + + + + + + + + S A
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 190

;Considera Ud. que si aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
similares?

+ + + + + + + + + s
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 00

¢Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?

+ + + + + + + + + S +
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

¢ Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

;Qué preguntas se podrian eliminar?

Fecha: 20/}”/%‘0’ % A
Valido por: _ oo 83k Nl Villav. cemare
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de autoestima que tienen los
estudiantes del programa de Maestria en Enfermeria con mencién en Administracion y
Gestion de la Universidad Peruana Union.

Instrucciones
La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en Ia redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello debera

asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso sea
necesario se ofrecen espacios para las observaciones si hubiera,

Juez N°: ,g
Fecha actual: 5//0 //f
Nombres y Apellidos de Juez: v; - Ve“{\.o_ MW&AA@LOL in waclan

Institucion donde labora: U Wiyersdad :\De/ru&b% ch;w

Afios de experiencia profesional o cientifica: o oS-




CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacién y estructura del INSTRUMENTO?

3) Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?

SI( ) NO
120 0>

5) Las opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para cada item o reactivo del
INSTRUMENTO?

6) Los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimensién al que pertenece en el
constructo?

91



VALIDACION DE INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para
cada pregunta.

(Considera Ud. que el instrumento cumple el objetivo propuesto?

+ + + + + + + + + +

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @

(Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?

+ + + + + + + + + ommee >t
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 00

¢(Estima Ud. que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

+ + - + + + + + + + +
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

¢Considera Ud. que si aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
similares?

+ + + + + + + + + + +
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 00

¢(Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?

+ + + + + + + -+ + = W
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 i @

¢Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

(Qué preguntas se podrian eliminar?

Fecha: ) [ Pa
Valido por: 1 S
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad medir la gestion administrativa-
operativa ds la Unidad de Ciencias de la Salud.

Instrucciones

La evaluacidn requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los
ftems propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios
propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad
en la redaccién, tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del
contenido. Para ello debera asignar una valoracién si el item presenta o no los
criterios propuestos, y- en caso necesario se ofrecen espacios para las
observaciones si hubiera.

Juez N°: 5 //O //?

Fecha actual[: = é

Nombres y Apellidos de Juez:_IAREOTH JESSIADELA G S o
Institucion donde labora: HO{pﬁ)QJ uitor Te

Afios de experiencia profesional o cientifica: 49a s

MINIS SALUD

LR - LA
LT oAy - , A
ieen oun i D LR 0

Firma y Sello
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion y estructura del INSTRUMENTO?

suf NC( )

.............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................

...........................................................................................................................................

3) Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?

si( ) Noy_)

5) Las opciones de respuesta estan suficientemente graduados y pertinentes para cada fiem o
reactivo del INSTRUMENTO? ‘

.............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

6) Los items o reactivos del instrumento tienen correspondencia con la dimensién al gue pertenece
en el constructo?

............................................................................................................................................
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'VALIDACIC)N DE INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea conveniente para
cada pregunta.

¢(Considera Ud. que el instrumento cumple €l objetivo propuesto?

+ + + - - + + + - et
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 ]@

¢(Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?

+ + + + + + + + + + +
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @

¢ Estima Ud. que Ia cantidad de items que se utiliza son suficientes para tenet una visién
comprensiva del asunto que se investiga?

=S sl SO etk TN g o
0O 10 20 30 40 50 60 70 8 90 @

¢, Considera Ud. que si aplicara este instrumento a muestras similares se obtendrian datos también
simi]ares?

¢Estima Ud. que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?

+ + + + + + + + + + ~t
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @ <

{Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?
o !

z,Qﬁé preguntas se podrian eliminar?

A PMSTERIO DE saLuD
Fecha: 5 / &Y / [9 AL ‘ e T

Validopor: |~ )
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Apéndice C. Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 9
Fiabilidad de Liderazgo transformacional
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en los
Alfa de Cronbach elementos tipificados N de elementos

,982 ,983 38

Como el Alfa de Cronbach es 0.982; se concluye que el instrumento que mide el

desempefio laboral es excelente.
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Apéndice D. Consentimiento informado

D 2 T Enfermera perteneciente al
serviciode: ................. del Il de Vitarte, declaro estar conforme de participar en el proyecto
de investigacion “Liderazgo transformacional y su relacion con el clima organizacional desde la
percepcion del personal profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte, 2019.”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre Liderazgo
transformacional y su relacion con el clima organizacional desde la percepcion del personal
profesional asistencial de enfermeria, habiendo sido informada de forma clara y precisa sobre mi
participacion, también se me ha garantizado que:

Los datos obtenidos seran tratados y analizados considerando su intimidad y anonimato,
de acuerdo a los principios éticos y cientificos que rigen la investigacion. Puede suspender su
colaboracion en cualquier momento. No se tratara en forma diferencial si decide no participar no
detener su colaboracion. La encuesta durara 10 minutos. Por lo informado es que OTORGO M
CONSENTIMIENTO a que se me realice una encuesta mediante el cuestionario correspondiente.

San Francisco................ de........... del, 2019

Firma de la participante Firma de la investigadora
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general:

¢Cual es la relacién entre el
liderazgo transformacional y
el clima organizacional desde
la percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital Vitarte, 2019?

Problemas especificos:

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y
la supervision desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria en
el Servicio de Emergencia
del Hospital Vitarte, 2019?

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y
el involucramiento desde la
percepcion del profesional de
Enfermeria en el Servicio de
Emergencia del Hospital 11
Vitarte, 2019?

¢Cual es la relacidn entre el
liderazgo transformacional y
la comunicacién desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria en
el Servicio de Emergencia
del Hospital Il Vitarte, 2019?

Objetivo General:

Determinar la relacién entre
el nivel liderazgo
transformacional y el clima
organizacional desde la
percepcién del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio en el Emergencia
del Hospital 1l Vitarte, 2019.

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional
y la supervisién desde la
percepcién del profesional
asistencial de enfermeria en
el Servicio de Emergencia
del Hospital Vitarte.

Determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional
y el involucramiento desde la
percepcion del profesional de
Enfermeria en el Servicio de
Emergencia del Hospital I
Vitarte.

Determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional
y la comunicacion desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria en
el Servicio de Emergencia
del Hospital Il Vitarte.

Hipétesis general:

Ho: No existe relacion entre
el liderazgo transformacional
y clima organizacional desde
la percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital 11 Vitarte.

H1: Existe relacidn entre el
liderazgo transformacional y
clima organizacional desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital 11 Vitarte.

Hipétesis especificas:

Ho: No existe relacion entre
el liderazgo transformacional
y la supervision desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte.

Ha: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y
la supervision desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte.

Variable independiente:
Clima organizacional

Dimensiones:

e Involucramiento
laboral.
Autorrealizacion
Condiciones laborales
Comunicacion
Supervision

Variable independiente:
Liderazgo transformacional

Dimensiones:

e Influencia idealizada
(conductual)

e Influencia idealizada
atribuida

e  Motivacion inspiracional

e  Estimulacioén intelectual

e Consideracién
individualizada

Tipo de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:
No experimental
Poblacién:

130 estudiantes.
Muestra:

Den enfoque cuantitativo, de
tipo correlacional y disefio
no experimental

Instrumento:

Se us6 dos instrumentos: para
medir el Clima laboral se
tomé el CL — SPL de la Ps.
Sonia Palma, el cual evalla 5
factores del clima
organizacional.

Para Medir el liderazgo
transformacional se Para la
medicién del Liderazgo
transformacional se aplico
una encuesta con 38 items
que incluye las siguientes
dimensiones: (Influencia
idealizada conductual,
Influencia idealizada
atribuida, Motivacion
inspiracional, Estimulacion
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¢Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y
las condiciones laborales
desde la percepcion del
profesional asistencial de
enfermeria en el Servicio de
Emergencia del Hospital |1
Vitarte, 2019?

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y
la autorrealizacién desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria en
el Servicio de Emergencia
del Hospital de Vitarte,
2019?

Determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional
y las condiciones laborales
desde la percepcion del
profesional asistencial de
enfermeria en el Servicio de
Emergencia del Hospital Il
Vitarte.

Determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional
y la autorrealizacién desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria en
el Servicio de Emergencia
del Hospital de Vitarte.

Ho: No existe relacion entre
el liderazgo transformacional
y el involucramiento desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte.

Ha: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y
el involucramiento desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital 11 Vitarte.

Ho: No existe relacion entre
el liderazgo transformacional
y la comunicacién desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital 11 Vitarte.

Ha: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y
la comunicacion desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital 11 Vitarte.

Ho: No existe relacion entre
el liderazgo transformacional
y las condiciones laborales
desde la percepcion del
profesional asistencial de
enfermeria del Servicio de
Emergencia del Hospital 11
Vitarte.

intelectual, Consideracion
individualizada Validado
respectivamente a juicios de
expertos y también
obteniendo la fiabilidad fue
determinada mediante el
Coeficiente Alpha de
Cronbach en una muestra
piloto de 38 Como el Alfa de
Cronbach es 0.982; se
concluye que el instrumento
que mide el liderazgo
transformacional es
excelente.




100

Ha: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y
las condiciones laborales
desde la percepcion del
profesional asistencial de
enfermeria del Servicio de
Emergencia del Hospital 1
Vitarte.

Ho: No existe relacion entre
el liderazgo transformacional
y la autorrealizacion desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital Il Vitarte.

Ha: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y
la autorrealizacién desde la
percepcion del profesional
asistencial de enfermeria del
Servicio de Emergencia del
Hospital 11 Vitarte.




Apéndice F. Autorizacion institucional




Apéndice H (Otros)

Tabla 10

102

Comprobacion de los supuestos de normalidad de las variables liderazgo transformacional,

clima laboral y sus respectivas dimensiones.

Variables y dimensiones K-Sa al p
Influencia Idealizada Atribuida 0.078 130 0.050
Influencia Idealizada Conductual 0.097 130 0.004
Motivacién Inspiracional 0.123 130 0.000
Carisma/Inspiracional 0.087 130 0.016
Estimulacion Intelectual 0.107 130 0.001
Liderazgo Transformacional 0.097 130 0.005
Realizacion Personal 0.059 130 0.200*
Involucramiento laboral 0.088 130 0.014
Supervision 0.071 130 0.193
Comunicacion 0.071 130 0.182
Condiciones Laborales 0.084 130 0.024
Clima Laboral 0.055 130 0.200*

Nota: (a) Correccion de significacion de Lilliefors, (*) Indica que es un limite inferior de la significacién verdadera.

Para realizar la comprobacion de los supuestos de los supuestos de normalidad se utilizo

la prueba de Kolmogorov Smirnov por tratarse de una muestra mayor a n=50. El clima laboral

evidencia un ajuste de los datos a una distribucion normal (K-S=0.055, p=0.200), asi como sus

dimensiones realizacion personal (K-S=0.059, p=0.200), supervision (K-S=0.071, p=0.193) y

comunicacion (K-S=0.071, p=0.182), no se ajusto a la distribucién normal la dimension

condiciones laborales (K-S=0.084, p=0.024), e involucramiento laboral (K-S=0.088, p=0.014). El

liderazgo transformacional no evidencié un ajuste de la distribucién de los datos a la normal (K-

S$=0.097, p=0.005), comportamiento similar se observé en las dimensiones estimulacion

intelectual (K-S=0.107, p=0.001), y carisma / Inspiracional (K-S=0.087, p=0.016), tambieén las

sub dimensiones del carisma / Inspiracional tuvieron el mismo comportamiento: influencia

idealizada atribuida (K-5=0.078, p=0.050), influencia idealizada conductual (K-S=0.097,

p=0.004), y motivacion inspiracional (K-S=0.123, p=0.000).



Tabla 11
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Correlacion entre las dimensiones de las variables liderazgo transformacional y clima organizacional desde la percepcion del

profesional asistencial de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital Il Vitarte, 2018.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Rho Rho Rho Rho Rho Rho Rho Rho Rho Rho Rho Rho
(p) (2) (2) (2) (p) (2) (2) (2) (2) (2) (%) (2)
Influencia Idealizada Atribuida (1) 1.000
Influencia Idealizada 2 ,895™  1.000
Conductual (0.000)
Motivacion Inspiracional (3 8117 ,840™  1.000
(0.000)  (0.000)
Carisma/Inspiracional 4) 9437 962™  ,934™  1.000
(0.000)  (0.000) (0.000)
Estimulacion Intelectual (5) ,805™ 802" 878" 873"  1.000
(0.000)  (0.000) (0.000) (0.000)
Liderazgo Transformacional (6) 9277 943" 944" 9917 924  1.000
(0.000)  (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Realizacion Personal ) ,199" ,193" ,323™ 234" 278 ,248™  1.000
(0.023) (0.028) (0.000) (0.007) (0.001) (0.004)
Involucramieto laboral 8) ,304™ 361" 356" ,349™ 339" | 354™ 694  1.000
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Supervision 9) ,290™ ,306™ ,366™ 322" 411 350,815 ,809™  1.000
(0.001) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Comunicacion (10) ,283"™ 345 440" 362 4077 382" 848" 773" 877"  1.000
(0.001) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Condiciones Laborales (11)  ,291™ ,343™ ,400™ ,348™ 384" 365" 775" 7617 8477 8677  1.000
(0.001) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Clima (12) ,292 0.330™  ,408™ 347 381" 363"  ,901™ 871" ,939™ 951  916™ 1.000

(0.001) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)

(0.000)




