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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar qué relacién existe entre el
liderazgo y el compromiso organizacional en las enfermeras del area de
emergencias en un Hospital de Tacna, 2022. Se sigui6 una metodologia
cuantitativa, se tuvo un disefilo no experimental transversal y un alcance
correlacional. Asimismo, se contd con una muestra de 107 enfermeras del
departamento de emergencias en un Hospital de Tacna, a quienes se aplicaron dos
cuestionarios. Para el analisis de los datos se emple6 el coeficiente de correlacion
de Spearman. En los resultados se encontr6 que el 17.8% perciben un liderazgo en
un nivel malo, el 56.1% un nivel regular y el 26,2% un nivel bueno, asimismo el
18.7% presentan un compromiso organizacional en un nivel bajo, el 53.3% un nivel
medio y el 28.0% un nivel alto, finalmente se concluye que existe una relacion
directa entre el liderazgo y el compromiso organizacional de las enfermeras del area

de emergencias en un Hospital de Tacna, 2022.

Palabras clave: Liderazgo, transformacional, transaccional,

compromiso organizacional.
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Abstract

The present study aimed to determine what relationship exists between leadership
and organizational commitment in emergency room nurses in a Tacna Hospital,
2022. A quantitative methodology was followed, there was a cross-sectional non-
experimental design and a correlational scope. Likewise, there was a sample of 107
nurses from the emergency department in a Hospital in Tacna, to whom two
guestionnaires were applied. Spearman's correlation coefficient was used for data
analysis. In the results it was found that 17.8% perceive leadership at a bad level,
56.1% a regular level and 26.2% a good level, also 18.7% present an organizational
commitment at a low level, 53.3% a medium level and 28.0% a high level, finally it
Is concluded that there is a direct relationship between leadership and organizational

commitment of nurses in the emergency area in a Hospital in Tacna, 2022.

Keywords: Leadership, leadership, leadership, organizational commitment.
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l.  INTRODUCCION

Durante el 2020, de acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud, hubo una
sobrecarga de los sistemas sanitarios por una evidente falta de personal, que se
observé con mayor énfasis durante la pandemia, siendo uno de los principales
retos, el mejorar el manejo de los recursos humanos con un adecuado
liderazgo(OMS, 2020), al respecto en una investigacion en Tanzania se hallé que
el cumplimento de las actividades de los trabajadores de salud no era el adecuado,
encontrandose que dichos comportamientos se asociaban con una falta de
incentivo, supervision y liderazgo (Mboera et al.,, 2021). Asimismo, en Espafia
durante el 2020 se presencio una deficiencia en los beneficios y derechos que se
aplican al personal de salud, en donde un 94.4% el personal refiri6 que no se le
abastecia del equipo necesario para sus funciones en especial la protecciéon
personal, lo que generaba mucha preocupacion por el tema del COVID-19 a sus

hogares (Fuentes, 2020).

Por otro lado, a nivel latinoamericano segun los datos de la Organizacion
Panamericana de la Salud, se necesita que quienes dirigen las instituciones de
salud tengan las capacidades necesarias para manejar adecuadamente a sus
trabajadores, controlando tanto los riesgos como las condiciones de trabajo, para
poder ofrecer un servicio oportuno y de calidad, con un personal comprometido con

su deber (Organizaciéon Panamericana de la Salud, 2021).

En el Perq, la preparacion del equipo de salud y la generacion de talento en
el manejo del personal sanitario, sigue siendo uno de los objetivos y anhelos a
obtener, que mas se resalta en los Ultimos afios, mas aun en un sistema lleno de
complejidades y tensién constante por una gran responsabilidad latente con la
salud de la poblacion (MINSA, 2021). De igual manera en el pais el sistema de
salud es caracterizado por estar segmentado, con poca inversién y una falta de
planificacién en el manejo de sus recursos humanos, por lo que no se ha logrado
cubrir las brechas existentes (Espinoza et al., 2020), asimismo en un articulo se
menciono que, con la pandemia se expuso la crisis del sistema de salud, como la
falta de infraestructura, equipamiento, de profesionales, etc., esto demostré una

falta de liderazgo y organizacion de las instituciones de salud (Vargas et al., 2021).



Dentro del mismo contexto a nivel local en un hospital de Tacha se observo
gue los trabajadores de salud estan expuestos a una carga laboral alta tanto por la
elevada cantidad de pacientes que atienden asi como por la falta de personal, lo
gue los afecta a nivel psicolégico y fisico, por lo tanto en su salud, asimismo hay
algunos que tienen pensado cambiar a otras instituciones o incluso de carrera,
algunos estan desmotivados por la falta de apoyo de sus comparfieros y de sus
superiores, ademas se halla un conflicto a la hora del abastecimiento de los
recursos en especial de las EPP, otro punto es que existe retraso en algunos pagos,
retraso de algunos beneficios, entro otros, que solo genera una insatisfaccion en el
personal, entre otras observaciones que han generado la importancia de investigar
como el estilo de liderazgo que se desarrolla en la institucion puede estar

repercutiendo en el compromiso de los trabajadores de la salud con su institucion.

Por lo mismo es que formula el siguiente problema general: ¢Qué relacién
existe entre el liderazgo y el compromiso organizacional en las enfermeras del area
de emergencias en un Hospital de Tacna, 2022? Y como problemas especificos se
tiene: ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna,
20227?; ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna,
20227?; ¢ Qué relacion existe entre el liderazgo correctivo/evitador y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna,
20227

En cuanto a la Justificacion tedrica, el estudio presentara teorias como
conceptos de diferentes investigaciones que permitan explicar cdmo los estilos de
liderazgo se asocian con el desarrollo del compromiso organizacional y con ello
aportar en el conocimiento de la problematica que se torna entre dichos elementos,
por otro lado, en el caso de la justificacion practica, el estudio presentara resultados
estadisticos sobre la medicién de las variables y su posible relacion, con lo cual
poder entender el problema observado y poder aportar en la solucion del problema.
Asimismo, en el caso de la justificacion metodoldgica el estudio brindard una

validacion y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la medicion de las



variables lo cual podra servir de modelo para otro estudio que se desarrollen en el

mismo contexto.

Por lo mismo, se tiene como objetivo general; Determinar qué relacion existe
entre el liderazgo y el compromiso organizacional en las enfermeras del area de
emergencias en un Hospital de Tacna, 2022. Y como especificos tenemos:
Identificar qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna,
2022; Identificar qué relacion existe entre el liderazgo transaccional y el
compromiso organizacional en las enfermeras del 4rea de emergencias en un
Hospital de Tacna, 2022; Identificar qué relacion existe entre el liderazgo
correctivo/evitador y el compromiso organizacional en las enfermeras del area de

emergencias en un Hospital de Tacna, 2022.

Asimismo, como hipoétesis general se tiene; Existe una relacién directa entre
el liderazgo y el compromiso organizacional en las enfermeras del area de
emergencias en un Hospital de Tacha, 2022. Y como especificos tenemos: Existe
una relacion directa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna,
2022; Existe una relacién directa entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna,
2022; Existe una relacion directa entre el liderazgo correctivo/evitador y el
compromiso organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un
Hospital de Tacna, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En la indagacion de la teoria se menciona otros estudios anteriores como el de
Gastelu y Arce (2021) en Bolivia, donde su fin fue el de comprender el nivel de
asociacion que se desarrolla entre el compromiso de los trabajadores y el contrato
psicoldgico, para lo cual utilizo un método de correlacion descriptivo, cuantitativo
con la participacion de 122 individuos, en la recoleccion de datos se aplicaron dos
cuestionarios. Los resultados mostraron que el compromiso organizacional, en la
muestra se encontraba en un nivel moderadamente alto. En cuanto a los tipos de
contratos psicologicos, la proporcion de contratos relacionales fue mayor en esta
poblacion. Concluy6 que, a excepcion de la dimensién emocional, los empleados
mayores dijeron que estaban mas comprometidos que los empleados mas jévenes.
Lo que se observa con este estudio es que el nivel emocional puede tener una
variacion con la edad, ademas que el tipo de contrato psicolégico implica una gran
parte de beneficios para el trabajador evidenciando una buena evolucion en el caso

del compromiso de los trabajadores.

Guerrero et al. (2021) en Ecuador tuvo el objetivo de medir el nivel del
liderazgo y su asociacidbn con el nivel compromiso del trabajador con su
organizacion. El estudio fue disefiado con base en un enfoque cuantitativo,
deductivo, transversal y emple6 un disefio correlacional. La recogida se ejecutd
mediante el uso de dos cuestionarios, de donde se obtuvo que la satisfaccion del
trabajador con un coeficiente de 0.55 se asocio6 con el liderazgo transformacional,
por otro lado con un coeficiente de -0.154 se presentd un nivel asociativo inverso
entre los elementos en investigacion, en el caso del liderazgo transaccional no se
asocio con el nivel de compromiso del trabajador con una significancia mayor al
0.05, otro resultado fue que el nivel de satisfaccion se relacion directamente con el
compromiso del trabajador por su organizacién con un coeficiente de 0.608,
finalmente se lleg6 a concluir que entre los elementos en estudio se presenta una
relacion significativa. En este caso se convergen varios elementos, pero indican
gue el nivel de compromiso mas se relaciona con el nivel de satisfaccion laboral
pero no con el liderazgo practicado en su institucion transaccional, lo que indica que
depende mucho del tipo de liderazgo para poder influir en el compromiso del

trabajador.



Gallegos y Lépez (2019) en Chile tuvo el propésito de identificar el nivel de
influencia que tiene el liderazgo en el compromiso del docente con su institucion;
para ello se procedi6é con un estudio descriptivo y cuantitativo, de disefio en donde
no se aplicd experimentos y un nivel de correlacion causal, se trabajo con 491
docentes de diversas instituciones educativas mediante el uso de cuestionarios. Se
observé que los resultados de liderazgo tienen puntajes diferentes para la media
aritmética de sus componentes. El primer componente presenta un mayor valor
medio, que aparece en el compromiso organizacional docente, por lo que se
concluye que trabajo del lider repercute de manera positiva en el compromiso de
los docentes con su institucion. En este caso el autor evidencia que el desarrollo
del liderazgo efectivamente se asocia con el nivel de compromiso laboral, es por
ello que es importar saber ejercer un adecuado liderazgo para poder repercutir de

manera eficiente en el compromiso del trabajador,

Mendoza et al. (2018) en Colombia, tuvo el propdsito de medir como los
estilos de liderazgo influye en el nivel de compromiso dentro de la organizacion, se
trabajo con un tipo de estudio descriptivo correlacional, ex — post — facto,
observacional y transaccional con un disefo el cual no manipula las variables, en
donde se procedié con la medicidbn a través de dos cuestionarios de 511
trabajadores en relacion de las variables, dichos instrumento fueron el cuestionario
del compromiso organizacional (ICO) de Mendoza Martinez y el cuestionario de
Adaptacion al Multifactorial Leadership Questionnaire. Se encontrd que el estilo
transformacional del liderazgo con un coeficiente de 0.32 tuvo un nivel de influencia
positiva en el compromiso del trabajador y el estilo laissez-faire tuvo un impacto
negativo significativo (-0.14), concluyendo que el estilo de liderazgo que mas influye
en el nivel de compromiso del trabajador con su organizacion es el
transformacional. En este estudio el autor detallo como el desarrollo del liderazgo
tipo transformacional tiene una influencia positiva en el compromiso del trabajador,
pero en el caso del estilo tipo permisivo donde se deja mucha potestad al trabajador,
los resultados fueron negativos, pero en ambos casos se halla una relacion

significativa entre el liderazgo y el compromiso del trabajador,

Borth y Diaz (2018) en Espafia tuvo como objetivo medir el nivel de influencia

de los lideres sobre el compromiso de los trabajadores y como ello repercute en la



satisfaccion del trabajador. Con este fin, realizaron un estudio transversal siguiendo
una revision de la literatura de modelos tridimensionales de compromiso de nivel
descriptivo no experimental, constructos de satisfaccion laboral y el modelo L-MX
de relaciones supervisor-empleado. Se trabajé con una cantidad de muestra
compuesta por 353 trabajadores mediante el uso de dos cuestionarios. En donde
se pudo encontrar que el nivel de satisfaccion del trabajador incide de manera
significativa en el compromiso afectivo y normativo, pero no con el continuo. Se
concluyé que los trabajadores que tenian una buena relacién con su supervisor
producian mayor satisfaccion (sobre todo externa) y compromiso. En el estudio del
autor se encontré como la relacién entre el supervisor o jefe con los trabajadores
influye positivamente en el compromiso del trabajador, con una mayor satisfaccion

por su trabajo.

Pereira (2022) el cual tuvo como el objetivo determinar como el estilo de
liderazgo se asocia con el nivel del compromiso del trabajador con su organizacion,
con tal fin se procedié con el desarrollo de una metodologia cuantitativa, descriptiva
y un disefio que no manipulo las variables, asimismo se trabajaron con un total de
92 trabajadores como muestra, quienes resolvieron dos cuestionarios. Se evidencio
gue el nivel de correlacion fue alto con un 0.930 y un p= 0.000, por lo que se
concluyo que los elementos en estudio se presentd una correlacion directa. Aqui se
observa una relacién directa entre el estilo de lider y el compromiso laboral
evidenciando que las estrategias y métodos que este lider utiliza son esenciales
para lograr no solo una satisfaccion en el trabajador sino un mayor compromiso con

sus labores.

Vera (2022) quien desarrollo su investigacion para medir el nivel asociativo
entre los elementos; liderazgo y compromiso del trabajador con su organizacion, en
donde se trabajo con un método de caracteristicas descriptivas y de un disefio en
donde no se busca intervenir o manipular las variables, esto con el apoyo de 143
colaboradores sanitarios y administrativos de la red Ascope Salud como muestra.
Se utilizaron dos cuestionarios. Se hall6 que el liderazgo dominante de los
colaboradores fue el liderazgo transformacional en un 39,2%. En cuanto al
compromiso organizacional, se encuentra que en los empleados es relativamente

alto, con un 46,2%, principalmente el compromiso emocional, con un 47,6%, de



igual manera entre las variables se hallé una correlacion de Pearson: 0.739 y Sig.
= 0.00. Finalmente concluy6 que el liderazgo se relaciona de manera directa con el
nivel de compromiso del trabajador con su organizacién. En este caso el autor
encontré como el nivel de compromiso laboral se presenté en un nivel alto en la
mayoria de los trabajadores, lo que se vio relacionado con el nivel bueno de

liderazgo encontrado, con una relacion directa.

Chéavez (2021) el cual tuvo el propdsito de identificar el nivel asociativo que
se desarrollaba entre el tipo de liderazgo desarrollado en una organizaciéon y el
compromiso de los trabajadores con sus labores, por lo cual se hizo uso de un
método descriptivo de nivel correlacional y un disefio en donde no se interviene solo
se observa la naturaleza de lo estudiado, en donde participaron como muestra 136
colaboradores de salud mediante la resolucién de dos cuestionarios. Se hall6 que
el estilo de liderazgo dominante entre los trabajadores fue el transformacional
(80,1%), En cuanto al compromiso del trabajador con su organizacion en un 48.5%
fue moderado a alto, con mayor énfasis en el compromiso emocional con un 57.4%.
Se concluy6 que entre los elementos estudiados la relacion es significativa. El autor
encontré que el nivel del compromiso de la mayoria de sus trabajadores present6
un nivel moderado, lo que se asocio de manera significativa con el liderazgo

ejercido en la institucién.

Moran (2018) el cual tuvo el objetivo de identificar como el estilo que el lider
practica se asocia con el compromiso de los trabajadores del area de enfermeria,
para tal fin se trabajo con un método basico cuantitativo con un nivel correlacional
con una muestra compuesta por 123 personas, donde participaron a través de dos
cuestionarios. Se encontré que el 48,78% de los estilos de liderazgo se ubicaron
en el nivel medio, y el 47,1% en su mayoria se ubicaron en el nivel medio de
compromiso organizacional, por lo que se concluyé que el liderazgo que presenta
el jefe de enfermeria se asocia directamente con el compromiso del personal de
enfermeria con su institucion. Igualmente, en este estudio se encontré que los
elementos como el liderazgo y el compromiso de los trabajadores se presentaron

en un nivel moderado, asimismo se hallé una relacién entre ellos de grado directo.

Cruzado (2018) el cual se desarroll6 su estudio para medir el nivel asociativo

del liderazgo transformacional de la directiva con el nivel de compromiso de los

7



trabajadores con su organizacion. Se procedié con un método descriptivo-causal
relacionado, con un disefio transversal no experimental, en donde se tuvo como
muestra a 263 docentes. La herramienta aplicada fue la Escala de Fortalezas de
Liderazgo Transformacional y el cuestionario de Meyer y Allen. Los resultados
encontraron que tanto el compromiso organizacional como el liderazgo
transformacional se practicaron adecuadamente. Se obtuvo un coeficiente Rho
igual a 0.199 y un valor p igual a 0.001, por lo que se concluy6 que el liderazgo
transformacional presenta una asociacion directa con el compromiso de los
trabajadores con su institucion. Como en la mayoria de estudio se encuentra
evidencia de que el liderazgo desarrollo de manera adecuado y en preferencia el
transformacional se relaciona de manera significativa y de positiva en el nivel de

compromiso del trabajador.

Por otro lado, dentro de la teorizacion de las variables se tiene como primera
variable a los Estilos de Liderazgo; es considerado como la fuerza que interviene y
actia sobre la conducta de los trabajadores en determinadas situaciones, y se
encuentra encaminado en varios objetivos especificos mediante la comunicacion
gue se da entre lideres y seguidores (Chiavenato, 2019) siendo considerado a este
autor como mi perspectiva tedrica. Por otra parte, se le considera también como
una asociacion que se da en la conducta que presenta el lider, el cual tiene poder
sobre un grupo y organizacion, siendo mas un ejercicio de poder y autoridad
legitima que tiene el respaldo de la propia organizacién, asimismo este liderazgo
puede ser efectivo 0 no dependiendo de quien lo ejerza (Jung y Avolio, 2000). En
el mismo contexto, a los estilos de liderazgo es considerado como el actuar que
tiene el lider sobre sus trabajadores, esto con la finalidad de que los trabajadores
se sientan motivados en el cumplimiento de las metas y objetivos planteados por la
organizacion o institucion, siendo de esta manera de interaccién entre el lider y sus
seguidores, asi como impulsarlos que cumplan las metas trazadas por la

organizacion de manera eficiente (Villacorta, 2015).

Asimismo, de manera independiente de la paradoja que refiere que el lider
se hace o se nace, Fischman (2000) refirié que el lider es un individuo que esta en
la capacidad de generar oportunidades y estrategias efectivas con la finalidad de

gue los trabajadores puedan estar alineados en funcién al cumplimiento de los



objetivos especificos y compartidos por la organizacion. Es de esta manera que el
lider necesita de una variedad de herramientas y recursos que le puedan ayudar a
generar oportunidades y caminos a sus trabajadores o seguidores para que puedan
lograr el cumplimiento de los objetivos trazados a través de una influencia positiva
y significativa, para ello el lider tiene como principal cualidad a la creatividad, la

vision y el emprendimiento.

Por otro lado, se menciona que el elemento clave de un liderazgo eficaz es
la capacidad de construir y mantener comunicacion entre las diferentes areas de la
organizacion. Los buenos lideres demuestran un comportamiento profesional y
ético, motivacion y sentido de propdsito en todas sus actividades (Doherty et al.,
2018) Lo que es deficiente en el desarrollo de los sistemas de salud donde por
ejemplo en Brasil las cuentas en el manejo de recursos no son transparente por lo
gue se menciona que colapso de la salud publica sobre las limitaciones de la
gobernabilidad democratica en la era de Bolsonaro, lo cual no es ajena a toda
Latinoamérica (Ortega y Orsini, 2020). Es por ello importante mejorar una
herramienta tan esencial como el liderazgo el cual es una serie de habilidades que
permiten enfocar los objetivos planteados, asimismo las practicas actuales de
desarrollo de liderazgo se centran en las competencias sociales y relacionales del
liderazgo pueden beneficiarse de un enfoque estructural para incluir diadas de

liderazgo que puedan fomentar estas mismas competencias (Leach et al., 2022).

Asimismo, se menciona que los lideres necesitan ver a la vuelta de las
esquinas, para ver algo significativo sobre el futuro que otros no ven y actuar en
consecuencia para tener éxito (Schulze et al, 2021). Para ello dependen mucho de
sus habilidades y el tipo de manejo que tengan en sus trabajadores, que tanto los

motiva y los empuja en el logro de los objetivos propuestos (Bowen et I., 2019).

En el caso de la dimensién 1 Liderazgo transformacional; este estilo se
desarrolla con un constructo motivador de las personas a lograr mas de ellas
mismas, con la finalidad de generar cambios significativos, tanto a nivel individual
como de grupo u organizacion (Bass, 1985; citado en Palomino, 2019); también se
considera como el comportamiento de un grupo de lideres para cambiar las
necesidades de los seguidores a través de la autorrealizacion, elevando asi sus

expectativas a un nivel superior. El cambio se basa en un liderazgo
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transformacional que fomenta el desarrollo de los empleados y aumenta la
motivacion y la moral de los seguidores, que tiene como fin llegar alcanzar los
objetivos especificos de la organizacién de una manera eficiente (Bass y Avolio,
1994 citado en Diaz., 2018).

Otra de las dimensiones es el liderazgo transaccional, en este liderazgo se
caracteriza porque se presenta un intercambio entre el trabajador y el lider que se
compromete a dejar claro las funciones que tiene el trabajador en la organizacion,
y asi pueda tener una recompensa a fin de servir a sus intereses. En la gestién
proactiva, el lider supervisa el desempefio de los seguidores y toma medidas
correctivas cuando los seguidores no cumplen con los estandares. En el liderazgo
reactivo, el lider espera a que surja un problema antes de tomar medidas

correctivas o evitarlo. (Bass, 1999 citado en Diaz, 2018).

Finalmente, estd la dimensién liderazgo correctivo/evitador, también
conocido como liderazgo de laissez-faire, se dice que es mas libre, en donde el
trabajador tiene cierta autonomia operativa y poder de decisiéon. Es decir, el
dirigente liberal apunta a los trabajadores haciendo y dejando que ellos actien y no
juzga ni valora los aportes de los trabajadores, porgue tienen total libertad para
realizar sus actividades. La desventaja de este tipo de lider es que, si el trabajador
puede sentirlo como un lider ausente y se sentird dudoso, ya que no tienen
suficiente conocimiento 0 experiencia para tomar decisiones, por lo que pueden

perder sus objetivos (Bass, 1985; citado en Palomino, 2019)

Como segunda variable estd el Compromiso Organizacional, considerado
como un estado psicolégico del trabajador, que indica el tipo de relacion que tiene
el trabajador con su organizacion, siendo el conjunto de razones por las cuales el
trabajador abandona o permanece en su organizacion (Meyer y Allen, 1991 citado
en Aldana et al., 2018). Asimismo, se ha mencionado que el compromiso laboral,
es el estado en el que los empleados se identifican con la organizacion de una
manera muy particular donde incluyen sus deseos y metas de permanecer en dicha
institucién (Kerns et al., 2019). De igual manera cuando se desarrolla un alto
compromiso del trabajador esto se identifica con un mayor desempefio y
satisfaccion con el mismo trabajo, con la finalidad que se sienta comprometido con

la organizacion y asi lograr llegar a las metas y objetivos establecidos por la
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institucion; es por ello que si el trabajador se siente comprometido con la
organizacion podra llegar alcanzar con los objetivo propuestos tanto personales
como profesionales y asi alcanzar la productividad de manera eficiente (Robbins y
Judge 2009, cuitado en Garcia y Ibarra, 2015). Chiavenato (2019) refiri6 que el
compromiso del trabajador con su organizacion, es una percepcion que considera
tanto el pasado como el presente en la organizacién, donde se comparte las metas

gue en ella se alberga, para sumarlos como los propios objetivos del trabajador.

Por otro lado, se menciona que el compromiso organizacional ha sido un
tema de interés para académicos y profesionales de recursos humanos durante
muchas décadas. Sin embargo, las organizaciones parecen tener dificultades para
tener empleados que se dediquen a sus organizaciones (Bodjrenou et al., 2019).
Una de las actitudes mas importantes sobre el capital humano es el compromiso
organizacional (Dahmardeh y Nastiezaie, 2019). El compromiso organizacional se
puede definir como creer en los valores y objetivos de la organizacién, el sentido de
lealtad a la organizacidn, la obligacién moral, el deseo del corazon y el sentido de
la necesidad de permanecer en la organizacion (Berberoglu, 2018). El compromiso
organizacional de los empleados puede verse afectado por varios factores, como la
confianza organizacional. La confianza se define como un nivel de confianza
individual en la competencia de otra persona y espera que actle de manera justay
moral (Jufrizen, 2018).

Uno de los principales determinantes del compromiso organizacional es la
justicia organizacional. Para los empleados, el funcionamiento de todos los
sistemas de la empresa con justicia es mas importante que muchas cosas en la
organizacion (Eliyana et al., 2019). Las percepciones de justicia organizacional de
los empleados determinan sus actitudes positivas o negativas hacia la organizacion
y por lo tanto en su compromiso organizacional (Imamoglu et al., 2019). Es decir,
tanto la justicia organizacional como el compromiso organizacional son
determinantes para que los empleados sean Utiles para la organizacién, hagan
cosas Utiles para la organizacion y trabajen con entusiasmo (Loan, 2020). De esta
forma, los empleados no dudan en compartir conocimientos, por el contrario,
tienden a compartir mas conocimientos para hacer mejor su trabajo y apoyar

actividades que agreguen valor a la empresa (Purwanto, 2021).
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Por otro lado, uno de los modelos tedricos del compromiso mas utilizados
como en el presente estudio es la Teoria de Meyer y Allen (1991); el cual se
caracteriza por tener 3 dimensiones o componentes: el afectivo, la continuidad y el
normativo, este puede ser asumido de diferentes formas dependiendo de la entidad
involucrada, ya sea a nivel individual, sindical u organizacional. Los autores
refirieron que el compromiso del trabajador refleja el deseo y la necesidad que este
tenga de permanecer su organizacion; donde puede desarrollar una conexion
emocional con la misma, mientras pueda permanecer en contacto o no, y sentir o
no sentir una obligacion de lealtad (Meyer y Allen, 1991 citado en Guerrero et al.,
2021)

Asimismo, segun los autores Meyer y Allen las dimensiones del compromiso
organizacional son 3 referidos a continuacion; el Compromiso afectivo, que es la
alianza emocional que el colaborador reconoce y compromete con su empresa
porque asi es su albedrio. Es por lo cual el compromiso afectivo refleja el deseo
gue tiene el trabajador de permanecer en su organizacion, se caracteriza por el
vinculo afectivo del individuo con la empresa, materializado en su identificacion,
sugestion y lealtad hacia la misma. Su propésito es satisfacer las necesidades y
expectativas psicologicas del trabajador con el fin de que este goce y sienta orgullo
por pertenecer a ella (Meyer y Allen, 1991 citado en Guerrero et al.,, 2021)
Asimismo, el compromiso es un constructo en donde se desarrolla elemento como
la identidad de los trabajadores, sus valores ademas del desarrollo de una filosofia
especifican dependiendo de la organizacion (Mamani, 2018). En donde los
trabajadores se sientan a gusto trabajando y en interaccién favorable con sus
compairieros, se reflejara un mayor compromiso y lealtad institucional (Al-Jabari y
Ghazzawi, 2019). De igual manera el compromiso de un trabajador, es cuando esta
habla fuera de ella sobre ella, es decir siente orgullo por su empresa y habla cosas
positivas a terceros sobre ella, por lo que se consideraria que el compromiso laboral
es una conexién emocional entre la empresay el empleado, en este caso abajo, los
empleados sienten que estan sigue hablando por decision propia a la organizacion
(Peia et al., 2016)

Finalmente estd el Compromiso continuo; el cual es la necesidad o

disposicion que presenta el trabajador para permanecer en su empresa u
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organizacion, también debido a las pérdidas que de generan por el potencial
despido o abandono voluntario (Meyer y Allen, 1991 citado en Guerrero et al.,
2021). Con este tipo de conexiones y compromiso el trabajador siente y percibe que
es necesario su permanencia en la institucion n o empresa, siente una necesidad
de ello, porque considera que forma parte de ella, por asi decirlo, y agradece los
beneficios que se le ofrecen (Céspedes, 2018) Para esta dimension, ademas de
ser transferible a otra, ademas de la preparacion y formacion de los trabajadores
fisicos, la longevidad y el tiempo de residencia también juegan un papel importante
(Mamani, 2018)

Compromiso normativo, este tipo de compromiso reciproco crea entre los
trabajadores un deseo de permanencia fuerte, con un percepcién de tener una
deuda con la organizacion por dar oportunidades o recompensas por valor personal
(Meyer y Allen, 1991 citado en Guerrero et al.,, 2021) Este compromiso se
complementa con el convencimiento de que la lealtad a la organizacion debe
basarse en la ética, pudiendo ver la reciprocidad que muestran los empleados al

recibir beneficios como capacitacion o aprendizaje subvencionado (Silva, 2018)

Por otro lado, existen teorias epistemoldgicas, sobre los estilos de liderazgo
gue permiten explicar dicho fenébmeno entre las cuales se menciona al Modelo de
liderazgo de rango completo (MLRC). (Bass, 1985; citado en Palomino, 2019)
siendo este modelo muy utilizado en la actualidad, el cual se caracteriza por
integrarse de varias teorias sobre el desarrollo de liderazgo de manera
multidimensional, y a raiz de ello se estructuro una herramienta para evaluar el
liderazgo; el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, el cual refiere que el nivel de
liderazgo se distribuye con los tipos transaccional, correctivo o evitador y el

transformacional (Bass y Avolio, 1994).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion de estudio: Es basica, la cual se orienta a conseguir
un nuevo conocimiento de modo sistematico, con el Unico objetivo de incrementar
el conocimiento de una realidad concreta ya establecida (Hernandez y Mendoza
2018).

En cuanto al Enfoque, es cuantitativo: El cual se desarrolla a través de la
medicién ordinal, de los valores numéricos y la estadistica con el fin de poder dar
medidas exactas del desarrollo de los elementos investigados y brindar una
conclusién légica (Dzul, 2015).

En cuanto al método: Es el hipotético deductivo, el cual parte de un contexto
general para establecer verdades especificas a partir de la comprobaciéon de una
hipétesis (Naupas et al., 2014).

El estudio es de alcance correlacional: El cual tiene la intencion de lograr
identificar el nivel de relacion entre dos fendmenos de estudio (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Para fines practicos el estudio: Es de corte transversal, porque el desarrollo
de las investigaciones se presenta en un lugar que ha sido elegido en un momento
dado, de acuerdo a los objetivos del investigador (Hernandez y Mendoza 2018).

En el caso del Disefo el estudio: Es no experimental, el cual es un disefio
gue no manipula de manera intencional el objeto de estudio, sino que se basa en
la naturalidad de la observacion para poder comprender su naturaleza, ya que es
un estudio de observacion y andlisis de aspectos que se desarrollan en un tiempo
especifico, recolectando la informacion en un momento elegido (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Figura 1:
/v Ox
M 1 R
T Oy

Interpretando el diagrama tenemos:

M = Trabajadores
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Ox = Liderazgo
Oy = Compromiso Organizacional

r = Relacion entre variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo es la Influencia interpersonal que se ejerce en una situacion,
la cual se enfoca a diversos objetivos especificos a través de la comunicacion entre

los lideres y sus seguidores (Chiavenato, 2019).

Definicion operacional: En el caso de la medicion del liderazgo se procedié
con la aplicacion de un cuestionario adaptado del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo de Bass y Abolid, (1994) de 36 items dividido en 3 dimensiones
(Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional, Liderazgo

correctivo/evitador)

Escala de Medicion: Nivel Ordinal, fue medido con una escala tipo Likert:

Siempre (5); Casi siempre (4), A veces (3); De vez en cuando (2); Nunca (1).

Variable 2: Compromiso Organizacional es el estado psicologico del trabajador,
gue indica el tipo de relacion que tiene con su organizacion, siendo el motor de la
decision del trabajador de continuar o cesar su trabajo en la organizacion (Meyer y
Allen, 1991 citado en Aldana et al., 2018).

Definicion operacional: para medir el compromiso organizacional se aplico
un cuestionario adaptado constituido por 18 items, considerando la Teoria de Meyer
y Allen (1991) y sus 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso continuo,

compromiso normativo.

Escala de Medicién: Nivel Ordinal, una escala de Likert: Siempre (5); Casi

Siempre (4), A veces (3); Casi Nunca (2); Nunca (1).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacién es el conjunto de individuos que presentan caracteristicas similares

relacionadas con el objetivo del estudio, asi también considerada como la totalidad
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de sujetos a investigar que cumplen con ciertos criterios. (Hernandez y Mendoza,
2018) Asimismo en el presente estudio la poblacién estuvo conformada por 148

enfermeras del departamento de emergencias en un Hospital de Tacna, 2022.

Como criterios de inclusion se tiene a trabajadores del area de emergencias,
gue no estén de licencia y con mas de seis meses en la institucién.
Por otro lado, en cuanto a los criterios de exclusion, se considerd a trabajadores
que no firmen el consentimiento informado, de otros servicios y trabajadores

recientes en la institucion.

La Muestra se considerada como la esencia del grupo o una fraccion
representativas de la totalidad de la poblacion (Hernandez y Mendoza, 2018). En este
caso se hizo necesario el uso de la ecuacion de poblaciones finitas con el fin de
obtener la cantidad de la muestra, la cual fu de 107 enfermeras del departamento de
emergencias en un Hospital de Tacna, 2022. (Ver anexo 3)

En el caso del muestreo fue probabilistico aleatorio simple porque la

probabilidad se obtiene usando una ecuacién de poblacion finita para obtener el
tamafo de la muestra, que también es simplemente aleatoria porque los integrantes
de la muestra pueden ser cualquiera de la poblacion (Hernandez y Mendoza, 2018).
En cuanto a la unidad analizada: Enfermeras del departamento de

emergencias en un Hospital de Tacna, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1. Técnicas
Se utiliz6 como técnica la encuesta la cual es una estructura definida por los
objetivos y elementos en investigacion, que permiten obtener de manera rapida la

informacion requerida, de manera ordenada y eficiente (Hernandez et al., 2014).
3.4.2. Instrumentos

En cuanto a el liderazgo, se aplicd un cuestionario adaptado del Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo de Bass y Abolio, (1994) de 36 items dividido en 3

dimensiones: Liderazgo transformacional (20 items), Liderazgo transaccional (8
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items) y Liderazgo correctivo/evitador (8 items), ademas, sera medido con una
escala tipo Likert: Siempre (5); Casi siempre (4), A veces (3); De vez en cuando (2);
Nunca (1).

Tabla 1.
Ficha técnica de instrumento 1

Nombre: Cuestionario adaptado del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
Autor: Bass y Abolié

Afo: 1994

Administracion: Individual

Tiempo: 25 minutos
En el caso del Compromiso Organizacional, se hizo uso de un cuestionario

adaptado constituido por 18 items, considerando la Teoria de Meyer y Allen (1991)
y sus 3 dimensiones: Compromiso afectivo con 6 items. compromiso continuo con
6 items y desempefio de tareas con 6 items, con una escala de Likert: Siempre (5);
Casi Siempre (4), A veces (3); Casi Nunca (2); Nunca (1).

Tabla 2.
Ficha técnica de instrumento 2

Nombre: Cuestionario adaptado de compromiso organizacional
Autor: Meyer y Allen

Afo: 1991

Administracion: Individual

Tiempo: 15 minutos

3.4.3. Validez y confiabilidad

Segun Hernandez, et al (2014) la validez representa el nivel en el cual el
instrumento puede obtener una informacion o medir un fenémeno de estudio. Para
dicho proceso se sometio los instrumentos a juicio de expertos en este caso 3 los
cuales evaluaron los instrumentos segun pertinencia, relevancia y coherencia,

dando el veredicto de suficiente y aplicable.

Tabla 3.

Validacion de juicio de expertos
Jueces Veredicto
Mg. Luz Carmen Ramirez Ruiz Aplicable
Dr. Javier Mendoza Balarezo Aplicable
Mg. Walter Ricardo Menchola Vasquez Aplicable
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La confiabilidad se trata del nivel y eficiencia que tiene un instrumento para
obtener informacién (Hernandez et al., 2014). En el estudio, los instrumentos
pasaron por una prueba piloto del 15% de la muestra en donde se procedio con la

prueba de Alfa de Cronbach el cual tuvo los siguientes resultados:

Tabla 4.

Confiabilidad de los instrumentos

Jueces Alfa
Liderazgo 0.867
Compromiso organizacional 0.855

3.5. Procedimientos
Primeramente, se procedié con €l envié de la solicitud a la institucion, para que se
brinde la autorizacion para poder aplicar los instrumentos de recoleccion de datos
a la muestra de estudio en sus instalaciones, previamente antes de la aplicacion de
los instrumentos se explico los objetivos de estudio a la muestra a quienes se le
brindara el consentimiento informado para obtener su participacion voluntaria,
ademas de brindar informacion de como se resolvio los cuestionarios, asimismo
esta aplicacién se desarroll6 de manera presencial, en grupos de 5 a 6 personas,
dejando claro que toda informacién obtenida solo tiene fines académicos, dicha
aplicacion se platea como duracion entre 20 a 25 minutos por encuestado, teniendo
en consideracion aplicarlos solo en dias laborables.

Con esto se podra obtener una informacion clave para el estudio de las
variables y hacer el cruce de la informacion y lograr comprobar los objetivos de
estudio, dicha informacién que se obtenga de la muestra fue codificada y vertida en

una base de datos elaborada en Excel, lo cual recibidé un tratamiento estadistico.

3.6. Método de analisis de datos
Luego de la recoleccién de datos se procedié con la elaboracion de la base
de datos con las respuestas de la muestra codificadas de manera ordinal, dicha

base de datos que es por variable recibira los siguientes analisis estadisticos:
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Descriptivo: En este caso el programa SPSS 25.0, procesara la base de
datos para obtener una recodificacion de las respuestas de la muestra en variables
y dimensiones, con lo cual arrojara resultados en tablas y figuras de barras, que
permitié que se pueda observar el desarrollo o como se presentan las variables de
estudio con sus respectivas dimensiones, y cruces segun objetivos.

Inferencial: en esta parte del proceso la base de datos recibi6 otro
tratamiento donde con las variables y dimensiones codificadas se hizo un cruce de
informacion primero para obtener resultados de la prueba de normalidad para
obtener si los datos son paramétricos 0 no paramétricos, esto con la intencion de
escoger la prueba estadistica correlacional mas adecuada trabajado con un nivel

de significancia menor al 0.05.

3.7. Aspectos éticos

El estudio se desarroll6 respetando los principios éticos en toda investigacion
social como los es la beneficencia, porque se busca a portar en la mejora de los
servicios, la no maleficencia porgue no se pretende perjudicar ni a la muestra ni a
la institucién en investigacion, justicia porque toda la muestra fue tratada con
respecto sin distincién alguna, ademas de ello autonomia, lo cual se respet6 a
través de la firma del consentimiento firmado que expresara el deseo de la muestra
para participar en el estudio. Finalmente se respetara las normativas y formatos
establecidos de la Universidad Cesar Vallejo y las normas APA séptima edicién
(Segura et al., 2018).
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 5.

Distribucion de datos segun la variable liderazgo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 19 17,8
Regular 60 56,1
Bueno 28 26,2
Total 107 100,0

Segun la tabla de liderazgo se puede visualizar que el 17.8% perciben un liderazgo

en un nivel malo, mientras tanto el 56.1% un nivel regular y al final 26,2% un nivel

bueno.

Tabla 6.

Liderazgo segun dimension liderazgo transformacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 21 19,6
Regular 54 50,5
Bueno 32 29,9
Total 107 100,0

Por lo tanto, se observar que el 19.6% perciben un liderazgo transformacional en

un nivel malo, mientras el 50.5% un nivel regular y para finalizar el 29.9% un nivel

bueno.
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Tabla 7.

Liderazgo segun dimension liderazgo transaccional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 17 15,9
Regular 63 58,9
Bueno 27 25,2
Total 107 100,0

Como podemos observar que el 15.9% perciben un liderazgo transaccional en un
nivel malo, mientras que el 58.9% un nivel regular y finalmente el 25.2% un nivel

bueno.

Tabla 8.

Liderazgo seguin compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Malo Recuento 15 4 0 19
% del total 14,0% 3,7% 0,0% 17,8%

Regular  Recuento 5 48 7 60

% del total 4,7% 44,9% 6,5% 56,1%

Bueno Recuento 0 5 23 28

% del total 0,0% 4,7% 215% 26,2%

Total Recuento 20 57 30 107
% del total 18,7% 53,3% 28,0% 100,0%

Al correlacionar el liderazgo con el compromiso organizacional, se encontro que del
grupo que percibe un liderazgo en un nivel malo, el 14.0% presenta un compromiso
organizacional bajo y el 3.7% medio. En el grupo que percibe un liderazgo en un
nivel regular, el 4.7% presenta un compromiso organizacional bajo, el 44.9% medio
y el 6.5% alto; por ultimo, en el grupo que percibe un liderazgo bueno, el 4.7%
presenta un compromiso organizacién medio y el 21.5% alto.
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Tabla 9.

Liderazgo segun compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Malo F 15 4 0 19
% 14,0% 3,7% 0,0% 17,8%

Regular F 5 48 7 60

% 4,7% 44,9% 6,5% 56,1%

Bueno F 0 5 23 28

% 0,0% 4,7% 215% 26,2%

Total F f 57 30 107
% % 53,3% 28,0% 100,0%

Se observa que, al encontrarse un liderazgo malo, el 14.0% presenta un
compromiso bajo y el 3.7% medio. Asimismo, al encontrarse un liderazgo regular,
el 4.7% presenta un compromiso bajo, el 44.9% medio y el 6.5% alto. Y por ultimo,
cuando el liderazgo es bueno, el 4.7% presenta un compromiso medio y el 21.5%
alto.

Tabla 10.

Liderazgo transformacional segin compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Malo f 16 5 0 21
transformacional % 15,0% 4, 7% 0,0% 19,6%
Regular f 4 42 8 54

% 3,7% 39,3% 75% 50,5%

Bueno f 0 10 22 32

% 0,0% 9,3% 20,6% 29,9%

Total f 20 57 30 107
% 18,7% 53,3% 28,0% 100,0%

Se observa que, al encontrarse un liderazgo transformacional malo, el 15.0%
presenta un compromiso bajo y el 4.7% medio. Asimismo, al encontrarse un
liderazgo transformacional regular, el 3.7% presenta un compromiso bajo, el 39.3%
medio y el 7.5% alto. Y por ultimo, cuando el liderazgo transformacional es bueno,
el 9.3% presenta un compromiso medio y el 20.6% alto.
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Tabla 11.
Liderazgo transaccional segin compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Malo f 13 4 0 17
transaccional % 12,1% 3, 7% 0,0% 15,9%
Regular f 7 48 8 63

% 6,5% 44 9% 75% 58,9%

Bueno f 0 5 22 27

% 0,0% 4, 7% 20,6% 25,2%

Total f 20 57 30 107
% 18,7% 53,3% 28,0% 100,0%

Se observa que, al encontrarse un liderazgo transaccional malo, el 12.1% presenta
un compromiso bajo y el 3.7% medio. Asimismo, al encontrarse un liderazgo
transaccional regular, el 6.5% presenta un compromiso bajo, el 44.9% medio vy el
7.5% alto. Y, por ultimo, cuando el liderazgo transaccional es bueno, el 4.7%

presenta un compromiso medio y el 20.6% alto.

Tabla 12.

Liderazgo correctivo/evitador segin compromiso organizacional.

Compromiso organizacional
Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Malo f 17 6 0 23
correctivo/evitador % 15,9% 5,6% 0,0% 21,5%
Regular f 3 44 8 55

% 2,8% 41,1% 75% 51,4%

Bueno f 0 7 22 29

% 0,0% 6,5% 20,6% 27,1%

Total f 20 57 30 107
% 18,7% 53,3% 28,0% 100,0%

Se observa que, al encontrarse un liderazgo correctivo/evitador malo, el 15.9%
presenta un compromiso bajo y el 5.6% medio. Asimismo, al encontrarse un
liderazgo correctivo/evitador regular, el 2.8% presenta un compromiso bajo, el
41.1% medio y el 7.5% alto. Y por ultimo, cuando el liderazgo correctivo/evitador es

bueno, el 6.5% presenta un compromiso medio y el 20.6% alto.
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4.2 Analisis inferencial

Contrastacion de las hipotesis

Hipotesis principal

Ha: Existe una relacion directa entre el liderazgo y el compromiso organizacional
en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacha, 2022.

Ho: No existe una relaciéon directa entre el liderazgo y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de
Tacna, 2022.

Tabla 13
Prueba de correlacion segun Spearman entre el liderazgo y el compromiso

organizacional.

Compromiso

Liderazgo organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 779™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 107 107

Compromiso Coeficiente de 7797 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 107 107

En la tabla 13 se observa un p valor de 0.000 que es menor a 0.05 por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, asimismo un rho = 0.779
gue corresponde a una correlacional positiva y alta segan Martinez (2009). Por Lo
qgue se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa positiva y

alta entre el liderazgo y el compromiso organizacional.
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Hipotesis especifica 1

Ha: Existe una relacion directa entre el liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de

Tacna, 2022.

Ho: No existe una relacién directa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un

Hospital de Tacna, 2022.

Tabla 14

Prueba de correlacién segun Spearman entre el liderazgo transformacional y el

compromiso organizacional.

Liderazgo Compromiso

transformacional organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente  de 1,000 725"
Spearman transformacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 107 107

Compromiso Coeficiente  de 725" 1,000
organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 107 107

En la tabla 14 se observa un p valor de 0.000 que es menor a 0.05 por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, asimismo se observa un
rho = 0.725 que corresponde a una correlacional positiva y alta segun Martinez
(2009). Lo que nos indica que existe una relacion estadisticamente significativa

positiva y alta entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional.
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Hipotesis especifica 2

Ha: Existe una relacion directa entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional en las enfermeras del 4rea de emergencias en un Hospital de
Tacna, 2022.

Ho: No Existe una relacion directa entre el liderazgo transaccional y el compromiso
organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un Hospital de
Tacna, 2022.

Tabla 15
Prueba de correlacion segun Spearman entre el liderazgo transaccional y el

compromiso organizacional.

Liderazgo = Compromiso
transaccional organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 7427
Spearman transaccional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 107 107

Compromiso Coeficiente de 742" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 107 107

En la tabla 15 se observa un p valor de 0.000 que es menor a 0.05 por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, asimismo se observa un
rho = 0.742 que corresponde a una correlacional positiva y alta segun Martinez
(2009).Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa positiva

y alta entre el liderazgo transaccional y el compromiso organizacional.
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Hipotesis especifica 3
Ha: Existe una relacion directa entre el liderazgo correctivo/evitador y el

compromiso organizacional en las enfermeras del drea de emergencias en un
Hospital de Tacna, 2022.

Ho: No existe una relacion directa entre el liderazgo correctivo/evitador y el
compromiso organizacional en las enfermeras del area de emergencias en un
Hospital de Tacna, 2022.

Tabla 16
Prueba de correlacion segun Spearman entre el liderazgo correctivo/evitador y el

compromiso organizacional.

Liderazgo Compromiso

correctivo/evitador organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 , 759"
Spearman correctivo/evitador correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 107 107

Compromiso Coeficiente de , 759" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 107 107

En la tabla 16 se observa un p valor de 0.000 que es menor a 0.05 por lo que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, asimismo se observa un
rho = 0.759 que corresponde a una correlacional positiva y alta segan Martinez
(2009). Lo que nos indica que existe una relacion estadisticamente significativa

positiva y alta entre el liderazgo correctivo/evitador y el compromiso organizacional.
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DISCUSION

En razén del objetivo general; determinar qué relacion existe entre el
liderazgo y el compromiso organizacional en las enfermeras del area de
emergencias en un Hospital de Tacna, 2022, se hall6 que la variable
liderazgo esta relacionada de manera directa y positiva con la variable
compromiso organizacional, segun la correlacion de Spearman de 0.779
representado este resultado como positiva alta con una significancia

estadistica de p=0.000 siendo menor que el 0.05.

Lo que concuerda con los estudios de Pereira (2022) donde encontro
gue el estilo de liderazgo se asocia de manera significativa con el nivel del
compromiso del trabajador con su organizacion. Similar a lo que obtuvo Vera
(2022) donde encontr6 que el liderazgo se relaciona de manera directa con

el nivel de compromiso del trabajador con su organizacion.

Lo que nos indica claramente como el desarrollo de un buen liderazgo
aporta significativamente en los niveles de compromiso de los trabajadores
ya que se enfocan en estrategias motivacionales que influyen en el
trabajador para que desarrollen un mejor desempefio y este mas
comprometido con su organizaciéon. Lo que concuerda con Chavez (2021)
quien encontré6 que el nivel del compromiso de la mayoria de sus
trabajadores presenté un nivel moderado, lo que se asocié de manera

significativa con el liderazgo ejercido en la institucion.

A ello, cabe mencionar que los estilos de liderazgo se consideran
como las acciones que un lider ejerce sobre otras personas, con el propésito
de motivarlas hacia el cumplimiento de objetivos plateados, siendo una
manera de interaccion entre el lider y sus seguidores e impulsarlos a cumplir

eficientemente con estas metas (Villacorta, 2015).

Y tener un mayor compromiso con su institucion, lo cual se puede
definir como el nivel de identificacion de un trabajador con los valores y

objetivos de la organizacion, asimismo es el sentido de lealtad a la
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organizacion, la obligacion moral, el deseo del corazén y el sentido de la

necesidad de permanecer en la organizacion (Berberoglu, 2018).

En razon de objetivo especifico 1, Identificar qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en las
enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna, 2022; se
encontré que la dimension liderazgo transformacional esta relacionada de
manera directa y positiva con la variable compromiso organizacional, segun
la correlacion de Spearman de 0.725 representado este resultado como
positiva moderada con una significancia estadistica de p=0.000 siendo

menor que el 0.05.

Lo que concuerda con el estudio de Mendoza et al. (2018) en
Colombia, donde concluyo que el estilo de liderazgo que mas influye en el
nivel de compromiso del trabajador con su organizacion es el
transformacional. En este estudio el autor detallo como el desarrollo del
liderazgo tipo transformacional tiene una influencia positiva en el
compromiso del trabajador, pero en el caso del estilo tipo permisivo donde
se deja mucha potestad al trabajador, los resultados fueron negativos, pero
en ambos casos se halla una relacion significativa entre el liderazgo y el

compromiso del trabajador.

Lo que es similar al estudio de Cruzado (2018) donde concluy6 que el
liderazgo transformacional presenta una asociacion directa con el
compromiso de los trabajadores con su institucion. Cabe mencionar que este
tipo de liderazgo es una forma de motivar a los trabajadores por lo que es
una pieza fundamental para el compromiso del trabajador (Bass, 1985;

citado en Palomino, 2019)

En respuesta al objetivo especifico 2; Identificar qué relacion existe
entre el liderazgo transaccional y el compromiso organizacional en las
enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna, 2022; se
encontré6 que la dimension liderazgo transaccional esta relacionada de
manera directa y positiva con la variable compromiso organizacional, segun

la correlaciébn de Spearman de 0.742 representado este resultado como
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positiva alta con una significancia estadistica de p=0.000 siendo menor que
el 0.05.

Lo que concuerda con el estudio Moran (2018), donde concluy6 que
el liderazgo que presenta el jefe de enfermeria se asocia directamente con
el compromiso del personal de enfermeria. Igualmente, en este estudio se
encontré que los elementos como el liderazgo y el compromiso de los
trabajadores se presentaron en un nivel moderado, evidenciando como el

liderazgo influye significativamente en compromiso del trabajador.

Similar a Gallegos y Lépez (2019) en Chile, donde evidencio que el
trabajo del lider repercute de manera positiva en el compromiso de los
docentes con su institucion. Es decir, el trabajo del lider no solo es el de
dirigir o manejar adecuadamente los recursos también son parte de la
motivacion de sus trabajadores, por o mismo es que influyen en el

compromiso del trabajador ya sea de manera positiva 0 negativa.

Cabe mencionar que el liderazgo transaccional se caracteriza porque
se presenta un intercambio entre un lider y un seguidor que se compromete
a dejar en claro lo que debe hacer un seguidor, para ser recompensado a fin
de servir a sus intereses. En la gestién proactiva, el lider supervisa el
desempefio de los seguidores y toma medidas correctivas cuando los
seguidores no cumplen con los estandares. En el liderazgo reactivo, el lider
espera a que surja un problema antes de tomar medidas correctivas o
evitarlo. (Bass, 1999 citado en Diaz, 2018).

En respuesta del objetivo especifico 3; identificar qué relacion existe
entre el liderazgo correctivo/evitador y el compromiso organizacional en las
enfermeras del area de emergencias en un Hospital de Tacna, 2022; se hallo
gue la dimension liderazgo correctivo/evitador esta relacionada de manera
directa y positiva con la variable compromiso organizacional, segun la
correlacion de Spearman de 0.759 representado este resultado como
positiva moderada con una significancia estadistica de p=0.000 siendo
menor que el 0.05, resultados que no concuerdan con el estudio de Guerrero

et al. (2021) en Ecuador donde se obtuvo con un coeficiente de -0.154 un
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nivel asociativo inverso entre los elementos en investigacion, en el caso del
liderazgo transaccional no se asocié con el nivel de compromiso del
trabajador con una significancia mayor al 0.05, otro resultado fue que el nivel
de satisfaccion se relacion directamente con el compromiso del trabajador
por su organizacion con un coeficiente de 0.608, finalmente se llegé a
concluir que entre los elementos en estudio se presenta una relacion

significativa.

En este caso se convergen varios elementos, pero indican que el nivel
de compromiso mas se relaciona con el nivel de satisfaccion laboral pero no
con el liderazgo practicado en su institucion transaccional, lo que indica que
depende mucho del tipo de liderazgo para poder influir en el compromiso del

trabajador.

Lo que se asocia con Borth y Diaz (2018) en Espafia donde se pudo
encontrar que el nivel de satisfaccion del trabajador incide de manera
significativa en el compromiso afectivo y normativo, pero no con el continuo.
Evidenciando que los trabajadores que tenian una buena relaciéon con su
supervisor producian mayor satisfaccion (sobre todo externa) y compromiso.
En el estudio del autor se encontr6 como la relacién entre el jefe y los
trabajadores influye positivamente en el compromiso del trabajador, con una

mayor satisfaccién por su trabajo.

Cabe mencionar que liderazgo correctivo/evitador, también conocido
como liderazgo de laissez-faire, se dice que es mas libre, en donde el
trabajador tiene cierta autonomia operativa y poder de decision. Es decir, el
dirigente liberal apunta a los trabajadores haciendo y dejando que ellos
actiien y no juzga ni valora los aportes de los trabajadores, porque tienen

total libertad para realizar sus actividades.

La desventaja de este tipo de lider es que, si el trabajador puede
sentirlo como un lider ausente y se sentira dudoso, ya que no tienen
suficiente conocimiento o experiencia para tomar decisiones, por lo que

pueden perder sus objetivos (Bass, 1985; citado en Palomino, 2019)
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Los resultados que se muestran en los estudios se asocian con la idea
de que el trabajo del lider no solo es el de mandar sino el de guiar y buscar
los mejores caminos para poder efectuar las tareas de una manera eficiente
segun los objetivos propuestas. Asi mismo estos lideres fomentan valores y
un mayor compromiso de sus seguidores, a través de respeto y de la

integracion de las ideas y creencias de los mismos.

De igual manera sus acciones siempre estaran enfocadas en lograr
una estabilidad en los procesos apuntando a lograr lo planificad vy
organizado. En relacion a los resultados, se pudo observar que el liderazgo
es una propuesta considerada y de gran tolerancia hacia el personal que
busca desarrollar las mejores capacidades de los trabajadores e influir en

sus conductas para lograr el éxito.

Al culminar la investigacion, se pude analizar los resultados y
posteriormente se realizé el contrastados con otros estudios que puedan
guardan concordancia o discrepancia con los resultados encontrados y esta
bajo un sustento tedrico relacionados a la variable , en la que se pudo
evidenciar que la trascendencia del estudio apoya mucho en la mejora de
calidad de gestion y de esa forma mejorar la identificaciébn del recurso
humano con la institucion, en los ultimos afios este tipo de investigé se
convertido en un pilar importante en la gestion, por tanto las limitaciones que
se tuvo fueron relacionado al tiempo y horario y que la mayoria de los
participantes no estaba disponibles. Por el cual se demostré en la aplicacion
del instrumento satisfactorio, por otro lado, no se pudo obtener un permiso
por parte de la institucion de salud en relacion al uso del nombre, dentro la
fortaleza metodologica se pudo apreciar el disefio de estudio y tipo de
enfoque, ademas contamos con un instrumento de referencia ya validada
corto, preciso en su aplicacion y en el vaciado de datos y con menos tiempo.
Cabe resaltar la perspectiva de investigacion esta inmerso en contenido y
conocimiento existente por el cual proporciona una visibn en donde
ubicamos el planteamiento de problema, eso contribuye a la realidad de la

persona que se relacionan con la sociedad.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: El liderazgo se relaciona de manera significativa con el compromiso

organizacional en las enfermeras, con un rs= 0.779 siendo positiva alta.

Segunda: El liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional en las enfermeras, con un rs= 0.725 siendo

positiva alta.

Tercera: El liderazgo transaccional se relaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional en las enfermeras, con un rs= 0.742 siendo

positiva alta,

Cuarta: El liderazgo correctivo / evitador se relaciona de manera significativa con
el compromiso organizacional en las enfermeras, con un rs= 0.750 siendo

positiva alta.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Los jefes de servicio de enfermeria, aplicar un estilo de liderazgo que sea
mas consecuente con el tipo de personal que se tiene en la institucién, y de los
objetivos institucionales, utilizando estrategias motivacionales que fomente el

trabajo en equipo para mejores resultados en los servicios.

Segundo: A los jefes realizar la estandarizacion de un plan de sensibilizacion para
las areas de trabajo, para generar un mayor compromiso en los trabajadores,
considerandolos en la toma de decisiones, y en los demas procesos importantes.
Tercero: Se sugiere a la gerencia de la institucién que desarrolle programas para
el crecimiento profesional de sus trabajadores promoviéndolos y ofreciéndoles una
linea de carrera que los motive a seguir mejorando continuamente y asi lograr un
mayor compromiso de los trabajadores.

Cuarto: Alos investigadores se sugiere que realicen una investigacion comparativa
en instituciones para conocer las diferencias de los estilos de liderazgo y asi

visualizar cual logra un mejor compromiso de sus trabajadores.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de las variables

Variable 1: Liderazgo

Definicién conceptual: es definido como una influencia interpersonal que se ejerce en una situacion, la cual se enfoca a diversos

objetivos especificos a través de la comunicacion entre los lideres y sus seguidores (Chiavenato, 2019).

Definicién Operacional: En el caso de la medicion del liderazgo se procedera con la aplicacion de un cuestionario adaptado del

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo de Bass y Abolid, (1994) de 36 items dividido en 3 dimensiones (Liderazgo

transformacional, Liderazgo transaccional, Liderazgo correctivo/evitador)

Evitacion del problema
Falta de respuesta.

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE | NIVEL Y
MEDICION RANGO
¢ Influencia idealizada
Liderazgo ¢ Motivacion Inspiracional
Transformacional e Consideracion 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,
Individualizada 11,12,13,14,15,.16,17 Bueno
e Estimulacion Intelectual 18,19,20. (132-180)
Regular
Ordinal (84-131)
¢ Recompensa contingente. Tipo Likert Malo
' _ ¢ Direccion. 21,22,23,24,25,26,27,28 (36-83)
Liderazgo transaccional « Proyeccion Nunca
I De vez en cuando
e Reconocimiento del A veces
trabajador. L
e Mejora continua Ca}S| siempre
29,30,31,32,33,34,35,36. | Siempre
Liderazgo . Direpcién por  excepcion
Correctivo/Evitador pasiva
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Variable 2: Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Estado psicologico del trabajador, que indica el tipo de relacién que tiene con su organizacién, siendo el

motor de la decisién del trabajador de continuar o cesar su trabajo en la organizacién (Meyer y Allen, 1991 citado en Aldana et al.,

2018).

Definicion Operacional: Para determinar la segunda variable, compromiso organizacional se hara uso de un cuestionario adaptado

constituido por 18 items, considerando la Teoria de Meyer y Allen (1991) y sus 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso

continuo, compromiso normativo.

Compromiso
Normativo

Valores y principios
Lealtad
Obligacién moral.

13,14,15,16,17,18

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE | NIVEL Y RANGO
MEDICION
e Identificacién con el trabajador | 1,2,3,4,5,6
Compromiso Afectivo * Significacion y pertinencia.
e Lazos emocionales.
Ordinal
Tipo Likert
* Necesidades de seguir Alto
¢ Opciones laborales Nunca (66-90)
, , ¢ Remuneraciones Casinunca Medio
Compromiso Continuo e Inversion fisica y de tiempo. 7,8,9,10,11,12 A veces (42-65)
Casi siempre Bajo
Siempre (18-41)
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo y compromiso organizacional en las enfermeras del &rea de emergencias en un hospital de Tacna, 2022.
Autora:  Martinez Alvarado, Santa Liliana
Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema general | Objetivo general Hipotesis general | variable 1: Liderazgo
,Qué relacion | Determinar qué | Existe una relacion
existe entre el | relacion existe | directa entre el _ . _ ) Escalade | Niveles
liderazgo y el | entre elliderazgoy | liderazgo y el Dimensiones Indicadores Items medicién y
compromiso el COMPromiso | Compromiso rangos
organizacional en | organizacional en | organizacional en Influencia
las enfermeras del | las enfermeras del | las enfermeras del idealizada 1,2,3,4,5,6,7 Bueno
area de | area de | area de Motivacion 8.9.10, (1%33(’5
emergencias en un | emergencias en un | emergencias en un | . iraci i
Hosp?tal de Tacna, Hosp%al de Tacna, Hosp?tal de Tacna, Liderazgo . Insplr_amonqll 11,12,13,14, 15, %rd(;nLailLert Regular
transformacional Consideracion 16.17 p 84

20227 2022. 2022. Individualizada ’ (:

i Lol Estimulacion 18,19,20. Nunca 131)
Problemas Objetivos Hipotesis S De vez en | Malo
especificos especificos especificas Intelectual cuando (36-83)
SQué relacion | Identificar gué | Existe una relacion A veces
existe entre el | relacién existe | directa entre el Casi
liderazgo entre el liderazgo | liderazgo Recompensa siempre
transformacional y | transformacional y | transformacional y contingente. 21,22,232425, | Giempre
el compromiso | el compromiso | el compromiso Direccion. 26,27,28
organizacional en | organizacional en | organizacional en Proyeccion
las enfermeras del | las enfermeras del | las enfermeras del | Liderazgo Reconocimiento
area de | area de | area de | transaccional .
emergencias en un | emergencias en un | emergencias en un del trabajador.
Hospital de Tacna, | Hospital de Tacna, | Hospital de Tacna, Mejora continua
20227 2022. 2022.
cQué relacién | Identificar qué | Existe una relacion Direccién por | 29,30,31,32,33,
existe entre el | relacion existe | directa entre el | Liderazgo excepcion pasiva 34,35,36




liderazgo
transaccional y el
compromiso
organizacional en
las enfermeras del
area de
emergencias en un
Hospital de Tacna,
2022?

relacion
entre el

¢Qué
existe
liderazgo
correctivo/evitador
y el compromiso
organizacional en
las enfermeras del
area de
emergencias en un
Hospital de Tacna,
2022?

entre el liderazgo
transaccional y el
compromiso
organizacional en
las enfermeras del
area de
emergencias en un
Hospital de Tacna,
2022.

Identificar qué
relacion existe
entre el liderazgo
correctivo/evitador

y el compromiso

organizacional en
las enfermeras del
area de
emergencias en un
Hospital de Tacna,
2022.

liderazgo
transaccional y el
compromiso
organizacional en
las enfermeras del
area de
emergencias en un
Hospital de Tacna,
2022.

Existe una relacion
directa entre el
liderazgo
correctivo/evitador
y el compromiso
organizacional en
las enfermeras del
area de
emergencias en un
Hospital de Tacna,
2022.

correctivo/evitador Evitacion del
problema
Falta de
respuesta
Variable 2: Compromiso Organizacional
Escalade | Niveles
Dimensiones Indicadores items medicion y
rangos
Compromiso Identificacion con Alto
afectivo el trabajador 12,3456 (66-90)
Significacion y Ordinal Medio
pertinencia. Tipo Likert | (42-65)
Lazos Bajo
emocionales. Nunca (18-41)
Casinunca
Necesidades de 7,8,9,10,11,12 A veces
seqguir Casi
Opciones siempre
Compromiso laborales siempre
continuo Remuneraciones
Inversion fisica y | 13,14,15,16,17,18
de tiempo.
Valores y
principios
Compromiso Lealtad
normativo Obligacién moral.
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Nivel - disefio de Poblaciony Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion muestra
Variable 1: Liderazgo
Enfoque: Poblacidn: DESCRIPTIVA: Comprende realizar la descripcion y andlisis
Cuantitativo 148 enfermeras del | Técnica: Encuesta con enfoques sobre conclusiones a través de Tablas de
departamento  de frecuencia y figuras en barras
Tipo: Basico emergencias en un | Instrumento: Cuestionario
Hospital de Tacna,
Disefio: No | 2022 Variable 2: Compromiso | INFERENCIAL:

experimental

Nivel:
Correlacional

Método:
Hipotético-
deductivo

Tamafio de
muestra:

107 enfermeras del
departamento  de
emergencias en un
Hospital de Tacna,
2022

Organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Prueba no paramétrica
Correlacion de Spearman
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Anexo 3. Formula de la muestra

N.Z*(p.q)
(N-1)E* + Z*(p.q)
Donde:
N : Poblacion (148)
Z : Nivel de confianza (95%: 1.96)
P : Probabilidad de éxito (0.5)
Q : Probabilidad de fracaso (0.5)
E : Error estandar (0.05)

Reemplazando:

n= 148 1.962 (0.5 x 0.5)
(148-1) x 0.052 + 1.962 (0.5x 0.5)

n= 107 MUESTRA

Asimismo, la muestra de estudio fue constituida por 107 enfermeras del

departamento de emergencias en un Hospital de Tacna, 2022.
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Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos y fichas técnicas

Cuestionario 1: de Liderazgo

Se aplicé un cuestionario adaptado del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo de Bass y Abolid, (1994) de 36 items dividido en 3
dimensiones: Liderazgo transformacional (20 items), Liderazgo
transaccional (8 items) y Liderazgo correctivo/evitador (8 items),
ademas, sera medido con una escala tipo Likert: Siempre Responde
todas las alternativas de las preguntas, marcando con una "X": Nunca

(1), De vez en cuando (2), A veces (3) Casi siempre (4), Siempre (5).

items 1123|415
N
Liderazgo transformacional

Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella

Va mas alla de su propio interés en beneficio del grupo

Actla de forma que se gana mi respeto

Da muestras de poder y confianza en si mismo.

Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella
Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos.
Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones
Lleva un registro de todos los errores.

Habla del futuro con optimismo

Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse.
Presenta una convincente vision del futuro

12 | Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos

13 | Reexamina los supuestos cruciales para ver si son adecuados.

14 | Considera diferentes perspectivas a la hora de solucionar los
problemas

15 | Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos diferentes
16 | Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

17 | Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion.

18 | Me trata méas como persona individual que como miembro de un grupo
19 | Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades vy
aspiraciones que otras personas

20 | Me ayuda a desarrollar mis capacidades.

Liderazgo transaccional

21 | Me ayuda a cambio de mis esfuerzos.

22 | Sefiala de forma concreta quién es el responsable de lograr
determinados objetivos de rendimiento

23 | Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos

24 | Expresa satisfaccion cuando cumplo las expectativas.

25 | Presta atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y
desviaciones con respecto a la norma esperada

26 | Concentra toda su atencién en subsanar los errores, reclamaciones y
fallos.

27 | Lleva un registro de todos los errores

28 | Hace que dirija mi atencién hacia las fallas a la hora de cumplir lo
establecido.

Liderazgo correctivo/evitador

29 | Evita intervenir hasta que los problemas se agravan. | [ 1 1

OO N|O OB WN|F-

=
RO

48



30 | Espera a que las cosas vayan mal antes de actuar

31 | Demuestra que cree firmemente en el dicho: “si no est& roto, no lo
arregles”

32 | Deja que los problemas se vuelvan cronicos antes de actuar.

33 | Evita involucrarse cuando surge algun problema importante.

34 | Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella

35 | Evita tomar decisiones.

36 | Retrasa la respuesta a las cuestiones urgentes.

Fuente: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/29633

Cuestionario 2: del Compromiso Organizacional

Se hizo uso de un cuestionario adaptado constituido por 18 items,

considerando la Teoria de Meyer y Allen (1991) y sus 3 dimensiones:

Compromiso afectivo con 6 items. compromiso continuo con 6 items y

desempefio de tareas con 6 items, con una escala de Likert: Siempre (5);

Casi Siempre (4), A veces (3); Casi Nunca (2); Nunca (1).

N |

Items

Dimension 1: Compromiso afectivo

[E=

Actualmente trabajo en este hospital mas por gusto que por necesidad

En este hospital me siento como parte de una familia

Este hospital tiene gran significado en mi desarrollo profesional.

HIWIN

No experimento un fuerte sentimiento de pertinencia hacia este hospital

No me siento ligado emocionalmente a este hospital

Este hospital significa personalmente mucho para mi

Olo| o

imensién 2 : Compromiso continuo

Aunque quisiera, no podria dejar este hospital por todos los beneficios
gue perderia

Hoy permanecer en este hospital, es una cuestiéon tanto de necesidad
como de deseo

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir un trabajo igual.

10

Una de las razones para seguir trabajando en este hospital es que otro
hospital no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui

11

Seria muy dificil dejar este hospital, inclusive si lo quisiera porque que
llevo afios aqui.

12

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en este hospital podria haber
considerado trabajar en otro hospital

Dimension 2 : Desempefio de tareas

13

Me siento muy a gusto en este hospital.

14

Creo que es mi deber seguir trabajando en este hospital

15

Este hospital merece mi lealtad.

16

Seria muy feliz pasar el resto de mi vida laboral en el hospital donde
trabajo

17

No abandonaria este hospital en estos momentos, porqué tengo un
sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella

18

No siento ninguna obligacién moral de permanecer es este hospital

Fuente:

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/84235/Condor_CY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Anexo 5: Certificacion de validez

Juez 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO.

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

elevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Si No

Si No

Si

No

Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella

Va mas alla de su propio interés en beneficio del grupo

Actua de forma que se gana mi respeto

Da muestras de poder y confianza en si mismo.

Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella

Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos.

Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones

Lleva un registro de todos los errores.

W OIN(D(O[S[WN|-

Habla del futuro con optimismo

Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse.

Presenta una convincente vision del futuro

Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos

Reexamina los supuestos cruciales para ver si son adecuados.

Considera diferentes perspectivas a la hora de solucionar los
problemas

Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos diferentes

Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

Dedica tiempo a la ensenanza y a la formacion.

Me trata mas como persona individual que como miembro de un
grupo

Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones que otras personas

Me ayuda a desarrollar mis capacidades.

DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL

No

GDIX| X| XX[XIX| XXX X[ [ [ > [>¢| x| > [ >

No

Qx| x| XIX|X|x| ||| x[>[>[> %> x| x|x|x

No

Me ayuda a cambio de mis esfuerzos.

Senala de forma concreta quién es el responsable de lograr
determinados objetivos de rendimiento

Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos

Expresa satisfaccion cuando cumplo las expectativas.

Presta atencion a las iregularidades, fallos, excepciones y
desviaciones con respecto a la norma esperada

XXX X[X[DIX]|  X| XX|X|X| X[ XXX [ [ X | x| [

XXX

X|X|X




26 f(:tlnlncentra toda su atencion en subsanar los errores, reclamacionesy | X X X
allos.
27 | Lleva un regislro de todgs los errores X X X
28 Hace que dirija mi atencién hacia las fallas a la hora de cumplir Jo X X X
establecida
DIMENSION 3: LIDERAZGO CORRECTIVO/EVITADOR Si No | Si | No | Si | No
29 | Evita intervenir hasta que los problemas se agravan. X X X
30 | Espera a que las cosas vayan mal antes de actuar X X X
3 Demuestra que oee firmemente an el dicho: "si no €+sfa rofo, noTo X X X
arregles”
32 | Deja que los problemas se vuelvan crénicos antes de actuar. X X X
33 | Evita involucrarsR cuando surge algin problema importante. X X X
34 | Nos habla de los valoresy creencias mas importantes para él/ella X X X
35 | Evita tanar decisiones. X X X
36 | Retrasa la respuesta a las cuestiones urgentes. X X X

Obser\raciones (precisar si hay suficiencia): El Instrumento académico cuenta con sufiéenoa para el proyecto de investigaOon.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] ApliCable despu4s de corregiF [ } No aplicabie [ }
Ag6flidos y nombres del j¢tez validador. Mg: Walter Menchola V6sguez. DM: 10481127

Especialidad del yaJidador: Médico Cirujano; Médico Intemista; Magister en Gestién y Politicas Publicas; Magister en Administraon y Hegodos.

; 10 de Dctubfe de 20722
'Pertinencia.El item comesponde al conceplo tedrico formulado. ebe

'Reicn_p:il: Elitem es apropiado para representar al componente o

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados _

son suficientes para medir la dimensitn /

o ——

Firma del Experto Informante.



NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancla’

Clar

dad’

Sugerenctas

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Zii

No

Si

Iqo

Si

No

Actualmente trabajo en este hospilal mas par gusto que por
necesidad

X

X

En este hospital me sien o como parte de una famil a
Este hospital tiene gran significado en mi desarrollo profesional.

No expenmento un fuerte sentim ento de peuinencia hada este
hospital

No me siento comprometido emocionalmente a este hospital

o B W =

Este hospital sisnifica personalmente mucho para mi

DIMENSION 2: COMPRO{gISO CONTINUO

No

No

No

Aunque quisiera, no podria dejar este nospital por todos las
benefiOos que perderia

x| x| x| > |><x

>< x> >x|>x<X

Hoy permanecer en este hospltal, es una cuestion tanto de necesidad
como de deseo

>

X x> > |>

Creo aue te|

>

10

Una de las razones para seguir trabajando en este hospital es que

otro hospital no podria igualar el sueldo y prastaciones quo tango
aoui

x| < X

X

11

Seria muy dificil dejar este hospital, inciusive si lo qussiera porque que
llevo afios aoui.

>

=

12

Si no hubiera puesto tant.o de mi mismo en este hospital podria naber
mnsiderado trabaiar en olro hosoital

> X

>

13

DIMGNSfON 3- DESEMPONO DE TAREAS

Me s<ento muy a gusto en este hospital.
Creo que es mi deber seguir tr hajando en este ho vital

No

No

No

15

Fsle hospital mere « milealtacl.

16

17

Seria muy feliz pasar el resto cue mi vida laboral en el hospital dande
trxhgj

No abandonaria este hospital en eslos momentos, porqué tengo un
sentimienta de obligaOdn haca las personas que trabajan en ella

> X > =

>

> [ > |> <

> < |><=<W0

>

18

Nn sienlo ninouna obligaddn moral de Dermanacer es este hospital

> X

T g ———




Observasiones (precisar si hay suficiencia): El Instrumento acadérrJco cuenta con sufiéencia para el proyecto de investigacion.

Opinidn de”aplicabilidad: Aplicable [ X j Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Walter Ricardo Menchola Vasquoa DNI: 10491127.

Especialidad del validados: MC. MI. Mg. Gestién y Politicas Pablicas; Mg. Administracion y NegoCios.

10 de octubre de @22

‘Partiwnc\a:ET I capaal tacmto Te6téo fmut@o

Wt 6a. ET Item es a|xrgiiW pra repaenta al oxnp verde o

dfnwién agulhadelea u-e FIJ

D¥rld¥d: Se enfiende aii dficun¥d algune d erwrciW del item, - /

Hota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados
son suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante.




Juez 2

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEXO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO.

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella

VVa mas alla de su propio interés en beneficio del grupo
Actla de forma que se gana mi respeto

Si

No

Si

No

Si

No

<

<

Da muestras de poder y confianza en si mismo.

Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella

Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos.

Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones
Lleva un registro de todos los errores.

WO NDNB(WN -

Habla del futuro con optimismo

Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse.
Presenta una convincente vision del futuro

Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos
Reexamina los supuestos cruciales para ver si son adecuados.
Considera diferentes perspectivas a la hora de solucionar los
problemas

Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos diferentes
Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

19
20

21
22

Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion.

Me trata mas como persona individual que como miembro de un
grupo

Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones que otras personas

Me ayuda a desarrollar mis capacidades.

DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Me ayuda a cambio de mis esfuerzos.

Sefiala de forma concreta quién es el responsable de lograr
determinados objetivos de rendimiento

A BN AN B T B o Bl B B B B Bl Bl N

< IKIK[<| < KIS KK I]F|IKIK | KK |IK|=<

| ISIS|IS| < ISISIKISISI]SI|ISISI]I]I<

No

No

No

23

Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos

24

Expresa satisfaccion cuando cumplo las expectativas.

25

Presta atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y
desviaciones con respecto a la norma esperada

< |<|<| = [=]?]<]| <

< [<|<| = [=]?@|<]| <

< |<l<| < |<|?|<| <




26 Concentra toda su atencion en subsanar los errores, reclamaciones y v i
fallos.
27| Lleva un registro de todos los errores Vv V v
o8 Hace que dirija mi atencion hacia las fallas a la hora de cumplir to v p b
establecido.
DIMENSION 3: LIDERAZGO CORRECIIVO/EVITADOR Sl No Sl No | Si| No
29| Evita intervenir hasta que los problemas se agravan. v v v
30| Espera a que las cosas vayan mal antes de actuar Vv Vv Vv
21 Demuestra que cree firmemente en el dicho. "si no esta roto, no to v v
arregles”
32| Deja que los problemas se vuelvan crénicos antes de actuar. V v v
33| Ewvita Involucrarse cuando surge algun problema imponante. V V v
34| Nos habla de los valores y creencias mas importantes para ei/ella Vv v v
35| Evita tomar decisiones. V V v
56| Retrasa la respuesta a las cuesliones urgentes V V v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Javier Mendoza Balarezo DNI: 22405515
Especialidad del validador: Estadistica aplicada a la investigacion cientifica
] Lima, 7 de octubre del 2022
'Perbnencns:Elitem cerresponde al cencepto tednco formulado
‘Relevancia: El item es apropiado para represen@r al cemponente 0
dimension espedfica del cenNructo )
Ctaridad: Se entierde sin d4icullad alguna N enunciado del item, es
concise, exactoy directo
bIots:Sq+‘|pencia, se dee sufioencia cg:ando los items phnteados A, - ,)
son suficientes para medir b dimension e ———

Firma del Experto Informante.



CERTfCAOODEVAL|DEZDECONTENDODEL|NSTRUNENTOOUEN|DEELCONPRO¥|SOORGAN2ACONAL.

N° DIMENSIONES /items Pertlnencla’ |Relevancia’ | Claridad’ | Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si NO Si NO | SIT NO

1 Actualmente trabajo en este hospital mas por gusto que por
necesidad '

2| En este hospital me siento como pane de una familia [ [ v

3| Este hospiml tiene gran significado en mi desarrollo profesional. v Vv v

4 No experimento un fuerte sentimiento de pertinencia hacia este v v v
hospital

5| No me siento ligado emocionalmente a este hospital v [ v

6 [ Este hospiml significa personalmente mucho para mi v v v
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO Si No Si No | Si No

7 Aunque quisiera, no podria dejar este hospital por todos los

;- . v v v
beneficios que perderia

8 Hoy permanecer en este hospital, es una cuestion tanto de necesidad v v
como de deseo

9 Creo que tengo muY pocas opciones de conseguir un trabajo igual. v v v
Una de las ra2ones para seguir trabajando en este hospital es que

10| otro hospital no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo v v v
aqui

11 Seria muy d|t|c_|l dejar este Hospital, inclusive silo quisiera porque que v v
llevo afios aqui

17 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en este hospital podria haber v ¥

considerado trabajar en otro hospital

DIMENSION 3: DESEMPENO DE TAREAS Si NO Si NO [ SI'| NO

13| Me siento muY a gusto en este hospital. Vv v r
14] Creo que es mi deber seguir trabajando en este Hospital V V k
15| Este hospiml merece mi lealtad. V V k
16 Seria muy teli2 pasar el resto de mi vida laDoral en el Hospital donde

trabajo '
17 No abandonaria este hospital en estos momentos, porqué tengo un v v v

sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella

1B| No siento ninguna obligacion moral de permanecer es este hospital v v v




Obsezvaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suliciencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corzegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Javier Mendoza Balarezo DNI: 2240551S

Especialidad del validador: Estadistica aplicada a la investigacion cientilica

Lima, 7 de octubre del 2022

'Pertinencia:El ilem cerresqonde al cencepto tedrtoe tormulado.
'Ratavencia: El item es apropia6 para repaesendr al cempunente a
dimensOn especifita del censtructo

Wlaridad: Se entende sin dificultad aguria el enunaado del item, es
conaso. exacto y directs

e ol
Nota: SufiUenoa. se dice sufillenoa aan6 los items planteados 'Dr. Jawier Mendosa Balareso
son sufiaentes para medir la dimensOn DOCENTE DE iINVESTIGACION

Firmg del Experts Irrinrmante.



Juez 3

7 LSV

TrLs Nk

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si No Si No | Si | No
Me hace sentir orgulloso de trabajar con élella

Va mas alla de su propio interés en beneficio del grupo

Actua de forma que se gana mi respeto

Da muestras de poder y confianza en si mismo.

Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella

Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos.

Considera las consecuencias eticas y morales de sus decisiones

Lleva un registro de todos los errores.

W NID| | HIWIN -

Habla del futuro con optimismo

10 | Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse.

11 | Presenta una convincente vision del futuro

12 | Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos

13 | Reexamina los supuestos cruciales para ver si son adecuados.

14 Considera diferentes perspectivas a la hora de solucionar los
problemas

15 | 4= hace contemplar los problemas desde muchos angulos diferentes

16 | Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

17 | Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion.

12 l4e trata mas como persona individual que como miembro de un
Qrupo

13 Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones que otras personas

20 | Me ayuda a desarrollar mis capacidades.

DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL Si No Si No | Si | No

21 | Me ayuda a cambio de mis esfuerzos.

22 Sefala de forma concrela quién es el responsable de lograr
detgrminados objetivos de rendimiento

23 | Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos
24 | Expresa satisfaccion cuando cumplo las expeclativas.

25 Prest'a a}encién a las irregularidades, fallos, excepciones y
desviaciones con respecto a la norma esperada




i
26 | (:NOHCHﬁ
anos

“ZF |Lleva un reg: v ue todos los errores

=i Nn Si

ﬂmﬁﬁ ceiasvayamnaonaliantesisle aehaora de cumplir lo
7 e ecido i 993 0

ue_ cree firmemen le en el dicho. ’si no esui roto. no lo
il mﬁl@é‘?o 3: LIDERAZGO CORREL 11VO/EVITADOR

28| Evitaqoterys pirobiemansclusighvanetfigiconames s ar.

"33 [EvfTa nvofucrarse Cuando surge argen probi.ria imparlan<e
~34 | Nos habla de los valores Yy creenclas mas |mpgr|an e<mra ellella

35 Evila tomar decisiones.
36" Se masa la respuesia a las cuestiones urgentes.

Observaciones (precisar si hay suficlencla): .. .71\

P qsiwclhm'wﬁ

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: LUZ CARMEN RAMIREZ RUIZ.

Especialidad del validador: ENFERMERA ESPECIALISTA EN ADMINISTRACION CEP N°20218 RNE N* 6764
MAGISTER EN ENFERMERIA CON MENCION EN GESTION

1

#:El fem eorresponde of concepls iedrico formulado
“Relevaneia: £ inm 83 acropiada para reprosentar al components o

Cmnstn "£a el consruco
iClaridad: o endande w0 ofculiad sigune ol enunciado del em, es g\._rtI

"Prtingnz

No aplicable [
DNI: 15985185

concisa, euscio y direcio
I‘ IF LE [l

Nota: Sufciancia, se dice suficiencla cuands los tems plarteados

5on sulienies cara medr o dimentidn

Firme 8°* E*peno Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL.
N° OIMENSIOHES items Podiner * yeTevancfa Claridad® | Sugeren as ]l
si No | |

TV

S'i " o SI *1o

0.>.*» »SION 1. CG .PRG..,.SO . *ECTIVO

usto

Actualmente trnhnln en-este nncnnf:\l mas porgusto-gue-por

1
2 necesidad
) | carmili | |
]

¢le has pital tiene sran szgnifl*=do en mi des arrollo profesional
No experimento un fuerte senlimiento de peninenci8 h8cia este |

Fl
5 hospilal
B |

No m6 S|endo Ilqado emocionalmente e elle hospltal
; O/MKNsmu +~ renuoeniainn renoz al ir s Mn 9 No Si N
Aungue-quisiera.-no-podrfa dejar-este hospilal por todoc los
g beneFciesn anarderia
Hoy permanecer en esie hospiUT. es una cuestion tanto de necesidad
CGFt4'0O de dese0
U°a ce !as razones para seguir trabajando en esje nospitef es joe
10 ot:c host::lal no podria igualar el sueldo y prestaciones que t'engo
sl
11 L "a. u\' difcldejar esla hOsp4.at, inclusive si lo quisiera porque que
“’ oS aaU.
12 J' r' ? l:nui+ra pueslo lanio de ml mismo en esie hospital pgdria haber
"e—"' 7oy ['abaiar en olro hospital
13 i :JUIUE) 3' DEDEfZPENO DE TAREAS St No 5 No Sl ue
| Cleoiefe eeuyiasustosenesledloshitals
4 en este hospital

Bsted rrefifl. al rmerece milealtad.
1 |trabajo  |eliz gasas el resto de mi vida laboral en el hospital donde

z

UD abandonaria este hosp<iad en estos

sentimiento de obligacion nacia Us persor'a= q'= trabajan en ella

J8|Nosienlo n”s »a nhll*acion moral de oermanerer s espn msn\Tnl



—
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ... ...~ ""L‘ b sty

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: LUZ CARMEN RAMIREZ RUIZ.........ooooemmmmmmmmmmmmmnnnee DNI: 15985185

Especialidad del validador: ENFERUERA ESPECIALISTA EU ADMINISTRACION CEP N°20218 RNE N* 6764
lUANtsTER EM EHEERMERISON MENCIOH EN GESTION

_11__de 10_ _ del 2022

IPertineneia:El iiem comesponde 8l rranentn ledrco lormulada.
IRalovancia: Bl lem es axropads para represeniar al components o
diransitn especiica oel consingsn

ICiaridsd: S8 ertende s dficultad slguna ol enunciado del item, es
eoncisa, Bxasis y direcio

Hata: Suficenca, se doa sulclencia cuanda los lems planteadon
son suficenies para meds 13 dmenson

Firma del E:\f-ilmn Informante.



Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos
BASE DE DATOS PILOTO SPSS 25.0

Variable Liderazgo

LIDERAZGO
CORRECTIVO/EVITADOR

9gway|

gewsal|

yEwal|

gewsy

cgwal|

TEWwsl

ogwsal

6cWal|

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

8cwal|

LeWwal|

9cwal|

Gecway

ewal|

gcwal|

Zewal|

Tewsay

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Ocwal|

6TWal|

8Twia)|

LTwLy)

gTwis)

STw9y

yTwal|

gTway

crTwey

TTway

oTwsal|

6Wal|

8wa)|

LWwisy

quway|

Gway

ywal

gway

cway|

Tway|
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Variable Compromiso Organizacional

DESEMPENO DE TAREAS

lteml

Item1

Item1

Iteml

Iteml

Iteml

COMPROMISO CONTINUO

lteml

lteml

lteml

Item

Iltem

ltem

COMPROMISO AFECTIVO

Item

Iltem

ltem

Item

Iltem

ltem

ENCUESTAD

(ON)

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30




Confiabilidad de los instrumentos

CONFIABILIDAD LIDERAZGO

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,867

36

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el
elemento se ha

Varianza de escalasi
el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
Item1 125,90 276,783 ,104 ,869
Item2 125,87 269,637 ,363 ,864
Item3 125,67 261,057 ,469 ,861
Item4 125,60 261,421 439 ,862
Item5 125,60 256,248 ,596 ,358
Item6 125,73 262,340 459 ,861
Item7 125,63 261,068 525 ,860
Item8 125,70 271,252 ,241 ,866
Item9 125,93 264,133 476 ,861
Iltem10 125,80 262,786 ,525 ,860
Iltem11 125,90 257,748 574 ,859
Item12 125,57 272,185 ,236 ,866
Iltem13 125,73 265,995 ,460 ,862
Iltem14 125,93 262,754 ,456 ,361
Iltem15 125,73 257,651 ,585 ,858
Iltem16 125,87 261,154 524 ,860
Iltem17 125,63 255,895 ,604 ,858
Iltem18 125,67 262,230 ,523 ,860
Iltem19 125,57 268,116 ,311 ,865
Iltem20 125,90 258,576 ,601 ,858
Iltem21 125,43 258,599 457 ,861
Iltem22 125,60 264,524 ,443 ,862
Iltem23 125,20 271,200 273 ,865
Iltem24 125,47 266,395 ,352 ,864
Iltem25 125,77 270,185 ,313 ,865
Iltem26 125,50 278,603 ,061 ,869
Iltem27 125,33 279,540 ,034 ,870
Iltem28 125,30 272,148 ,261 ,866
Iltem29 125,40 263,697 473 ,861
Iltem30 125,63 270,999 ,267 ,866
Iltem31 125,43 267,013 ,339 ,864
Iltem32 125,40 275,834 ,194 ,867
Iltem33 125,40 284,386 -,114 ,873
Iltem34 125,57 275,564 ,112 ,870
Item35 125,60 279,352 ,048 ,869
Iltem36 126,20 270,372 ,298 ,365




CONFIABILIDAD COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos L. . -
Estadisticas de fiabilidad
N %
Alfa de
Vali 1
Ceistos lido 30 00,0 Cronbach N de elementos
Excluido? 0 ,0
,885 18
Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala si

el elemento se ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si el

elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
Iltem1 54,13 164,326 ,550 ,878
Iltem2 54,33 171,540 407 ,883
Item3 54,93 154,685 722 ,871
Item4 54,47 171,637 ,347 ,385
Item5 54,63 171,344 ,466 ,881
Item6 54,40 161,766 ,664 874
Item7 54,23 171,771 371 ,884
Item8 54,20 169,407 481 ,880
Item9 54,77 165,633 ,514 ,879
Item10 53,97 162,585 ,695 873
Item11 54,47 161,982 ,612 ,876
Iltem12 54,17 166,351 ,525 ,879
Item13 54,77 159,633 ,696 872
Item14 54,07 172,616 ,382 ,883
Item15 54,53 162,051 ,649 874
Item16 54,13 177,292 ,276 ,886
Item17 54,07 170,685 ,363 ,885
Item18 54,37 166,378 492 ,880




Base de datos general

Anexo 7

VARIABLE LIDERAZGO

)

- IBM SPSS Statistics Editor de datos

[CenjunteDatos1]

Editar

Data_varl.sav

Ayuda

) [8] Q

Utilidades ~ Ampliaciones ~ Ventana

Graficos

Analizar

Datos  Transformar A

Ver

Archivo

4
@

i
B
—ML
il
i
f

Visible: 36 de 36 variables

& I

em ltem ltem Item Item ltem ltem ltem ltem ltem ltem Item Item ltem Item ltem ftem ltem Item Item Item Item Item ftem Item Item Item ltem ltem
5 6 7 8%5&10&511%12%13&14£15aﬂi%ﬂ%w&519&320£21&Z2%23&24£25&526£27%28&529&530&31&532&533&534 35%36

4

3

2

1

&Item %“Em &J\tem &“Em %“Em %Hsm &Hem &II

21

2
23

P2
25

26

27
28

29

32

34

Vista de datos Vista de variables

4 Unicode:ACTIVADO

IBM SPSS Statistics Processor esta listo



3 Data_vart.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archive  Editar

Ayuda

@[s] Q

Ventana

@
1

Ampliaciones

Utilidades
Il A
%\tem %ltem‘bnem %\tem ‘b\tem %ltem ‘bltem ‘b\tem ry

Gréficos

Analizar

i

]
E
2
&
&
5

¢
4
B
[

Ver  Datos

ki

ltem
& = var

|Visible: 36 de 36 variables
tem
35

Item ltem Item ltem Item Item Item ltem ltem Item ltem ltem Item Item
%21 %22 623 &)24 %25 %26 %27 %26 a>29 %30 %31 a>32 %33 &34 &

ltem
20

Item ltem Item Item Item Item Item Item Item
%11 %12%13614%15 %16 %17 %16 &19 &

Item
10

3 4 5 6 7 8 9

2

1

em

%\t

40

4

42

43

45

46

47

43

49

52

54

56
57

59
60

61

62
63

65

66
67
68

69
70

Al

72
73

T4
75

76
7
78

70

Vista de datos Vista de variables

L Unicode:ACTIVADO

IBM SPSS Statistics Processor estd listo



8 Data_varl.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Anexo 8: Graficos de tabla descriptiva simple

Tabla 1.
Distribucion de datos segun la variable liderazgo.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 19 17,8
Regular 60 56,1
Bueno 28 26,2
Total 107 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracidén propia.

Liderazgo

Porcentaje

Malo Regqular Bueno

Segun la tabla de liderazgo se puede visualizar que el 17.8% perciben un liderazgo

en un nivel malo, mientras tanto el 56.1% un nivel regular y al final 26,2% un nivel

bueno.



Tabla 2.
Liderazgo segun dimension liderazgo transformacional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 21 19,6
Regular 54 50,5
Bueno 32 29,9
Total 107 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Liderazgo transformacional

Porcentaje

Malo Regqular Bueno

Por lo tanto, se observar que el 19.6% perciben un liderazgo transformacional en
un nivel malo, mientras el 50.5% un nivel regular y para finalizar el 29.9% un nivel

bueno.



Tabla 3.
Liderazgo segun dimension liderazgo transaccional.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 17 15,9
Regular 63 58,9
Bueno 27 25,2
Total 107 100,0

Fuente: Encuesta de elaboracion propia.

Liderazgo transaccional

Porcentaje

Malo Reqular Bueno

Como podemos observar que el 15.9% perciben un liderazgo transaccional en un
nivel malo, mientras que el 58.9% un nivel regular y finalmente el 25.2% un nivel

bueno.



ANEXO: 9 CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo Santa Liliana Martinez Alvarado, a través del presente documento expreso su
voluntad de participar en el estudio de investigacion titulada: “Liderazgo y
compromiso organizacional en las enfermeras del area de emergencia de un
hospital en Tacna 2023”, Habiendo sido informado(a) del propdésito del mismo, asi
como de los objetivos y teniendo la confianza plena de que por la informacion que
se vierte en el instrumento sera solo y exclusivamente para fines de la investigacion
en mencién, ademas confié en que la investigacion utilizara adecuadamente dicha

informacion asegurandome la maxima confidelidad.

COMPROMISO DE CONFIDELIDAD: La autora del presente estudio para el cual
Ud. Ha manifestado su deseo de participar, habiendo dado su consentimiento
informado, asi como también le asegura que los hallazgos seran utilizados solo con

fines de investigacién n y no le perjudicaran en lo absoluto.



ANEXO: 10 INTERPRETACION DEL COEFICIENTE CORRELACIONAL DE
RHO DE SPEARMAN

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
0.9 a .99 Correlacion negativa muy alta

0,72 0,89 Correlacion negativa alta

04 20,69 Correlacion negativa moderada

0,22 0,39 Correlacion negativa baja

0,01 a0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01 20,19 Correlacion positiva muy baja
022039 Correlacion positiva baja

0.4 20,69 Correlacion positiva moderada
0,7a089 Correlacion positiva alta

092099 Correlacidn positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez (2009)
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