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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
gue existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los
trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional De Andahuaylas,
2020. La metodologia realizada fue dentro de un enfoque cuantitativo por tener en
cuenta en el recojo de datos y procesamiento de los datos utilizando la estadistica, el
método utilizado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue sustantiva con
un nivel descriptivo correlacional, la poblacion estuvo conformada por 90
trabajadores. De acuerdo a los resultados existe relacion significativa el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional en los trabajadores del servicio de
Obstetricia del Hospital Sub Regional De Andahuaylas, 2020; puesto que el nivel de
significancia calculada es p < .05y el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman

tiene un valor de ,386.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, compromiso organizacional,

Andahuaylas.
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Abstract

The present research had as general objective to determine the relationship
that exists between the transformational leadership and the organizational
commitment of the workers of obstetric service of the Sub regional of Andahuaylas,
2020. The methodology used was within a quantitative approach to take into account
in data collection and data processing using statistics, the method used was
hypothetical deductive, the type of research was substantive with a descriptive
correlational level, the population was conformed by 90 workers. According to the
results, there is a significant relationship between the transformational leadership and
the organizational commitment in the obstetric service of the Sub regional of
Andahuaylas, 2020. Since the calculated level of significance is p < .05 and

spearman’s Rho correlation coefficient has value of, 386.

Keywords: transformational leadership, organizational commitment, Andahuaylas.
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|. INTRODUCCION

El liderazgo transformacional esta orientada a la adaptabilidad en la
organizacion y a la participacion de sus colaboradores, se caracterizan por ser
motivadores, inspiradores de sus trabajadores. Por otra parte, (Bryman, 1996). Afirma
gue el Compromiso organizacional es como una vision psicolégica, donde el empleado
se identifica con una determinada institucién, (Robbins, 2009). EI compromiso
organizacional es cuando el empleado se identifica con la empresa donde labora. La
presente investigacion es trascendental porque permite reflexionar sobre el liderazgo
directivo en el servicio de Obstetricia del hospital Andahuaylas. Hoy en dia las
organizaciones buscan ser mas competitivas, para lo cual necesitan que sus
recursos humanos sean eficientes y cumplir los objetivos de la organizacion. Se han
realizado diversas investigaciones en torno a este tema sin embargo contindan las
dificultades y deficiencias de liderazgo en los directores en establecimientos de salud.

El presente trabajo se basa en estudios previos relacionados al presente trabajo
de investigacion, es asi que se evidencia la importancia del tema.

En el ambito internacional, Potter (2015) Barcelona, la importancia del
liderazgo transformador se basa en que genera cambios en la institucion, el objetivo
es que los trabajadores realicen todas las actividades de manera 6ptima. Por su parte
Bass y Avolio, (2002). Afirma que a nivel mundial se encuentra la competitividad y se
relacionan a través de tratados, intercambio de informacién y diversas actividades, lo
cual genera la importancia de la practica del liderazgo. Galvan. Et al (2007, p.124),
afirman que vivimos en un mundo cambiante en todo momento lo cual genera
confusiones, por lo cual se estan perdiendo los valores en la sociedad por tal razén es
necesario nuevos lideres que transformen pensamientos e inspiren.

A nivel nacional Lima, Alania (2017), indica que una condicion del lider de
tipo transformacional es que este tenga influencia positiva en sus coagentes. El lider
transformador tiene la capacidad de dirigir, cambia mentalidades y es necesario para
las organizaciones. (Godoy y Breso ,2013).

En Perd, un estudio realizado en Arequipa, concluyeron que el 56,30%

mencionan que el liderazgo carece de practica. (Cabrera.2017).
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Por otro lado, Ramirez y Dominguez (2012) “el compromiso organizacional
participa en el aspecto psicologico, evidenciandose por un vinculo entre el trabajador y
su organizacion” (p. 23).

A nivel local Al analizar, existe un bajo compromiso organizacional por parte
del profesional que labora en el servicio de Obstetricia ,debido al poco liderazgo
del director y esto conlleva al deficiente compromiso organizacional que limita
cumplir los objetivos del Hospital, se puede mencionar lo siguiente: carencia
motivacional en los trabajadores, insuficiente capacitacion, el personal no se
identificacibn con la institucion ,deficiente compromiso, deficiente comunicacion,
deficiente supervision ,deficiente trabajo en equipo. Por tal motivo es importante
estudiar la teoria en la cual se basa la presente investigacion. Las consideraciones
anteriores, permitieron formular el problema principal del estudio:

¢,Cémo se relaciona el liderazgo directivo transformacional y compromiso
organizacional en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas ,2020?

Consideramos que la investigacion que se ha realizado tiene su importancia
desde diferentes aspectos, tedricamente, se ha desarrollado tomando en cuenta
una sintesis de la informacion existente respecto a liderazgo directivo transformacional
y el compromiso organizacional. La aplicacion de la actual teoria busca analizar los
problemas relacionados al compromiso organizacional asi mismo identificar el nivel de
liderazgo que ejerce el jefe, este estudio nos permitir4 contrastar diferentes conceptos
de la realidad en la institucion , los resultados puedan reafirmar los conocimientos que
hasta la fecha se tiene, también se ha recabado informacion relevante sobre ambas
variables ,por lo cual el presente trabajo es fuente de conocimiento tedrico que
reafirme lo que se tiene hasta la fecha .

Por otro lado, de manera practica, la justificaciéon del proyecto es porque se
considera a los trabajadores como uno de los activos importantes de la
organizacion. Teniendo en cuenta los objetivos del trabajo de investigacion, el resultado
permite encontrar la relacién entre ambas variables, en los trabajadores del servicio de

Obstetricia. Los resultados obtenidos permitiran proponer recomendaciones, asi como
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realizar cambios que garanticen un buen liderazgo directivo transformacional y a la
vez un adecuado compromiso organizacional.

Finalmente, metodoldégicamente la justificacion del presente trabajo es porque se
utiliza el método cientifico, el manejo de los datos son realizados cuidadosa y
sistematicamente con la finalidad de que la teoria que resulte de la investigacién sea
valida y confiable y para lograr los objetivos, se realizan técnicas e instrumentos como
son: encuesta, cuestionario y el procesamiento de esta informaciébn mediante
tabulaciones y métodos estadisticos con las cuales se pretenden establecer larelacion
entre ambas variables .

La investigacion, inicialmente formuld hipotesis de estudio como respuestas
anticipadas, la redaccion fue de la forma siguiente:

Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo transformacional y
compromiso organizacional en los trabajadores del servicio de Obstetricia del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

De igual forma, las hipotesis especificas.

Toda investigacion, siempre pretende lograr resultados y estos estan descritos
en los objetivos correspondientes. A nivel de objetivo general, se formulé.

Determinar la relacion entre el liderazgo directivo transformacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas, 2020. Del mismo modo se formularon objetivos
especificos:

Determinar la relacion entre el liderazgo directivo transformacional y Compromiso
Afectivo en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional de
Andahuaylas, 2020, Determinar la relacion entre el liderazgo directivo transformacional
y el Compromiso de Continuidad en los trabajadores del servicio de Obstetricia del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020, Determinar la relacién entre el liderazgo
directivo transformacional y el Compromiso Normativo en los trabajadores del servicio
de Obstetricia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.
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Il. MARCO TEORICO

Los antecedentes de trabajos a nivel internacional tenemos, Ortiz (2017) en
una investigacion de liderazgo y clima organizacional en una corporacién, con una
muestra de 40 colaboradores, enfoque descriptivo, correlacional de tipo no
experimental utilizaron instrumentos basados en el modelo de Bass y Avolio, asi mismo
se utilizé instrumento de Castafio Benjumea. Se concluyd la existencia de la
correlaciéon entre la variable uno y dos, se obtuvo un mayor puntaje de correlacién, lo
cual hizo posible establecer estrategias de intervencion, capacitacion y desarrollo.

Por su parte Oliva y Molina (2016),Chile, en su investigacion sobre estilos
de liderazgo y su relacion con la satisfaccion laboral , en un establecimiento de salud de
nivel primario, muestra que estuvo conformada por 179 colaboradores, con disefio
descriptivo correlacional - transversal, utilizd cuestionarios , como resultado .El estilo
de liderazgo directivo obtuvo un porcentaje de 38%, la satisfaccion laboral obtuvo
52%, se tuvo en conclusion que existe correlacion entre ambas variables estudiadas,
siendo esta de tipo positiva es decir a mayor liderazgo mayor satisfaccion, mientras
gue a menor liderazgo menor satisfaccion en los laborantes.

Aldana, Tafur y Leal (2017) en un estudio sobre compromiso organizacional en
los servicios de salud primaria, este estudio que es de tipo cualitativo, interpretativo,
se usoO el método etnografico y utilizd un cuestionario, se tiene como resultados de
este trabajo de investigacion cualitativo que los licenciados en enfermeria conservan
en su mayoria un compromiso que es con la institucién donde trabajan, con su
desarrollo profesional y personal y con el tipo de contratacion que tienen. De la
misma manera se evidencid que existe una honda necesidad de concertacion
entre lapatronal y los empleados, ello va lograr que los objetivos trazados por la empresa
puedan ser logrados.

Asmaa (2018) en su trabajo de investigacion relacionado al empoderamiento y
el compromiso organizacional en profesionales licenciados en enfermeria, estudio de
tipo cuantitativo correlacional descriptivo, utilizandose como instrumento una encuesta
y técnica la entrevista personal de 100 profesionales enfermeros, se tuvieron los

siguientes resultados de bajo empoderamiento y bajo compromiso organizacional,
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estableciéndose que existe una relacién entre las dos variables esta es de tipo
positiva.

Mohammad, Mansoureh, Manijeh, Fariba y Naser (2017) en su tesis de
investigacion de compromiso organizacional y comportamiento realizado en personal
de la salud, con un estudio de tipo cuantitativo ,correlacional -transversal, aplicado
en una muestra de 322 licenciadas de enfermeria, concluyen que existe un
compromiso profesional regular, comportamiento en el cuidado profesional regular,
ademas de que existe correlacionn moderada en las variables en estudio esta
relacion es de tipo positivo, es decir a mayor compromiso organizacional mejor
comportamiento en el trabajo profesional de las enfermeras.

Calderdn (2016), realiz6 un estudio en Bogota con el fin de identificar estilos de
liderazgo en las profesionales de enfermeria con cargo de coordinadoras de un
establecimiento de salud, el estudio fue descriptivo — transversal, no experimental
encuesto a través de un cuestionario a 10 coordinadoras. Llego a la conclusiébn que
el estilo de liderazgo que predomina es el Liderazgo Transformacional.

A nivel nacional Mallque (2016), tesis de liderazgo transformacional y clima

de trabajo de los usuarios del Centro Médico Ocupacional Medsolutions,

Magdalena del Mar, utiliz6 un cuestionario y como técnica la entrevista personal que

se realizd en 80 trabajadores profesionales y personal técnicos de salud, de tipo
basico, deductivo, cuantitativo, correlacional descriptivo. Resultados en relacion al
liderazgo transformacional mas del 50% es bajo (53%), seguido de Alto (34%), y
por ultimo Medio (13%), de la misma manera en relacion al clima organizacional mas
del 50% es bajo (54%) seguido de Alto (30%) y por ultimo Medio (16%), se lleg6 a la
conclusion de la relacion entre las variables siendo esta relacion de tipo positiva,
vale decir, mayor liderazgo mejor clima organizacional.

Barra (2017) en trabajo de investigacion de posgrado relacionado a liderazgo
transformacional y compromiso organizacional en los profesionales de enfermeria

del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima, encuest6 a 188 licenciados de

enfermeria, investigacién de tipo correlacional y descriptiva no experimental.
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Obteniéndose como resultado que existe un nivel moderado de liderazgo en el
50.5% de los jefes y responsables y un 60% de compromiso. Concluyéndose la
existencia de una correlacion en las variables estudiadas, de tipo positiva es decir
a mayor liderazgo mayor compromiso.

Tucto, (2017). Huanuco, en su trabajo relacionado a estilos de Liderazgo y
compromiso organizacional en los enfermeros de la micro red Aparicio Pomares
Huanuco. Encuest6 a 49 profesionales de enfermeria, trabajo de tipo cuantitativo, no
experimental correlacional - transversal. Referente a los resultados, para la
variable liderazgo se encontr6 que el 50% lo perciben como moderadamente
favorable, el 42% como favorable y el 8% como no favorable; por otro lado, en relacion
al compromiso organizacional se encontro que el 52% como de alto nivel, el 37% como
de moderado nivel y un 12% de bajo nivel, estableciéndose una relacion entre ambas
variables de tipo positiva.

Valverde (2017) en el trabajo de investigacion de post grado relacionado a
inteligencia emocional y compromiso organizacional en profesionales de la carrera de
enfermeria en un centro hospitalario, estudio de tipo cuantitativa, no experimental-
descriptiva - transversal, utilizd la encuesta mediante cuestionarios aplicados a 80
profesionales licenciados. En conclusion, existe relacidon entre las variables la cual es
alta y de tipo positiva, vale decir que a mayor inteligencia mayor compromiso.

Rojas, (2017) en el trabajo de investigacion sobre liderazgo y relaciones
interpersonales de los profesionales de salud de la carrera de enfermeria en un
centro hospitalario de Lima. Encuestd a 86 profesionales de enfermeria, trabajo
descriptivon o experimental correlacional - transversal, en relacion a los resultados
se establecido la relacion estadisticamente significativa entre las dimensiones
estudiadas que es de tipo positiva.

Vargas (2015). Mercedes, Chiclayo 2015 en su estudio tubo la finalidad de
identificar el nivel de compromiso organizacional de los médicos. Tipo descriptivo, no
experimental. Se encuestdé a 29 meédicos. Se concluyd un nivel alto en la variable
estudiada y fue alto.

El desarrollo de la investigacion, tiene su base teorica en distintas definiciones,
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vinculadas a las variables de estudio y a sus respectivas dimensiones.

Liderazgo transformacional, hace referencia (Costa y Paluci, 2003, p. 411)
establecen que el liderazgo, es influenciar en otras personas, en su forma de pensar y
su comportamiento por lo tanto no es solo un cargo.

Lussier (2005) establece que el liderazgo de tipo transformacional se fundamenta
en transformar a sus seguidores, orientandolos a definirse a si mismos, cambiando
Sus creencias, actitudes, ideas y sentimientos, les permite ver oportunidades y retos
de un modo diferente. El lider cumple un papel muy importante porque promueve y
desarrolla una nueva vision para la organizacién y prioricen los objetivos de la
misma.

(Burns, 1978) un liderazgo Transformador logra la transformacion de los
colaboradores de manera inimaginable, la capacidad de un lider transformacional basa
su fortaleza y éxito en cambiar la motivacion de sus colaboradores desde una
motivacién regular hasta el compromiso con el equipo de trabajo, de la misma manera
este tipo de lideres generan cambios profundos tanto asi que motivan, que sus
seguidores puedan lograr auto superarse y auto desarrollarse.

(Bass & Avolio) en 1997, determinaron la teoria de liderazgo transformacional
basandose en los planteamientos de (Burns 1978).

(Bass y Avolio), 2006, hacen énfasis sobre el liderazgo transformacional
afirmando que los lideres influyen en los seguidores los inspira a considerar nuevos
desafios y oportunidades en la organizacion. Chiavenato (2002, p. 512).” El liderazgo
es una influencia en las personas la cual se realiza en una situacion determinada y
dirigida mediante la comunicacién con el fin de realizar determinados objetivos” .

Caracteristicas del Liderazgo Transformacional se fundamenta en que el lider
transformador transforma a sus seguidores con acciones transformadoras con la
finalidad de mejorar la visién con respecto forma a la importancia del cumplimiento de
objetivos en la organizacion. (Ferreira et al., 2018).

(Bass y Avolio), 2006, citado por Bracho y Garcia 2013, p. 4), el lider
transformador conlleva a los que lo siguen a posponer intereses netamente

personales como: Amor, salud y seguridad y se enfocan en priorizar los intereses
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de la institucion donde laboran. Se consideran caracteristicas principales como son:
ética, Carisma, creatividad, vision y mision.

En cuanto a la importancia del liderazgo transformacional se hace énfasis
dentro de la organizacion, la importancia de un lider que dirija correctamente, ya que
el liderazgo es la cualidad eficaz de renovar las empresas, por lo cual pueden llevar
a las empresas al éxito y a la competitividad. (Chiavenato, 2009).

El lider transformador tiene la capacidad de organizar y descubrir
oportunidades, es capaz de estimular, promueve que desarrollen nuevas ideas con
el fin de cumplir los objetivos de la empresa. Asi, mismo los seguidores se sienten
en confianza y aportan nuevas estrategias para cumplir los objetivos de una
determinada organizacion (Moriano et al., 2014).

La variable liderazgo transformacional considera dimensiones de estudio,

Al respecto, Bass (1996, p. 27), en su trabajo sobre el liderazgo, establece que
este tipo de liderazgo tiene cuatro dimensiones cada una de igual valor e importancia
los cuales son: influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada.

Motivacion inspiracional, segun Bass y Avolio (1994, citado por Rojas 2017,

p: 34), esta dimension se caracteriza porque el lider estimula y motiva a sus
seguidores, incentiva de manera individual y colectiva, la cual es una estrategia
donde el lider anima al trabajador. El lider es imitado por sus seguidores, practica
de manera asertiva la comunicacion y el escuchar como un modo efectivo de trasferir
los objetivos.

(Gil, Mufiz y Delgado ,2008), establecen que un lider da a conocer a sus
seguidores la vision de la empresa con mucho optimismo y en equipo, incentiva a
las personas a creer que los problemas de organizacion tienen solucion. (p. 18).

Referente a la Influencia idealizada, Se basa en la conducta de los lideres porque
son consideradas personas respetuosas y de confianza, sus seguidores se identifican
con el lider e imitan las conductas positivas, su carisma y valores legitimos morales,
inspiran a realizar mas de lo que dicta el deber, por Gltimo y en pocas palabras el
verdadero lider cede sus necesidades ante las necesidades de sus colaboradores o
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seguidores. (Bass ,1985) (citado por Rojas 2017 p. 35).

Mendoza y Ortiz (2006) establecen que los lideres son carismaticos, y sus
seguidores se identifican con él, inspiran confianza y respeto. Asumen con
responsabilidad las dificultades en la organizacién y celebran el éxito con sus
seguidores, se caracteriza con dos dimensiones las cuales son: conducta del lider
caracteristicas personales. La frase que lo representa: “Si cree que es correcto,
entonces.” (p.121)

Con respecto a la Estimulacién intelectual. (Bass y Avolio) (1994 citado por
Rojas 2017). Se logra mediante el estimulo del lider para lograr resultados
innovadores, el lider motiva a buscar estrategias y planteamientos de nuevas ideas
para buscar soluciones en situaciones de problemas.

Mendoza y Ortiz (2006), el lider guia a sus seguidores y los incentiva a buscar
estrategias y soluciones frente a un problema dentro de la organizacion. La frase
gue lo representa es: “; Qué piensa hacer frente a?” (p. 121)

Del mismo modo la Consideracion individual, Bass y Avolio (1994). Se
caracteriza porque existe comunicacion entre el lider y el seguidor con la finalidad
de captar y valorar la necesidad de cada uno de los colaboradores para obtener un
mejor desarrollo de los seguidores.

Mendoza y Ortiz. (2006) la caracteristica mas importante es la empatia,
escucha a sus seguidores, se caracteriza por: “Me interesa que usted se desarrolle
profesionalmente y haga carrera en esta organizacion” (p. 121)

Con respecto al Compromiso Organizacional. (Meyer & Allen ,1991) “El
Compromiso organizacional es un conjunto de creencias y valores del trabajador
dirigidas hacia la institucion, es importante la correlacién entre el empleado y la
organizacion, refleja la necesidad de mantenerse dentro de una empresa” (p. 97).

Ramirez y Dominguez (2012).se puede definir de muchas maneras, pero se
podria afirmar que es un estado psicoldégico o motivacional, que hace que los

trabajadores tengan o presenten lealtad a su empresa u organizacion. De la misma
manera se habla de que es un proceso ininterrumpido en la linea del tiempo donde

los empleados de una determinada organizacién o empresa sienten interés por el éxito
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de la mismay el bienestar de la organizacion donde trabajan. (pp. 23).

Segun Dubrin, (2003) “el Comportamiento organizacional se fundamenta en el
estudio del comportamiento del ser humano en un determinado trabajo, en la
interrelacion entre la persona y la organizacion” (pp. 2, 6).

Se refiere al compromiso como un estado psicolégico el cual lleva a un empleado a
prolongar su permanencia en la empresa [Allen & Meyer (1990), citado por Elkhdr &
Kanbur (2018)].

Mathieu y Zajac (1990). El compromiso organizacional se caracteriza porque el
empleado conoce los objetivos de la institucion, tiene el deseo de realizar esfuerzos
significativos a favor de la institucion y un fuerte deseo de seguir siendo parte de

éstas.

Otra caracteristica de esta variable, segun Streets (1977, citado por Arias,
2001, p.3) establece que se caracteriza por el involucramiento e identificacion del
empleado con la organizacion.

Asi mismo cabe sefalar la Importancia del compromiso organizacional que
segun (Harter ,2002), “citado por Pefa, Diaz, Chavez, 2016, p.96” afirma que el
compromiso en el trabajo es cuando el empleado se involucra activamente y siente
satisfaccion por trabajar en una determinada empresa.

El estudio de la variable Compromiso organizacional, también presenta
dimensiones de estudio, existen varios autores que sustentan las dimensiones, sin
embargo, (Meyer y Allen ,1990) (citado por Valverde, 2017) sustentaron 3
dimensiones: compromiso de continuidad, compromiso normativo y compromiso
afectivo.

Respecto al Compromiso Afectivo, (Meyer y Allen) (1991, citado por Pérez,
2015, p. 21). Establece la existencia de una relacional emocional afectiva de un
trabajador con la institucion donde labora, ello generado por la manera justa como
es tratado con respecto a sus necesidades y perspectivas del trabajador, ello
estimula de manera poderosa la pretension de pertenencia a su centro de labores,
generando que su experiencia dentro de la misma sea agradable.

Neves, Graveto, Maroco y Parreira (2018) definen que esta dimension se
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caracteriza porque existe un vinculo que es emocional entre el empleado y la empresa.

Asi mismo se considera al Compromiso de Continuidad, (Meyer y Allen ,1991),
(citado por Pefia, Diaz, Chavez, y Sanchez) (2016, p. 98) “existencia de un vinculo con
la organizacién por parte del empleado, un deseo de continuidad y un costo asociado
a irse. Se refleja de forma introspectiva, calculadora porque se refiere a la progresion
de inversiones, como la educacion”.

Hernandez et al. (2018) lo define como una consecuencia de la inversion que
realiza trabajador referente al tiempo, esfuerzo y la experiencia que adquiere en la
organizacion y los costos que ocasionaria si decide renunciar.

De igual forma, se tiene el Compromiso Normativo, (Meyer y Allen), (1991, citado
por Pérez, 2015, p. 21).” Es el grado por el cual el trabajador tiene un deber de tipo
moral para con la organizacion, de lealtad al mismo y su permanencia dentro de la
organizacion.”

Por su parte Arciniega et al. (2018) establecen que esta dimension se sustenta
en el sentimiento de lealtad que el empleado le debe a la organizacién, puede ser por
un sentimiento de deuda o moral.

IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion
TIPO:

Es basico, segun Carrasco (2009): “este tipo de investigacion no tiene propdsitos
aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar los conocimientos
cientificos”.

Método de investigacion.

Se utiliz6 el método hipotético deductivo, tiene la particularidad porque consta de
cuatro pasos, dos empiricos y dos racionales, es un método que tiene un proceso
inductivo mientras se realiza la induccion, usa el método deductivo cuando el

investigador planea la probable hipétesis y cuando tiene los datos realiza sus

deducciones, pero regresa a inducir cuando somete el fenbmeno a la verificacion, asi
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el analisis del fendmeno que luego se transforma en una hipétesis que comprobara su
razon .logra que se deduzcan al cotejar con lo que sucede en la realidad (2015 pag

59). Este método permite al investigador que pueda formular hipétesis.
DISENO:
No experimental - transversal — correlacional- descriptivo

No experimental. “Las variables no se manipulan, sélo se observan los Fenémenos

de forma natural para estudiarlos”. (Hernandez, Fernandez y Baptista) (2014, p. 152).

Transversal. Estudia las variables y realiza un andlisis de las mismas en relacién a su
Relacién e incidencia todo ello en un solo tiempo Unico. Hernandez & col. Refiere que
seria como realizar una foto de un hecho o fenbmeno tomado en un momento
indicado.
Correlacional. Hernandez et al. (2014) “en los trabajos transversales
correlacionales, lo mas importante es encontrar la relacion entre las variables”. (p.
157). El diagrama es el siguiente.

Dénde:

M. Muestra

O1. Observacion de la variable 1: Liderazgo Transformacional

02. Observacion de la variable 2: Compromiso Organizacional

r. Relacion entre las variables.

N

N

Nivel.
Descriptiva, Hernandez, et al. (2014) “buscan definir, detallar las principales

caracteristicas de las variables estudiadas” (p. 92).
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3.2. Variable y operacionalizacion

1. Liderazgo Transformacional

(Bass ,1985)” citado por Perilla-Toro y Gomez, Ortiz, 2017, p. 95” “es el proceso en el
cual el lider influye y motiva a sus seguidores a ver a las oportunidades y desafios de
manera diferente. El lider transformacional tiene la capacidad de cambiar la motivacion
en compromiso, inspira a sus seguidores a superarse y a cumplir los objetivos
trazados en la organizaciéon”. (p. 157)

2.- compromiso organizacional

(Meyer & Allen) “1991, citado por Pefia Diaz Chavez y Sanchez, 2016”, definieron el

Compromiso como “un conjunto de acciones y/o creencias del empleado con la

organizacion, y se caracteriza por la relacion entre una persona y la organizacion.

Refleja un deseo, una necesidad y/o una obligacion de mantenerse dentro de una

organizacion” (p. 97)
Operacionalizacion de variables

Liderazgo transformacional. Bass y Avolio (1996, p. 27), consta de 4
dimensiones y son: “estimulacion intelectual, influencia idealizada, y consideracion
individual y Motivacion inspiracional”’. Van a ser medidos mediante un cuestionario
mediante una encuesta.

Compromiso organizacional. Meyer y Allen en 1993, detallan 3 dimensiones:
“compromiso normativo, compromiso afectivo y compromiso continuo”, van a ser

medidos mediante un cuestionario mediante una encuesta.
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Tablal.Matriz operacional del Liderazgo Transformacional

Dimensiones Indicadores ltems Escala de rangos
Mediciones
Coopera en General
el logro de los Bajo
Motivacién objetivos (1,2,3,4,5, (40 - 66)
Inspiracional Produce un clima 6,7,8,9,10)
critico y Moderado
constructivo (67 —93)
Influencia Entusiasmo (11,12,13,14,15, Alto
Idealizada Confiabilidad 16,17,18,19,20) (94 — 120)
Escalade pimensiones
Likert
. . Afluencia al cambio Nunca=1
Estimulacion Fortalece el esfuerzo (21,22,23,24,25, A veces=2
Intelectual Mavor 26,27,28,29,30) Siempre=3
y Bajo
(10 - 16)
Moderado
(31,32,33,34,35, (17 — 23)
Consideracion  Trato personal Apoyo  36,37.38,39,40)
Individual Alto (24 — 30)
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Tabla 2. Matriz operacional del Compromiso Organizacional

Dimensiones Indicador ftems Escala de rangos

Mediciones

Compromiso  Probidad

Afectivo Bienestar Definitivamente en General
Solidaridad (1,2,3,4,5,6,7) desacuerdo= 1 Bajo
Familia (21 - 55)
Afecto Muy en
Pertenencia desacuerdo=2

En desacuerdo=3

De acuerdo=4

Secuela Moderado
Costo Muy de acuerdo=5 (56 —91)
Compromiso  econémico (8,9,10,11,12,13,14)
Continuo Necesidad Definitivamente de Alto
econémica acuerdo=6 (92 — 126)
Complacencia
Apatia

Dimensiones

Bajo
- (7 - 18)

Beneficio Moderado
Compromiso  Impresion de culpa (19 — 30)
Normativo Obligacion

correspondencia  (15,16,17,18,19,20,21) Alto

Deber moral (31 _42)

Urbano

Nobleza

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Segun Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014). “afirman que la poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.
174), por tal razon se debe establecer de acuerdo a “sus caracteristicas de

contenido, de lugar y tiempo” (p. 174). 90 Obstetras del servicio de Obstetricia
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Hospital Sub Regional de Andahuaylas, constituyeron la poblacion de estudio.

Criterios de Inclusion

Todos los trabajadores del servicio de Obstetricia que desean participar,
profesionales con todas las modalidades de contrato de trabajo, personal de salud
asistencial y administrativo.
-Firmar previamente el consentimiento informado
Criterios de exclusion
-Trabajadores que se niegan a ser participes del trabajo de investigacion
- Trabajadores con turnos extra
-Trabajadores con licencias o vacaciones
-Trabajador con cargo de jefe
Muestra:
Bernal (2006) “muestra es la parte de la poblacién seleccionada, del cual se
obtiene la informacion para realizar la investigacion en el cual se realizaran las
mediciones y las observaciones de las variables de estudio” (p.165).
La muestra se conformé 90 Obstetras, vale decir por el total de la poblacién, como
lo indica el Departamento de Recursos Humanos, ya que se trata de una muestra
censal.
Muestreo
Se tomé a toda la poblacién, por lo cual el muestreo fue no probabilistico
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
(Sanchez y Reyes, 2015). Técnica es el conjunto de procedimientos cuya finalidad es
recabar informacion, se basa en los objetivos del trabajo de investigacion.
Para recolectar datos, se utilizd la encuesta, fueron aplicadas en los trabajadores del
servicio de Obstetricia. Segun, Hernandez, et al. (2014). “para recolectar datos es
necesario realizar untrabajo esquematizado con la finalidad de obtener informacién”.
Los instrumentos: liderazgo transformacional y el compromiso organizacional y sus
cuestionarios respectivamente. Hernandez, et al. (2014). “Se refiere al cuestionario
gue consta de una serie de preguntas que son disefiadas para obtener informacién

relacionadas con ambas variables objeto de estudio” (p. 217).
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Ficha Técnica 1

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario Autor: Bass y Avolio Afio: 1996

Duracion: 15 minutos aproximadamente

items: 40

Lugar de aplicacion: Hospital Sub de Andahuaylas

Forma de Administracion: Individual.

Descripcién: se encuestara a los trabajadores del servicio de Obstetricia, a
través de 40 items divididos en cuatro dimensiones y cada dimensién conformada
por 10 items.

Tabla 3
Puntuacioén de los items variable 1

Puntuacién numérica Rango o nivel
1 Nunca
2 A veces
3 Siempre

Ficha Técnica 2

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Ano: 1991

Autora: Meyer y Allen

Duracion: 20 minutos

Total, de items: 21

Lugar de aplicaciéon: Hospital Sub de Andahuaylas

Forma de Administracion: Individual

Descripcion: la encuesta va dirigida a los trabajadores del servicio de
Obstetricia, la finalidad de las encuestas es de obtener informacién de la variable dos
mediante 21 items y estadn divididos en tres dimensiones y cada dimension
conformada por 7 items.
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Puntuacion y escala de calificacion:

Tabla 4
Puntuacioén de los items variable 2

Puntuacion numérica Rango o nivel

Definitivamente en desacuerdo
Muy en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo
Muy de acuerdo
Definitivamente de acuerdo

o 01~ WN

Validacién y confiabilidad de los instrumentos

Validacion.

“Se realizd segun el juicio de expertos”. (Hernandez, Fernandez y Baptista)
(2014), “es preguntar a profesionales que son expertos en cuanto a la pertinencia,
relevancia, claridad y suficiencia de los items de los instrumentos”

Tres profesionales expertos en el area de gestion validaron el instrumento.

Mg. Emilio Vega Gonzales
Mg. Jorge Nicolas Papanicolau Denegri

Mg. Ana Maria Gutiérrez Delgado.

Los expertos consideraron que ambos instrumentos son considerados como
aplicables.
Confiabilidad de instrumentos
Serda mas o menos confiable segun el nimero de errores que se presenten.
(Magnusson, 1978).

Las confiabilidades de los dos instrumentos se evaluaron mediante el
coeficiente alfa de Crombach con la finalidad de establecer la consistencia interna
del cuestionario, se desarroll6 una prueba piloto en los profesionales d e salud
de otro departamento del Hospital de Andahuaylas, resultados que son los

siguientes:
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Estadisticas de fiabilidad

El valor obtenido en la variable Liderazgo Transformacional, conformado por
40 items y 4 dimensiones es de, 797, lo que significa que tiene 79, 7% de confiabilidad
el cual es de alta fiabilidad, tomando como base el nimero de reactivos vy el
resultado se determina que el instrumento es aceptable.

En la variable Compromiso Organizacional, el valor obtenido conformada
por 21 items y 3 dimensiones es de ,933, lo que significa que tiene 93,3% de
confiabilidad el cual es de alta fiabilidad, tomando como base el numero de
reactivos y el resultado se determina que el instrumento es aceptable.

3.5. Procedimientos

La informacion requerida para el estudio, se ha obtenido, previa coordinacion
con los responsables de la institucion donde se realiz6 el estudio. Para este efecto, se
presento inicialmente un documento que autorice la realizacion de la investigacion, el
consentimiento se adjunta en anexo.

3.6. Métodos para el analisis de datos

Se hizo un analisis estadistico no paramétrico, Asi mismo los valores que se
obtuvieron de las dos variables de la base de datos, la presentacion en tablas de
frecuencia y figuras, asi mismo La hipotesis se comprobd mediante el SPSS version
26.

3.7. Aspectos éticos

Para el trabajo de investigacion se consideraron normas para la realizacion de

investigaciones por el (INS, 2012), que hace referencia al derecho de anonimato de

los participantes.
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IV. RESULTADOS
Los resultados para las variables en estudio se obtuvieron de las encuestas,

luego se procesaron en Microsoft Excel, luego fueron procesados en un software
estadistico SPSS version 26. El andlisis estadistico para ésta investigacion, es
descriptivo relacional; por el cual se mostraran tablas, graficos y la prueba de las

hipotesis respectivas.

A nivel descriptivo

Tabla 5
resultado del Liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0%
Moderado 63 70,0%
Alto 27 30,0%
Total 90 100,0%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas, 2020

En la tabla 5, se muestra que, para el caso del liderazgo transformacional el
70% de los trabajadores de Obstetricia del Hospital de Andahuaylas afirman que es

moderado y sélo el 30% del personal de Obstetricia afirma que es alto.

Tabla 6
resultado del Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0%
Moderado 79 87,8%
Alto 11 12,2%
Total 90 100,0%

Fuente: encuesta que se aplicé a los trabajadores del servicio de Obstetricia
del Hospital de Andahuaylas, 2020

Tabla 6 se puede observar que para esta segunda variable se observa en los
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trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital de Andahuaylas, el 87.8% tienen
moderado compromiso organizacional y el 30.0% tienen alto compromiso

organizacional.

Tabla 7

Resultados de dimensiones de la variable 1

Liderazgo directivo Bajo Moderado Alto
transformacional f % f % f %
Motivacién inspiracional 3 3,3% 32 356% 55 61,1%
Influencia idealizada o carisma 2 2,2% 46 51,1% 42 46,7%
Estimulacion intelectual 3 3,3% 61 67,8% 26 28,9%
Consideracion individual 2 2.2% 65 72,2% 23 25,6%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital
de Andahuaylas, 2020
En la Tabla 7, los 90 profesionales a los que se les encuesté la dimension

motivacion inspiracional se tuvo un predominio , nivel alto de un 61.1% , en segundo
lugar moderado un 35.6% y bajo un 3.3%,la dimension Influencia Idealizada se percibe
un 51.1% moderado Yy el 46.7% nivel alto, seguidamente de la dimension estimulacion
Intelectual presenta un nivel moderado de 67.8% Yy un 29.9% presenta nivel alto , la
dimension consideracion individual el 72.2% con un nivel moderado y el 25.6% ,nivel
alto .Con respecto al director del Hospital Sub regional de Andahuaylas .Teniendo en
consideracion esta tendencia se podria considerar que el liderazgo transformacional
del director percibida por los trabajadores del servicio de Obstetricia presenta un nivel
moderado en donde se refleja la necesidad de trabajarse un poco mas.
Tabla 8.

Resultado de dimensiones del Compromiso Organizacional

Bajo Moderado Alto
Compromiso organizacional f % f % F %
Compromiso afectivo 2 2,2% 78 86,7% 10 11,1%
Compromiso continuo 5 5,6% 74 82,2% 11 12,2%
Compromiso normativo 2 2,2% 68 75,6% 20 22,2%
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Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital
de Andahuaylas, 2020

En la Tabla 8, de los 90 encuestados referente al compromiso afectivo el 86.7%
fue nivel moderado, el 11.1% nivel alto y el 2.2% nivel bajo, con respecto a la dimensién
compromiso continuo, el 82.2% nivel moderado, el 12.2% nivel alto y un 5.6% nivel
bajo, respecto a la dimension compromiso normativo, de los encuestados el 75,6%
nivel moderado, el 22,2% nivel alto y el 2,2% nivel bajo. Teniendo en cuenta esta
tendencia se afirma que la mayoria de los profesionales del servicio de Obstetricia
presentan niveles moderados.

A nivel inferencial
Determinar la normalidad (prueba estadistica)

Para el andlisis de resultados que se obtuvieron se realizara primeramente el
tipo de distribucion que presentan las variables y sus dimensiones, para lo cual
utilizamos la prueba Kolmogorov-Smirnov para determinar la normalidad. La finalidad
es determinar si las variables provienen de una poblacién que tiene la distribucion
normal o no lo tiene.

Una vez determinado esta prueba, se decidirA entre usar una prueba
paramétrica r de Pearson o una prueba no paramétricos Rho de Spearman.

Tabla 9
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Estadistico de

N prueba P
Liderazgo directivo transformacional 90 ,117 ,004
Motivacién inspiracional 90 ,131 ,001
Influencia idealizada o carisma 90 ,097 ,036
Estimulacion intelectual 90 ,154 ,000
Consideracién individual 90 ,138 ,000
Compromiso organizacional 90 ,128 ,001
Compromiso afectivo 90 ,081 ,194
Compromiso continuo 90 ,096 ,039
Compromiso normativo 90 ,154 ,000
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Criterios para determinar normalidad
Prueba de Kolmogorov-Smirnov
P > 0.05 = Los datos provienen de una distribucion normal

P < 0.05 = Los datos no provienen de una distribucién normal

En la tabla 9 se observa que todas las dimensiones y variables no tienen
distribuciéon normal, porque P es menor que a = 0.05,por lo que se aplicd una prueba
no paramétrica Rho de Spearman para éste estudio.

Contrastacion de la hipoétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo transformacional
y compromiso organizacional en los trabajadores del servicio de Obstetricia del
Hospital de Andahuaylas, 2020.

Ha: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo transformacional y
compromiso organizacional en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital
de Andahuaylas, 2020.

Regla de decision: Si P < 0.05, se rechaza la hipétesis nula

Tabla 10
Relacion entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Coeficiente
N de correlacion P
Rho de Liderazgo directivo 90 ,329 ,002

Spearman transformacional

En la tabla 10 se observa que P < 0.05, indica que se rechaza la hipétesis nula
y se llega a la conclusion que existe relacion significativa entre las dos variables
estudiadas en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional
de Andahuaylas, 2020. También se observa que existe baja asociacion entre las dos
variables (Rho de Spearman = 0.329)

Ho: No existe relacion significativa, entre el liderazgo directivo transformacional y el
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Compromiso afectivo en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Ha: Existe relacion significativa, entre el liderazgo directivo transformacional y el
Compromiso afectivo en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Regla de decision: Si P < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula

Tabla 11
Correlacién entre liderazgo directivo transformacional y compromiso afectivo

Compromiso afectivo
Coeficiente de
N correlacion P
Rho de Liderazgo directivo 90 ,386 ,000
Spearman transformacional

Enlatabla 11 se observa que P < 0.05, por lo cual se rechaza la hipotesis nula,
lo que indica que existe relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el
Compromiso afectivo en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas, 2020. También se observa que existe baja asociacion entre la variable
liderazgo transformacional y la dimension Compromiso afectivo en los trabajadores
(Rho de Spearman = 0.386).

Contrastacion de la hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa, entre el liderazgo directivo transformacional y el
Compromiso de Continuidad en los trabajadores del servicio de Obstetricia del
Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Ha: Existe relacidon significativa, entre el liderazgo directivo transformacional y el
Compromiso de Continuidad en los trabajadores del servicio de Obstetricia del
Hospital de Andahuaylas, 2020.

Regla de decision: Si P < 0.05, entonces se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 12
Correlacién entre Liderazgo directivo Transformacional y compromiso continuo

Compromiso continuo
Coeficiente de
N correlacion P
Rho de Liderazgo directivo 90 ,169 ,110
Spearman transformacional

En la tabla 12 se observa que P > 0.05, la hipétesis nula no se rechaza y se
llega a la conclusion que no existe relacion significativa, entre la variable y dimension.
Contrastacion de la hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa, entre el liderazgo directivo transformacional y el
Compromiso Normativo en los trabajadores del servicio de Obstetricia del
Hospital de Andahuaylas, 2020.

Ha: Existe relacion directa, entre el liderazgo directivo transformacional y el
Compromiso Normativo en los trabajadores del servicio de Obstetricia del
Hospital de Andahuaylas, 2020.

Regla de decision: Si P < 0.05, se rechaza la hipotesis nula

Tabla 13
Correlacién entre liderazgo directivo transformacional y compromiso normativo

Compromiso normativo
Coeficiente de
N correlaciéon P
Rho de Liderazgo directivo 90 ,158 ,137
Spearman transformacional

En la tabla 13 se observa que P > 0.05, por lo que no se rechaza la hipétesis
nula y se concluye que no existe relacion entre el liderazgo transformacional y

compromiso normativo.
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V. DISCUSION

De la teoria estudiada el liderazgo es un tema muy interesante y amplio por lo
cual es importante profundizar su conocimiento y mejorar su practica.

En el presente estudio se determind que existe relacion significativa entre las dos
variables.

En la investigacion se consideraron objetivos que permitieron encaminar la
investigacién, como objetivo general se formul6 el Determinar la relacion entre el
liderazgo directivo transformacional y el compromiso organizacional en los
trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020. Del mismo modo se formularon objetivos especificos como el Determinar la
relacion entre el liderazgo directivo transformacional y Compromiso Afectivo en los
trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020, Determinar la relacion entre el liderazgo directivo transformacional y el
Compromiso de Continuidad en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital
Sub Regional de Andahuaylas, 2020, Determinar la relacion entre el liderazgo directivo
transformacional y el Compromiso Normativo en los trabajadores del servicio de
Obstetricia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas, 2020.

Después de haber aplicado el cuestionario correspondiente, se han obtenido
resultados que han permitido describir los porcentajes, los coeficientes de correlacion

y la respectiva prueba de hipotesis.

A partir de resultados descriptivos, para la primera variable liderazgo
transformacional, de los encuestados en su mayoria mostraron una tendencia
positiva dominante “moderado” (tabla 5), presentando una similitud con lo reportado
por Barra (2017) ,estudio realizado en el hospital Dos de Mayo que reporté que
el 50,5% de los jefes y responsables tuvieron un nivel moderado de liderazgo,
similar a este trabajo, asi mismo existe similitud con la investigacion de Tucto
(2017), Realiz6é en una microred de salud. Concluyo que la dimensién inspiracional
fue la Unica con mayor porcentaje “categoria moderado”, Este resultado indica que
es necesario fortalecer este aspecto en los empleados, Mallque (2016).

Por otro lado, el compromiso organizacional, mantuvo, una tendencia moderada
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similar al Liderazgo transformacional, (Tabla 6). Asi mismo en el analisis de las
dimensiones, se determind que los tres componentes presentan la mayor
frecuencia “moderado” (Tabla 14). Aldana, Tafur y Leal (2017) en un estudio sobre
compromiso organizacional en un establecimiento de salud de nivel primario,
determind que en su mayoria conservan un compromiso que es con la institucion
donde laboran, con su desarrollo profesional y personal y con el tipo de contratato
gue tienen. De la misma manera se evidencid que existe una honda necesidad
de concertacion entre el jefe y los trabajadores, con el fin de cumplir objetivos de la
institucion. En un estudio, Asmaa (2018), difiere de los resultados debido a que este
investigador determiné que la mayoria de sus encuestados tuvieron los resultados de

bajo compromiso organizacional y bajo empoderamiento.

En la hipotesis general, se hizo la demostracion sobre la asociacién
significativa directa y moderada entre las dos variables objeto de estudio en los
trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional De Andahuaylas en,
al comparar los resultados con reportes de otros investigadores, coincidieron con
Barra (2017), Obteniéndose como resultado que existe un nivel moderado de liderazgo
en el 50.5% de los jefes y responsables y un 60% de compromiso.se concluy6 que
existe relacion significativa entre ambas variables y esta es de tipo positiva, es decir,
a mayor liderazgo mayor compromiso organizacional. Los directores con liderazgo
transformacional se caracterizan por ser motivadores, inspiradores de sus
trabajadores, los motiva para conseguir los objetivos de la empresa, buscan en cada
uno de sus seguidores su creatividad e innovacion asi mismo el trabajo en equipo. Se
apoy6 en la teoria de Alania (2017), indica que una condicién del lider de tipo
transformacional es que este tenga influencia positiva en sus coagentes, ademas de
la certeza absoluta de la importancia del trabajo en equipo, Por tal motivo el lider tiene
gue realizar esfuerzos permanentes para que todos se impliquen en el trabajo en
conjunto, para ello debe realizar actividades que generen espiritu de cuerpo y mejoren
las habilidades comunicativas. Un lider que no tome en cuenta a sus colaboradores y

estos no tengan participacion activa, los cambios en la forma de trabajar del equipo no
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seran posibles, del mismo modo el liderazgo transformacional es necesario para las
organizaciones, porque tiene la capacidad de dirigir con valores, le transmite seguridad
asi mismo es capaz de cambiar mentalidades de sus seguidores, (Godoy y Breso
,2013).

De igual forma, los resultados se asemejan a los resultados de Tucto, (2017) en
su trabajo relacionado a liderazgo y compromiso organizacional en las enfermeras de
un establecimiento de salud de primer nivel, concluyé que el 50% de trabajadores lo
perciben como moderadamente favorable al liderazgo transformacional, en relacion al
compromiso organizacional se encontr6 que el 52% como de alto nivel,
estableciéndose una relacion entre ambas variables de tipo positiva.

Referente a la primera hipotesis especifica se observé que el valor de la
significancia que se obtuvo fue bajo, hubo asociacion significativa, moderada y
directa entre el liderazgo transformacional y compromiso afectivo en los trabajadores
del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional De Andahuaylas. (Meyer y Allen),
“1991, citado por Pérez, 2015, p. 21”. Establece la existencia de una relacional
emocional afectiva de un trabajador con la institucion donde labora, ello generado
por la manera justa como es tratado con respecto a sus necesidades y perspectivas
del trabajador, ello estimula de manera poderosa la pretension de pertenencia a su
centro de labores, generando que su experiencia dentro de la misma sea agradable.
Autores como” Avolio et al. (2004), Pillai y Williams (2004)”, y Walumbwa et al. (2005)”
han planteado que la relacion entre el liderazgo transformacional y el Compromiso
afectivo no es necesariamente una relacién directa”, Avolio et al. (2004) “plantearon
gue dicha relacion estaba mediada por el empoderamiento psicologico”, Pillai y
Williams (2004) “encontraron que la autoeficacia y la cohesion median la relacion entre
el liderazgo transformacional y el compromiso de los empleados”.

Considerando la segunda hipoétesis especifica se concluyé que no existe
relacion significativa, entre el liderazgo transformacional y el Compromiso continuo en
los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub Regional de Andahuaylas,
2020. A diferencia de los resultados con los reportados por Mohammad, Mansoureh,

Manijeh, Fariba y Naser (2017). En un trabajo investigacibn de compromiso
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organizacional y comportamiento realizado en profesionales del area de salud,
concluyeron que existe un compromiso profesional regular, comportamiento en el
cuidado profesional regular, ademas de que existe “correlacibon moderada “en las

variables en estudio.

En la siguiente hipétesis especifica se concluyd que no existe relacion significativa,
entre el liderazgo transformacional y el Compromiso Normativo en los trabajadores del
servicio de Obstetricia del Hospital de Andahuaylas, 2020.A diferencia , Asma (2018)
en su trabajo de investigacion relacionado al empoderamiento y el compromiso
organizacional en profesionales de licenciatura de enfermeria, como resultados el bajo
empoderamiento y bajo compromiso normativo, estableciéndose que existe una

relacion significativa entre ambas variables en estudio.

VI. CONCLUSIONES

1. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas; el nivel de significancia obtenido fue de 0,002 menor que
a =0.05, y un coeficiente de correlacion (Rho de Spearman = 0.329) que indica una
correlacion baja. Determinando que a medida que se incrementa el ejercicio de
liderazgo directivo transformacional lo hace el compromiso organizacional en los
trabajadores en estudio.

2. Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la dimensién del
compromiso afectivo en los trabajadores del servicio de Obstetricia del Hospital Sub
Regional de Andahuaylas, 2020. El nivel de significancia obtenido fue de 0,000,
menor que a = 0.05, y un coeficiente de correlacion (Rho de Spearman = 0.386). que

indica una correlacién de nivel baja.

3. No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo transformacional y la
dimension del compromiso continuo en los trabajadores del servicio de Obstetricia
del Hospital Sub regional de Andahuaylas; el nivel de significancia obtenido fue de
0, 110 mayor que a = 0.05, y un coeficiente de correlacion (Rho de Spearman =

1.169). Que indica la no existencia de correlacién. Por ende, se tuvo que aceptar la
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hipotesis nula, determinando que dichas variables no guardan correspondencia.

4. No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo transformacional y la
dimension de compromiso normativo en los trabajadores del servicio de Obstetricia
del Hospital Sub Regional de Andahuaylas.; el nivel de significancia obtenido fue de
0,137, mayor que a = 0.05, y un coeficiente de correlacion (Rho de Spearman =
0.158) que indica que no existe correlacion. Por ende, se tuvo que aceptar la

hipotesis nula, determinando que dichas variables no guardan correspondencia.

VIl. RECOMENDACIONES
1. Impulsar el trabajo de investigacion con otras variables, que estén relacionadas con

las variables que se estudiaron, asi mismo incentivar estudios con un enfoque
cualitativo con la finalidad de realizar un analisis critico y reflexivo.

2. Promocionar el sentimiento de pertenencia a los empleados, asi mismo dar a
conocer con claridad la mision, vision y los valores de la institucion para que los
trabajadores se sientan participes en el logro de objetivos y en los resultados de
productividad.

3. Efectuar capacitaciones periodicas referentes a liderazgo transformacional, asi
mismo realizar diferentes programas que fortalezcan el compromiso de continuidad
en los trabajadores con la finalidad de alinear los intereses que tienen los
trabajadores a los intereses del Hospital.

4. |dentificar las causas principales por la que los trabajadores del servicio de

Obstetricia no tienen una tendencia hacia el compromiso normativo.
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Anexo 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO DIRECTIVO TRANSFORMACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL SERVICIO DE OBSTETRICIA DEL
HOSPITAL ANDAHUAYLAS ,2020.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

Problema principal:

; Cémo se relaciona el liderazgo
directivo transformacional y
compromiso organizacional en
los trabajadores del servicio de
Obstetricia del Sub Regional
Hospital de  Andahuaylas
,2020?

Problemas especificos:

-,Cémo se relaciona el liderazgo
directivo transformacional y el
Compromiso afectivo en los
trabajadores  del servicio de
Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas ,2020?

- ;Como se relaciona el liderazgo
directivo transformacional y el
Compromiso de Continuidad en
los trabajadores del servicio de
Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas ,2020?

-, Como se relaciona el liderazgo
directivo transformacional y el
Compromiso Normativo en log
trabajadores el servicio de
Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas ,2020?

Objetivo general:

-Determinar la relacion que
Existe entre el liderazgo
directivo transformacional y
compromiso organizacional en
los trabajadores del servicio
de Obstetricia del Hospital de
IAndahuaylas, 2020.

Objetivos especificos:
FDeterminar la relacion entre
el liderazgo directivo
transformacional y
Compromiso afectivo en los
trabajadores delservicio
de Obstetricia del Hospital
de Andahuaylas, 2020.

-Determinar la relacion
entre el liderazgo

directivo

transformacional y el
Compromiso de
Continuidad en los
trabajadores del servicio de
Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas, 2020.

-Determinar la relacion
entre el liderazgo directivo
transformacional 'y el
Compromiso  Normativo
en los trabajadores del
servicio de Obstetricia del
Hospital de Andahuaylas,
2020.

Hipotesis general:

-Existe relacion significativa
entre el liderazgo directivo
transformacional y
compromiso organizacional
en los trabajadores del
servicio de Obstetricia del
Hospital de Andahuaylas,
2020.

Hipotesis especificas:
-Existe relacion significativa,
entre el liderazgo directivo

transformacional y el
Compromiso afectivo en los
trabajadores del servicio de
Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas, 2020.

-Existe relacién significativa,
entre el liderazgo directivo
transformacional y el
Compromiso de Continuidad
en los trabajadores del
servicio de Obstetricia del
Hospital de Andahuaylas,
2020.

-Existe relacion significativa,
entre el liderazgo directivo
transformacional y el
Compromiso Normativo en
los trabajadores del servicio
de Obstetricia del Hospital de
Andahuaylas, 2020.

influye y motiva a sus

\Variable/categoria 1: liderazgo directivo transformacional
Concepto: (Bass ,1985)” citado por Perilla-Toro y Gémez, Ortiz, 2017, p. 95" “es el proceso en el cual el lide

seguidores.

Bass (1996, p. 27) el liderazgo transformacional, se basa en cuatro tipos de dimensiones.

constructivo

-influencia idealizada

-Entusiasmo
-Credibilidad

(11, 12, 13, 14, 15, 16,
17,18, 19, 20)

Alto (94-120)

DIMENSIONES
Bajo (10-16)

-estimulacion

-consideracion
individualizada

-Animaciénal cambio
-Potenciacion de esfuerzo mayor

-Trato personal
-Apoyo

(21, 22, 23, 24, 25, 26,
27, 28, 29, 30)

(31,32,33 34,35,36
37,38,39,40)

Alto (24-30)

Dimensiones/Sub Indicadores ftems Niveles o rangos
categorias
-motivacion -Contribuye en el logro de (1,2,3,4,56,7,8,9,
inspiradora -Genera un clima critico y 10) GENERAL
Bajo (40-66)

Moderado (67-93)

Moderado (17-23)

Variable/categoria 2: compromiso organizacional
Concepto: Meyer y Allen (1991, citado por Portilla, 2017, p. 11), el compromiso
organizacional como un estado psicoldgico, en el cual existe una relacion y vinculo entre la
persona y la organizacion.

Dimensio Indicadores items Niveles o rangos
- Compromisoafectivo ~ Familia, amor, pertenencia, (1,2,3,4,5,6,7)
Lealtad, felicidad, SENI(EZRlASLS)
L) . L. ajo (21-
Solidaridad, satisfaccion Moderado (56-91)
Alto (92-126)
) ) indiferenci (8,9,10,11,12,13,14)
-Comproml_so continuo  Indiferencia, DIMENSIONES
Conveniencia, Bajo (7-18)

; A - Moderado (19-30)
Necesidad econdmica, Beneficio Alto (31-42)
-COMPromiso
Lo correcto, obligacién moral. (15,16,17,18,19,20,21)

Deber ,reciprocidad Sentimiento de culpabilidad
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

tipo: bésico

el tipo de estudio es béasico, segin
carrasco (2009): “este tipo de
investigacion no tiene propositos
aplicativos inmediatos, pues solo
busca ampliar y profundizar los
conocimientos cientificos”.

Método de investigacion.

Se utilizé el método hipotético
deductivo.

disefio: no experimental -
transversal — correlacional-
descriptivo.

No experimental porque las
variables no se manipulan, sélo se
observan los Fendmenos de forma
natural para estudiarlos,
transversal porque la informacién
fue recopilada en un momento
Gnico, con el fin de describir y
analizar las variables para
determinar sus interrelaciones en
un momento dado y correlacional,
porque es importante encontrar la
relacion entre las variables.
Hernandez, et al. (2014)

poblacién: “la poblacion es el
conjunto de todos los casos
gue concuerdan con una serie
de especificaciones”
Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014).).

- 90 Obstetras del servicio de
Obstetricia Hospital Sub
Regional de Andahuaylas,
constituyeron la poblacion

muestra: Bernal (2006)
“muestra es la parte de
la poblacién seleccionada,
del cual se obtiene la
informacion para realizar
la investigaciénen el cual
se realizaran las
mediciones y las
observaciones de las
variables de estudio”
(p.165).

-La muestra se conformé
90 Obstetras, vale decir por
el total de la poblacién.

muestreo: el muestreo fue
no probabilistico

Variable 1: Liderazgo

Transformacional

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Autor: Bass Afio: 2006

Ambito de aplicacién: Hospital Sub
Regional de Andahuaylas

administracién: Individual

Variable 2: Compromiso
Organizacional Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Autor: Meyer y Allen Afio: 1991
Ambito de aplicacién: Hospital Sub
Regional de Andahuaylas

Forma de administracion:

Individual

DESCRIPTIVA:
Promedio

Tabla de frecuencia

INFERENCIAL.:
Alfa de Cronbach

Rho de Spearman
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Anexo 2. Instrumentos validados

.1] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1: Motivacion Inspiracional Si No Si No Si No

-

Da a conocer claramente la mision y vision de la institucion de
salud

N

Participa en los valores de la institucidon de salud

Participa en el cumplimiento de los objetivos de la institucion de
salud

AN

Participa en las actividades importantes de la institucion de
salud

NRYRYA A

Atencion a las prioridades en la institucion de salud

NAVR

Se identifica con la institucion de salud

Confianza de Obstetras para promover el cumplimiento de
objetivos en la institucion

o~
\

Facilita la critica constructiva

Brinda continua estimulacion

—“-® ®© NoOoOo » wwN

2\\\ \

0 [See de forma optimista sobre el futuro de la institucién
DIMENSIO

N 2: Influencia idealizada No

1 Estimula el entusiasmo en el cuidado de los pacientes

12 | Generaimente es una persona m u y cercana al paciente

13 | Hace sentirse orgulio por trabajar con El

14 | Tiene un comportamiento honesto

156 | Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

16 | Logra la confianza a través de su credibilidad

17 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

18 | Escucha a sus colaboradores

19 | Desarrolla el trabajo en equipo

20 | Dispone de una gran capacidad de trabajo

DIMENSION 3: Estimulacién Intelectual No No

21 | Anima a generar ideas nuevas y a solucionar problemas

'22 | Ayuda a ver viejos problemas de forma diferente

23 | Brinda razones para cambiar la forma de pensar sobre los
problemas

NER NAUAINRIANNNNEA VA

AR RNARAAARL

NN R ETAVAY AV AR A MMM A DA AYAIAMN YRR R




~1=| ESCUELA DE POSGRADO

24 | Ayuda areflexionar en como se puede mejorar el trabajo
- - -
25 | Aplica la razén y la légica en lugar de opiniones sin
fundamento > & —
26 Estimula a desarrollar ideas innovadoras en el servicio de
Obstetricia & “ e
27 No impone, Facilita que las cosas se desanollen o o P
28 | Brinda nuevos enfoques ante situaciones problematicas S = =
29 | Anima a los trabajadores a ser criticos = P s
30 | Anima a hacer mas de lo que se pensaba hacer — — <~
si NO s1 NO s1 NO
Di i6n 4: Cor i6n Individual |
31 |
Brinda Atencién personalizada s <3l ~ |
32 |
Brinda atencién personal en situaciones conflictivas il it wer |
33 Los trabajadores son mas importantes que cuestiones
organizativas o legales - - - i [
34 | Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de los trabajadores > > >
35 Consulta antes de tomar decisiones sobre aquelios temas
que le afectan = > i
36 | Ayuda mucho a los Obstetras recién llegados i P =
37 dispone a apoyar cuando se llevé a cabo importantes
cambios en el trabajo T r &
38 | Ayuda a las ideas y acciones de cada uno de los trabajadores e L -
39 Conoce los aspectos fuertes y dé de los Ob Yy
técnicos v &~ e
40 Elogia a los obstetras y técnicos cuando realizan un trabajo ¥ =4 P
excelente e e P
|| ESCUELA DE POSGRADO
Ob vaciones (pr si hay sufici ia): g& I YD SIS s JuEccie TE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/(fAg) Nesa. Gesaates . S Dwacoe oni.... BOQS I 43 .
Especialidad del validador:.... AE3RA G Do coavCa £ nESINOACER A BB e
- & o - ik e de... A2 el 20.202 ‘/
El itam s para at o del o]
Se sin difk alguna el enunciado del ltem, as conciso, exacto y directo W
Nota: g se dice ) los items son para medir la dimension Firma . nte.



‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ne - DIMENSIONES / it “ Pertinencia' [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo si No Si No Si No
: 1 Me gustaria trabajar el resto de mi carrera profesional e P P>
en _estains 4
2 Ccualquier problema en esta Institucion, siento que también es v o P
mi problema
3 Trabajar en esta institucion significa mucho para mi. v Vo P
a Me siento como en familia trabajando en esta organizacion v o o
5 Me enorgullece trabajar en esta institucion v P &
6 No me siento emocionalmente unido a esta organizacion P / P
7 Me siento parte integrante de esta organizacion v & &
DIMENSION 2: Compromiso Continuo Si No Si No Si No
8 No seria correcto dejar esta organizacion o e e
aunque me vaya a beneficiar con el cambio.
9 Debo mucho a esta organizacion [ P &
10 Esta institucion se merece mi lealtad. P P e
11 No siento obligaciéon aiguna de seguir trabajando para esta e e >
Institucion
12 Me sentiria mal si ahora dejara esta institucion. Py P s
13 Creo no poder dejar esta organizacion porque tengo una obligacion o o
con la gente de aqui =
14 Si continuo en esta institucion es porque tengo muchas ventajas y P 557 &
beneficios _en otras instituciones no las 1 a ot I il S il (SN TS [TEESR Sy a:
DIMENSION 3: Compromiso Normativo Si No Si No Si No
15 Aunque quisiera, me seria dificil dejar este trabajo = P s
en este momento.
16 Una desventaja de dejar esta institucion es que existe poca e o e
posibilidad de encontrar otro trabajo.
17 Si en este momento decidiera dejar esta institucion, muchas cosas o ] o
|_personales se podrian interrumpir
18 En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran 7 o o
costo para mi.
19 Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas opciones - 2 o
| de encontrar otro trabajo.
20 En este momento trabajo en esta organizacion, mas porque lo & o P
_____| necesito que porque yo queria.
21 Podria dejar este trabajo aungue no tenga otra oferta de trabajo. 7 - ~
e 5’, ESCUELA DE POSGRADO
Observaciones (precisar si hay sufici ia): ;L 1IN YD e IS s JuEcciew TE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr Nesa. Gosrates . Snusnca.. ! O TWwADe ... DNI:.... 80_65."11..3 .............
Especialidad del dor:..... HorsBa. . Bl . 2o CRICHA . K ANEINGACIIL L0 SBRID. ...o.oeeeeeeieesariasenesssesssessssssmsemsaasememesmsemeeeemnees
EEll‘lbm ‘/
em es ——
g ! s Gaeanes
Mota: se dice Firma ormante.
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‘iﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia' Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Motivacién Inspiracional

No

-

Da a conocer claramente la misién y vision de la institucion
de salud

Participa en los valores de la institucion de salud

Participa en el cumplimiento de los objetivos de la institucion
de salud

Participa en las actividades importantes de la institucion de
salud

Atencion a las prioridades en la institucion de salud

Se identifica con la instituciéon de salud

Confianza de Obstetras para promover el cumplimiento de
en la institucion

Facilita la critica constructiva

Brinda continua estimulacion

“-® O N » wnN

Se de forma optimista sobre el futuro de la institucion

DIMEN 2: Influencia idealizada

11

Estimula el entusiasmo en el cuidado de los pacientes

12

Generalmente es una persona m u y cercana al paciente

13

Hace sentirse orgullo por trabajar con El

14

Tiene un comportamiento honesto

15

Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

16

Logra la confianza a través de su credibilidad

17

Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

18

Escucha a sus colaboradores

19

Desarrolla el trabajo en equipo

Dispone de una gran capacidad de trabajo

DIMENSION 3: Estimulacién Intelectual

Anima a generar ideas nuevas y a solucionar problemas

Ayuda a ver viejos problemas de forma diferente

SRz

Brinda razones para cambiar la forma de pensar sobre los
problemas

24

Ayuda a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo

AN A A A AT AN E RN AN RN AT R Y

AN E R AN AT AN AR AN E AN A AN VAR ARATAY

NAYNNCAYAYAS A SA AT AMMNE AN RS AN AN ANAAN
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‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Aplica la razén y la légica en lugar de opiniones sin
fundamento

Estimula a desarrollar ideas innovadoras en el servicio de
Obstetricia

Nompono.F.clnagglums_om

Brinda nuevos enfoques ante situaciones problematicas

Anima a los trabajadores a ser criticos

& 3 8% 8 R

Anima a hacer mas de lo que se pensaba hacer

Dimensién 4: Consideracién Individual

NO

NO

NO

31

Brinda Atencion personalizada

3z

Brinda atencion personal en situaciones conflictivas

b

Los trabajadores son mas importantes que cuestiones

3

as o legales
Se mantiene al tanto de los intereses, pnoridades y
necesidades de los

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas

que le afectan

48 &

Ayuda mucho a los Obstetras recién

llegados
Se dispone a apoyar cuando se llevd a cabo importantes
cambios_en el

Ayuda a las ideas y acciones de cada uno de los trabajadores

Conoce los aspectos fuertes y débiles de los Obstetras y
técnicos

Elogia a los obstetras y técnicos cuando realizan un trabajo
excelente

AYAYA AYATAVAVASIVE TAA Y NAYAY

NSNNNNNKNY NS NAS

NAY AV ASAY AN A B AN ANVANAY

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]
Apellidos y nombres del juez valdador.@ PAPANICOLAU DENEGRI JORGE NICOLAS ALEJANDRO DNI: 07637233

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5/, il nerks o) /L“‘J‘W”ﬁ

Especialidad del validador: Metodélogo de Investigacion

'Pertinencia: E| ltem comesponde al formulad
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimension del

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

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

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]

156 de octubre del 2020

o

Firma del Experto Informante.
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.T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia' Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso Afectivo

No

No

No

Me gustaria trabajar el resto de mi carrera profesional
en esta institucion.

Ccualquier problema en esta Institucion, siento que también es
mi problema

Trabajar en esta institucion significa mucho para mi.

Me siento como en familia trabajando en _esta organizacion

'Me enorgullece trabajar en esta institucion

ﬂl..& W N

No me siento emocionalmente unido a esta organizacion

Me siento parte integrante de esta organizacion

CANNENAYAYAY

AN N A A AN

EANAUNA R YA

DIMENSION 2: Compromiso Continuo

No seria correcto dejar esta organizacion
aunque me vaya a beneficiar con el cambio.

Debo mucho a esta organizacién

10

sta institucion se merece mi lealtad.

"

No siento obligacién alguna de seguir trabajando para esta
Institucion

12

Me sentiria mal si ahora dejara esta institucion,

13

Creo no poder dejar esta organizacién porque tengo una obligacién
con la gente de aqui

14

Si continuo en esta institucion es porque tengo muchas ventajas y
beneficios en otras instituciones no las tendria.

RN XN R INX

el % % RIKTR

SINIRI% IKISE
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m‘] ESCUELA DE POSGRADO

DIMENSION 3: Compromiso Normativo Si | No | Si [No| Si | No
15 Aunque quisiera, me seria dificil dejar este trabajo
en este momento. / o v
16 | Una desventaja de dejar esta institucion es que existe poca
posibilidad de encontrar otro trabajo. ' 4 v
17 | Sien este momento decidiera dejar esta institucidn, muchas cosas
personales se podrian interrumpir / P 4
18 | En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran
costo para mi, o v ‘/
19 | Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas opciones 1/
de encontrar otro trabajo. e v
ol - v v
En este momento trabajo en esta organizacién, méas porque lo YV
necesito que porque yo queria.
21 | Podria dejar este trabajo aunque no tenga otra oferta de trabajo. & y 2
Observaciones (precisar si hay
suficiencia): el ,gmml ©_» f).{')(doﬂ}
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apalldos y nombres del juez valdader. or@ﬂma?.f.e./q.«..\ﬂmgat..nge..é./.ém(m..ﬂlywbw

'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrco formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimension especifica del consiructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

. de ik el 2020

Ji<

Firma del Experto Informante.
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Anexo. 3 Instrumentos de toma de datos.

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Sr. Profesional el presente cuestionario consta de 40 items, el cual nos permitird conocer sobre el liderazgo transformacional. La informaciones andénima

le solicito responder a todas las preguntas con sinceridad. Agradecemos anticipadamente su colaboracion. Responder con (X) la respuesta que Ud.

considere conveniente:

1 - Nunca 2- A veces 3- Siempre

DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL

1M\

2 (A

3(S)

Da a conocer claramente la mision y visién de la institucion de salud

Participa en los valores de la institucion de salud

Participa en el cumplimiento de los objetivos de la institucion de salud

Participa en las actividades importantes de la institucion de salud

Atencion a las prioridades en la institucion de salud

Se identifica con la institucion de salud

Confianza de Obstetras para promover el cumplimiento de objetivos en la institucion

Facilita la critica constructiva

O(loN[o|O|~|W|IN|F-

Brinda continua estimulacion

=
o

Se expresa de forma optimista sobre el futuro de la institucion

DIMENSION 2: INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA

11

Estimula el entusiasmo en el cuidado de los pacientes

12

Generalmente es una persona m uy cercana al paciente

13

Hace sentirse orgullo por trabajar con El

14

Tiene un comportamiento honesto

15

Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

16

Logra la confianza a través de su credibilidad

17

Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

18

Escucha a sus colaboradores

19

Desarrolla el trabajo en equipo

20

Dispone de una gran capacidad de trabajo

DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL

21

/Anima a generar ideas nuevas y a solucionar problemas

22

Ayuda a ver viejos problemas de forma diferente

23

Brinda razones para cambiar la forma de pensar sobre los problemas

24

Ayuda a reflexionar en cémo se puede mejorar el trabajo

25

Aplicala razén y la légica en lugar de opiniones sin fundamento

26

Estimula a desarrollar ideas innovadoras en el servicio de Obstetricia

27

No impone , Facilita que las cosas se desarrollen

28

Brinda nuevos enfoques ante situaciones problematicas

29

/Anima a los trabajadores a ser criticos.

30

Anima a hacer mas de lo que se pensaba hacer

DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUAL

31

Brinda Atencion personalizada

32

Brinda atencion personal en situaciones conflictivas

33

Los trabajadores son mas importantes que cuestiones organizativas o legales

34

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y necesidades de los trabajadores

35

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que le afectan

36

Ayuda mucho a los Obstetras recién llegados

37

Se dispone a apoyar cuando se llevé a cabo importantes cambios en el trabajo

38

Ayuda a las ideas y acciones de cada uno de los trabajadores

39

Conoce los aspectos fuertes y débiles de los Obstetras y técnicos

40

Elogia a los obstetras ytécnicos cuando realizan un trabajo excelente
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INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado profesional el presente cuestionario contiene 21 items, que permite hacer una descripcion de c6mo se siente UD. en
su trabajo. Para ello tiene que responder con sinceridad a cada una de las oraciones. Responde a todas las preguntas. Recuerda
que no hay respuestas "buenas” o "malas".

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

Definitivamente en desacuerdo (DED)

Muy en desacuerdo (MED)
Endesacuerdo (ED)

De acuerdo (DA)

Muy de acuerdo (MDA)

Definitivamente de acuerdo (DDA)

iTEMS

[EY

Me gustaria trabajar el resto de mi carrera profesional en esta institucion.

Ccualquier problema en esta Institucién, siento que también es mi problema.

Trabajar en esta institucion significa mucho para mi.

Me siento como en familia trabajando en esta organizacion

Me enorgullece trabajar en esta institucion

No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

N O OB~ WN

Me siento parte integrante de esta organizacion.

No seria correcto dejar esta organizacién aunque me vaya a beneficiar con el
cambio.

Debo mucho a esta organizacion.

10

Esta institucion se merece mi lealtad.

11

No siento obligacion alguna de seguir trabajando para esta Institucion.

12

Me sentiria mal si ahora dejara esta institucion.

13

Creo no poder dejar esta organizacion porque tengo una obligacién con la gente
de aqui.

14

Si continuo en esta institucion es porque tengo muchas ventajas y beneficios
en otras instituciones no las tendria.

15

Aunque quisiera, me seria dificil dejar este trabajo en este momento.

16

Una desventaja de dejar esta institucion es que existe poca posibilidad de
encontrar otro trabajo.

17

Si en este momento decidiera dejar esta institucion, muchas cosas personales se|
podrian interrumpir.

18

En este momento, dejar esta organizacidon supondria un gran costo para mi.

19

Creo que si dejara esta organizacién no tendria muchas opciones de encontrar|
otro trabajo.

20

En este momento trabajo en esta organizacion, mas porque lo necesito
que porque yo queria.

21

Podria dejar este trabajo aunque no tenga otra oferta de trabajo.
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Anexo 4: Constancia de aplicacién de instrumentos

nWea o
T ol py

Gobierno Regional de Apurimac @
Hospital Sub Regional de Andahuaylas o =l

“Afio del Dialogo y la Reconciliacion Nacional” de Apurimac

CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE AUTORIZA
LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION 2020.

LA JEFA DE LA UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION DEL HOSPITAL SUB
REGIONAL DE ANDAHUAYLAS, OTORGAN LA PRESENTE CONSTANCIA A:

Vilma Condori Pacco

Alumna de posgrado del Programa Académico de Maestria en Gestion de los Servicios
de la Salud de la Universidad Cesar Vallejo filial Lima Este, quien ha presentado solicitud
respectiva y copia de Proyecto de investigacion titulado: “LIDERAZGO DIRECTIVO
TRANSFORMACIONAL Y COMPROMIO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL
SERVICIO DE OBSTETRICIA EN EL HOSPITAL SUB REGIONAL DE ANDAHUAYLAS, 2020”,
la misma que solicita autorizacién para la realizacién de la investigacion y aplicaciéon de
instrumento de medicion.

Se otorga la presente constancia para los fines que el interesado considere conveniente.

Andahuaylas, 09 de Noviembre del 2020.

/7

SS==—""0bst. Yod)ana Esquiche Le6én
Jefa de la Unidad de Apoyo a la
Docencia e Investigacion - HSRA

Ir HiinA Paera NO 180 Av Pari NI° 440 - Andahiaviae — Aniriman — Parn Taladfana (NRRN 42.1N2N
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Anexo 6: confiabilidad de instrumentos

Fiabilidad del Variable liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

797 40

Fiabilidad para la variable Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,933 21

60



Anexo 7. Encuestas aplicadas

Anexo. 2. Instrumentos de toma de datos.

-

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado profesional el presente cuestionario consta de 40 items que permitira conocer su opinién sobre el
liderazgo transformacional que se mide en su servicio de Obstetricia. Dicha informacién es anénima, por lo que
le solicito responder a todas las preguntas con sinceridad. Agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES: se presenta una serie de preguntas las cuales debera usted
Responder con (X) la respuesta correcta:

1-Nunca 2- A veces 3- Siempre
DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL 1(N) | 2(A) | 3(S)
1 | Da aconocer claramente la mision y visién de la institucién de salud X
2 | Participa en los valores de la institucién de salud ¥
3 | Participa en el cumplimiento de los objetivos de la institucién de salud X
4 | participa en las actividades importantes de la institucion de salud ¥
5 | Atencidn a las prioridades en la institucién de salud X
6 | Se identifica con la institucion de salud X
7 |Confianza de Obstetras para promover el cumplimiento de objetivos
en la institucién X
8 | Facilita la critica constructiva X
9 | Brinda continua estimulacién X
10 | Se expresa de forma optimista sobre el futuro de la institucién X
DIMENSION 2: INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA 1(N) [ 2(A) [ 3(S)
11 _|[Estimula el entusiasmo en el cuidado de los pacientes X
12 |Generalmente es una persona m u y cercana al paciente X
13 |Hace sentirse orgullo por trabajar con el X
14 | Tiene un comportamiento honesto X 2
15 | Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucién X
16 | Logra la confianza a través de su credibilidad o
17 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso
18 | Escucha a sus colaboradores %
19 | Desarrolla el trabajo en equipo .
20 | Dispone de una gran capacidad de trabajo X
DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL 1(N) | 2(A) | 3(S)
21 | Anima a generar ideas nuevas y a solucionar problemas >
22 | Ayuda a ver viejos problemas de forma diferente il
23 | Brinda razones para cambiar la forma de pensar sobre los problemas X
24 | Ayuda areflexionar en como se puede mejorar el trabajo P
25 | Aplicala razén y la légica en lugar de opiniones sin pe
fundamento
26 | Estimula a desarrollar ideas innovadoras en el servicio de Obstetricia X
27 | No impone , Facilita que las cosas se desarrollen el
28 | brinda nuevos enfoques ante situaciones problematicas X
29 | Anima a los trabajadores a ser criticos. o
30 | Anima a hacer mas de lo que se pensaba hacer A
DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUAL 1(N) | 2(A) | 3(S)
31 | Brinda atencién personalizada x
32 | Brinda atencion personal en situaciones conflictivas X
33 | los trabajadores son més importantes que cuestiones »
organizativas o legales i
34 | Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y necesidades de los X
trabajadores
35 | Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que le X
afectan X
36 | Ayuda mucho a los Obstetras recién llegados X
37 | Se dispone a apoyar cuando se llevé a cabo importantes cambios B
en el trabajo
38 | Ayuda alas ideas y acciones de cada uno de los trabajadores X
39 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de los Obstetras y técnicos X
40 | Elogia a los obstetras y técnicos cuando realizan un trabajo exelente x
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INSTRUMENTO DE COMPROMISQ ORGANIZACIONAL

Estimado profesional el presente cuestionario contiene 21 items algunas frases cortas que
permite hacer una descripcién de cémo se siente UD. en su trabajo. Para ello tiene que responder
con sinceridad a cada una de las oraciones.

Responde a todas las preguntas. Recuerda que no hay respuestas "buenas" o "malas".

INSTRUCIONES: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones
que les serian presentadas, usando la escala de 6 puntos ofrecida a continuacion:

ALTERNATIVAS DE RESPUESTA
Definitivamente en desacuerdo (DED)
Muy en desacuerdo (MED)

En desacuerdo (ED)

De acuerdo (DA)

Muy de acuerdo (MDA)
Definitivamente de acuerdo (DDA)

DB WN -

ITEMS 1123 (4 |5

Me gustaria trabajar el resto de mi carrera profesional en
esta institucion.

X

cualquier problema en esta B3
Institucion , siento _que también es mi problema.

Trabajar en esta institucion significa mucho para mi. X

me siento como en familia trabajando en _esta organizacién X

me enorgullece trabajar en esta institucion X

No me siento emocionalmente unido a esta organizacién. PREJIAR

Me siento parte integrante de esta organizacion. A

No seria correcto dejar esta organizacién aunque me
vaya a beneficiar con el cambio.

Debo mucho a esta organizacién. x

ol©| ® (Njo|un|alwl N

Esta institucion se merece mi lealtad. X

11 No siento obligacién alguna de seguir
Trabajando para esta institucion.

12 | Me sentiria mal_si ahora dejara esta institucion. X

13 Creo no poder dejar esta organizacién porque tengo una i
obligacién con la gente de aqui.

Si continuo en esta institucion es porque tengo muchas %

" ventajas y beneficios en otras instituciones no las tendria.

Aunque quisiera, me seria dificil dejar este trabajo X

15 En este momento.

Una desventaja de dejar esta institucion es que existe X

16 Poca posibilidad de encontrar otro trabajo.

Si en este momento decidiera dejar esta institucion, muchas

17 cosas personales se podrian interrumpir. X

En este momento, dejar esta organizacién supondria un

e Gran costo para mi.

Creo que si dejara esta organizacién no tendria muchas

19 Opciones de encontrar otro trabajo.

20 En este momento trabajo en esta organizacioén, mas X
porque lo _necesito que porque yo queria.

21 | Podria dejar este trabajo aunque no tenga otra oferta de
trabajo. A
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Anexo 8. Figuras estadisticas
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Liderazgo directivo transformacional

Figura: 1 Distribucion de frecuencias de los niveles de la variable liderazgo transformacional en trabajadores del

servicio de Obstetricia del hospital Sub Regional de Andahuaylas..
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Figura: 2 Distribucion de frecuencias del nivel de la variable Compromiso Organizacional en los trabajadores del

servicio de Obstetricia del hospital sub regional de Andahuaylas, 2020.
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Figura: 3 Niveles de las dimensiones de Liderazgo Transformacional
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Figura: 4 niveles de las dimensiones de Compromiso Organizacional
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