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Resumen

El objetivo general del estudio fue determinar si existe relacion entre liderazgo
transformacional y clima laboral percibido por el personal de enfermeria del servicio
de emergencia del Hospital de Ate Vitarte, Lima. El disefio fue no experimental,
enfoque cuantitativo, correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo
constituida por 28 profesionales de enfermeria. El instrumento utilizado fue de clima
laboral CL — SPL y para liderazgo transformacional el Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ). Los resultados evidenciaron para el liderazgo transformacional
un nivel medio con 54%, el clima laboral alcanz6é un nivel alto con 64.3%. La
correlaciéon Rho de Spearman muestra un p < 0,05 (p=0,003) lo que demuestra que
existe relacion entre las variables de liderazgo transformacional y clima laboral.
Asimismo, el liderazgo transformacional esta relacionado con las dimensiones del
clima laboral de comunicacion, condiciones laborales autorrealizacion,
involucramiento y supervision (p=0,005, p=0,009, p=0,003, p=0,020 y p=0,015,
respectivamente). Se concluy6 que existe relacion significativa entre las variables de

liderazgo transformacional y clima laboral.

Palabras clave: Capacidad de organizacion, fortalecimiento Institucional, desarrollo

institucional, capacidad de liderazgo y gobernanza.
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Abstract

The general objective of the study was to determine if there is a relationship between
transformational leadership and the work environment perceived by the nursing staff
of the emergency service of the Ate Vitarte Hospital, Lima. The design was non-
experimental, quantitative, correlational, and cross-sectional approach. The sample
consisted of 28 nursing professionals. The instrument used was the CL - SPL work
environment and for transformational leadership the Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ). The results showed for transformational leadership a medium
level with 54%, the work environment reached a high level with 64.3%. Spearman's
Rho correlation shows p < 0.05 (p=0.003), which shows that there is a relationship
between the variables of transformational leadership and work environment. Likewise,
transformational leadership is related to the dimensions of the communication work
environment, work conditions, self-realization, involvement and supervision (p=0,005,
p=0,009, p=0,003, p=0,020 y p=0,015, respectively). It was concluded that there is a
significant relationship between the variables of transformational leadership and work

environment.

Keywords: Organizational capacity, institutional strengthening, institutional

development, leadership capacity and governance.
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l. INTRODUCCION

El liderazgo es uno de los aspectos mas importantes a considerar en la gestion de los
servicios de salud en instituciones publicas y privadas. Concretamente en enfermeria
se requiere un manejo eficaz del personal a cargo por parte de sus gestores, de
manera que, es indispensable destacar el tipo de liderazgo para resolver diversas
situaciones algidas que se pueden presentar en una institucion de salud. Entre estos
destaca el transformacional, pues propicia cambios en una organizacion con el
proposito de que sus colaboradores se desempefien mejor en sus actividades (Saltos
et al., 2022).

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2018) inform6 que en
diversos paises de América los enfermeros también ocupan més del 70% de los
puestos de jefatura en instituciones de servicio publico, por lo que se debe tender por
un determinado modelo del ser lider; también la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS, 2020) demuestra que las deficiencias de liderazgo han provocado grandes
déficits en el sistema de salud y una grave escasez de personal, infraestructura y
equipamiento. De igual forma, la capacidad resolutiva de los lideres tiende a cambiar
el comportamiento de todos los involucrados en el cambio organizacional, por lo que

es un factor fundamental para mejorar la gestién del servicio y la armonia laboral.

La capacidad de liderazgo condiciona todas las areas de una institucion y entre
ellas el clima laboral, el cual, a su vez, condiciona aspectos como la satisfaccion de
los usuarios internos y su productividad. En esto radica la importancia de lograr un
adecuado clima laboral, no siendo muchas veces atendido, como se puede notar en
estudios como el de Del Rio (2013), quien revela que en Nicaragua, el clima laboral
en su conjunto tiene una evaluacion media o poca satisfactoria, mientras que Ardinez
(2014) encontro que en Colombia, este tipo de clima se percibia en un nivel regular
en tanto que Uria (2011) concluyé que existe un predominio de inconformidad

respecto al clima organizacional, en un colectivo de enfermeria.

A nivel nacional el 42% de enfermeras creen que tienen un ambiente de trabajo
moderadamente favorable (Zuta, 2020) evidenciando que el clima laboral en los
servicios de enfermeria es inadecuado, por ello este aspecto debe ser mejorado, asi
Pefa (2015), afirma que el clima laboral es un causante muy importante, hace que las

entidades obtengan resultados favorables en base a sus recursos humanos.



A nivel regional, Condori (2020), afirma que el 56,30% no se aplica el liderazgo
transformacional. Estos datos reflejan que el profesional de enfermeria que, si bien
ejerce cargos administrativos, lo hacen de forma empirica, por lo que se puede notar
el descontento, rebeldia, desinterés por parte de sus colaboradores, por tanto,
inadecuada marcha del servicio de enfermeria. Ante ello Fernandez (2020), refiere
que los lideres transformacionales son el modelo de liderazgo mas adecuado para
guiar entidades a la transformacién e innovacién. Entonces, las enfermeras

gerenciales deben desarrollar habilidades de liderazgo y lograr resultados esperados.

El Hospital de Ate Vitarte cuenta con mdultiples areas, entre ellas el
Departamento de Enfermeria. Este colectivo cuenta con jefatura, supervisores y
coordinadores quienes tienen bajo su responsabilidad 150 enfermeras asistenciales.
Al hacer una entrevista a las enfermeras, manifiestan que las licenciadas
administrativas muchas veces imponen sus ideas, sus acciones son autoritarias, la
participacion del personal en decisiones que implican a todo el colectivo son poco o
nada consultadas, la presencia como lideres en el campo es esporadica, la
comunicacién entre administrativos y asistenciales es poco fluida, en forma general
las funciones propias de los coordinadores no es clara, ante ello hay insatisfaccion de
las enfermeras asistenciales. Por otro lado, el clima laboral se torna inadecuado ante
la indiferencia no solo por parte de los lideres, sino también por las inequidades en los
salarios, los miramientos entre colegas asistenciales, insuficiente abastecimiento de

equipos biomédicos debido a que en la entidad operan dos unidades ejecutoras.

Lo referido a menudo no solo tiene repercusiones negativas en el colectivo de
enfermeria sino también en los usuarios que acuden por una atencién meédica pues
perciben un ambiente poco acogedor. La insatisfaccion de las enfermeras se refleja
en una deficiente calidad de atencion a los usuarios. Asi, un deficiente clima laboral
puede ser una amenaza para la entidad, causando un bajo rendimiento, relaciones
interpersonales inadecuadas, cansancio y estrés, frente a estas situaciones el tipo de
liderazgo cobra mayor importancia, puesto que es el eje principal para el logro de los

objetivos institucionales y personales.

Frente a lo expuesto se manifiesta la pregunta: ¢ Existe relacion entre el nivel
de liderazgo transformacional y el nivel de clima laboral, percibido por el personal de

enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital de Ate Vitarte, Lima? Y de forma



especifica: ¢ Existe relacion entre el nivel de liderazgo transformacional y el nivel de
supervision, de comunicacion, de las condiciones laborales, de involucramiento y de
auto realizacién, percibido por el personal de enfermeria del servicio de emergencia

de un Hospital Ate Vitarte, Lima?

Este trabajo se justifica desde el punto de vista tedrico, ya que se conocera
tanto el nivel de las variables de estudio, como su relacidén; a pesar de que este
problema ya ha sido evaluado con anterioridad en otras instituciones, es novedoso,
porque es el primer estudio realizado en la organizacion y podra servir de base a
futuras investigaciones. (Blanco, 2019). Todos los conceptos y definiciones vertidas
han sido revisadas y reforzadas por el investigador, por tanto, sera util como fuente

de informacién o base tedrica para posteriores trabajos de estudio. (Fernandez, 2020).

Desde un punto de vista préactico; el conocimiento obtenido tiene el objetivo que
el personal administrativo y asistencial, presten atencidon a los resultados y en
consecuencia mejorar su desempefio en la institucién y consecuentemente la atencion
del usuario externo. (Afiazco, 2018). El presente trabajo tiene utilidad metodoldgica,
ya que los instrumentos empleados en la recoleccién y evaluacion han sido validados
por expertos en el tema. Por tanto, pueden ser utilizados en estudios similares o

instituciones (Alvarez, 2020).

Se plante6 como objetivo general determinar si existe relacion entre el nivel de
liderazgo transformacional y el nivel de clima laboral percibido por el personal de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de Ate Vitarte, Lima. del cual
derivan objetivos especificos: Determinar si existe relacién entre el nivel de liderazgo
transformacional y el nivel de supervision, de comunicacién, de condiciones laborales,
de involucramiento y auto realizacion, percibido por el personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un Hospital Ate Vitarte.

Asimismo, se formulé como hipétesis general que, existe relacion entre el nivel
de liderazgo transformacional y el nivel de clima laboral percibido por el personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital Ate Vitarte, Lima. Las hipotesis
especificas planteadas fueron: Existe relacion entre el nivel de liderazgo
transformacional y el nivel de supervisién, de comunicacién, de condiciones laborales,
de involucramiento y auto realizacién, en personal de enfermeria del servicio de

emergencia de un Hospital Ate Vitarte.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los referentes nacionales, se tiene a Lozano (2022) quien plante6 la
relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral, concluyendo que existe
correlacion positiva moderada entre estas; por su parte Laos (2020) tuvo como
objetivo explicar el impacto del liderazgo en el clima laboral de enfermeras,
concluyendo que el liderazgo ayuda directamente en el clima organizacional, y que
cuanto mayor es la satisfaccion con la gestion, mas favorable es la percepcion del

clima organizacional.

Zuta (2019) y Pérez (2021) buscaron conocer la relacion entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional y ambos concluyeron que, si existia y
determinaron, también que el primero influye de manera positiva en la segunda;
Begazo (2021) analizé los estilos de liderazgo de enfermeras jefe con el rendimiento

laboral y evidencio la existencia de relacion.

En los antecedentes internacionales se encontr6 a Anselmann (2020), que
describe la percepcion sobre tipos de lider y la cultura organizacional en enfermeras
y deduce que ha una estrecha conexion entre las ellas. Del mismo modo, Wang (2020)
busco determinar la incidencia de la satisfaccion en el clima laboral del personal de
salud y evidencié una incidencia significativa en la productividad, como producto de

su nivel de satisfaccion laboral.

Asi también Dominguez (2022) estudié un modelo basado en liderazgo
colaborativo, empético y motivador, estructurado en tres categorias con 15
subcategorizaciones. El resultado evidencia que el liderazgo innovador explica la
importancia del trabajo social en las organizaciones que buscan incluirse en el
mercado global. En otra vertiente, Quispe (2020) identifico la relacion entre liderazgo

transformador y el clima laboral de enfermeras.

Castillo (2019) busc6 indicar la relacion entre liderazgo y clima organizacional
concluyendo que, a mayor liderazgo, mejor clima organizacional y Adriazola (2019)
planteé determinar el liderazgo en la comunidad de enfermeras y concluyd que este

es vital para alcanzar calidad en la atencion del paciente y

En cuanto a liderazgo transformacional, segun la teoria de Bass, tiene origen a

fines de los 70, donde menciona dos tipos de lider, el institucional y el trasformador,



explicandose como liderazgo, a la destreza de influenciar en las personas para que
trabajen con emocién para lograr las metas (Romero, 2022). El liderazgo
transformacional es la capacidad de influenciar en las personas para lograr objetivos.
La influencia se evidencia por cambios en la actitud, percepcion y el comportamiento
manifestado a través de procesos como la imitacion, la persuasion, el asesoramiento

y la coercién (Afiazco, 2018).

Respecto al enfoque conceptual liderazgo transformacional son aquellos
actores que son capaz de conducir a miembros del equipo a realizar acciones que
superan las expectativas, deberes y metas establecidas (Ferreira et al., 2015).
Mientras que para Rodriguez (2017), la naturaleza autocratica del liderazgo incluye la
inflexibilidad por parte de los lideres cuando interactian con seguidores en relaciones
con roles claramente definidos. la interrelacion y cumplimiento del proceso recae en
el lider, que sostiene las decisiones por si mismo sin consultar a los miembros del

equipo.

En tal sentido, en el campo del liderazgo se pueden considerar varios tipos de
liderazgo, asi Bass (2000) consideran como tipos de lider, el autocratico, el coercitivo,
el democratico, el correctivo, el lisase-faire, el tipo de liderazgo transformacional y de
negociacion. Liderazgo transformacional, se atribuye los mejores resultados para una
organizacion y usa variables como la inspiracién, personalidad e indagacion de los

intereses de los empleados por parte de institucién (Boamah, 2018)

La importancia del liderazgo transformacional radica en que puede motivar a
los colaboradores de una institucion, aumentar su nivel de confianza, autoestima,
autoeficacia y autogestion, desarrollar la creatividad y obtener excelentes referencias
cada vez que se arriesga. Ayuda a impulsar los cambios, calidad y desarrollo continuo.
En este aspecto, un buen lider es capaz de transformar e inspirar a los seguidores a
anteponer los intereses personales a los suyos, mas alla de alcanzar las metas
organizacionales. Los grandes lideres estan atentos a las necesidades de mejora de
sus empleados y les ayudan a alcanzarlas. Ademas, incentivar e inspirar al personal
que demuestre dedicacion y compromiso con el logro de las metas del
establecimiento, conozca la visidon y mision que persigue y se sienta orgulloso de

trabajar en ella. (Bakker et al., 2013).



Segun Fischman (2015), argumenta que un lider transformacional debe guiar a
sus seguidores a la reflexion moral, una existencia coherente, y Adriazela (2019),
identificé el carisma, la inspiracion, la atencion a la estimulacion intelectual de los
seguidores y la provision de atencién personal como caracteristicas de los lideres

transformacionales

Por tanto, los lideres transformacionales poseen carisma sentido de vision y
propasito, confianza, orgullo y respeto, como caracteristicas personales y hacen que
aguellos a quienes lideran se sientan confiables, admirados, leales y respetados e
inspirados a ir mas alla de lo esperado, ya que los capacita para ser personas de alta
moral que buscan esfuerzos comunes. son ellos ejemplo e inspiracion para todos los

colaboradores.

En el presente estudio se han considerado las dimensiones que Geraldo (2020)
realiza para la variable liderazgo transformacional. La dimension consideracion
Individual, una de las habilidades mas dificiles de alcanzar, los lideres brindan
atencion individualizada tratando al trabajador de manera individual, capacitan y
asesoran, muestran empatia y presentan nuevas oportunidades a los empleados.
(Delgado, 2020). Esto se ve cuando un lider empodera a sus subordinados al saber
sabiendo escucharlos y empatizar con ellos. El lider entendera que esta haciendo un
buen trabajo cuando recuerde a cuantos trabajadores ayudé a sobresalir, a formar una

buena carrera debido a tu interés y entrega. (Villanueva, 2018).

La dimension estimulo intelectual, se concibe como un proceso dinamico,
donde se evidencia la capacidad de aprendizaje, segun Cabrera et al. (2019), el lider
conduce al empleado para que puedan enfrentar los obstaculos y desarrollar
soluciones. Magnitud en el que los lideres desafian los supuestos, inspiran y estimulan
la imaginacion de los trabajadores, brindandoles una base para comprender como
estan conectados, lo que permite lograr las metas de la misién. Fomenta la creatividad
enfatiza a pensar y reevaluar sobre las dificultades. Emplea la intuicion en lugar de la
logica al resolver problemas. Cuando un lider motiva intelectualmente a sus
subordinados para que usen su criterio Unicos e innovadores para resolver problemas,
logran convertirse en mejores solucionadores de problemas con o sin ayuda del jefe,
a medida que proponen soluciones y se vuelven mas creativos con las estrategias
(Capa, 2018).



La dimension Motivacion Inspiracional, considera que el lider tiene la capacidad
de utilizar simbolos para expresar los objetivos de forma facil y lograr un alto
rendimiento para sus subordinados. Si es posible quebrantar las reglas establecidas
y desarrollar algo nuevo, es necesario convertirlo en una visidbn que inspiradora,
trascendente y se pueda compartir. Se requiere que participen los interesados. Si la
institucion tiene una nueva vision, la estrategia correcta y logra el éxito, es hora de
crear una nueva vision, considerar los réapidos cambios. Algunas dindmicas
emocionales incluyen: inspirar a los seguidores, desafiarlos, darle significado al
trabajo, asimismo fomentar un sentido de grupo con fervor y pensando positivamente.
Los lideres inculcan una vision del futuro y articulan perspectiva claramente;
asimismo, demuestran responsabilidad con el logro de metas establecidas y visiones
compartidas (Fischman, 2015). Asimismo, es fundamental que los lideres involucren
a los trabajadores compartan su vision y asi planificar y motivar aspectos importantes

del futuro de la organizacion. (Villanueva, 2018).

La dimensién Influencia idealizada o Carisma, es la capacidad de generar
confianza, los empleados consideran que los lideres tiene la moral alta y que infunden
seguridad y lealtad, inculca un sentido de vision y proporciona a los empleados
modelos a seguir. (Delgado, 2020). Los individuos pueden percibir el clima en una
organizacion sin ser conscientes de su rol y de la existencia de las causas que la
configuran por lo que no es facil obtener mediciones reales del clima como

colaboradores. (Cabrera, 2019).

En cuanto a la Teoria del clima laboral, Litwin (1968) mencionado por Barret
(2021), considera que el comportamiento del trabajador es condicionado por el
ambiente de trabajo. Para Vidales (2015), es la percepcion que tiene un individuo y
las opiniones que se forma acerca de la organizacion en la que trabaja en términos de
autodeterminacién, orden, recompensa, calidez y ayuda. Las percepciones que tienen
los empleados de aspectos relevantes del ambiente de trabajo, permitiendo que sea
un aspecto diagnostico de la realidad, orientando las acciones preventivas y
correctivas necesarias para perfeccionar y mejorar las operaciones y lograr mejoras

en los procesos y resultados. (Vinueza et al., 2020).

Enfoque conceptual de clima laboral Garcia (2014), el desarrollo personal es la

suprema necesidad psicolégica del hombre, que se encuentra en lo mas alto de la



jerarquia, y con su satisfaccion se encuentra la razén de la vida. La comunicacion
interna es un factor fundamental para lograr la eficiencia y la coordinacion interna, esta
directamente relacionada con la produccion y la rentabilidad, cuando falla la
comunicacion, también lo hace la cultura organizacional, asi como el comportamiento
de los empleados. (Ortiz, 2006).

Las condiciones de trabajo que proporciona la institucion son necesarias para
el desempefio de las tareas delegadas con el fin de garantizar un buen desempefio
laboral. EI método de retribucion es muy importante para los empleados porque un
salario fijo, bajo o mediano no genera un buen clima laboral. La jornada laboral, la
responsabilidad, las prestaciones sociales y la posibilidad de promocion, son causas

gue determinan las condiciones de trabajo en la empresa (Guevara,2015)

Para el presente trabajo se han considerado las dimensiones que Delgado
(2020), realiza para la variable clima laboral: La dimensidn supervisién, permite
constituir el grado de desarrollo de la institucién, consiste en la percepciéon del
empleado sobre las funciones y las implicaciones de la supervision en las actividades
gue contribuyan en el avance de la productividad y calidad del servicio. La presencia
de supervisores crea un ambiente estresante para los empleados y puede verse como

un factor que afecta el desempefio en el trabajo. (Paez, 2016).

La dimensién comunicacion, debe ser bien planificada, es tener conciencia de
la velocidad, claridad y precision de la informacion relevante para el trabajo de una
organizacion (Vifaras, 2020). Segun Cardenas (2022), el crecimiento de la
productividad de la institucion es eficaz debido a la comunicacién mutua con los
empleados, pero hay un bajo rendimiento cuando es una comunicacion con diferentes
tipos de gerentes, dado que mucho de ellos no tienen el privilegio de tener un contacto

cercano con supervisores de departamentos.

La dimension condiciones laborales, permite el desarrollo de la organizacion,
consiste en la informacion de las instituciones sobre los condiciones materiales,
econdmicas y psicosociales necesarias para realizar las tareas asignadas, para crear
mejores condiciones de trabajo que mejoren el desempefio, elementos necesarios
para realizar un buen trabajo. (Vifiaras, 2020), asi mismo De Mello (2015) afirma la
institucion brindara de manera obligatoria que la remuneracion es muy importante para

el empleado, ya que la remuneracion media y bajo, no contribuye al buen clima laboral.



La dimension involucramiento laboral, implica el proceso libre y participativo del
trabajador, los empleados simpatizan con las aptitudes de la organizacion y
compromiso con la empresa para realizar el crecimiento de la institucion, sea cual sea
el trabajo que hace esta feliz de hacerlo. Segin Rodriguez (2017), el modelo de
gestion relacionado con la idea de participacion es aquel que otorga la potestad de
toma de decisiones, que incluye la percepcion de la autonomia que sientes los
empleados en el desempefio de su trabajo. Un lider que efectla la escucha activa e
infunden confianza y tranquilidad, reconocen que el empleado es competente para
influir en su entorno laboral, en conclusién, beneficiando a la empresa en términos de

productividad y por tanto a la riqueza de la nacion. (Vifiaras, 2020).

La dimension autorrealizacién, considerada la senda de esperanza y
determinacion, apreciacion que tienen los empleados con respecto a la oportunidad
qgue el entorno de trabajo fomente el desarrollo profesional, la empresa ayuda a los
empleados a lograr la autorrealizacion. Si la empresa es de naturaleza humana, se
preocupara por el potencial humano y como resultado aportara beneficios monetarios
a la empresa, por tanto, la confianza mutua, el interés y la cooperacion son
importantes en el trabajo de los empleados, y las organizaciones deben crear un
entorno en el que los empleados estén motivados y se esfuercen por dar lo mejor de

si mismos. (Vidales, 2015).



1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

En esta investigacion el método empleado fue el hipotético-deductivo, que a partir de
lo general se proyecta a los hechos particulares y corrobora a partir de la experiencia
y la recopilaciéon de datos (Cienfuegos, 2016). En el presente trabajo, después de
observar que existe un problema en el clima laboral de enfermeras, se establecio
como hipétesis que este problema estaba relacionado con el liderazgo, por lo que se

buscé determinar si existe relacion entre éstas.
3.1.1. Tipo de investigacion

Es aplicada, porque se busca mejorar el clima laboral, con el conocimiento obtenido
se busca una mejor comprension de los fendmenos que se estudia por tanto se podra
mejorar el ambiente de trabajo laboral del personal de la institucién en estudio
(Lozada, 2014).

3.1.2. Disefio de investigacion

Este estudio, es un disefio no experimental ya que no se manipulan las variables, solo
se observan y analizan los hechos ocurridos en condiciones naturales. El enfoque del
estudio fue cuantitativo, de acuerdo con Gonzales (2018), corresponde a una forma
establecida de recopilacion y analisis de datos de mediante el uso de diferentes
estadisticas y segun Cortez (2018) fue cuantitativo, descriptivo y esta orientado a la
aplicacion, ya que la descripcion de la realidad permite, en base a pruebas
estadisticas, orientar las acciones mejorando asi los problemas observados y el

ambiente de trabajo institucional.

Fue correlacional, porque busca conocer si existe 0 no relacion entre las
variables estudiadas, al respecto Hernandez (2014), afirman que en un estudio de
este disefio pretende ver la relacion entre dos variables, conceptos o aspectos.
Asimismo, es de corte transversal, debido a que se realiz6 una medicion por Unica
vez; Rodriguez (2018), afirma que la cuantificacién de las variables se da en un anico

tiempo por una sola vez mediante el uso de un determinado instrumento.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Liderazgo transformacional

Definicion conceptual. Liderazgo es el conjunto de habilidades, destrezas y
habilidades de comunicacion impersonal, que una persona utiliza para dirigir un grupo
e influir en su entorno laboral, para concretar la realizacion voluntaria y eficaz de los

trabajadores en el logro de objetivos institucionales (Blanco, 2019).

Definicién operacional. En la presente investigacion se busca determinar el
liderazgo transformacional de un Hospital de Ate Vitarte, Lima; en base a percepcion
de la enfermera. Las dimensiones fueron: influencia idealizada, motivacion
inspiracional, estimulacién intelectual, consideracién individualizada. Se utilizo como
instrumento el cuestionario modificado de Multifactor Leadeship Questionnaire,
desarrollado por (Zuta,2020) y consta de 22 items.

Clima laboral

Definicion conceptual. El clima laboral es percibido por los empleados e influye en
el comportamiento. Lo que se convierte en un factor determinante en el logro de las

metas institucionales (Cardenas, 2022).

Definicion operacional. En este trabajo de investigacion se busca conocer el clima
laboral de un hospital de Ate Vitarte, en base a la percepcion de enfermeras. las
dimensiones tenidas en cuenta fueron: involucramiento, autorrealizacién, condiciones
de trabajo, comunicacién y supervision. Se utiliz6 como instrumento el test CL — SPL

de la Psicéloga Palma con un total de 50 items (Herrera, 2022).
3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: La poblacion estuvo compuesta por 38 enfermeros del servicio de
Emergencia del Hospital de Ate Vitarte, al respecto Lopez (2004), la define como un
conjunto de personas u objetos sobre los que se quiere conocer algo en un trabajo de

investigacion. Para su definiciébn se emplearon los siguientes criterios:
Criterios de inclusion:

- Enfermero asistencial

- Laborar en emergencia del Hospital de Ate, sede del estudio
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Criterios de exclusion:

- Enfermeros con licencias

- Enfermeros que estan de vacaciones

3.3.2. Muestra: Para Fachelli (2015), la muestra es un subconjunto de habitantes en
la que se llevara a cabo el estudio, por tanto, es un subgrupo de personas de la
poblacion. Lopez (2004) considera que hay diferentes maneras de obtener la cantidad
de participantes como formulas, aplicaciones informéticas y otros. Al respecto del
tamafo de muestra de la presente investigacion estuvo conformada por 28 enfermeras

del area de emergencia del Hospital de Ate Vitarte.

3.4. Técnicaeinstrumentos de recoleccidn de datos

Técnica. La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la prueba del clima
laboral CL — SPL de la Psic6loga Sonia Palma, mediante la cual se recopila y analiza
los datos de los sujetos de estudio, lo cual se descubrira ye aplicara la variedad de
caracteristicas. En el presente estudio se encuesto a enfermeros referente utilizando
dos fichas de encuestas adaptadas, como herramienta para recoleccion de datos, se
adaptaron teniendo en cuenta nuestros indicadores, dimensiones y variables.
(Delgado, 2020).

Instrumentos. Los instrumentos de datos se entregaron a los enfermeros
presencialmente, fueron validados empleando el Juicio de expertos. Para el liderazgo
transformacional se utilizd el cuestionario llamado Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ), el cual fue validado por (Zuta, 2020). El cuestionario consta de
22 items, con respuestas tipo escala Likert, categorizado en siempre, casi siempre,
regularmente, casi nunca, y nunca. fue validado por especialistas y su confiabilidad
fue de 0.954.

Para la variable clima Laboral es la Escala Clima Laboral CL-SPC consta de 50
items, con respuestas tipo escala Likert y validacion por juicio de expertos y
confiabilidad Alfa de Cronbach (0.884) indicando una alta confiabilidad.
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3.5. Procedimientos

Para proceder a recolectar los datos, se pidio el permiso respectivo a la Oficina de
capacitacion del Hospital de Ate Vitarte, el mismo que otorgd el permiso respectivo,
para poder aplicar encuestas en el area de estudio ya mencionado.

3.6. Métodos de analisis de datos

Los resultados de estadistica descriptiva se presentan en tablas y figuras, en relacion
con el porcentaje de variables y sus dimensiones; en referencia a lo cual se procedio
a su interpretacion, se emple6 el programa Excel 2018 software estadistico SPSS
versidon 29; para contrastar la hipotesis se empled la prueba paramétrica de

correlacion de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

El propdsito del estudio es fomentar el desarrollo del sujeto y sociedad; por tanto, es
menester se desarrolle en un contexto de responsabilidad social, teniendo presente
en todo momento los aspectos personales y procedimentales, el respeto al entorno a
la gestidén y a la aplicacion de la praxis; desde una perspectiva critica y autocritica, en
base a valores éticos y morales. La presente investigacion no hace distincion de
género, credo, etnia, ideologia o posicion social entre sus participantes, brindando un
trato equitativo, justo y honesto a todos los sujetos involucrados; por lo consiguiente
es notorio el respeto al principio de justicia y beneficencia. También se tendra en
cuenta el principio de no maleficencia, ya que es confidencial y voluntario, evitando en
todo momento generar repercusiones negativas. Se mantendra el anonimato y reserva

de datos personales. (Funes et al., 2019)..
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IV.  RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1
Liderazgo Transformacional y sus dimensiones

Variable/Dimensiones Alto (%) Medio (%) Bajo (%)

Liderazgo transformacional 46 54 0

Influencia ldealizada 64 29 7

Consideracion individualizada 75 25 0

Motivacion Inspiracional 43 47 10

Estimulacion intelectual 32 57 11
Figura 1

Liderazgo Transformacional y sus dimensiones
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La figura 1, muestra que el 54% de los enfermeros perciben el liderazgo
transformacional como medio, o mismo sucede con las dimensiones motivacion
inspiracional 47% y estimulacion intelectual 57%, sin embargo, la dimension influencia
idealizada 64% y consideracion individualizada, es percibido como alto 75%, ningun

personal considero gestion de liderazgo transformacional como bajo..
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Tabla 2

Clima laboral y sus dimensiones

Variable/Dimensiones Alto (%) Medio (%) Bajo (%)
Clima laboral 68 32 0
Involucramiento laboral 42 58 0
Auto realizacion 65 35 0
Condiciones laborales 89 11 0
Comunicacion 67 33 0
Supervision 70 30 0
Figura 2

Niveles de las dimensiones de Accioén tutorial
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Enlatablay figura 2, se muestra que la mayoria de los enfermeros 68% de enfermeros
consideran que el clima laboral es alto; lo mismo sucede con las dimensiones auto
realizacion 65%, condiciones laborales 89%, comunicacion 67%, supervision 70%, a
excepcion de involucramiento laboral 58% perciben como medio, ningun personal

considero el clima laboral como bajo.
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4.2. Resultados inferenciales

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre el nivel de liderazgo transformacional y el nivel de clima

laboral en el Hospital de Ate Vitarte.

Hi: Existe relacion entre el nivel de liderazgo transformacional y el nivel de clima

laboral en el Hospital de Ate Vitarte.

Tabla 3

Correlacién entre liderazgo transformacional y clima laboral percibido

Clima laboral
_ Coeficiente de correlacion 544
Rho de Spearman Liderazgo . Sig. (bilateral) .003
transformacional N o8

El resultado de Rho=0.544 y p=0,003 (p < 0,05), que indica que existe correlacion
significativa entre ambas variables, con un grado de correlacion positivo moderado,

Por lo que, se rechaza la hipoétesis nula.
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Hipotesis especificas

Ho: No existe relacion entre el nivel de liderazgo transformacional y el de supervision,
comunicacion, condiciones laborales, involucramiento y autorrealizacion en el

Hospital de Ate Vitarte

Hi: Existe relacion entre el nivel de liderazgo transformacional y el de supervision,
comunicacién, condiciones laborales, involucramiento y autorrealizacion en el

Hospital de Ate Vitarte.

Tabla 4
Correlaciones entre el nivel de liderazgo transformacional y las dimensiones del
clima laboral
Dimensiones Supervisa Comunica C%%%itr:;?enses Involucram. Autorrealiz.
Rho 0.456™ 0.517" 0.486™ 0.436" 0.544"
Liderazgo ;
transformacional Sig. 0.015 0.005 0.009 0.020 0.003
N 28 28 28 28 28

Se muestra que existe significatividad correlacional entre el nivel de liderazgo
transformacional y todas las dimensiones del clima laboral; por lo que se aceptan las

hipotesis alternas.
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V. DISCUSION

Por un lado, el buen clima laboral (CL) aumenta la productividad de los
empleados, crea un sentido de pertenencia a la empresa, cuando los trabajadores
perciben que su labor sobrepasa el sélo generar ganancias econémicas por lo que su
nivel de compromiso institucional es cada vez mayor (2015), en este sentido si no se
cuida el CL de la organizacidén se expone a una potencial desercién de talentos, se
crea conflictos y no se lograra los objetivos (Quispe, 2020); Por otra lado, el liderazgo
transformacional (LT) conduce a sus seguidores a la reflexion moral y a vivir vidas
plenas, que los dirigidos sientan confianza, admiracion y respeto. El lider puede
cambiar a sus seguidores convirtiéndolos en seres morales, que buscan el esfuerzo

comun y evitar la ambicion y el egoismo (Salazar, 2021).

Este estudio es consistente con la teoria del LT de Bass quien demostré que
este tipo de liderazgo es efectivo cuando se desea cambiar la base motivacional de
un individuo, por lo que el lider estimula el logro del compromiso y conquistan el deseo
de los seguidores de desarrollarse y promueven el crecimiento de grupos y

organizaciones. (Castillo, 2019).

Al respecto del estudio, Vifiaras (2020) afirma que las enfermeras ayudan a las
personas enfermas, a realizar actividades que contribuyan en le mejoria de su salud
la recuperacion o la muerte pacifica. Por esta razon es importante que estas realicen
su trabajo en un ambiente favorable y se enfoquen al 100% con el objetivo de socorrer

o amparar la vida del paciente

Esta investigacion tuvo por objetivo general identificar qué tipo de relaciéon hay
entre LT y el CL en base a la percepcion de los enfermeros; en cuanto a ello los
resultados indican que existe una correlacién positiva y significativa (Rho=0,544, p=

0,003) entre ambas variables.

Este resultado obtenido concuerda con Pérez (2022) que planteé la relacion del
LT y el CL en enfermeras del servicio de urgencias del Hospital Maria Auxiliadora y

encontro relacion directa baja entre estos elementos.

Es compatible con la investigacion hecha por Zuta (2020), quien tuvo por
objetivo describir la relacion entre las variables antes mencionadas en el personal de

enfermeria de emergencia del Hospital Vitarte, estudio de disefio no experimental,
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cuantitativo y correlacional, resultando una correlacién baja y directa. Asimismo,
coincide con el estudio de Quispe (2020) cuyo objetivo fue conocer la correlacion entre
el LT y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud 14 - Los
Algarrobos — Piura, un trabajo no experimental, cuantitativo, descriptivo correlacional

y transversal, donde su resultado evidencia relacion significante y directa entre ellas.

De igual manera, los resultados se asemejan a lo encontrado por Romero
(2021), que se propuso establecer la influencia del liderazgo sobre el CL en el personal
del Hospital 1l Manuel De Torres Mufioz-Mollendo, Essalud, los resultados revelaron
gue existe relacion para ambas variables. También semejante a los resultados
encontrados por Cubas (2021), que se pretendié determinar la relacién entre LT y el
clima organizacional, durante la pandemia Covid19, en un hospital de Lima,
concluyendo que existe una correlacion positiva, moderada y significativa. Similar
resultado fue encontrado por Castillo (2019), mostrando que los empleados del centro
de salud percibieron aliento e inspiracion, resaltando el estilo de liderazgo

transformacional en los lideres (54%).

Ante la evidencia de los resultados y los antecedentes, se puede inferir que las
caracteristicas que definen al liderazgo transformacional en la administracion de
recursos humanos repercuten en el tipo de clima laboral en el colectivo de enfermeria.
Concretamente entre el grupo de gestores de enfermeria y los profesionales de
enfermeria asistenciales. En tal sentido, mientras un gestor realice buenas acciones,
inspire al personal a su cargo haciendo que cumpla su misién o enfrentando los
cambios en la institucion mediante la comunicacion, motivaciéon y descentralizando la
toma de decisiones; los colaboradores aportardn mayor grado de compromiso con su
entidad y se mantendra un clima laboral propicio Cota (2017), en el mismo sentido,
Robbins (2013), afirma que cada sujeto ejerce un clima transformacional con el fin de
realizar cambios positivos y resolver problemas en favor de resultados éptimos
individuales y colectivos, satisfaciendo necesidades individuales y profesionales,

ademas del bien de la entidad.

Es esencial comprender los diferentes estilos de liderazgo al administrar un
centro de atencion médica. Hay muchas situaciones que requieren una respuesta
rapida y contundente, como los problemas de personal que se desarrollan dentro de

los hospitales. Al elegir un estilo de liderazgo, lo ideal es uno que cambie una
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organizacion de manera consistente y mejore el desempefio de los miembros del

grupo (Saltos et al., 2022).

La Organizacion Mundial de la Salud afirma que un liderazgo insuficiente ha
causado una grave escasez en el sistema de atencion de la salud y una ausencia de
personal, equipo e infraestructura. La OPS cree que los lideres son fundamentales
para cambiar el comportamiento de todas las personas involucradas en el cambio
organizacional. Consideran que esta es la razon por la cual las deficiencias en el
liderazgo han provocado importantes déficits de armonia laboral, como se evidencia

en los resultados encontrados.

La capacidad de liderazgo de un lider afecta el desempefio de cada faceta de
una institucién. Esto incluye el ambiente de trabajo, que a su vez afecta la
productividad de los empleados internos y la satisfaccion de los empleados.
Reconociendo este papel esencial, muchos estudios muestran que los entornos de
trabajo insatisfactorios pasan desapercibidos y no se abordan. El ambiente de trabajo
fue calificado como promedio o por debajo del promedio. Ardinez (2014) encontro
resultados similares para Colombia. En ambos paises, muchas personas no estaban
de acuerdo con que el clima fuera regular o promedio. Uria (2011) también mostr6 que
en los grupos de enfermeria habia desacuerdo sobre el clima, aunque era menos

frecuente de lo que sugeria la investigacion de Ardinez.

En relacion al primer objetivo especifico, se evidencid la existencia de una
relacion positiva moderada y significativa entre nivel de LT y la supervisién, en
concordancia Salinas & Velarde (2019) también encontraron relacion entre el LT y la

supervision del ambiente laboral (Rho: 0.661 y p: 0.000).

Siendo que el desempeiio de los profesionales de enfermeria es evaluable, los
gestores o lideres mediante supervisiones permiten que el profesional se desemperie
mejor, que la calidad de atencién sea eficiente y con calidez, de manera que, refiere
Rodriguez (2017) el comportamiento del lider transformacional como guia es uno de

los aspectos mas influyentes del entorno laboral en el bienestar de los empleados.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se tiene que existe una correlacion
positiva moderada entre el LT y la comunicacion, lo que es concordante con Zuta
(2020), que determind la existencia de una correlacién positiva y significativa;

congruente ademas con Melgarejo (2019) y Ledn (2017) quienes concuerdan que este
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es muy adecuado para asumir la organizacion de manera integral y que la accion
intencional del gerente puede lograr las metas y potenciar el desarrollo personal a

través de la confianza.

Se puede inferir entonces que la comunicacion es indispensable para ejercer
un liderazgo transformacional y propiciar una comunicacion efectiva entre los
colaboradores (Hunter, 2013). Por otro lado, el clima organizacional puede cambiar la
organizacion y solidez de la entidad, los canales de comunicacion y los estilos de
liderazgo (Cabrera, 2019). Estos resultados son consistentes con Rodriguez (2018),
donde mostro una correlacién entre estilo democratico y clima organizacional donde
indico a medida que aumente un liderazgo basado en confianza y comunicacion,

aumentara la percepcion positiva de los empleados sobre su entorno de trabajo.

Respecto al tercer objetivo especifico, se encontrd una relacién entre el nivel
de LT y las condiciones de trabajo. Este resultado es semejante a lo hallado por
Salinas & Velarde (2019), que se planted establecer la correlacién entre el LT, la
satisfaccion y el CL; sus resultados (Rho =0,599 y una p=0,000) evidencian relacion

entre estas.

Se puede inferir de lo anterior que uno de los aspectos del liderazgo
transformacional es fomentar condiciones labores adecuadas para el desarrollo de los
sujetos, de modo que ante este fomento el comportamiento y las reacciones de las
personas dependen de su percepcion de las condiciones de trabajo (Urien, 2017), de
modo que aquellos que dirigen las instituciones deben asegurar mejores condiciones
laborales y fomenten soporte en el desarrollo de las funciones de sus subalternos
(Vifharas, 2020); mejorar las condiciones de trabajo es un objetivo muy importante para
la institucion; ya que en gran parte de ello dependera el logro de las responsabilidades
de una organizacion soélida (Ruiz, 2021).

Respecto al cuarto objetivo especifico, existe una relacién positiva con el
involucramiento, lo que esta en concordancia con Laos (2020) que concluye afirmando
que el LT se relaciona con el involucramiento de los empleados, pues los grupos de
trabajo tomaron interés por el cumplimiento de sus deberes alcanzando asi el
propésito trazado por la institucion; de igual forma (Ferreira et al., 2015), evidencio
esta correlaciéon afirmando que el lider salvaguarda un ambiente dinamico en el que

se puede crear nuevos conocimientos e innovacion para promover el éxito, por lo que
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el empleado tiende a hacer mejor su trabajo y en consecuencia se tendran mejores

resultados en la empresa.

El resultado permite inferir que un gestor con habilidades de lider
transformacional hace que el servidor se involucre méas con su trabajo, fomentando un
desarrollo bipartito, del individuo y la institucion, en medio de un clima laboral
adecuado. Perilla (2017), afirma que los estilos de liderazgo, transformacional, crean

un mayor nivel de involucramiento laboral de los servidores.

Respecto al quinto objetivo especifico, se encontré una relacién positiva
moderada y significativa con la autorrealizacién, lo que esta de acuerdo con Salinas
et al., (2019) y Zuta (2020) que encontraron relacién en cuanto a las variables
referidas. El resultado puede derivar en que ante el ejercicio de un liderazgo
transformacional un individuo en el ambito de su labor puede llegar a una
autorrealizacion en el campo individual y profesional aportando al crecimiento de su
equipo y la institucion, en tal sentido Bass y Avolio refieren que el comportamiento de
un lider transformara las necesidades del sujeto estimulando sus expectativas a
niveles elevados y causar cambios a grupos, organizaciones y sociedades. (Diaz,
2019).

Finalmente, respecto el Departamento de Enfermeria del hospital en estudio,
cuenta con 150 enfermeras en mudltiples areas quienes a menudo expresan su
descontento con las ideas de los graduados administrativos. Consideran que las
acciones de los lideres son autoritarias y que rara vez se involucran en decisiones que
impactan a todo el grupo, donde la presencia de liderazgo es esporadica y que sus
funciones no estén claras. Las enfermeras también denuncian que la comunicacion
entre administrativo y asistencial es dificil, haciendo que el trabajo de los
coordinadores sea dificil de entender y sefialan falta de fluidez en la comunicacion.
Enfrentan situaciones laborales como un ambiente de trabajo complicado debido a las
disposiciones de los lideres y las disparidades salariales entre los profesionales de la
salud. Ademas, la escasez de equipos biomédicos conduce a errores en el diagnéstico

y tratamiento, lo que acrecienta aun mas la insatisfaccion del personal de enfermeria.

Las enfermeras a menudo sienten que son menospreciadas y no bienvenidas
cuando acuden a los servicios médicos que brindan. Esto afecta significativamente

gué tan bien brindan atencidn y qué tan felices estan en su trabajo. La negatividad de
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las enfermeras se puede ver en una menor calidad de atencién al paciente, menor
rendimiento, relaciones tensas, estrés y fatiga. Las personas a menudo necesitan
tipos especificos de lideres para hacer realidad sus objetivos especificos. Estos
incluyen metas personales como mejorar la autoestima y metas institucionales como
reformar los sistemas educativos. Por tanto, los resultados obtenidos respaldan la
necesidad de brindar una mayor atenciéon al liderazgo transformacional y al clima

laboral en el establecimiento de salud.
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V1. CONCLUSIONES

Primera: Se encontro correlacion entre LT y CL, percibido por los enfermeros del area
de Emergencia del Hospital de Ate Vitarte siendo p<0.05 (p=0,005); en consecuencia,

se acepto la hipétesis alternativa.

Segunda: Se encontré correlacion entre LT y la comunicacion percibida por los
enfermeros del area de Emergencia del Hospital de Ate Vitarte siendo p<0.05

(p=0,009), en consecuencia, se acepto la hipotesis alternativa.

Tercera: Se encontrd correlacion entre LT y las condiciones laborales percibido por
los enfermeros del area de Emergencia del Hospital de Ate Vitarte siendo p<0.05

(p=0,003), en consecuencia, se aceptod la hipotesis alterna.

Cuarta: Se encontré correlacion significativa entre LT y la autorrealizacion percibida
por los enfermeros del area de Emergencia del Hospital de Ate Vitarte siendo p<0.05

(p=0,020), en consecuencia, se acepto la hipotesis alterna.

Quinta: Se encontré correlacion significativa entre LT e involucramiento por los
enfermeros del area de Emergencia del Hospital de Ate Vitarte siendo p<0.05

(p=0,020), en consecuencia, se acepto la hipotesis alterna.

Sexta: Se encontré correlacidon significativa entre liderazgo transformacional y la
supervision percibida por los enfermeros del area de Emergencia del Hospital de Ate
Vitarte siendo p<0.05 (p=0,015), en consecuencia, se acepto la hipétesis alternativa.
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VIL. RECOMENDACIONES

Primera: Al jefe de recursos humanos, coordinar con el area de capacitacién para
socializar los objetivos, mision, vision, con el objetivo de mantener un
clima laboral adecuado, para una atencion de alta calidad y con calidez

para los usuarios.

Segunda: A los profesionales de enfermeria gestores y asistenciales coordinar con
area de psicologia, para lograr una comunicacion fluida y transparente
con el propésito de evitar malentendidos y generar un clima laboral
apropiado, elaborar proyectos de capacitacion con la intencion de

mejorar.

Tercera: Se sugiere a los coordinadores fomentar las condiciones laborales propicias
para el buen desempefio profesional, creando un ambiente armonioso,
teniendo en cuenta la opinién de todo el personal, dentro de un marco

de respeto y amabilidad.

Cuarta: A todo el colectivo de enfermeria de la institucién buscar su autorrealizacion
bajo cualquier tipo de liderazgo, satisfaciendo sus expectativas y

desarrollo profesional.

Quinta: Al encargado de oficina de capacitacion, organizar actividades que permitan
al profesional a su cargo se involucre con los objetivos del colectivo de
enfermeria y la institucion para el éxito de estos, intercambiando ideas

una reunioén al mes.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

AUTOR: Ruth Huamani Ramirez

’ MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Liderazgo transformacional y clima laboral percibido por el personal de enfermeria del Servicio de Emergencia de un Hospital de Ate Vitarte, Lima- 2022

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general
¢Cudl es la relacién que existe
entre el liderazgo
transformacional y el clima
laboral percibido por el personal
de enfermeria de un Hospital de
Ate Vitarte, 20227

Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre el
liderazgo transformacional y la
supervision percibido por el
personal de enfermeria de un
Hospital Ate Vitarte, 2022?

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y la
comunicacién percibido por el
personal de enfermeria de un
Hospital Ate Vitarte, 2022?

¢Cuél es la relacién entre el
liderazgo transformacional y las
condiciones laborales percibido
por el personal de enfermeria de
un Hospital Ate Vitarte, 2022?

¢Cuél es la relacion entre el
liderazgo transformacional y la
autorrealizacion percibido por el
personal de enfermeria de un
Hospital Ate Vitarte, 2022?

Objetivo general
Determinar la relacion entre
liderazgo transformacional y el
clima laboral percibido por el
personal de enfermeria de un
Hospital de Ate Vitarte.

Objetivos especificos
Determinar la relaciéon entre el

liderazgo transformacional y la
supervision desde la percepcién

del personal asistencial de
enfermeria de Hospital Ate
Vitarte.

Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la
comunicacion percibido por el
personal asistencial de
enfermeria de un Hospital Ate
Vitarte.

Determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y las
condiciones laborales percibido
por el personal asistencial de
enfermeria de un Hospital Ate
Vitarte.

Determinar la relacién entre el
liderazgo transformacional y la
autorrealizacion percibido por el
personal asistencial de
enfermeria de un Hospital Ate
Vitarte.

Hipotesis general
Existe relacion entre liderazgo

transformacional 'y clima
laboral percibido por los
enfermeros del servicio de

emergencia de un Hospital Ate
Vitarte.

Hipétesis especificas

Existe relaciéon de liderazgo
transformacional entre
supervision percibido por los
enfermeros del servicio de
emergencia de un Hospital Ate
Vitarte.

Existe relaciéon de liderazgo
transformacional entre
comunicacion percibido por los
enfermeros del servicio de
emergencia de un Hospital Ate
Vitarte.

Existe relacion de liderazgo
transformacional entre
condiciones laborales
percibido por los enfermeros
del servicio de emergencia de
un Hospital Ate Vitarte.

Existe relacion de liderazgo
transformacional entre
involucramiento laboral
percibido por los enfermeros
del servicio de emergencia de
un Hospital Ate Vitarte.

Existe relacion de liderazgo
transformacional

Variable 1: Liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores item Escala Nivel y
rango
Influencia = Actitud de confianza
idealizada = Respeto 1-5
= Interés del grupo Escala:
Consideracion =  Mejora de Ordinal
individualizada capacidades Opciones de ]
= Capacitacion de 6-10 respuesta: Bajo
equipo Nunca (1) [22 — 51]
= Necesidades Casi nunca Medio
satisfechas (2 [52 - 81]
Motivacién = Optimista Regularment Alto
inspiracional = Vision 11-16 e (3 [82 - 110]
= Valores y principios ~ Casi
Estimulacion = Enfoca problemas siempre (4)
intelectual = Solucion de Siempre (5)
17 - 22
problemas
= Acepta sugerencias
Variable 2: Clima laboral
Dimensiones Indicadores items Escalas Nivel y
rango
Involucramiento [ Compromiso
laboral = Oportunidad Escala:
= Vision Ordinal
= Mision Opciones de
= Desarrollo del respuesta:
personal Nunca (1) Deficiente
Autorrealizacion |= Interés por los Totalmente [50 — 116]
mpl en
. ﬁ"\,&eezddos desacuerdo Regular
desempefio (1) [117-183]
= Capacitacion En Bueno
. desacuerdo [184 — 250]
Condiciones = Vision @)
laborales =  Valoresy principios Nien
u Confianza acuerdo ni
en




autorrealizacion percibido por | Comunicacion = Consideracion de desacuerdo
los enfermeros del servicio de opinién ?3)
emergencia de un Hospital Ate = Honestidad De acuerdo
Vitarte. = Responsabilidad (4)
— — Totalmente
Supervision = Resolucion de de acuerdo
problemas )
= Reconocimiento 1-30
= Superar obstaculos
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICA

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basico.

Disefio: No experimental, transversal.
Nivel: Correlacional

Método: Hipotético-deductivo.

Poblacion:
38 enfermeros de un hospital de Ate Vitarte.

Muestra:
28 enfermeros de un hospital de Ate Vitarte.

Muestreo:
No probabilistico, por conveniencia.

Variable 1: Liderazgo transformacional
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Clima laboral
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de
acuerdo a los rangos establecidos, los
resultados se presentaran en tablas de
frecuencias y graficos estadisticos.

Estadistica inferencial:

El andlisis de datos se realiza con el
coeficiente de correlacion Rho de
Spearman a través del SPSS version 25.




Anexo 2. Operacionalizaciéon de variables

Tabla 5

Operacionalizacion de la variable Accion tutorial

Nivel y rango

Dimensiones Indicadores item Escala por variable
Influencia = Actitud de confianza
idealizada * Respeto 1-5 i :
= Interés del grupo Escala: Ordinal
Consideracion » Mejora de capacidades Opciones d_e Bajo
individualizada = Capacitacion de equipo 6-10 rsﬁﬁggs(tla). [22 - 51]
= Necesidades satisfechas Casi nunca (2) Medio
Motivacion » Optimista Regularmente [52 — 81]
inspiracional » Vision o 11-16 3) Alto
* Valores y principios Casi siempre (4) [82 — 110]
Estimulacion » Enfoca problemas Siempre (5)
intelectual = Solucién de problemas 17 - 22
» Acepta sugerencias
Tabla 6
Operacionalizacion de la variable Conductas prosociales
Dimensiones Indicadores items Escalas I\gl)l:nlflv)e/lrrizg?;
Involucramiento = Compromiso
laboral = Oportunidad
= Vision
=  Mision
= Desarrollo del
personal
Autorrealizacion Ienr;eprleez1 gg; los .Escala: ordinal
= Niveles de Opciones de respuesta:
~ Nunca (1) Deficiente
desem_pen_g Totalmente en
= Capacitacion desacuerdo (1) [50 — 116]
Condiciones = Vision En desacuerdo (2) Regular
laborales = Valoresy Ni en acuerdo ni en [117 — 183]
. pcr(l)rr]]?ilg:]ozsa desacuerdo (3) Bueno
Comunicacion = Consideracion De acuerdo (4) [184 - 250]
S Totalmente de acuerdo
de opinion )
= Honestidad
= Responsabilidad
Supervision = Resolucion de
problemas
»= Reconocimiento 1-30
= Superar

obstaculos




Anexo 3. Instrumentos

Estimado colega, la presente encuesta tiene una finalidad académica y de servicio, por lo que estamos
interesados en conocer su opinién sobre liderazgo transformacional de esta institucion; esto a su vez

coadyuvara con el propdsito de mejorar los servicios que se ofrecen en bienestar de los pacientes. Sus

Cuestionario de Liderazgo transformacional

respuestas son totalmente anénimas y confidenciales. Agradecemos su participacion.

Instrucciones: En las siguientes proposiciones analice si lo que dice cada frase se ajusta a lo que su

jefela o coordinadora suele hacer en su trabajo, elija una de las alternativas segun su opiniéon y marque

con una “X”..
Nunca (1) Casi nunca (2), | Regularmente (3) | Casi siempre (4) Siempre (5)

Dimension 1. Influencia idealizada 112|134

1 | ¢Demuestra una actitud de confianza?

2 | ¢Se gana mirespeto por su forma de actuar?

3 | ¢Vamas alla de su propio interés por el bien del grupo?

4 | ¢Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella?

5 | ¢Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones que toma?
Dimension 2. Consideracion individualizada

6 | ¢Me ayuda a mejorar mis capacidades?

7 | ¢Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de enfermeria?

g | ¢Habla entusiastamente acerca de qué necesidades debe ser satisfechas?

g | ¢Tiene en cuenta que tengo habilidades distintas de los otros?

10 | ¢Me trata como persona individual mas que como miembro de un grupo?
Dimension 3. Motivacién inspiracional

11 | ¢Habla de forma optimista sobre el futuro?

12 | ¢Presenta una convincente vision del futuro?

13 {,I.Demue,strz_i en la practica cuales son sus valores morales y principios
éticos mas importantes?

14 | ¢Expresa confianza en que las metas seran cumplidas?

15 | ¢Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber?

16 | ¢Enfatiza la importancia de una mision comun?
Dimension 4. Estimulacién intelectual

17 | ¢Proporciona formas nuevas de enfocar los problemas que se presentan?

18 ¢, Considera diferentes perspectivas cuando busca solucionar los
problemas?

19 éiSugiere y acepta_suggfencias con fines de mejora y/o como forma de
proceder en una situacidn problematica?




20 ¢, Propone nuevas formas de completar el trabajo y/o mejorar desempefio
de sus colaboradores?

21 | ¢Alienta el desarrollo personal de sus colaboradores

22 ¢ Se preocupa por el mejoramiento las competencias profesionales de sus
subordinados?




Cuestionario de Clima laboral

Estimado colega, la presente encuesta tiene una finalidad académica y de servicio, por lo que estamos
interesados en conocer su opinién sobre clima laboral de esta institucion; esto a su vez coadyuvara con
el propdsito de mejorar los servicios que se ofrecen en bienestar de las pacientes. Sus respuestas son

totalmente an6nimas y confidenciales. Agradecemos su participacion.

Instrucciones: A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tiene 5
opciones para responder de acuerdo con lo que se describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicién y marque con (x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto

de vista al respecto. Conteste todas las preguntas; no hay respuestas buenas ni malas.

Ni en acuerdo ni

Totalmente en En desacuerdo en desacuerdo De acuerdo (4) Totalmente de
desacuerdo (1) (2), 3) acuerdo (5)
ftems 112|13|4]|65

Dimension 1. Motivacion inspiracional
Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.
En el hospital, se hacen mejor las cosas cada dia.

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

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

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

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

9 | Los trabajadores buscan el logro de la misién de la institucién.
10| Los trabajadores tienen una clara idea de la vision institucional.
Dimension 2. Autorrealizacion

11| Existen oportunidades de progresar en la institucion.

12| El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

13| Se valora los altos niveles de desempefio.

14 | Los supervisores expresan reconocimiento por los logros de sus
subordinados.

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

16 | Los jefes promueven la capacitacidon que se necesita.

17| La empresa promueve el desarrollo del personal.

18 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras
19| Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

20| Se recibe la preparaciéon necesaria para realizar el trabajo.
Dimension 3. Condiciones laborales

21| Los jefes y/o coordinadores reconocen los logros en el trabajo.
22 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

23| Los objetivos de trabajo son retadores.
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24

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

25

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

26

Existe buena administracién de los recursos

27

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de Otras
organizaciones

28

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

29

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

30

La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

Dimensioén 4. Comunicacion

31

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

32

En el trabajo, la informacién fluye adecuadamente.

33

En los grupos de trabajo, existe una relaciéon armoniosa.

34

Existen suficientes canales de comunicacion entre comparfieros de
trabajo y jefes.

35

Es accesible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

36

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

37

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

38

Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas de trabajo.

39

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

40

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Dimension 5. Supervisién

41

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

42

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

43

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

44

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

45

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

46

Los objetivos del trabajo son reevaluados periddicamente.

47

Existe un trato justo en el hospital.

48

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos

49

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos en forma
conjunta.

50

Se reconocen los avances en otras areas de la institucion.




Anexo 4. Certificados de validez

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

N.© DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si [ No | Si | No
¢Demuestra una actitud de confianza? X X X
¢ Se gana mi respeto por su forma de actuar? X X X
¢Va méas alla de su propio interés por el bien del X X X
grupo?

4 ¢Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con X X X
él/ella?

5 ¢ Considera los aspectos morales y éticos en las X X X
decisiones que toma?

DIMENSION 2 Si No Si | No | Si | No
¢Me ayuda a mejorar mis capacidades? X X X
¢Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo X X X

de enfermeria?

8 ¢Habla entusiastamente acerca de qué X X X
necesidades debe ser satisfechas?

9 ¢ Tiene en cuenta que tengo habilidades distintas X X X
de los otros?

10 | ¢Me trata como persona individual mas que como X X X
miembro de un grupo?

DIMENSION 3 Si No Si No Si No

11 | ¢Habla de forma optimista sobre el futuro? X X X

12 | ¢Presenta una convincente visién del futuro? X X X

13 | ¢Demuestra en la practica cuales son sus valores X X X
morales y principios éticos mas importantes?

14 | ¢Expresa confianza en que las metas seran X X X
cumplidas?

15 | ¢Enfatiza laimportancia de tener un fuerte sentido X X X
del deber?

16 | ¢Enfatiza la importancia de una misién comun? X X X
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

17 | ¢Proporciona formas nuevas de enfocar los X X X
problemas que se presentan?

18 | ¢Considera diferentes perspectivas cuando X X X
busca solucionar los problemas?

19 | ¢Sugiere y acepta sugerencias con fines de X X X
mejora y/o como forma de proceder en una
situacion problematica?

20 | ¢Propone nuevas formas de completar el trabajo X X X
y/o mejorar desemperio de sus colaboradores?

21 | ¢(Alienta el desarrollo personal de sus X X X
colaboradores?

22 | (Se preocupa por el mejoramiento las X X X
competencias profesionales de sus
subordinados?




Observaciones (precisar si hay suficiencia hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Lip Licham, Cruz Antonio DNI: 07517707

Especialidad del validador: Metoddlogo

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

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

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




6 UCV
EI UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA

LABORAL

N.0 DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Se si_entgl comprometido con el éxito de la X X X
organizacion.

2 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en X X X
el trabajo

3 Cada empleado se considera factor clave para el . X X
éxito de la organizacién.
En el hospital, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X

5 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

L - X X X

decisiones en tareas de sus responsabilidades

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

7 Cumplir con las actividades laborales es una tarea x X X
estimulante.

8 Los productos y/o servicios de la organizacion, X X X
son motivo de orgullo del personal.

9 Los trabajadores buscan el logro de la misién de X X X
la institucion.

10 | Los trabajadores tienen una clara idea de la visién x x x
institucional.
DIMENSION 2 Si No | Si | No | Si | No

11 _Existen_ oportunidades de progresar en la x X X
institucion.

12 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X

13 | Se valora los altos niveles de desempefio. X X X

14 | Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros de sus subordinados. X X X

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

16 | Los j(_efes promueven la capacitacion que se x X X
necesita.

17 | La empresa promueve el desarrollo del personal. X X X

18 | Se promueve la generacion de ideas creativas o x X X
innovadoras

19 | Los t_raba_j,adores estdn comprometidos con la X X X
organizacion

20 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar x x x
el trabajo.
DIMENSION 3 Si No Si | No | Si | No

21 | Los jefes y/o coordinadores reconocen los logros « X X
en el trabajo.

22 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X

23 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X

24 | El grupo con el que trabajo funciona como un x X X
equipo bien integrado.

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

26 | Existe buena administracién de los recursos X X X

27 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con X X X
la de Otras organizaciones

28 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la X X X
visién de la institucion.

29 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo X X X




30 | La organizacion es buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria

para cumplir con el trabajo. x X X

32 | En el trabajo, la informacién fluye
adecuadamente. x X X

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacion . X X
armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion
entre compafieros de trabajo y jefes. x X X

35 | Es accesible la interaccion con personas de X X X
mayor jerarquia.

36 | La institucion fomenta y promueve la x X X
comunicacion interna.

37 | El supervisor escucha los planteamientos que se X X X
le hacen.

38 | Existe colaboracién entre el personal de las X X X
diversas areas de trabajo.

39 | Se participa en definir los objetivos y las acciones x x x
para lograrlo.

40 | Las responsabilidades del puesto estan X X X

cIaramentga definidas.
DIMENSION 5 Si No | Si | No | Si | No

41 | El supervisor brinda apoyo para superar los

, X X X
obstaculos que se presentan.
42 | En la organizacion, se mejoran continuamente los
. . X X X
métodos de trabajo.
43 | La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a x X X
mejorar la tarea.
44 | 44.Se dispone de un sistema para el seguimiento
- X X X
y control de las actividades.
45 | Existen normas y procedimientos como guias de X X X
trabajo.
46 | Los objetivos del trabajo son reevaluados x X X
periédicamente.
47 | Existe un trato justo en el hospital. X X X
48 | El trabajo se realiza en funcibn a métodos o
. X X X
planes establecidos
49 | En la institucion, se afrontan y superan los X X X
obstaculos en forma conjunta.
50 | Se reconocen los avances en otras areas de la x X x
institucion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Lip Licham, Cruz Antonio DNI: 07517707

Especialidad del validador: Emergencias pediatricas

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

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

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




VALIDACION 2.

S

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia?® Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si [ No | Si | No
¢ Demuestra una actitud de confianza? X X
¢Se gana mi respeto por su forma de actuar? X X
¢Va més alla de su propio interés por el bien del X X X
grupo?

4 ¢Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con X X X
él/ella?

5 ¢ Considera los aspectos morales y éticos en las X X X
decisiones que toma?
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
¢Me ayuda a mejorar mis capacidades? X X X
¢Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo X X X
de enfermeria?

8 ¢Habla entusiastamente acerca de qué X X X
necesidades debe ser satisfechas?

9 ¢ Tiene en cuenta que tengo habilidades distintas X X X
de los otros?

10 | ¢Me trata como persona individual mas que como X X X
miembro de un grupo?
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

11 | ¢Habla de forma optimista sobre el futuro? X X X

12 | ¢Presenta una convincente visién del futuro? X X X

13 | ¢Demuestra en la practica cuales son sus valores X X X
morales y principios éticos mas importantes?

14 | ¢Expresa confianza en que las metas seran X X X
cumplidas?

15 | ¢Enfatiza laimportancia de tener un fuerte sentido X X X
del deber?

16 | ¢Enfatiza la importancia de una mision comin? X X X
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

17 | ¢Proporciona formas nuevas de enfocar los X X X
problemas que se presentan?

18 | ¢Considera diferentes perspectivas cuando X X X
busca solucionar los problemas?

19 | ¢Sugiere y acepta sugerencias con fines de X X X
mejora y/o como forma de proceder en una
situacion probleméatica?

20 | ¢Propone nuevas formas de completar el trabajo X X X
y/o mejorar desemperio de sus colaboradores?

21 | ¢(Alienta el desarrollo personal de sus X X X
colaboradores?

22 | (Se preocupa por el mejoramiento las X X X
competencias profesionales de sus
subordinados?




Observaciones (precisar si hay suficiencia hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Héctor Huamanchoque Chuctaya DNI: 41748648

Especialidad del validador: Metoddlogo

17 de noviembre del 2022.

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

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

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



6 UCV
EI UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA

LABORAL

N.0 DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Se si_entgl comprometido con el éxito de la X X X
organizacion.

2 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en X X X
el trabajo

3 Cada empleado se considera factor clave para el . X X
éxito de la organizacién.
En el hospital, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X

5 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

L - X X X

decisiones en tareas de sus responsabilidades

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

7 Cumplir con las actividades laborales es una tarea x X X
estimulante.

8 Los productos y/o servicios de la organizacion, X X X
son motivo de orgullo del personal.

9 Los trabajadores buscan el logro de la misién de X X X
la institucion.

10 | Los trabajadores tienen una clara idea de la visién x x x
institucional.
DIMENSION 2 Si No | Si | No | Si | No

11 _Existen_ oportunidades de progresar en la x X X
institucion.

12 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X

13 | Se valora los altos niveles de desempefio. X X X

14 | Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros de sus subordinados. X X X

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

16 | Los j(_efes promueven la capacitacion que se x X X
necesita.

17 | La empresa promueve el desarrollo del personal. X X X

18 | Se promueve la generacion de ideas creativas o x X X
innovadoras

19 | Los t_raba_jfadores estdn comprometidos con la X X X
organizacion

20 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar x x x
el trabajo.
DIMENSION 3 Si No Si | No | Si | No

21 | Los jefes y/o coordinadores reconocen los logros « X X
en el trabajo.

22 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X

23 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X

24 | El grupo con el que trabajo funciona como un x X X
equipo bien integrado.

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

26 | Existe buena administracién de los recursos X X X

27 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con X X X
la de Otras organizaciones

28 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la X X X
visién de la institucion.

29 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo X X X




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

DIMENSION 4 Si No Si No Si No

31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria

para cumplir con el trabajo. x X X

32 | En el trabajo, la informacién fluye
adecuadamente. x X X

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacion . X X
armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion
entre compafieros de trabajo y jefes. x X X

35 | Es accesible la interaccion con personas de X X X
mayor jerarquia.

36 | La institucion fomenta y promueve la x X X
comunicacion interna.

37 | El supervisor escucha los planteamientos que se X X X
le hacen.

38 | Existe colaboracién entre el personal de las X X X
diversas areas de trabajo.

39 | Se participa en definir los objetivos y las acciones x x x
para lograrlo.

40 | Las responsabilidades del puesto estan X X X

claramente definidas.

DIMENSION 5 Si No Si | No | Si | No

41 | El supervisor brinda apoyo para superar los

, X X X
obstaculos que se presentan.
42 | En la organizacion, se mejoran continuamente los
. ; X X X
métodos de trabajo.
43 | La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a x X X
mejorar la tarea.
44 | 44.Se dispone de un sistema para el seguimiento
- X X X
y control de las actividades.
45 | Existen normas y procedimientos como guias de X X X
trabajo.
46 | Los objetivos del trabajo son reevaluados x X X
periédicamente.
47 | Existe un trato justo en el hospital. X X X
48 | El trabajo se realiza en funcibn a métodos o
. X X X
planes establecidos
49 | En la institucion, se afrontan y superan los X X X
obstaculos en forma conjunta.
50 | Se reconocen los avances en otras areas de la x X x
institucion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Héctor Huamanchoque Chuctaya DNI: 41748648

Especialidad del validador: Metodélogo

17 de noviembre del 2022.

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

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

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



VALIDACION 3.

S

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia?® Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si [ No | Si | No
¢ Demuestra una actitud de confianza? X X
¢Se gana mi respeto por su forma de actuar? X X
¢Va més alla de su propio interés por el bien del X X X
grupo?

4 ¢Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con X X X
él/ella?

5 ¢ Considera los aspectos morales y éticos en las X X X
decisiones que toma?
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
¢Me ayuda a mejorar mis capacidades? X X X
¢Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo X X X
de enfermeria?

8 ¢Habla entusiastamente acerca de qué X X X
necesidades debe ser satisfechas?

9 ¢ Tiene en cuenta que tengo habilidades distintas X X X
de los otros?

10 | ¢Me trata como persona individual mas que como X X X
miembro de un grupo?
DIMENSION 3 Si No Si No Si No

11 | ¢Habla de forma optimista sobre el futuro? X X X

12 | ¢Presenta una convincente visién del futuro? X X X

13 | ¢Demuestra en la practica cuales son sus valores X X X
morales y principios éticos mas importantes?

14 | ¢Expresa confianza en que las metas seran X X X
cumplidas?

15 | ¢Enfatiza laimportancia de tener un fuerte sentido X X X
del deber?

16 | ¢Enfatiza la importancia de una mision comin? X X X
DIMENSION 4 Si No Si No Si No

17 | ¢Proporciona formas nuevas de enfocar los X X X
problemas que se presentan?

18 | ¢Considera diferentes perspectivas cuando X X X
busca solucionar los problemas?

19 | ¢Sugiere y acepta sugerencias con fines de X X X
mejora y/o como forma de proceder en una
situacion probleméatica?

20 | ¢Propone nuevas formas de completar el trabajo X X X
y/o mejorar desemperio de sus colaboradores?

21 | ¢(Alienta el desarrollo personal de sus X X X
colaboradores?

22 | (Se preocupa por el mejoramiento las X X X
competencias profesionales de sus
subordinados?




Observaciones (precisar si hay suficiencia hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Miriam Baygorrea Choquepata DNI: 40918977
Especialidad del validador: Metoddlogo

17 de noviembre del 2022.
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo - / i
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



6 UCV
EI UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CLIMA

LABORAL

N.0 DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Se si_entgl comprometido con el éxito de la X X X
organizacion.

2 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en X X X
el trabajo

3 Cada empleado se considera factor clave para el . X X
éxito de la organizacién.
En el hospital, se hacen mejor las cosas cada dia. X X X

5 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

L - X X X

decisiones en tareas de sus responsabilidades

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

7 Cumplir con las actividades laborales es una tarea x X X
estimulante.

8 Los productos y/o servicios de la organizacion, X X X
son motivo de orgullo del personal.

9 Los trabajadores buscan el logro de la misién de X X X
la institucion.

10 | Los trabajadores tienen una clara idea de la visién x x x
institucional.
DIMENSION 2 Si No | Si | No | Si | No

11 _Existen_ oportunidades de progresar en la x X X
institucion.

12 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X

13 | Se valora los altos niveles de desempefio. X X X

14 | Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros de sus subordinados. X X X

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

16 | Los j(_efes promueven la capacitacion que se x X X
necesita.

17 | La empresa promueve el desarrollo del personal. X X X

18 | Se promueve la generacion de ideas creativas o x X X
innovadoras

19 | Los t_raba_j,adores estdn comprometidos con la X X X
organizacion

20 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar x x x
el trabajo.
DIMENSION 3 Si No Si | No | Si | No

21 | Los jefes y/o coordinadores reconocen los logros « X X
en el trabajo.

22 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si. X X

23 | Los objetivos de trabajo son retadores. X X

24 | El grupo con el que trabajo funciona como un x X X
equipo bien integrado.

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

26 | Existe buena administracién de los recursos X X X

27 | Laremuneracion es atractiva en comparacion con X X X
la de Otras organizaciones

28 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la X X X
visién de la institucion.

29 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo X X X




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

DIMENSION 4 Si No Si No Si No

31 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria

para cumplir con el trabajo. X X X

32 | En el trabajo, la informacién fluye
adecuadamente. X X X

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacion . X X
armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion
entre compafieros de trabajo y jefes. X X X

35 | Es accesible la interaccion con personas de X X X
mayor jerarquia.

36 | La institucion fomenta y promueve la x X X
comunicacion interna.

37 | El supervisor escucha los planteamientos que se X X X
le hacen.

38 | Existe colaboracién entre el personal de las X X X
diversas areas de trabajo.

39 | Se participa en definir los objetivos y las acciones x x x
para lograrlo.

40 | Las responsabilidades del puesto estan X X X

claramente definidas.

DIMENSION 5 Si No Si | No | Si | No

41 | El supervisor brinda apoyo para superar los

, X X X
obstaculos que se presentan.
42 | En la organizacion, se mejoran continuamente los
. . X X X
métodos de trabajo.
43 | La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a X X X
mejorar la tarea.
44 | 44.Se dispone de un sistema para el seguimiento
- X X X
y control de las actividades.
45 | Existen normas y procedimientos como guias de X X X
trabajo.
46 | Los objetivos del trabajo son reevaluados x X X
periédicamente.
47 | Existe un trato justo en el hospital. X X X
48 | El trabajo se realiza en funcibn a métodos o
. X X X
planes establecidos
49 | En la institucion, se afrontan y superan los X X X
obstaculos en forma conjunta.
50 | Se reconocen los avances en otras areas de la x X x
institucion.
Observaciones (precisar si hay suficiencia hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Miriam Baygorrea Choquepata DNI: 40918977

Especialidad del validador: Metodélogo

17 de noviembre del 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién

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

&

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



Anexo 5. Confiabilidad

Estadistico Alpha de Cronbach para la Variable Liderazgo Transformacional.

1§ *Resultado’ [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor

x
Archivo  Editar Mer Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Gréficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
Saar’d S m = B » B
=) S E
SHa 9 [ = = E
= {E Resultado [SCALE ("ALL VARIABLES') ALL Y
(8 Registro JMODEL=ALPHA.
& [ Fiabilidad
[ Titulo
--g Notas Fiabilidad
; Conjunto de datos|
E--[E] Escala: ALL VARI N \ R \Desknoplrath
- THU|U [ConjuntoDatasl] C:\Users\USUARRIO\Desktop\rut\BASE DE DATOS.sav
LE Resumen de
[ Estagistcas | Escala: ALL VARIABLES
8 Rregistro
- [E] Fiavilidad
Resumen de procesamiento de
e casos
=--{E] Escala: ALL VARI
[ Tiulo N %
L& Resumen de Casos  Valido 28 100,0
-5 Estadisticas Excluido® 0 0
Total 28 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento,
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
954 22
RELIABILITY
/VARIABLES=ILL IL2 IL3 IL4 IL5 IL6 IL7 IL6 IL® IL10 All Al2 Al3 Al4 AlS Al6 Al7 A8 Al A20 CL2l L
— 0] C122 £103 C12¢ C125 CT26 127 128 CLPe CTA0 031 032 £33 034 035 36 £37 ©38 030 a0 541 542 54 -]
[IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:ON
Estadistico Alpha de Cronbach para la Variable clima laboral
i@ *ResultzdoT [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor - X
Archivo  Editar Ver Datos Iransformar  [nserlar Formato  Analizar  Gréficos  Uflidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEeq o @I =HELS 25 B
= 5 E
= {E] Resultado RELIABILITY =
~~[B Registro /VARIABLES=ILL IL2 IL3 IL4 ILS IL6 IL7 IL8 ILS IL10 ALl Al2 A13 Al4 Al5 Alé Al7 A18 AlS A20 CL21
L F?ga‘d CL22 CL23 CL24 CL25 CL26 CL27 CL28 CL29 CL30 C31 C32 C33 C34 €35 C36 C37 C38 C39 C40 S41 S42 543
N‘O‘::S 544 545 546 S47 S48 S49 S50
Conjunto de datos /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
Escala: ALL VAR /MODEL=ALPHA.
[E1 Titulo
i@ Resumen de .
| g Estacisticas || " Fiabilidad
8 Registra
& {8 Fiabilidad
+ 5 Tulo Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
L Resumen de casos
i Estadisticas | N %
Casos  Valido 28 100,0
Excluido® 0 0
Total 28 100,0
a.La eliminacion por lista s& basa en
todas las variables del
procecimiento
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa dz Nde
Cronbach elementos
L 0
[RI— IF] =
[1BM SPSS Statistics Processorestalisto | | [Unicode:ON




Rho Spearman objetivo GENERAL
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** La carrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 6. Base de datos

NIVEL DE LAS DIMENSIONES DE LA

VARIABLE 1 VARIABLE 1
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Anexo 7. Autorizacion de la entidad




CARTA DE ACEPTACION DEL JEFE INMEDIATO SUPERIOR

Lima, 5 de noviembre del 2022

Estimada Licenciada,
Ruth Magdalena Huamani Ramirez
De mi consideracién:

La Licenciada Norma Lucy Simén Quito, encargada de la Jefatura de enfermeras del
Hospital Emergencia Ate Vitarte, acepta mediante el presente que se ejecute el
estudio titulado “Liderazgo transformacional y clima laboral percibido por el
personal de enfermeria del Servicio de Emergencia de un hospital de Ate Vitarte,
Lima”.

Este proyecto cuenta con la aprobacion de la Universidad respectiva, con el motivo
de trabajo de tesis, y redundara el mejor desempefio de nuestro personal de
enfermeria, para lo cual se BRINDA LA ACEPTACION DEL MISMO,
comprometiéndome a dar todo el apoyo necesario para su desarrollo.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

0 DE SALUD

G) HOSPI\%‘:“E"MEE uéENCIA ATE VITARTE
. o

e NGRIMA LUCY SIMON QuITo
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Anexo 8. Consentimiento informado

















































CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente trabajo de investigacion que lleva como titulo Liderazgo
transformacional y clima laboral percibido por el personal de enfermeria del
Senvicio de Emergencia de un Hospital de Ate Vitarte, 2022, ha sido desarrollado
por la licenciada en enfermeria, estudiante de la maestria en gestion de los

servicios de salud en la Universidad Cesar vallejo.

La encuesta durara aproximadamente 10 minutos y consiste en dos
cuestionarios, cuyo objetivo es Determinar si existe relacion entre Liderazgo
transformacional y clima laboral percibido por el personal de enfermeria del

Servicio de Emergencia de un Hospital de Ate Vitarte.

La participacion para este estudio es completamente voluntaria y confidencial.

La informacién que usted nos pueda aportar sera utilizada confidencialmente.

Habiendo sido informada de forma clara y precisa sobre mi participacion, tambien
se me ha garantizado que los datos obtenidos seran tratados y analizados
considerando su intimidad y anonimato, de acuerdo a los principios éticos y

cientificos que rigen la investigacion.

Por lo informado es que OTORGO MI CONSENTIMIENTO a que se me realice

una encuesta mediante el cuestionario correspondiente.

Lima 4 de Diciembre del, 2022
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Anexo 9. Interpretacion de prueba estadistica

Segln Martinez y Campos (2015), la prueba de correlacion de Spearman se interpreta de la
siguiente forma, que van desde -1 a +1, y en este sentido este sentido se pueden obtener diferentes
valores que se agrupan de la siguiente forma:

Valor de Rho Significado

-1 Correlacién negativa grade y perfecta
-0,9a0,99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a0.89 Correlacién negativa alta

-0,4 a 0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta
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