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Resumen

El disefio de investigacion fue no experimental, cuantitativo, causal explicativo, transversal
y prospectivo, cuya muestra estuvo compuesta por 125 profesionales de enfermeria, quienes
respondieron un cuestionario, el cual estuvo conformado por la escala de liderazgo de Bass
y Avolio modificada, la escala de motivacion de Hackman y Oldham vy la escala de clima
laboral de Litwin y Stringer. Los resultados demostraron que las caracteristicas generales de
los profesionales fueron, edad promedio 51,32+8,03 (31-66) afios, predominancia del sexo
femenino (90,4%) y tiempo laboral promedio 23,08+7,67 (5-39) afos; respecto a las
variables en estudio, se hall6 que el nivel medio de carisma o Influencia Idealizada (p=0.01)
influye de manera significativa en los niveles de motivacion, el nivel medio de motivacion
inspiracional (p=0.005) influye de manera significativa en los niveles de clima laboral, el
nivel medio de estimulacion intelectual (p=0.004) influye de manera significativa en el clima
laboral. Se concluye que la motivacion y clima laboral no influyen en el liderazgo
transformacional de los enfermeros de un hospital Castrense 2018.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, motivacion, clima laboral.
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Abstract

The research design was non-experimental, quantitative, explanatory cause, cross-sectional
and prospective, whose sample consisted of 125 nursing professionals, who answered a
questionnaire, which was made up of the modified Bass and Avolio leadership scale, the
motivation scale of Hackman and Oldham and the work climate scale of Litwin and
Stringer.The results showed that the general characteristics of the professionals were,
average age 51.32 + 8.03 (31-66) years, predominance of the female sex (90.4%) and average
working time 23.08 + 7.67 ( 5-39) years; with respect to the variables under study; it was
found that the average level of charisma or Idealized Influence (p = 0.01) significantly
influences levels of motivation; the average level of inspirational motivation (p = 0.005) has
a significant influence on work environment levels; the average level of intellectual
stimulation (p = 0.004) has a significant influence on the work environment.It is concluded
that the transformational leadership does not influence the motivation and work climate in
the Nurses of a Castrense 2018 hospital.

Keywords: Transformational leadership, motivation, work climate
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Resumo

O delineamento da pesquisa foi ndo experimental, quantitativo, causa explicativa,
transversal e prospectivo, cuja amostra foi constituida por 125 profissionais de
enfermagem, que responderam a um questionario, composto pela escala de lideranca
modificada de Bass e Avolio, a escala de motivacdo de Hackman e Oldham e a escala de
clima de trabalho de Litwin e Stringer. Os resultados mostraram que as caracteristicas
gerais dos profissionais foram, idade média 51,32 + 8,03 (31-66) anos, predominio do
sexo feminino (90,4%) e tempo medio de trabalho 23,08 + 7,67 (5-39) anos; Em relagéo
as variaveis em estudo, verificou-se que o nivel médio de carisma ou Influéncia Idealizada
(p = 0,01) influencia significativamente os niveis de motivacdo; o nivel médio de
motivacdo inspirada (p = 0,005) tem uma influéncia significativa nos niveis do ambiente
de trabalho; O nivel médio de estimulacdo intelectual (p = 0,004) tem influéncia
significativa no ambiente de trabalho. Conclui-se que a motivacao e o clima de trabalho
ndo influenciam a liderancga transformacional dos enfermeiros de um hospital Castrense
2018.

Palavras-chave: Lideranca transformacional, motivacao, ambiente de trabalho.
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l. Introduccion



1.1. Realidad problematica

Liderazgo en el rubro sanitario se denomina a la capacidad para mejorar el servicio que
se brinda, donde intervienen diversos actores cuyo Unico fin es el favorecer diversos
cambios para el beneficio de la poblacion; en los Gltimos tiempos, el sistema de salud ha
tenido diversos cambios que generan un nuevo planteamiento del modo de liderazgo
dentro de las instituciones y el como se dirigen los equipos de salud, teniendo estos
ultimos, problemas en la formacion, motivacion, reconocimiento y compromiso, por ello
los directivos deben comprenden que el liderar el talento humano requiere de replantear

diversos estilos de gestion y de liderazgo.

La relacion que existe en medio de los tipos de liderazgo y los efectos en la gestion
directiva en los centros de labores, sirven para tener una mejor comunicacion con el
equipo de trabajo, una toma de decision descentralizada, flexibilidad en la relacion con
los subalternos y una mejor calidad de atencion, pero estas contintan siendo no del todo
concluyentes, actualmente en el sector de salud, se dan modificaciones ya que se necesitan
directivos que tengan capacidad de liderazgo eficaz por la demanda del trabajo en equipo.

Segun Goleman, Boyatzis y Mc Kee (2016), las personas poseen algunos estilos
de conducta que tienen efecto sobre las emociones de los demas, estos se catalogan como
modelos de liderazgo, pudiendo adoptar un modelo entre 6 posibles: el lider visionario se
caracteriza por movilizar a las personas hacia una visién compartida; el lider entrenador
personal ayuda a las personas a adoptar responsabilidades en un area determinada; el lider
afiliativo genera conexion entre las personas y mejora la armonia dentro de la
organizacion; el liderdemocratico y su capacidad de escuchar a los demas; el lider
controlador exige excelencia en las personas que a largo plazo puede generar agotamiento
y desmotivacion; el lider autoritario se caracteriza por dar instrucciones claras llegando a

mandar y ordenar.

La Organizacion Panamericana de Salud (2015), llevé a cabo una cumbre a nivel
regional para abordar temas referentes al rol de las enfermeras de practica avanzada,
donde se establece que deberian de realizarse cambios sobre lo que piensan las enfermeras
sobre si mismas, su funcion, su confianza y liderazgo. Segin Nkowane, existe una
escasez de enfermeras siendo estas las que proporcionan alrededor del 50% al 80% de la

asistencia sanitaria, afectando principalmente al Continente Africano y Oriente Medio.



En un estudio realizado en Espafia a los representantes del sistema de salud, se
afirmo que se dirigio con un liderazgo transformacional y transaccional a la vez, pero su
eficacia estuvo condicionada por la comunicacion que las personas poseian, ya que el
sistema en si no ayudo al afloramiento de un liderazgo transformacional que entusiasme

a los colaboradores (Martinez, Monreal, Perera y Selva, 2016).

En Chile, Quezada, Illesca y Cabezas (2014) identificaron que las enfermeras
encontraban las relaciones interpersonales como componentes negativos para el ejercicio
del liderazgo, ademas reconocieron el liderazgo en todas las funciones, siendo mas
sobresaliente en el area asistencial, enfocada en la calidad de la atencion y en la toma de
decisiones; afirmaron que habia un déficit en la formacion del profesional con respecto
al liderazgo.

En Peru, Santiago (2015) demostro asociacion entre el liderazgo transformacional
y el clima organizacional, teniendo en cuenta que el liderazgo transformacional del
director era alto demostrando asi que el director estimulaba el surgimiento de los
trabajadores, los que se comprometian y aceptaban esto para lograr la mision del hospital,
sobre el clima organizacional se percibié que no eran tan éptimo ya que habian factores
como los valores colectivos entre el personal, los cuales afectaban a esta variable, al
relacionar la motivacion con el clima organizacional se obtuvieron resultados
significativos y directos, demostrando asi que el director del hospital estaba en proceso
sobre la préactica del liderazgo transformacional, significando que sus acciones motivaban

a sus trabajadores en pro de una adecuada organizacién

El Enfermero lider debe crear un clima de trabajo favorable y constructivo con
opinion, reconocimiento, informacion compartida, promover el trabajo en equipo,
fomentar la autonomia, perfeccionamiento, visualizar la integracion de objetivos
organizacionales y personales. Enfocados a lograr un modelo de organizacion adecuado
impactando en el desempefio y la satisfaccion proporcionando servicios con eficiencia,
eficacia y calidad humano, por ello se debe de coadyuvar a lograr un sistema integrado y
eficiente que garantice y provea el derecho de la poblacion a un estado completo de bienes
tanto fisico como mental, dentro de las instituciones sanitarias de labor, liderando

acciones de cambio de paradigmas en el liderazgo transformacional.



El Hospital Central de la Fuerza Aérea del Peru es una institucion con 50 afios de
existencia de alta complejidad camino a la re categorizacién y no esti exenta de la
probleméatica nacional en salud que es netamente recuperativa fragmentada e
insuficientemente financiado, requiere del abordaje de sus grandes problemas con lideres
transformadores que se den buen uso de los recursos con grandes brechas en la dotacién
de personal e infraestructura con usuarios insatisfechos que segun las encuestas internas
llega al 38%.

1.2.  Trabajos previos
Antecedentes Internacionales

Bustamante, Grandon y Lapo (2015), Chile buscaron caracterizar
descriptivamente el clima organizacional en hospitales mediante una prueba piloto en 30
representantes donde se observé que dimensién identidad fue la mejor evaluada (valor
estandar 1,27 puntos). Conclusiones: se encuentra a la identidad como representativa,
afirmando el compromiso con su organizacion. Comentario: las dimensiones; identidad
motivacion laboral y responsabilidad, determinarian la personalidad de las

organizaciones.

Pérez y Azzollini (2013) quisieron encontrar la relacion entre satisfaccion laboral
y el liderazgo, se encontr6 que el liderazgo transformacional presenta 3 factores: carisma,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada de las necesidades de los
seguidores (Bass & Avolio, 1987), donde la estimulacion intelectual se relaciona a la
satisfaccion laboral (Emery & Barker, 2007), ademas del modelo SWA. Conclusiones: se
encontrd relacion entre el modelo de supervision (SWA), liderazgo y satisfaccion.
Comentario: De acuerdo las recientes investigaciones se puede rescatar que estas han

dado un giro dado que enfocan al lider que consigue objetivos y satisfaccion laboral.

Gonzalez, Guevara, Morales, Segura (2013), Chile, encontraron relacion entre
satisfaccion laboral y las unidades hospitalarias y estilo de liderazgo (p<0,001).
Conclusiones: Este estudio determind que la satisfaccion se relacion6 con el lugar de
trabajo. Comentario: Se puede decir que no hay un estilo de liderazgo mejor que otros
sino que esto dependera de la madurez de los seguidores a quienes el lider influye para
lograr el objetivo establecido, y la satisfaccion laboral de los mismos se relacionara con

el tipo de liderazgo que se ejerza en las autoridades de enfermeria.



Gonzalez-Burboa, Manriquez, Venegas (2014) publicaron un estudio cuantitativo,
donde se encontro que la dimensién normas del clima organizacional fue la més
sobresalié (2,90 + 0,44). Conclusiones: se observd un adecuado clima organizacional
principalmente en relacion al cumplimiento de norma. Comentario: la motivacion y el
comportamiento estaran influidos por el clima organizacional por lo cual es de suma

importancia la correcta percepcion de los individuos.

Serrano (2016) Ecuador, quiso encontrar asociacion entre el liderazgo y el clima
organizacional, demostré que el liderazgo se relaciona con la motivacion, compromiso y
participacion; dimensiones del clima organizacional (p<0,001) Conclusiones: El
liderazgo influye sobre el clima organizacional. Comentario: esta relacion se da debido a
que a través de este se logra sembrar la motivacion, compromiso y participacion de los

integrantes con la organizacion.

Navea (2015), relaciono la motivacion y las estrategias para aprender en
universitarios, se observo correlacion entre las variables en mencion. Conclusiones: Los
universitarios tienen motivacion ademas de estar orientados hacia el aprendizaje.
Comentario: el estudiante tiene que entender la importancia de la motivacion y cémo
influye el factor afectivo al momento de estudiar, y el profesor debe influir en el
estudiante de tal manera de despertar la motivacion en el empleando estrategias de

automotivacion.

Colina (2017) Colombia, se realiz6 un meta-analisis en el que resultados reflejaron
que el liderazgo democratico fue el tipo de liderazgo idéneo para las organizaciones
colombianas en donde se trabaja el clima laboral de una manera constante y satisfecha
para sus trabajadores, ya que si estos se sienten a gusto dentro de sus organizaciones, la
mayor recompensa que haran a su empresa serd la de dar lo mejor de si mismos para
contribuir con los objetivos y lineamientos organizacionales. Conclusiones: Un buen
clima laboral se fomenta generando buenas relaciones interpersonales entre la
organizacion y los trabajadores. Asimismo, para el liderazgo se debe tener en cuenta la
motivacidn colectiva de cada equipo de trabajo antes de priorizar un interés personal de
cada lider, es decir hay que buscar los logros organizacionales con base en el impulso de
todos los miembros del equipo motivados por la orientacién o el ejemplo de cada gerente
o director del area. Comentario: Es importante el ambiente laboral en el que se encuentra

el trabajador ya que la calidad de la organizacion y su rentabilidad comenzara a crecer
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debido a que los integrantes reflejaran en su trabajo lo que experimentan y perciben en su

organizacion.

Amaguafia (2015), en Ecuador, encontré que del total de Direcciones Nacionales
11 de las mismas, correspondiente al 78.57%, son Direcciones bajo un estilo de liderazgo
Burocratico, asi también encontraron el liderazgo Paternalista, Laisserfaire y
Democrético en cuatro Direcciones Nacionales correspondiente al 7.14% para cada una
de ellas. Conclusiones: Los resultados permiten concluir que los estilos de liderazgo,
inciden significativamente y de manera directa en el Clima Laboral, en que se
desenvuelven sus servidores. Comentario: Con este estudio se ratifica, como lo sefialan
varios autores desde Blake & Mouton, que el mejor estilo para direccionar un grupo es el

Democrético.

Boada (2017), Ecuador, busco evaluar la asociacién entre el liderazgo y Clima
Laboral en 101 personas. Se identificaron tres estilos de liderazgo siendo, el Misionero el
que mayor frecuencia se empleo6 (12 de las 15 areas que se investigaron). Conclusiones:
el autor evidencio que los estilos de liderazgo existentes dentro de la empresa son el
“Laissez-faire”, “Misionero” y ‘“Paternalista”. Comentario: ES necesario que la
organizacion esté dispuesta a brindar a sus trabajadores y con mayor importancia a los

que son jefes de areas capacitaciones en las que se les ensefie acerca del liderazgo.

Contreras, Espinosa, Hernandez, Acosta (2013) Colombia publicaron un estudio
no experimental, descriptivo, prospectivo, transversal. Se observd correlacion
significativa entre el apoyo directivo con la motivacion intrinseca (r=0.663, p<0.001).
Conclusiones: Los trabajadores que percibieron un liderazgo deseable presentaron
motivacion intrinseca. Comentario: El estudio aport6 evidencia preliminar del apropiado

funcionamiento técnico del instrumento.
Antecedentes Nacionales

Espinoza (2017) realizo un estudio descriptivo correlacional que encontro relacion
entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional en docentes (p<0.01), de la
misma forma, el liderazgo transformacional y el desempefio laboral se relacionaron.. El

autor concluyé que las variables en mencionadas se relacionaron al liderazgo.



Pacheco y Zegarra (2015) realizaron en Puno un estudio correlacional no
experimental que determiné que cerca del 60% de los participantes manifesté una buena
percepcion del clima organizacional, mientras que solo el 1.5% tuvo una deficiente
percepcion. El 64.6% del total de docentes encuestados tuvo un buen desempefio laboral
asi también, las variables en mencidn se asociaron (tc 16.90> 1.96). Con base en estos
resultados estadisticos, los autores concluyeron que las variables clima organizacional y

desempefio laboral se relacionaron significativamente.

Oseda (2014) realizo en Ucayali un estudio descriptivo e hipotético deductivo de
disefio correlacional, donde 58.9% de los docentes universitarios que participaron en el
estudio percibié que el liderazgo transformacional era bueno, mientras que el 4.6%
manifestd percibir un liderazgo transformacional deficiente. Ningun participante califico
esta variable de muy deficiente. En cuanto a la variable clima organizacional, el 55.7% lo
considero como favorable y, ademas de establecer asociacion entre ambas (rho=0.817,
p<0.05).

Castro (2014), Callao, donde el liderazgo transformacional fue medido como
motivacion inspiradora, vision compartida, toma de decisiones participativas y clima de
trabajo. El aprendizaje organizacional fue medido como intercambio de experiencia,
comunicacion asertiva, intercambio con el entorno externo, aceptacion de riesgos, entre
otros. Se evidencié que la motivacion inspiradora de lider permitié una relacion

significativa con el intercambio de experiencias del personal directivo.

Cervera (2015) realizo6 en Los Olivos un estudio descriptivo correlacional en 171
docentes, se encontro asociacion entre liderazgo transformacional y clima organizacional
(r=0.85). De la misma forma, entre union (r = 0.77), colaboracioén (r = 0.77), entusiasmo
(r = 0.78), amistad | (r = 0.76), contacto (r = 0.84), énfasis en el rendimiento (r = 0.81),
ejemplaridad (r = 0.80) y consideracién (r = 0.80). Se concluy6 que hubo asociacion entre

las variables en mencién .
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Liderazgo

Al lider se le reconoce como persona activa que toma posturas en la que necesita

capacidades y competencias especificas para poder afrontar diversos conflictos, su origen



etimologico es la palabra laed cuyo significado es camino, refiriéndose a ir con alguien

para que de esa manera sea guiado o conducido (Ganga y Navarrete, 2013).

En la actualidad las organizaciones en general tiene una nivel de exigencia
altisimo, es por ello que los lideres se han convertido en una necesidad organizacional,
varios autores manifiestan que el liderazgo incluye disciplinas como la psicologia,
ciencias politicas y sociales, ya que el liderazgo actta sobre la conducta de los individuos
de una empresa (Garcia, 2015); por ello el liderazgo, es la competencia de poder actuar
sobre un grupo de personas para lograr metas y objetivos puntuales, para Davis y
Newstrom (2003) liderazgo es influir e sobre los miembros del equipo de trabajo, para
que puedan trabajar con entusiasmos y lograr los objetivos propuestos, Payeras (2004)
los describe como la conducta que el lider adopta y utiliza como instrumento para tener

influencia sobre las personas del equipo (Serrano y Portalanza, 2014).
El liderazgo se puede contemplar desde 2 puntos de vista:

La direccidn, se puede explicar mediante 4 aspectos a) la disposicion de los individuos
como seguidores, b) aceptacion de la distribucion desigual de poder, c) el proceso de

influencia en la conducta de las personas y d) cuestion de valor.es trasmitidos por el lider.

La influencia, es la competencia que posee una persona de influir en otras, cuya finalidad
es el logro de ciertos objetivos especificos dentro de una organizacién. (Pacsi, Estrada,
Pérez, Cruz, 2014).

Teorias del liderazgo

Los conceptos que el liderazgo puede tener o tiene son numerosos, por ello tiene

diversidad de teorias, pero las mas relevantes son:

Liderazgo como rasgo de personalidad. Una persona lider tiene diversas cualidades que
le permite ser lider ante cualquier situacion, por ello tiene la capacidad de ser lider en
cualquier grupo humano en el cual participe, las cualidades que los lideres tienen
mayormente son: nivel de inteligencia alta, seguridad de si mismo, extroversion alta,
buena empatia, etc.; a traves de la historia este fue el primer enfoque en las teorias de
liderazgo, por afios se abandoné este enfoque de liderazgo y se re conceptualiz6 con el

liderazgo carismatico (Palomo, 2013).



Liderazgo carismatico. Este lider cree en sumismo en su grupo de trabajo, en problemas
que se puede presentar en este tipo de liderazgo es que la productividad se centra en las
acciones del lider (Garcia et al., 2016).

Liderazgo como conducta. La definicion del lider se basa en lo que hace, por ello el lider
sera quien se comporta como tal, dentro de este se encuentran dos importantes estudios y

un modelo propuesto por Blake y Mouton (Palomo, 2013).

Estudios de la Universidad de Ohio. investigadores de esta universidad descubrieron
dimensiones para caracterizar el comportamiento de los lideres, después de diversos

estudios lograron elaborar 2 dimensiones para agrupar estos comportamientos:

Consideracion; son las conductas que el lider tiene para poder mejorar las interacciones
entre amistades y concordancia en el grupo laboral, para facilitar la eleccion correcta de

decisiones y mejorar la comunicacion.
Iniciacion de estructura; o el comportamiento o conducta del lider (Palomo, 2013).

Estudios de la Universidad de Michigan. Un grupo de investigadores de dicha institucion
realizaron estudios con el objetivo de saber cudles eran las relaciones entre el
comportamiento del liderazgo con los procesos de grupo y el reconocimiento del grupo

en ambientes profesionales, por estos estudios se establecieron dos dimensiones:

Lideres enfocados en la persona; estos lideres resaltan la importancia de las relaciones

personales, ademas que reconocen y aceptan la relevancia de las diferencias individuales.

Lideres enfocados en la produccion; la prioridad de estos lideres es llegar al objetivo, por

ello enfatizan los aspectos técnicos del trabajo (Palomo, 2013).

La Malla Gerencial de BLAKE Y MOUTON. Establecieron caracteristicas universales
de toda organizacion como: la existencia de una meta, esta formada por personas y tienen
jerarquias ya establecidas, a partir de estas premisas se establecieron 2 dimensiones:
inclinacion por las personas y por los resultados, y a partir de estas dos dimensiones

derivan cinco estilos de direccion (Palomo, 2013):

Estilo 1.1 (Estilo Laissez-Faire). Martinez (2004), es el lider que no tiene responsabilidad

con su organizacion, (Pacsi et al., 2014).



Estilo 1.9 (Estilo Club Social). El lider evidencia preocupacion por las personas mas no
por los resultados, ya que su atencion la pone en los requerimientos de los miembros y a
que las relaciones interpersonales sean satisfactorias, pero los resultados en este estilo son
de baja productividad, de poca calidad, con pocos conflictos y con un clima laboral
relajado (Palomo, 2013).

Estilo 9.1 (Estilo de tarea). El lider se preocupa mas por los resultados que por sus
miembros, este considera que la mejor manera de ayudar es obedeciendo, los resultados
que se obtuvieron con este estilo de liderazgo son productividad alta con escasa calidad,
ademas de conflictos y resentimientos entre los miembros y el lider ay que los consideran

como alguien autoritario (Palomo, 2013).

Estilo 5.5. (Estilo de la mediocridad). El lider trata de equilibrar los resultados con las
necesidades de los miembros, donde termina aburriendo porgue no existen los retos, ya
que este tipo de lider solo tienen expectativas bajas, por ellos los resultados son de

mediana calidad, desempefio aceptable, baja calidad y originalidad (Palomo, 2013).

Estilo 9.9 (Estilo de compromiso en toda regla). El lider se preocupa por los miembros

y por los resultados, por ello se tienen resultados de calidad (Palomo, 2013).

Aproximacion humanista de McGregor. Aqui se tratd de explicar la relacion de los
intereses de la organizacion con la realidad del personal (Jaramillo y Fierro, 2016).
Presenta las siguientes teorias:

Teoria X. amedrenta y controla para asegurar un desempefio minimo.

Teoria Y. Admite que a las personas les gusta el trabajo y obtienen responsabilidades

(Bermeo, Ramirez y Lopez, 2014).

Modelo de la Contingencia de Fiedler. Considera que la eficacia de un lider se basa en
el desempefio de los miembros del grupo, siempre y cuando el comportamiento del lider
sea acorde a la situacion que el grupo atraviese, Fiedler elaboro un instrumento de auto
informe, por el cual calificaba a los colaboradores, donde una puntuacion alta era cuando
el lider calificaba de manera positiva a su colaborador menos preferido y una puntuacion
baja cuando colocaba una opinidn negativa a este, este instrumento fue la puntuacion

Colaborador Menos Preferido (Mufios, 2016). Basandose en su instrumento determino
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tres dimensiones (relacion entre el lider y su personal, estructura de la tarea, poder del

opuesto), las cuales limitan el estilo de direccion mas eficaz (Palomo, 2013).

Teoria de los Caminos de Meta (Path Goal). se cataloga al lider como directivo,
participativo y orientado a objetivos o metas, donde la conducta del lider es la motivacion

a sus miembros (Plata, Pedraza y Ortiz, 2013).

Segun diversos enfoques del liderazgo también se encuentran teorias primordiales como:

Tabla 1. Enfoques Teoricos de Liderazgo

Situacional de

Contemporaneo o

Enfoques Rasgos Conductual Contingencia Emergentes
Se consideras
Diferencia a aspectos como la
los lideres Es la relacion entre moral, ético,
seqtin sus el liderazgo con las  holistico, asi como
r%s 08 Las conductas condiciones la capacidad de los
intelectgales distinauen a situacionales, integrantes del
Premisa ersonales1 y los ug son donde segun el grupo para
cgnsi deran d’o no sgn li dereg estilo de liderazgo desarrollarse no
Ue 6st0S " se modifica segin solo a nivel
nac(zzn con estas la situacion por la personal sino
condiciones que debe de pasar. también en la
' organizacion y
sociedad.
Modelo de
Teoria del Contingencia Liderazgo
Comportamie (Friedler) Carismatico
Princioales  Teoria de los nto Teoria Situacional (Weber, House,
cip (Lewin, Lippit (Hersey y Bennis y Kanungo)
teorias y sus Rasgos . ;
L : y White) Blanchard) Liderazgo
principales (Stogdil . . !
representant Ghiselli ’ Teoria de la Teoria de la Transaccional
P o Locke)y Grid o Trayectoria-meta  (Hollander y Burns)
Gerencial (House) Liderazgo
(Blake y Modelo de Lider -  Transformacional
Mouton) Participacion (Bernard)

(Vroom y Yetton)

Enfoques teoricos del liderazgo. (Negrete, 2015)

Teoria de los rasgos. Se enfoca en los rasgos personales de los lideres, en esta teoria se
pensaba que los lideres deberian de tener cualidades o caracteristicas especificas que
sobresalen de los demas, para Fayol (1986) los rasgos que debe de tener un lider son
salud, inteligencia, cualidades morales, responsabilidad, vigor fisico, vigor intelectual,

sentimiento de deber, conocimientos administrativos, etc., si bien esta teoria se centra en
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las rasgos de la persona no necesariamente todos debe de estar sujetos a la personalidad
del lider (Garcia, 2015).

Teoria del comportamiento. Lussier y Achua (2002) manifestaron que en las
organizaciones no solo se necesitan de resultados sino de persona, por ello es que esta
teoria se basé en reconocer los diversos estilos de liderazgo segun la labor de cada quien,

esta teoria se base en el que hace y como lo hace el lider (Garcia, 2015).

Liderazgo carismatico. Se realza el comportamiento simbolico del lider, por medio de
sus mensajes inspiradores y visionarios, en su comunicacion no verbal, en la utilizacion
de los recursos ideoldgicos, en el estimulo intelectual que les da sus seguidores, en la
demostracion de confianza que brinda, y en las expectativas que tiene, este tipo de lider
puede generar cambios de gran relevancia y desenlaces en la organizacién, debido a que

habra una transformacion en el personal (Plata, Pedroza y Ortiz, 2015).

Liderazgo motivacional. Sirve para utilizar las motivaciones de los colaboradores y
alinearlas con los objetivos de la organizacion para obtener un rendimiento 6ptimo, esto
significa que los mismos lideres deben de reconocer las diferentes motivaciones de los
colaboradores y segun ello asumir responsabilidades en el entorno laboral para optimizar

el rendimiento (Bermeo, Ramirez y Lopez, 2014).

Teoria conductual. Esta se basa en la conducta del lider para poder obtener el éxito de
la organizacién (Noriega 2008), ademas de establecer la relacion entre lo que realiza el
lider y la forma del como se desenvuelve con el grupo de trabajo, Hodgets (1992)
incorporo 2 dimensiones: a) la predileccion del lider para conseguir que el trabajo se
realiza y b) lainquietud de los individuos, basado en el trabajo y de los trabajadores (Plata,
Pedroza y Ortiz, 2015).

Liderazgo transaccional/transformacional. El liderazgo tradicional o transaccional
estd orientado y centrado solo en las tareas, lo cual puede ser insuficiente para realizar
cambios en la organizacion, estos lideres premian a los colaboradores por cumplir con los
objetivos establecidos, el papel que desempefia este tipo de lider es segun los modelos
tradicionales del cambio planificado, y de las estrategias. Estas son las situaciones en las
gue los cambios se dan en momentos criticos y pueden generar modificaciones de grandes

magnitudes en puntos claves de la organizacion, donde la transformacion puede ser de
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manera total o parcial, ademas puede favorecer la adaptacion de la organizacion en el

entorno actual (Contreras y Barbosa, 2013)

Teoria racional-burocratica. Se basa en la democracia, aqui se hace énfasis en el
desempefio de quien la ocupa, donde al ley estd por encima de los funcionarios

independientes y la obediencia se atribuye a este (Garcia et al., 2016).

Teoria situacional o contingenciales. Aqui no solo se sugiere los estilos de liderazgo de
alto probabilidad para diversos niveles de preparacion, sino que indica la probabilidad de
éxitos de otros tipos si el lider no estd motivado o no es capaz de tener el estilo deseado
(Garcia, 2015)

Teoria de la atribucion del liderazgo. El liderazgo solo existe en la mente del
espectador, se trata de personas que desean vislumbrar la relacion causa efecto, en esta
teoria el liderazgo es una atribucidén que las personas desarrollan en relacion a otros

(Ganga y Navarrete, 2013).
Dimensiones del liderazgo transformacional
A. Carisma o influencia idealizada

Los lideres transformacionales deben ser un modelo de rol positivo, es decir que deben
favorecedor o beneficiar la dinamica de funcionamiento del equipo. En esta dimension se
evalGa como los lideres son admirados por los colaboradores y los efectos, asi como el
modo de alcanzarlos a costa de sus propios intereses personales. Dado que el lider muestra
un alto nivel de confianza para con sus colaboradores, esto hace que los mismos estén
dispuestos a asumir riesgos y metas que antes no esperaban hacer (Thieme y Trevifio,
2012).

B. Motivacion Inspiracional

Se toma en cuenta el método que utiliza el lider para generar una vision positiva del futuro
para sus colaboradores y estimularlos a ir a los objetivos de la organizacion y las misiones

de la misma (Thieme y Trevifio, 2012).
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C. Estimulacion intelectual

Esta importante caracteristica de los lideres transformacionales se relaciona con el énfasis
que le ponen a la creatividad, la invencién y el uso de formas novedosas para hacer las
tareas de la organizacion, cuestionando antiguos supuestos. De esta forma los
colaboradores pueden incrementar su rendimiento. Es decir que los lideres crean,
innovan, y desarrollan nuevos caminos para la solucion de los conflictos. Dando la
oportunidad de que a su vez desarrolle el talento humano dentro de la organizacion
(Thieme y Trevifio, 2012).

D. Consideracion individualizada

Finalmente, el lider transformacional debe fomentar una consideracion individualizada.
Esta dimension representa la propia atencién del lider hacia los colaboradores de forma
individualizada. Es decir que el lider responde a las necesidades de cada uno de los
colaboradores por separado, escuchandolos e interactuando con ellos, desarrollando a su

vez su potencial en la organizacion (Thieme y Trevifio, 2012).
1.3.2. Motivacion

Estado interno que activa y sostiene el comportamiento del hombre. En una institucion
sanitaria es crucial para que haya un buen funcionamiento, ya que es considerada desde
el siglo XX como uno de los ejes basicos para la produccién y es el factor esencial en los
trabajadores para conseguir el medio econdmico, del que se dependera la obtencion de
los objetivos, pero en varios sectores incluyendo el sanitario, aun no le dan la importancia
debida a ellos ya que aun no tienen en cuenta al factor humano, por ello la permanencia
o la desercion de los trabajadores de las empresas se basan en los aspectos humanitarios
(Zubiri, 2013).

Teorias

Teoria de la jerarquia de necesidades. Es la teoria mas popular, donde Maslow
identificd 5 niveles distintos de necesidades, las cuales las coloco en una pirdmide, estas
categorias se situaron de manera jerarquica, ya que las necesidades solo se activan cuando
la base estaba satisfecha, por ello cuando la persona satisface sus necesidades inferiores
gradualmente va satisfaciendo sus necesidades superiores, justamente es esto lo que

motiva a la persona para llegar a su satisfaccion, pero ha habido excepciones en diversas
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personas en la cual no fue necesario el satisfacer sus necesidades inferiores para lograr

sus necesidades superiores (Sergueyevna y Mosher, 2013)

Teoria del factor dual de Herzberg. Si bien sus indagaciones se centralizan en el &mbito
laboral, los factores motivacionales se dividen en 2 grupos uno los factores higiénicos y

el otro los factores motivadores.

Teoria de McClelland. La motivacién se centra en tres tipos: el logro, la afiliacion y el
poder, donde el logro es el deseo de la persona por alcanzar los estdndares de ejecucion
de la actividades asignada, ya sea que se relacione con otras personas 0 consigo mismo,
la afiliacion puede tener una gran influencia en la motivacion de compra, y el poder las
personas buscan doblegar a los demas y que hagan lo que ellos quieran (Araya y Pedreros,
2013).

Teoria de Alderfer. Este autor hace algunos analisis de la Teoria de Maslow lo que hace
que se diferencia en 3 aspectos, uno es que reduce las 5 necesidades en solo 3, las cuales
son: a) la existencia a lo que se refiere con el bienestar fisico, la relacion que se refiere a
las relaciones interpersonales, b) se da el surgimiento de una nueva necesidad y c) el
movimiento de las jerarquias de las necesidades que no solo podia ser de manera
ascendente ya que las personas podian retroceder sus necesidades en la jerarquia para

satisfacer alguna necesidad ya satisfecha (Araya y Pedreros, 2013).

Teoria de la Expectativa/valoracion. Fue desarrollada para predecir los grados de
motivacion de los individuos, especificamente en el campo laboral, esta teoria parte de
que la persona tendra una accionar cuando piense que sus esfuerzos tendran como
resultado un desempefio exitoso y positivo, esta teoria explica la motivacion en base a 3
tipos de relaciones: a) expectativa o la probabilidad subjetiva de que su esfuerzo lo llevara
aun resultado, b) los atractivo, conveniente y satisfactorio de estos resultados y ¢) la
creencia de un determinado rendimiento se traduciré en un resultado deseado, esta teoria
afirma que el empleado se sentird motivado al desempefiar bien su trabajo en base a la

recompensan que espera recibir (Marulanda , Montoya y Vélez, 2014).

Teoria de la Equidad. Explica los resultados que tiene la motivacion cuando los

individuos hacen comparacion de su situacion con la de otros individuos o grupos que
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toman como referencia, en toda organizacion el individuo brinda aportes en su labor por
lo que ve resultados de este, mayormente las personas estan predispuestas a comparar sus
resultados con los de los demas, si la persona se siente desmotivada desarrollara
conductas compensatorias disminuyendo asi sus resultados, y por ende la persona puede
generar sentimiento de culpa la cual va a asumir conductas que restablezcan la equidad,
seguin esta teoria la persona puede hacer comparaciones con referentes de su mismo
entorno laboral, con personas de otras organizaciones, con su propia experiencia, o con

la experiencia de otra persona (Montaner, 2013).

Teoria del establecimiento de metas. Sobresale el rol motivador de los objetivos
especificos en la conducta del individuo, en la equidad de las demas condiciones, un
trabajador con objetivos desarrollard un mejor desempefio en comparacién con otros que

no tengan metas claras. (Montaner, 2013).
Dimensiones de la motivacion
A. Variedad

Se refiere al uso de unavariedad adecuada de habilidades y talentos por parte del
colaborador para desarrollar las actividades encomendadas en su organizacién. Es
conocido que toda organizacion ve como positivo que un individuo desarrolle una
variedad de talentos y habilidades (Giraldo, 2014).

B. Identidad con la tarea

Se refiere al grado en que el trabajo implica la finalizacion del mismo de forma completa
e identificable, lo cual se traduce en el producto final obtenido. Es decir que el
colaborador debe ser capaz de identificarse con la version completa del trabajo en
cuestion y por lo tanto permitir que se tome con més orgullo el resultado de ese trabajo
(Giraldo, 2014).

C. Importancia de la tarea

Impacto de las actividades en la vida del mismo. Siendo ademas capaz de identificar la
tarea como algo que contribuye a algo mas amplio, como a la sociedad (Giraldo, 2014).
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D. Autonomia para la realizacion de la tarea

Hace referencia al grado de independencia y discrecion que el colaborador posee cuando
planifica y lleva a cabo sus actividades, programar el trabajo y determinar el

procedimiento que se utilizara para llevarlo a cabo (Giraldo, 2014).
E. Retroalimentacion sobre su desempefio

Se refiere a la informacién que reciben los colaboradores de forma directa sobre los
resultados y el rendimiento general de su trabajo. Cuanto mas se les diga a los
colaboradores acerca de su desempefio, mas interesados estaran en hacer un buen trabajo
(Giraldo, 2014)

1.3.3. Clima Laboral

Caracteristicas que diferencian una organizacion de otra, las que duran al transcurrir del
tiempo e intervienen en la conducta de los trabajadores, ademas que es un fenémeno
ciclico, en la que los rasgos psicolégicos de los miembros serviran para descifrar la

realidad que se vive dentro de la organizacion (Garcia et al., 2017).
Teorias Que Sustentan El Clima Laboral segtin Diversos Autores

Forehand y Von Gilmer en 1964 definieron al clima laboral como aquellos rasgos que
describen la organizacion (Lopez, Casique y Diaz, 2015, p.2), ademas que manifestaron
que influian las caracteristicas dentro de la organizacion positiva o negativamente, y que
se debia al entorno ya que siempre marca ciertas actitudes de las personas, por la
preocupacion del bienes de los empleados es que surgi6 la necesidad de estudiar el clima
laboral, es por ello que no se le daba tanto interés como se le da ahora ya que en la

actualidad hay mayor necesidad dar soluciones (Jiménez y Jiménez, 2016).

Taguiri en 1968 menciond que el clima se referia a la calidad del ambiente interno,
ademas que le dio diversos sindnimos como condiciones y atmosfera, haciendo hincapié
en los principales figuras de la empresa como la organizacién, cuyos rasgos son
percibidos por los trabajadores, proveedores e inclusive los clientes, la cual: a) es una
configuracion particular de las distintas variable situacionales, b) mantiene relacion en la
determinacion del comportamiento de los trabajadores, actitudes, intereses, como las

expectativas, factores sociales y culturales, c) varios trabajadores pueden compartirlo en
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consenso con pocas diferencias, d) es resultados de diversos procesos en los cuales
influyen juicios, opiniones, experiencias, necesidades, expectativas, etc. (Lopez, Casique
y Diaz, 2015, p.2).

Segun Brunnet en 1987, citado por Portillo, Morales e Ibarvo (2016), lo define
como el conglomerado de rasgos del centro laboral, que son percibidos por los
trabajadores y los cuales sirven como la fuerza fundamental que influye en su conducta
laboral. Es un indicador importante para el crecimiento organizacional, ya que al tener
personal satisfecho se obtendran mejores resultados, por ello es util cuando se toma

decisiones.

Rousseau en 1988 realiz6 una diferenciacion conceptual entre 4 tipos de climas
que son: el psicoldgico, el colectivo, el agregado y el organizacional, ademas que
manifestar que las organizaciones limitan a los trabajadores y responsabilidades con
presupuestos, planes y programas asi como prohibiciones, creando un clima prohibitivo
y que restringe la libertad de accion del personal y crea un ambiente de frustracién, apatia,
recelo y conflictos (Portillo, Morales y Ibarvo, 2016).

Robles, Dieerssen, Martinez, Herrera, Diaz y Llorca en 2005 definieron al clima
organizacional como el grupo de rasgos que determinan el concepto a una organizacion
y la cual la diferencia de las demas, estos rasgos pueden ser la permanencia relativa en el
tiempo y a la vez influye en la conducta de las personas e general (Manosalvas,
Manosalva y Nieves, 2015).

Chiavenato en 2007, la define como parte del ambiente interno de una
organizacion (Portillo, Morales y Ibarvo, 2016), en el 2009 lo describié como calidad de
las caracteristicas ambientales registradas por trabajadores las cuales influyen de manera

directa en su comportamiento (L6pez, Casique y Diaz, 2015, p.2).

Hellrieger y Slocun en 2009, manifestaron que el clima organizacion o laboral era
un conglomerado de atributos de una organizacion, los que pueden incitarse por la

interaccion entre los miembros y el ambiente (Manosalvas, Manosalva y Nieves, 2015).

Renis Likert plante6 un modelo tedrico en la cual la conducta de los trabajadores

era ocasionado por las caracteristicas administrativas y organizacionales, asi como la
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informacidn que los trabajadores tienen de la empresa, sus capacidades y sus percepciones
(Arias y Arias, 2014).

Dimensiones
A. Estructura

Sensacion que los empleados tienen sobre el organigrama formal, la linea de

comunicacion y las restricciones en el sistema de trabajo (Liou y Cheng, 2010).
B. Responsabilidad

Se relaciona con el sentimiento de autonomia de los empleados para realizar su trabajo

sin simplemente seguir las 6rdenes (Liou y Cheng, 2010).
C. Recompensa

Identifica el sentimiento de ser recompensado por un trabajo bien realizado, enfatizando
las recompensas positivas en lugar de culpar y percibiendo la equidad de la organizacion

en materia de salarios y politicas de promocién (Liou y Cheng, 2010).

D. Riesgo

Se refiere a un sentido de desafio en la organizacion (Liou y Cheng, 2010).
E. Calor

Se asocia al comparfierismo y atmosfera de cuidado (Liou y Cheng, 2010).
F. Apoyo

Identifica el sentimiento de los empleados de ser aceptado y apoyado por sus superiores
y colegas, es decir de pertenecer al grupo.Cuando los colaboradores se sienten valorados

aumenta su sensacién de bienestar y por lo tanto rinden mas (Liou y Cheng, 2010).
G. Estandares de desempefio

Indican que los individuos perciben la importancia de los objetivos explicitos e implicitos
y los estandares de desempefio claramente definidos para alcanzar esos objetivos (Liou y
Cheng, 2010).

19



H. Conflicto

Identifica la sensacion de que se permiten diferentes opiniones en la organizacién y los
problemas se tratan abiertamente en lugar de ignorarlos o repasarlos. Es esencial aceptar

diferentes opiniones para la resolucion de estos problemas (Liou y Cheng, 2010).
I. Identidad

Se refiere a un sentido de pertenencia a una organizacion como un miembro valioso. Si
los colaboradores sienten a la empresa como suya procuraran los mejores resultados para

la misma (Liou y Cheng, 2010).
Marco conceptual

Liderazgo. Arte de convenc.er a las personas que colaboren para lograr un objetivo en
comun (Goleman, 2014, p.162).

Liderazgo transformacional. Desarrollo en que los lideres intervienen sobre sus

seguidores, para modificar sus aptitudes (Cortes et al., 2012).

Carisma. Caracteristicas de los lideres, por las cuales son vistos y tratados con respeto,
representan modelos de a seguir e inspiran confianza; asimismo, poseen altos estandares

éticos y morales (Thieme y Trevifio, 2012).

Motivacion Inspiracional. Hace referencia a la conducta y comportamientos de los
lideres, se asume que el lider transformacional es aquel que inspira y motiva a los demas,
en este contexto resalta el espiritu y trabajo en equipo, en el cual el lideres y los seguidores
muestran optimismo frente a la vision del futuro que desean lograr (Thieme y Trevifio,
2012).

Estimulacion intelectual. Se refiere a aquella caracteristica de un lider por la cual
fomenta la innovacion, creatividad, y constante capacitacion de sus seguidores. El lider
no tiene temor a las nuevas ideas o a las ideas innovadoras que signifiquen una
transformacion; mucho menos a los errores que se deriven de ellas (Thieme y Trevifio,
2012).

Consideracion individualizada. Esta dimension del liderazgo transformaciones sefiala

que el lider prestar atencion individualizada segun las necesidades y diferencias de cada
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sequidor. Ello supone escuchar efectivamente, interactuar de forma personalizada y

potenciar las habilidades particulares de sus seguidores (Thieme y Trevifio, 2012).

Motivacién. Deseo de una apersona por satisfacer necesidades (Diaz, Diaz y Morales,
2014).

Variedad. Se refiere a la cantidad y diversidad de habilidades de un trabajador para

desarrollar las actividades encomendadas (Giraldo, 2014).

Identidad con la tarea. Se refiere al grado en que la asignatura implica terminar una
unidad completa de trabajo (Giraldo, 2014).

Importancia de la tarea. Se refiere al nivel de utilidad que poseen las actividades y

contenidos para el futuro profesional del trabajador (Giraldo, 2014).

Autonomia para la realizacion de la tarea. Hace referencia al grado de independencia
y discrecion que el trabajador posee cuando planifica y lleva a cabo sus actividades
(Giraldo, 2014).

Retroalimentacion sobre su desempefio. Se refiere a la informacion que reciben los
trabajadores de forma directa sobre los resultados y el rendimiento general de su trabajo
(Giraldo, 2014).

Clima laboral. Propiedad del ambiente laboral que es descrita por sus integrantes
(Hospinal, 2013).

Estructura. Se refiere a la sensacion que los empleados tienen sobre el organigrama
formal de la empresa, la linea de comunicaciéon y las limitaciones en el sistema (Liou y
Cheng, 2010).

Responsabilidad. Se relaciona con el sentimiento de autonomia que los empleados tienen

al realizar su trabajo y no simplemente el cumplimento de ordenes (Liou y Cheng, 2010).

Recompensa. Se refiere a la sensacion de ser recompensado por un trabajo bien realizado,
haciendo hincapié en las recompensas positivas en lugar de culpar y percibir la equidad

de la organizacion de las politicas salariales y de promocion (Liou y Cheng, 2010).

Riesgo. sensacion desafio en la organizacion (Liou y Cheng, 2010).
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Calor. Se relaciona con un sentimiento de buena comunion y una atmdsfera de cuidado

que prevalece en la organizacion (Liou y Cheng, 2010).

Apoyo. Hace referencia al sentimiento de los empleados de ser aceptados y apoyados por
superiores y colegas (Liou y Cheng, 2010).

Estandares de desempefio. percepcion de la importancia de los objetivos explicitos e
implicitos y los estandares de desempefio claramente definidos para lograr esos objetivos
(Liou y Cheng, 2010).

Conflicto. Se refiere a la sensacion de que se permiten diferentes opiniones en la
organizacion y los problemas se tratan abiertamente en lugar de ser ignorados (Liou y
Cheng, 2010).

Identidad. Se refiere a un sentido de pertenencia a una organizacion como miembro

valioso (Liou y Cheng, 2010).
1.4.  Formulacién el problema
Problema general

¢Cdémo influye la motivacion y el clima laboral en el liderazgo transformacional de los

enfermeros de un hospital Castrense 2018?
Problemas especificos

Problema especifico 1: ¢ El carisma o influencia idealizada influye en la motivacion y el

clima laboral en los enfermeros de un hospital Castrense, 2018?

Problema especifico 2: ;La motivacion inspiracional influye en la motivacion y el clima

laboral en los Enfermeros de un hospital Castrense, 2018?

Problema especifico 3: ¢La estimulacion intelectual influye en la motivacion y el clima

laboral en los enfermeros de un hospital Castrense, 2018?

Problema especifico 4: ¢La consideracion individualizada influye en la motivacion y el

clima laboral en lo enfermeros de un hospital Castrense, 2018?
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1.5. Justificacion del estudio
Teodrica

Desde que el liderazgo transformacional fue introducido por Bass en 1981, existen
innumerables investigaciones que hacen extensivo el estudio, delimitan conceptualmente
y tratan de determinar el impacto sobre la motivacion de los colaboradores y el clima
organizativo; sin embargo, la gran mayoria de estos precedentes investigativos son
estudios realizados en el extranjero, lo cual hace de sus sugerencias solo referenciales
para otros entornos, y aplicables en escasa medida. En este sentido una plena aplicabilidad
de los preceptos teodricos disponibles, requiere de verificacion tedrica antes de su
aplicacion en el Hospital Central FAP. De ahi el aporte tedrico de esta investigacion pues
genera evidencias de gran validez para el contexto de donde fueron obtenidas, valor que
se acrecienta si se toma en cuenta la carencia de investigaciones de este tipo en esta
institucion. Asi, esta investigacion genera evidencias cientificas nacionales, que ha de ser
discutidas a la luz de lo conocido hasta el momento sobre el liderazgo transformacional

y —por ultimo— propicia la realizacion de mayores estudios al respecto.
Préctica

El éxito de la actual reforma sanitaria que viene experimentando el sistema peruano de
salud exige en el recurso humano un estilo de liderazgo capaz de ofrecer seguridad,
satisfaccidn y reconocimiento, es decir un liderazgo compatible con los que se denomina
hoy en dia liderazgo transformacional. De ahi la relevancia que tiene en la practica esta
investigacion pues apoya la formulacion de intervenciones basadas en cambios en la
forma de liderar; asimismo, la relevancia en la practica no se limita a solo estos aspectos
sino que tiene impactos favorables sobre la satisfaccion laboral, contribuyendo con la
innovacion, la mejora de la cultura organizacional, etc. (Leal, Albornoz y Rojas, 2016;
Ferrer, 2015). En términos de autores como Hermosilla, Amutio, Da Costa y Paez (2016)
el impacto del liderazgo transformacional sobresale como uno de los méas adecuados para
dirigir las organizaciones. Los impactos anteriormente descritos han de ser aplicables

principalmente para la institucion castrense donde se realizara esta investigacion.
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Metodologica

Si bien la teoria de liderazgo de Bass y Avolio (1997) en la que fundamente el instrumento
para medir el liderazgo, contempla ademas del liderazgo transformacional, otras formas
de liderazgo (laissez faire y otros); esta investigacion de centra en el estudio de aquel
liderazgo que motiva a colaboradores a hacer mas de lo esperado. De ahi lo relevante que
resulta este estudio desde la éptima metodoldgica pues para evaluar el tipo de liderazgo
de interés se requirié adaptar una herramienta de gran difusion. Por otro lado, la gran
mayoria de investigaciones se centran en el estudio del liderazgo en relacion a la
motivacion o al clima, pero nunca ambos; de ahi la relevancia metodologia de este estudio
al profundizar el estudio del liderazgo transformacion en relacion amplia a dos variables

organizativas de gran trascendencia para las organizaciones.
1.6. Hipotesis
Hipotesis general

La motivacion y el clima laboral influyen en el liderazgo transformacional de los

enfermeros de un hospital Castrense 2018.
Hipotesis especificas

H1: El carisma o influencia idealizada influye en la motivacion y el clima laboral en los

enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

H.: La motivacion inspiracional influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Hs: La estimulacion intelectual influye en la motivacion y el clima laboral en los

enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Ha: La consideracion individualizada influye en la motivacion y el clima laboral en los

enfermeros de un hospital Castrense, 2018.
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1.7.  Objetivos
Objetivo general

Determinar la influencia de la motivacion y clima laboral en el liderazgo transformacional

de los Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.
Objetivos especificos

Determinar si el carisma o influencia idealizada influye en la motivacién y el clima

laboral en los enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Determinar si la motivacion inspiracional influye en la motivacion y el clima laboral en

los Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Determinar si la estimulacion intelectual influye en la motivacién y el clima laboral en

los enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Determinar si la consideracion individualizada influye en la motivacion y el clima laboral

en lo enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

25



Il. Meétodo



2.1.  Disefo de investigacion

El estudio fue de disefio no experimental, porque el investigador se limitd a observar las
variables sin la necesidad de intervenir en ellas. (Hernandez et al., 2014)

Estudio cuantitativo, causal explicativo, transversal, prospectivo.

Cuantitativo, porque se identificaron variables que se midieron y posteriormente se
analizaron utilizando métodos estadisticos. (Hernandez, et al., 2014)

Analitico, porque tuvo como finalidad saber la relacion que existio entre dos 0 méas
categorias. (Hernandez, et al., 2014)

Transversal, porque la recopilacion de los datos se realizd en un solo instante del periodo
de estudio planteado. (Hernandez, et al., 2014)

Prospectivo, porque el inicio del estudio fue anterior a los hechos estudiados. (Argimon
y Jiménez, 2013)

2.2.  Variables de estudio

Definicion conceptual

Liderazgo transformacional: proceso comportamental formado por; carisma,
estimulacién intelectual y consideracion individualizada de las necesidades de los
seguidores (Bass & Avolio, 1987).

Motivacion: es un estado interno que activa y mantiene la conducta del hombre (Zubiri,
2013).

Clima laboral: caracteristicas que distinguen una organizacion de otra. (Garcia,

Hernandez, Gonzélez y Polo, 2017).
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2.3.  Operacionalizacion de variables

Tabla 2. Operacion de variables

i NIVELES
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS O
RANGOS
Inspira orgullo y 1y8
1.1 Carisma o respeto
influencia idealizada ) ]
Inspira confianza 13y 14
1.2 I\/I_otl\(auon Interés por motivar 7, 9y 11
Inspiracional
: o Nivel alto
Liderazgo Analisis del problema 2y5 Nivel medio
transformacional Nivel bajo
1.3 Estimulacion Resolucion del 12y 15
intelectual problema
Retroalimentacion y
oportunidad de 10
aprendizaje
1.4 Consideracion .
ndividualizada Apoyo personalizado 3,4y6
Tareas diferentes y 2 14v8
] complejas 1Y
2.1. Variedad -
Repetlt!vo y 1118
predecibles
) Trabajo organizado 3,16,22
2.2. ldentidad con la
tarea o o
Contribucion 7 Motivacion
Alta
Motivacion _ Bienestar de las otras 41323 Motlvgplon
2.3. Importancia de la personas Media
Importancia 20 Baja
2.4, Autonomia para  Toma de decisiones 17
la realizacion de la ] )
tarea. Libertad de realizar la 19.21
tarea ”
Trabajo de forma 6.1019

adecuada
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2.5.
Retroalimentacion
sobre su desempefio

3.1. Estructura

3.2. Responsabilidad

3.3. Recompensa

3.4. Riesgo

Clima laboral

3.5. Calor

3.6. Apoyo

3.7. Estandares de
desempefio

3.8. Conflicto

3.9. Identidad

Supervision de
supervisores

Cumplimiento de
reglas y
procedimientos
Definicion de
obligaciones tareas y
politicas
Nivel de toma de
decisiones

Compromiso de los
trabajadores

Estado de excelencia

Alto grado de lealtad
y flexibilidad

Reconocimiento

Calculo de toma de
decisiones

Retos que se plantea
la organizacién

Buenas relaciones en
grupos de trabajo

Ayuda positiva entre
los integrantes

Definicion de los
estandares de
desempefio y las
expectativas de
actuacion de los
empleados de la
organizacion
Grado de tolerancia en
diversas opiniones

Efectividad en la
integracion dentro de
la organizacion
Importancia del nivel
de lealtad hacia las
normas y metas de la
organizacion

5,12,15

1.2,3,4,5,6,7,8
9y10

11,12,13,14,1
5,16y 17

18,19,20,21,2
2y 23

24,25,26,27,2
8

29,30,31,32,3
3

34,35,36,37,3
8,39

40,41,42,43 4
4

45,46,47,48 4
9

50, 51,52,53

Buen clima
Regular
clima
Deficiente
clima

Elaborado por el autor
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2.4 Poblacion y muestra
Poblacion: 250 Enfermeros de un Hospital Castrense que laboraron en el afio 2018.
Muestra:

Para el calculo de la muestra se emple6 la formula para poblacion finita considerando los

siguientes parametros:

Formula:
- N XZ:ZXpXq

d?x(N—-1)+Z2xpXxq
Donde:
Tamario de Poblacion: N=250
Nivel de Confianza (95%): Z,=1.96
Proporcion a favor p=0.5
Proporcion en contra: g=0.5
Error de precision: d=0.062
Tamario de muestra 125

La muestra estuvo conformada por 125 profesionales de enfermeria de un Hospital
Castrense en el 2018. De ellos, la edad promedio fue 51.3 + 8.03 afios, la edad minima 31
afios y la maxima 66 afios; el 10.4% tiene entre 30 a 38 afios de edad, el 16% entre 39 a
47 afos, el 47.2% entre los 48 y 56 afios, y el 26.4% mas de 57 afios. También
identificamos que, la mayoria (90.4%) corresponde al sexo femenino; el tiempo laboral
promedio fue 23.08 * 7.67 afios, con un minimo de 5 afios y maximo 39 afios; el 12.8%
tiene entre 5 a 14 afios laborando, el 35.2% entre 15 a 22 afios, el 36.8% entre 23 a 30
afios, y el 15.2% mas de 31 afios laborando. Respecto a la especialidad, 29.6% son de
médico quirdrgico, 12% neurocirugia, 10.4% traumatdlogia, 7.2% neonatologia, y 40.8%

de otras especialidades.
Técnica Muestreo: Probabilistico aleatorio simple.
Criterios de seleccion

Criterios de inclusion; Profesional de enfermeria de ambos sexos, con un tiempo laboral

de al menos 6 meses y que esté presente al momento de la recoleccion de datos.

30



Criterios de exclusion; Profesional de enfermeria en situacion de licencia por maternidad

0 enfermedad.
2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica:

La encuesta, la cual para Yuni y Urbano (2000) es el procedimiento investigativo donde
son los sujetos quienes brindan directamente informaciones al investigador (reporte
personal) y proviene del contexto cuantitativo. Es importante precisar que esta encuesta
se caracterizd por: i) ser autoadministrada, ya que seran los mismos enfermeros quienes
se encargaron de llenar los formatos, ii) ser andnima, pues no es necesario que los
enfermeros brinden dato alguno que permita su identificacion; iii) tener una duracion

estimada de 30 minutos.
Instrumento:

Para medir todas las variables planteadas se empled basicamente tres instrumentos de

medicion, los cuales son:
Escala de liderazgo de Bass y Avolio modificada

Este instrumento se fundamenta en la teoria de liderazgo de rango completo (Full Range
Leadership o FRL) de Bass y Avolio (1997) y evalla al liderazgo transformacional como
los efectos, cambios, motivaciones e interrelaciones de confianza y respeto que ocasiona
el lider en sus seguidores. Originalmente, cuenta con de 17 items; sin embargo, tras la
evaluacion de la validacién del instrumento al contexto dirigido, se redujo a un total de
15 items, los cuales estuvieron distribuidos en las siguientes dimensiones: Carisma o0
influencia idealizada: conté con un total de 4 items (1, 8, 13 y 14), motivacién
inspiracional: Esta dimension cont6é con un total de 3 items (7, 9 y 11). estimulacion
intelectual: Contard con un total de 7 items (2, 5, 10, 12 y 15). Y consideracion

individualizada: Esta dimension contara con un total de 3 items (3, 4 y 6).

Es importante mencionar que cada una de las preguntas del instrumento se caracteriza por
ser cerrada de tipo Likert con cinco opciones de respuesta: i) Nunca, ii) Rara vez, iii) A
veces, iv) A menudo, y v) Siempre. A cada respuesta se le asign6 una puntuacion entre 1

a 5 puntos, segun la direccionalidad de la pregunta. El puntaje global maximo sera 75
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puntos y el minimo serd de 15 puntos obtenido mediante la sumatoria individual de
puntajes obtenidos por cada pregunta, el mismo que luego fue categorizado teniendo en
cuenta los percentiles 50 (Pso) y 75 (P7s), como se muestra en la tabla 2.

Tabla 3. Categorizacion del liderazgo transformacional

Nivel Puntaje
“Alto” (<Pso) 61 — 75 pts.
“Medio” (Pso — P7s) 45 - 60 pts.
“Bajo” (>P7s) 15 — 44 pts.

Fuente: elaboracion propia.

Escala de motivacion de Hackman y Oldham

Esta herramienta de medicion de las propiedades motivaciones del puesto de trabajo es
también denominada Job Diagnostic Survey (JDS) y fue disefiada por Hackman y Oldham
(1975). Segun Fuertes, Munduarte y Fortea (1996, en Trevifio, 2012) este instrumento
muestra sintéticamente las experiencia motivacionales enl5 afiosa. Cuenta con los
siguientes items: Variedad: alude a las habilidades que presentan los empleados, cuenta
con un total de 5 items (2, 14, 8, 11 y 18); identidad con la tarea: cuenta con un total de 4
items (3, 16, 22 y 7), importancia de la tarea:cuenta con un total de 4 items (4, 13, 23 y
20), autonomia: cuenta con un total de 4 items (17, 1, 9 y 21), retroalimentacion sobre su
desempefio: cuenta con un total de 6 items (6, 10, 19, 5, 12 y 15).

Cada item del instrumento de motivacion es cerrada con opcion de respuesta de tipo
Likert: “Siempre”, “Casi siempre”, “A veces”, “Pocas veces” y “Nunca”. Asimismo, se
asignd una puntuacion entre 1 a 5 a cada pregunta respondida, tomando en cuenta su
direccionalidad.

Tabla 4. Categorizacion de la motivacion

Retro
alimentacion

Nivel M%ﬁ':gg;on Variedad ldentidad Importancia Autonomia

“Alto”  88-115pt 22-25pt 19-20pt  17-20pt  19-20pt  19-20 pt

“Medio” 72-87pt 17-21pt 13-18pt 11-16pt  13-18pt  14-19pt

“Bajo”  23-71pt 5-16pt 4-12pt 4-10 pt 4-12 pt 5-14 pt
Fuente: tomado de Vasquez (2007)
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El puntaje global de la escala de motivacion sera como maximo de 115 puntos y como
minimo 23 puntos, los que seran obtenidos como la sumatoria individual de puntajes por

cada pregunta, el mismo que luego sera categorizado (ver tabla 3).
Escala de clima laboral de Litwin y Stringer

Los autores Litwin y Stringer (1968) evaluan el clima laboral mediante una escala de 53
items, los cuales se distribuyen en las siguientes dimensiones: Estructura: reglas
organizacionales que cuenta con un total de 10 items (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 y 10),
responsabilidad: percepcién del individuo sobre el ser su propio jefe, cuenta con un total
de 7 items (11, 12, 13, 14, 15, 16 y 17), recompensa: estimulos recibidos por el trabajo
bien hecho. Esta dimension cuenta con un total de 6 items (18, 19, 20, 21, 22 y 23), riesgo:
desafios que impone el trabajo. Esta dimension cuenta con un total de 5 items (24, 25, 26,
27 y 28); calor: percepcion de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales, cuenta con un total de 5 items (29, 30, 31, 32 y 33); apoyo: existencia de un
espiritu de ayuda, cuenta con un total de 6 items (34, 35, 36, 37, 38 y 39), estandares de
desempefio: énfasis que pone la organizacién sobre las normas de rendimiento, cuenta
con un total de 5 items (40, 41, 42, 43 y 44), conflicto: grado de aceptacion de las
opiniones discrepantes, cuenta con un total de 5 items (45, 46, 47, 48 y 49); identidad:
sentimiento de pertenencia a la organizacion, cuenta con un total de 4 items (50, 51, 52 y
53).

Cada item del instrumento de clima es cerrado con opcion de respuesta de tipo Likert.
Asimismo, sera asignada una puntuacion entre 1 a 5 a cada pregunta respondida, tomando
en cuenta su direccionalidad.

Tabla 4.

Categorizacion del clima laboral

Clima laboral
Bueno Regular Deficiente
Estructura 41 — 50 pt. 30 —40 pt. 10— 29 pt.
Responsabilidad 29 — 35 pt. 21— 28 pt. 7—20pt.
Recompensa 25 — 30 pt. 18 — 24 pt. 6—17 pt.
Riesgo 21 — 25 pt. 15— 20 pt. 5-14pt.
Calor 21 — 25 pt. 15— 20 pt. 5-14pt.
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Apoyo 25 — 30 pt. 18 — 24 pt. 6—17 pt.

Estandares 21— 25 pt. 1520 pt. 5-14pt.
Conflicto 21 — 25 pt. 15 - 20 pt. 5-14pt.
Identidad 17 — 20 pt. 12 - 16 pt. 411 pt.

Clima Global 213 — 265 pt. 159 — 212 pt. 53 — 158 pt.

Fuente: elaboracion propia.

El puntaje global de la escala de clima tiene como maximo 265 puntos y como minimo
53 puntos, los que fueron obtenidos como la sumatoria individual de puntajes por cada

pregunta, el mismo que luego fue categorizado como se muestra en la tabla 4.
Validacion y confiabilidad del instrumento

Diversos autores evaluaron la validez y confiabilidad de los tres cuestionarios, como se

expone a continuacion:
Escala de liderazgo de Bass y Avolio modificada

Una reciente validacion de la escala de liderazgo de Bass y Avolio realizada por De la
Cruz (2017) obtuvo por medio de andlisis factorial un alfa de Cronbach de 0,93, siendo
ello indicativo de una elevada confiabilidad del instrumento. Es importante mencionar
que esta escala ha sido validada no solo en distintas areas, sino también en distintos
contextos como el chileno, en el que Vega y Zavala (2004) llegaron a la conclusion de

que presenta un alto indice de confiabilidad (0=0,97).
Escala de motivacion de Hackman y Oldham

Recientes investigaciones vuelven a confirmar las adecuadas propiedades psicométricas
con que cuenta la escala de motivacion Hackman y Oldhman. Este es el caso de Giraldo
(2014) que para analizar el ajuste del modelo realiz6 un analisis factorial confirmatorio
(atraves del modelo de ecuaciones estructurales) y analisis de la fiabilidad (el coeficiente
alfa de Cronbach y la fiabilidad), llegando a la conclusion de que la escala de motivacion

de Hackman y Oldham es una herramienta valida y confiable.
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Escala de clima laboral de Litwin y Stringer

Las adecuadas propiedades métricas de la escala de clima laboral de Litwin y Stringer
han hecho de este instrumento una herramienta que ha sido aplicada en profesionales de
enfermeria de distintos contextos sanitarios, tal es el caso de contexto de investigaciones

realizadas en Taiwan (Liou y Cheng, 2010).

Sin embargo, en el presente estudio se realizé un estudio piloto para poder evaluar
la confiabilidad de los tres instrumentos, para que puedan ser aplicados a la poblacién
objeto de estudio. Se calculo el coeficiente alfa de Cronbach para cada instrumento, dado
que todos presentaron preguntas que son medidas en escala Likert. Se obtuvieron valores
de 9.973 para el cuestionario Escala de liderazgo de Bass y Avolio modificada, 0.709 para
el cuestionario Escala de motivacion de Hackman y Oldham y 0.875 para el cuestionario
Escala de clima laboral de Litwin y Stringer, demostrando que todos son confiables para

su aplicacion. (Anexo D)
Procedimientos de recoleccion de datos

El recojo de la informacién se realizO previa aprobacién del protocolo de
investigacion, asi como la coordinacion con la Direccion de docencia e investigacion
(DOCI) del Hospital Central de la FAP. La recoleccion de datos se ejecutd de lunes a

domingo en turnos rotativos (lunes a viernes), en un periodo de dos meses.
2.6 Métodos de analisis de datos

El analisis estadistico se realizd en el software estadistico Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) en su versién numero 23. Para las variables numeéricas se utilizo
la medidas de tendencia central y desviacion estandar y para las categoricas frecuencias

absolutas y relativas (%).
Analisis multivariado

Para determinar si la motivacion y el clima laboral influyen en el liderazgo
transformacional de los Enfermos en un Hospital Castrense se utilizo la regresion logistica

ordinal con una significancia del 5%.

35



2.7 Aspectos éticos

La presente investigacion se alinea totalmente con los preceptos que la ética en salud
exige y que el Cadigo de Etica y Deontologia del Colegio de Enfermeros del Pert (CEP,

2003) exige en su capitulo V (articulo 53° a 61°). Entre estos lineamientos éticos se tienen:

e EIl principio de autonomia, ya que los sujetos de estudio brindaron su

consentimiento de participacion de libre e informada, bajo ninguna coaccién.

e El principio de beneficencia, ya que las informaciones a generarse beneficiaron

en primera instancia a la comunidad de profesionales de enfermeria.

e El principio de no maleficencia, pues no corro riesgo la salud e integridad de los

sujetos que participaran del estudio.
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I1l. Resultados



En la presente investigacion participaron 125 Enfermeros de un Hospital Castrense que
laboraron durante el afio 2018, a continuacion se presenta los resultados en tablas y
graficos estadisticos de manera concreta y ordenada de acuerdo a los objetivos y
operacionalizacion del estudio.

3.1 Analisis descriptivo

Los resultados del analisis de la variable Liderazgo transformacional muestran lo
siguiente: el mayor porcentaje de los enfermeros manifiesta un liderazgo
transformacional de su jefe de servicio en un nivel bajo (75,2%), el 10,4% en un nivel
medio y solo el 14,4% de los enfermeros percibe un liderazgo transformacional de su jefe

de servicio en un nivel alto; tal como se observa en la figura 1.

Liderazgo transformacional

100%

S 75.2%
2 75%
g 50%
Q
LICJ 25% 14.4% 10.4%
o N L
Alto Medio Bajo

Figura 1. Percepcion de los enfermeros respecto a la manifestacion de Liderazgo
transformacional, por parte de sus jefes de servicio. Hospital Castrense - 2018.

Al evaluar por dimensiones el Liderazgo Transformacional, obtenemos los siguientes
resultados:

A nivel de la dimensién Carisma o Influencia Idealizadas, la mayoria (67,2%) percibe
esta caracteristica en sus jefes de servicio en un nivel bajo, el 20,0% en un nivel medio y
solo el 12,8% lo percibe en un nivel alto. Ver figura 2.

38



Carisma o influencia idealizadas

100%
X
“}J’ 75% 67.2%
o
g 50%
o 20.0%
S 25%  12.8%

o 1

Alto Medio Bajo

Figura 2. Percepcion de los enfermeros respecto a la manifestacion de Carisma o
influencia idealizadas, por parte de sus jefes de servicio. Hospital Castrense - 2018.

La dimension Motivacién Inspiracional por parte de sus jefes de servicio, se presenta en
un alto nivel solo en el 8,0% de los Enfermeros de un Hospital Castrense, en un nivel

medio en el 22,4%; en tanto que, la mayoria (69,6%) presenta baja motivacion
inspiracional; como se observa en la figura 3.

Motivacién inspiracional

__100%
ST 69.6%
S
2 50%
2 oo 22.4%
0 ° | 8.0% .
0% [ |
Alto Medio Bajo

Figura 3. Percepcion de los enfermeros respecto a la manifestacion de Motivacion
inspiracional, por parte de sus jefes de servicio. Hospital Castrense - 2018.

En la figura 4 se presentan los resultados de la Estimulacion Intelectual por parte de sus
jefes de servicio, se observa que el 12,0% manifiesta un nivel alto de estimulacion
intelectual, en tanto que, el 21,6% manifiesta un nivel medio, y el gran porcentaje (66,4%)
manifiesta estimulacion intelectual en un nivel bajo.
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Estimulacioén intelectual
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Enfermeros (%)

21.6%
25% 12.0%

v m 1

Alto Medio Bajo

Figura 4.Percepcion de los enfermeros respecto a la manifestacion de Estimulacion
intelectual, por parte de sus jefes de servicio. Hospital Castrense - 2018.

Culminando la evaluacién de la variable Liderazgo transformacional, tenemos a la
dimension Consideracion Individualizada por parte de sus jefes de servicio, en la cual
solo el 11,2% manifiesta un nivel alto de esta caracteristica en sus jefes, el 26,4% un nivel
medio, y el 62,4% un nivel bajo. Ver figura 5.

Consideracion individualizada

100%

S
‘é’ 75% 62.4%
2 50%
k) 26.4%
G %% 11.2% .
o 1R
Alto Medio Bajo

Figura 5.Percepcion de los enfermeros respecto a la manifestacion de Consideracion
individualizada, por parte de sus jefes de servicio. Hospital Castrense - 2018.

Los resultados de la variable Motivacion muestran que, el mayor porcentaje de los
enfermeros presenta una motivacion de nivel bajo (76,0%), el 23,2% un nivel medio y

solo el 0,8% de los enfermeros presentd un nivel alto. Ver figura 6.
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Motivacion
100%

76.0%
75%

50%
23.2%

Enfermeros (%)

25%

0.8%
0%

Alto Medio Bajo

Figura 6. Manifestacion de Motivacion en los enfermeros del Hospital Castrense -
2018.

Evaluando segln sus dimensiones, la variable Motivacion presenta los siguientes
resultados:

A nivel de la dimensién Variedad, la mayoria (86,4%) presenta esta caracteristica en un

nivel bajo, el 13,6% en un nivel medio y ningun enfermero lo presentd en un nivel alto.
Ver figura 7.

Variedad
. 100% 86.4%
\O
em, 75%
o
g 50%
ko
5 25% 13.6%
0.0%
0%
Alto Medio Bajo

Figura 7.Manifestacion de Variedad en los enfermeros del Hospital Castrense - 2018.

La dimension Identidad con la tarea se presenta en un nivel bajo en la gran mayoria

(85,6%) de los enfermeros, el 14,4% lo presenta en un nivel medio, y ningin enfermero
lo presenta en nivel alto. Ver figura 8.
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Identidad con la tarea

100% 85.6%

75%

50%

Enfermeros (%)

25% 14.4%

0.0%
0%

Alto Medio Bajo

Figura 8.Manifestacion de Identidad con la tarea en los enfermeros del Hospital
Castrense - 2018.

La importancia de la tarea, es la dimension con una distribucion algo pareja para los
niveles evaluados; tenemos que, el 17,6% manifiesta el nivel alto que poseen las

actividades y contenidos para su futuro profesional; el 55,2% manifiesta un nivel medio,
y 27,2% manifiesta un nivel bajo. Ver figura 9.

Importancia de la tarea

100%

75%
55.2%
50%

27.2%
s0s | 17.6%

Enfermeros (%)

0%
Alto Medio Bajo

Figura 9.Manifestacién de Importancia de la tarea en los enfermeros del Hospital

Castrense - 2018.

La dimension Autonomia para la realizacion de la tarea se presenta en un nivel bajo en la
mayoria de los enfermeros (76,8%), el 23,2% lo presenta en un nivel medio, y ningun

enfermero lo presenta en nivel alto. Ver figura 10.
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Figura 10.Manifestacion de Autonomia para la realizacion de la tarea en los
enfermeros del Hospital Castrense - 2018.

Respecto a la Retroalimentacion sobre su desempefio, el 17,6% manifiestan un nivel bajo
de estar informados en forma directa sobre los resultados y rendimiento de su trabajo; el
56,0% en un nivel medio, y el 26,4% en un nivel alto. Ver figura 11.

Retroalimentacion sobre su

desempeiio
100%
S
o 75%
o 56.0%
2 50%
@ 26.4%
T 25 17.6%
0%
Alto Medio Bajo

Figura 11.Manifestacidn de Retroalimentacion sobre su desempefio en los enfermeros
del Hospital Castrense - 2018.

Finalmente, al evaluar la Gltima variable Clima Laboral, tenemos lo siguiente: el 64,8%
manifiesta laborar en un ambiente de clima laboral de nivel medio, el 30,4% de nivel bajo,
y solo el 4,8% de nivel alto. Como se observa en la figura 12.
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Clima laboral
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Figura 12.Percepcion de los enfermeros respecto al Clima laboral en sus servicios.
Hospital Castrense - 2018.

Evaluando segin sus dimensiones, la variable Clima Laboral presenta los siguientes
resultados:

A nivel de la dimension Estructura, la mayoria (61,6%) manifiesta que la estructura
organizacional es de un nivel medio, el 32,0% que es de un nivel bajo y solo el 6,4%
manifiesta que es de un nivel alto. Ver figura 13.

Estructura
__100%
S
2 75% 61.6%
o
50%
% ’ 32.0%
T 25%
o 7 6.4% I
0% [ ]
Alto Medio Bajo

Figura 13.Percepcion de los enfermeros respecto a la Estructura organizacional en el
Hospital Castrense. 2018.

La dimension Responsabilidad se presenta en un nivel medio en la mayoria de los

enfermeros (57,6%), el 29,6% lo presenta en un nivel bajo, y el 12,8% lo presenta en nivel
alto. Ver figura 14.
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Figura 14.Manifestacion de Responsabilidad en los enfermeros del Hospital Castrense -
2018.

Respecto a la Recompensa, el 52,0% manifiestan sentirse recompensadopor un trabajo

bien realizado, en un nivel medio; el 39,2% en un nivel bajo, y el 8,8% en un nivel alto.
Ver figura 15.

Recompensa
100%
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Alto Medio Bajo

Figura 15.Percepcion de los enfermeros respecto a la Recompensa por un trabajo bien
realizado. Hospital Castrense - 2018.

La sensacion de riesgo y desafio en el trabajo, es percibida por el 50,4% de los enfermeros

como de nivel medio; el 27,2% percibe un riesgo bajo y el 22,4% percibe un riesgo alto.
Ver figura 16.
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Figura 16.Riesgo en los enfermeros del Hospital Castrense - 2018.

La dimensién Calor manifestado en su centro de trabajo se percibe en un nivel medio para

la mayoria de los enfermeros (54,4%), el 38,4% lo percibe en un nivel bajo, y el 7,2% lo
percibe en nivel alto. Ver figura 17.

Calor

100%
E\CD/
o 75%
<) 54.4%
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25%
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Alto Medio Bajo

Figura 17.Percepcion de los enfermeros respecto al Calor manifestado en su centro
de trabajo. Hospital Castrense - 2018.

La dimension Apoyo manifestado por superiores y colegas se percibe en un nivel medio
para la mayoria de los enfermeros (61,6%), el 26,4% lo percibe en un nivel bajo, y el
12,0% lo percibe en nivel alto. Ver figura 18.
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Figura 18.Percepcion de los enfermeros respecto al Apoyo manifestado por
superiores y colegas. Hospital Castrense - 2018.

Respecto a la Estandares de desempefiodefinidos para lograr los objetivos, el 48,0% lo
percibe de un nivel bajo; el 38,4% de un nivel alto, y el 13,6% de un nivel medio. Ver
figura 19.
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Figura 19.Percepcion de los enfermeros respecto a los Estandares de desempefio.
Hospital Castrense - 2018.

La sensacion de conflictos en la organizacion, es percibida por el 61,6% de los enfermeros

como de nivel medio; el 33,6% de nivel bajo y el 4,8% de nivel alto. Ver figura 20.
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Figura 20.Percepcion de los enfermeros respecto al nivel de Conflicto en la
organizacion. Hospital Castrense - 2018.

Culminando la evaluacioén de la variable Clima laboral, tenemos a la dimension Identidad
con la organizacion, en la cual solo el 11,2% manifiesta un nivel alto de esta caracteristica,

el 64,0% un nivel medio, y el 24,8% un nivel bajo. Ver figura 21.
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Figura 21.Manifestacion de Identidad con la organizacién en los enfermeros del
Hospital Castrense - 2018.
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Tabla 5. Liderazgo Transformacional sobre la Motivacion en los Enfermeros de un
hospital Castrense - 2018.

Motivacién
leerazgg Alta Media Baja
Transformacional
N % N % N %

Nivel alto 0 0,0% 6 20,7% 12 12,6%
Nivel medio 1 100,0% 3 10,3% 9 9,5%
Nivel bajo 0 0,0% 20  69,0% 74 T77,9%

Total 1 100% 29 100% 95 100%

Elaboracién del autor

En la tabla 5, se observa cierta tendencia que cuando méas bajo es el nivel de liderazgo
transformacional, mas bajo es la motivacién, donde la proporcion de pacientes que
consider6 bajo LT es mayor en el grupo con baja motivacién (77,9%) que en el de media

motivacion (69%).

Tabla 6.Dimensiones del Liderazgo Transformacional sobre la motivacion en los
Enfermeros de un hospital Castrense - 2018.

Dimensiones del Motivacion
Liderazgo Alta Media Baja

Transformacional N % N % N %
Carisma o influencia idealizada

Nivel alto 0 0,0% 3 10,3% 13 13,7%

Nivel medio 1 100,0% 10 34,5% 14 14,7%

Nivel bajo 0 0,0% 16 55,2% 68 71,6%
Motivacién inspiracional

Nivel alto 0 0,0% 1 3,4% 9 9,5%

Nivel medio 1 100,0% 8 27,6% 19 20,0%

Nivel bajo 0 0,0% 20 69,0% 67 70,5%
Estimulacion intelectual

Nivel alto 0 0,0% 6 20,7% 9 9,5%

Nivel medio 1 100,0% 5 17,2% 21 22,1%

Nivel bajo 0 0,0% 18 62,1% 65 68,4%
Consideracion individualizada

Nivel alto 0 0,0% 1 3,4% 13 13,7%

Nivel medio 0 0,0% 12 41,4% 21 22,1%

Nivel bajo 1 100,0% 16 55,2% 61 64,2%

Total 1 100% 29 100% 95 100%

Elaboracién del autor

De acuerdo a la tabla 6, el nivel alto de la motivacion en su mayoria tiene un nivel medio
en las dimensiones de liderazgo tranformacional como el de carisma o influencia
idealizada, motivacion inspiracional y estimulacion intelectual, mientras que en la
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dimensién consideracion individualizada el 100.0% fue bajo. A diferencia del nivel
medio y alto donde en su mayoria tuvieron un nivel bajo.

Tabla 7.Liderazgo Transformacional sobre el Clima Laboral en los Enfermeros de un
hospital Castrense - 2018.

Clima laboral

leerazgc_) Bueno Regular Deficiente

Transformacional
N % N % N %

Nivel alto 0 0,00 15 185% 3 7,9%

Nivel medio 1 16,7% 11 136% 1 2,6%

Nivel bajo 5 833% 55 679% 34 895%

Total 6 100% 81 100% 38 100%

Elaboracién del autor

De acuerdo a la tabla 7, se observa cierta tendencia que cuando més bajo es el nivel de
liderazgo transformacional, mas bajo es el clima laboral, donde la proporcion de pacientes
que considero bajo LT es mayor en el grupo que percibe deficiente clima laboral (89.5%)

que en los de regular (67,9%) y buen clima (83,3%).

Tabla 8.Dimensiones del Liderazgo Transformacional sobre el Clima Laboral en los
Enfermeros de un hospital Castrense - 2018.

Clima laboral
Dimensiones del L_iderazgo Bueno Regular Deficiente
Transformacional
N % N % N %
Carisma o influencia idealizada
Nivel alto 0 0,0% 13 16,0% 3 7,9%
Nivel medio 1 16,7% 17 21,0% 7 18,4%
Nivel bajo 5 83,3% 51 63,0% 28 73,7%
Motivacién inspiracional
Nivel alto 0 0,0% 7 8,6% 3 7,9%
Nivel medio 1 16,7% 26 32,1% 1 2,6%
Nivel bajo 5 83,3% 48 59,3% 34 89,5%
Estimulacion intelectual
Nivel alto 0 0,0% 12 14,8% 3 7,9%
Nivel medio 1 16,7% 25 30,9% 1 2,6%
Nivel bajo 5 83,3% 44 54,3% 34 89,5%
Consideracion individualizada
Nivel alto 0 0,0% 13 16,0% 1 2,6%
Nivel medio 1 16,7% 22 27,2% 10 26,3%
Nivel bajo 5 83,3% 46 56,8% 27 71,1%
Total 6 100% 81 100% 38 100%

Elaboracién del autor
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De acuerdo a la tabla 8, el nivel alto del clima laboral en su mayoria tiene un nivel bajo
en las dimensiones de liderazgo tranformacional como el de carisma o influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion

individualizada. Asimismo es en el nivel regular y deficiente.

3.3 Prueba de hipotesis
Para realizar la demostracién de las hip6tesis formuladas en el presente trabajo de

investigacion se realizd los siguientes pasos:
Resultados previos al analisis

Determinar si las variables se ajustan al modelo, para ello se plantean las siguientes

hipétesis:

Ho: El modelo es adecuado solo con la constante.

Hi: El modelo no es adecuado solo con la constante.

Regla de decision
Si: p_valor < a rechazar Ho

p_valor > no a rechazar

Tabla 9.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en liderazgo
Transformacional y Motivacion.

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la verosimilitud Chi- .
Modelo -2 cuadrado ol Sig.
S6lo interseccién 18.258
Final 16.580 1.679 2 0.432

Funcién de enlace: Logit.

Tabla 10.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en liderazgo
Transformacional y Clima Laboral.

Informacion de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl  Sig.
Sélo interseccion 24.581
Final 19.465 5.116 2 0.077

Funcion de enlace: Logit.
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De acuerdo al resultado obtenido de la prueba de Chi cuadrado para determinar si las
variables en estudio se ajustan al modelo, el valor de significacion de 0.432 es mayor al
nivel de significacion de 0.05 escogido para el caso. Este resultado permite no rechazar
la hipdtesis nula y por lo tanto se concluye que el modelo es adecuado solo con la
constante y requiere de las variables que se estan introduciendo el cual el liderazgo

transformacional y motivacion.

Prueba de bondad de ajuste
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos.

Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos.

Tabla 11.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de Liderazgo

Transformacional y Motivacién

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson 5.695 2 0.058
Desvianza 4.09 2 0.129

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 12. Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de Liderazgo
Transformacional y Clima Laboral.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson 3.454 2 0.178
Desvianza 4.503 2 0.105

Funcion de enlace: Logit.

El resultado obtenido de la prueba de bondad de ajuste, se observa el valor de
significacion obtenido mayor al nivel de significacion de 0.05 escogido para la
motivacion y clima laboral, este resultado permite no rechazar la hip6tesis nula por lo
tanto existe evidencia para afirmar que los datos de la investigacién se ajustan

adecuadamente al modelo.
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Tabla 13.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacién de liderazgo
transformacional y motivacion

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0.053
Nagelkerke 0.085
McFadden 0.046

Funcidn de enlace: Log-log complementario.

Tabla 14.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacion de liderazgo
trasnformacional y clima laboral
Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 0.080
Nagelkerke 0.131
McFadden 0.072

Funcion de enlace: Log-log complementario.

La tabla 13 y 14 muestran el resultado de la prueba de Nagelkerke, el coeficiente de
determinacion obtenido igual a 0.085 y 0.131, siendo la variabilidad explicada por el
modelo indica que el 8.5% y 13,1% del comportamiento de motivacién y clima laboral
estd explicada por el liderazgo transformacional en los Enfermeros de un hospital
Castrense - 2018.

Hipotesis General

Ho:La motivacion y el clima laboral no influyen en el liderazgo transformacional de los

enfermeros de un hospital Castrense 2018.

Hi: La motivacion y el clima laboral influyen en el liderazgo transformacional de los

enfermeros de un hospital Castrense 2018.

Tabla 15. Influencia dela Motivacién en el Liderazgo Transformacional.

Estimaciones de parametro

Intervalo de
. S Desv. : confianza al 95%
Regresion Estimacion - == Wald gl Sig. "= imite
inferior superior
_1M0t -5.004 1.015 24293 1 0.000 -6.993 -3.014

Umbral Mot

- 0.000 -1.812 -0.822

1
LT=1 -0.605 0560 1168 1 0.280 -1.704 0.493

Ubicacion  LT=2 -0.605 0640 0894 1 0344 -1861 0.650
LT=3 0 0

Funcion de enlace: Logit.

-1.317 0.253 27.186
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Tabla 16. Influencia del Clima Laboral en el Liderazgo Transformacional.

Estimaciones de parametro

Intervalo de
S Desv. . confianza al 95%
Estimacion Error Wald gl Sig. Lmite . Limite
inferior superior
Umbral Cl=1 -3.345 0.471 50440 1 0.000 -4.268 -2.422
Cl=2 0.624 0214 849 1 0.004 0.205 1.044
Ubicacion  LT=1 -0.646 0563 1316 1 0.251 -1.750 0.458
LT=2 -1.360 0702 3760 1 0.053 -2.735 0.015
LT=3 02 0

Funcién de enlace: Logit.

Segun se observa en la Tabla 15 y 16, no existe relacion significativa entre la motivacién
y clima laboral con el liderazgo transformacional en los enfermeros de un hospital
Castrense, por tanto, aceptamos el Ho: “La motivacion y el clima laboral no influyen en
el liderazgo transformacional de los enfermeros de un hospital Castrense 2018 .

Hipotesis Especifica 1

Ho:El carisma o influencia idealizada no influye en la motivacion y el clima laboral en

los Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Hi: El carisma o influencia idealizada influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.
Resultados previos al analisis

Determinar si las variables se ajustan al modelo, para ello se plantean las siguientes

hipétesis:

Ho: El modelo es adecuado solo con la constante.
Hi: EI modelo no es adecuado solo con la constante.
Regla de decision

Si: p_valor < a rechazar Ho

p _valor > no a rechazar
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Tabla 17.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en carisma o
influencia idealizada y Motivacion

Informacidn de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 21.076
Final 14.400 6.676 2 0.306

Funcidn de enlace: Logit.

Tabla 18.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en carisma o
influencia idealizada y Clima Laboral.

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.
Soélo interseccion 18.849
Final 13.882 4.967 2 0.083

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo al resultado obtenido de la prueba de Chi cuadrado para determinar si las
variables en estudio se ajustan al modelo ha arrojado el valor de significaciéon mayor al
nivel de significacion de 0.05 escogido para el caso. Resultado que permite no rechazar
la hipdtesis nula y por lo tanto se concluye que el modelo es adecuado solo con la
constante y requiere de las variables que se estan introduciendo el cual es carisma o

influencia idealizada y motivacion.
Prueba de bondad de ajuste
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos

Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos.

Tabla 19.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de carisma o
influencia idealizada y Motivacion

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 1.230 2 0.541
Desvianza 1.620 2. 0.445

Funcion de enlace: Logit.
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Tabla 20.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de carisma o

influencia idealizada y Clima Laboral.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson 2.215 2 0.330
Desvianza 3.201 2 0.202

Funcidn de enlace: Logit.

El resultado obtenido de la prueba de bondad de ajuste, se observa el valor de

significacion obtenido mayor al nivel de significacion de 0.05 escogido para la

motivacion y clima laboral, este resultado permite no rechazar la hipotesis nula por lo

tanto existe evidencia para afirmar que los datos de la investigacién se ajustan

adecuadamente al modelo.

Tabla 21.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacion de carisma o

influencia idealizada y motivacion

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.072
Nagelkerke 0.117
McFadden 0.064

Funcion de enlace: Log-log complementario.

Tabla 22.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacion de carisma o

influencia idealizada y clima laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.105
Nagelkerke 0.172
McFadden 0.094

Funcion de enlace: Log-log complementario.

La tabla 21 y 22 muestran el resultado de la prueba de Nagelkerke, el coeficiente de

determinacion obtenido igual a 0.117 y 0.172, siendo la variabilidad explicada por el

modelo indica que el 11.7% y 17.2% del comportamiento de motivacion y clima laboral

estd explicada por el carisma o influencia idealizada en los Enfermeros de un hospital

Castrense - 2018.
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Tabla 23. Influencia de carisma o Influencia ldealizada en Motivacion.

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de confianza

L Desv. . al 95%
Estimacion £ Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior
Umbral =1M°t -5.213 1.026 25816 1 0000 -7.224  -3.202
:2M°t -1.454 0278 27273 1 0000 -1.999  -0.908
Ubicacion CA=1  0.019 0699 0001 1 0978 -1351  1.390
CA=2 -1.252 0487 6603 1 0010 -2207  -0.297

CA=3 0? 0

Funcidn de enlace: Logit.

(Mot=1)=-5.213 + 0.019*X1-1.252*X2:; (Mot =2)= -1.454 + 0.019*X1-1.252*X2

Tabla 24. Influencia de carisma o Influencia ldealizada en Clima Laboral.

Estimaciones de parametro

Intervalo de
. ., Desv. . confianza al 95%
Estimacion Error Wald ¢l Sig. Limite  Limite
inferior  superior
Umbral Cl=1 -3.085 0445 48.050 1 0.000 -3.958 -2.213
Cl=2 0.744 0.230 10460 1 0.001 0.293 1.195
Ubicacion CA=1 -0.410 0584 0492 1 0483 -1554 0.734
CA=2 -0.160 0474 0114 1 0.736 -1.090 0.769
CA=3 02 0

Funcion de enlace: Logit.

Segun se observa en la Tabla 23 y 24, no existe asociacion significativa entre el Carisma

o influencia idealizada con Clima Laboral, pero si entre el nivel medio de Carisma o

influencia idealizada y motivacion en los enfermeros de un hospital Castrense, por lo

tanto, rechazamos el Ho y podemos concluir que: “El nivel medio de carisma o influencia

idealizada influye en la motivacion en los Enfermeros de un hospital Castrense, 2018 ”.

Hipotesis Especifica 2

Ho:La motivacion inspiracional no influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Hi: La motivacion inspiracional influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.
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Nivel de significancia

Maéaximo grado de error que estamos dispuestos aceptar de haber rechazado la hipétesis

nula (Ho). La significancia o el error tipo I sera el valor convencional del 5% (0=0,05).
Resultados previos al analisis

Determinar si las variables se ajustan al modelo, para ello se plantean las siguientes

hipotesis:
Ho: El modelo es adecuado solo con la constante.
Hi: El modelo no es adecuado solo con la constante.
Regla de decision
Si: p_valor < a rechazar Ho
p _valor > no a rechazar
Tabla 25.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en motivacion

inspiracional y Motivacion

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.
Sélo interseccién 16.814
Final 14.328 2.486 2 0.289

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 26. Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en motivacién
inspiracional y Clima Laboral.

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 33.100
Final 23.173 9.927 2 0.007

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo al resultado obtenido de la prueba de Chi cuadrado para determinar si las
variables en estudio se ajustan al modelo de motivacién inspiracional y motivacién ha
arrojado el valor de significacion mayor al nivel de significacién de 0.05 escogido para
el caso. Resultado que permite no rechazar la hipotesis nula y por lo tanto se concluye
que el modelo es adecuado solo con la constante y requiere de las variables que se estan

introduciendo.
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Prueba de bondad de ajuste
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos
Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos.

Tabla 27.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de motivacién
inspiracional y Motivacion

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 2.078 2 0.354
Desvianza 2.297 2 0.317

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 28. Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de motivacién
inspiracional y Clima Laboral.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 7.776 2 0.020
Desvianza 8.348 2 0.015

Funcion de enlace: Logit.

El resultado obtenido de la prueba de bondad de ajuste, se observa el valor de
significacion obtenido mayor al nivel de significacion de 0.05 escogido para la
motivacidn, este resultado permite no rechazar la hipétesis nula por lo tanto existe
evidencia para afirmar que los datos de la investigacion se ajustan adecuadamente al

modelo.

Tabla 29.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacion de motivacion
Inspiracional y motivacion

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.074
Nagelkerke 0.120
McFadden 0.066

Funcion de enlace: Log-log complementario.
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Tabla 30.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacién de motivacion
Inspiracional y clima laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.076
Nagelkerke 0.096
McFadden 0.050

Funcidn de enlace: Log-log complementario.

La tabla 29 y 30 muestran el resultado de la prueba de Nagelkerke, el coeficiente de
determinacion obtenido igual a 0.120 y 0.096, siendo la variabilidad explicada por el
modelo indica que el 12% y 9.6% del comportamiento de motivacion y clima laboral esta
explicada por la motivacion Inspiracional en los Enfermeros de un hospital Castrense -
2018.

Tabla 31. Influencia de Motivacién Inspiracional en Motivacion.

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de
. ., Desv. . confianza al 95%
Estimacion Error Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior
Umbral Mot =1 -4.910 1.015 23.393 0.000 -6.899 -2.920

1

Mot =2 -1.218 0.255 22768 1 0.000 -1.719 -0.718

Ubicacion  MI=1 0.982 1.086 0.818 1 0.366  -1.146 3.110

MI =2 -0.507 0.475 1.138 1 0.286  -1.439 0.425
MI =3 02 0

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 32. Influencia de Motivacion Inspiracional en Clima Laboral.

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de
L, Desv. . confianza al 95%
Estimacién Error Wald ¢l Sig. Limite  Limite
inferior  superior
Umbral Cl=1 -3.601 0.510  49.903 0.000 -4.600 -2.602

1
Cl=2 0.529 0.220 5784 1 0.016 0.098 0.959
Ubicacion MI =1 -0.212 0.691 0.094 1 0.759  -1.565 1.141
MI =2 -1.536 0.543 8.014 1 0.005  -2.600 -0.473
MI =3 02 0
Funcion de enlace: Logit.

(CL=1)=-3.601 - 0.212*X1-1.536*X2; (CL=2)= 0.529- 0.212*X1-1.536*X2.

Segun se observa en la tabla 31 y 32, no existe asociacion significativa entre la
Motivacion inspiracional con la Motivacion pero si con nivel medio de motivacion

inspiracional y Clima Laboral en los enfermeros de un hospital Castrense, por lo tanto,
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rechazamos el Ho y podemos concluir que: “La motivacion inspiracional influye en el

clima laboral en los Enfermeros de un hospital Castrense, 2018”.
Hipotesis Especifica 3

Ho:La estimulacion intelectual no influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Hi: La estimulacion intelectual influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Nivel de significancia

Maéaximo grado de error que estamos dispuestos aceptar de haber rechazado la hipotesis

nula (Ho). La significancia o el error tipo I sera el valor convencional del 5% (0=0,05).
Resultados previos al analisis

Determinar si las variables se ajustan al modelo, para ello se plantean las siguientes

hipétesis:
Ho: El modelo es adecuado solo con la constante.

Hi: El modelo no es adecuado solo con la constante.
Regla de decision
Si: p_valor < a rechazar Ho

p _valor > no a rechazar

Tabla 33.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en
estimulacion intelectual y Motivacion

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.
Sélo interseccion 18.412
Final 16.337 2.075 2 0.354

Funcion de enlace: Logit.
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Tabla 34.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en
estimulacion intelectual y Clima Laboral.

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado ]| Sig.
Sélo interseccion 35.456
Final 24.668 10.789 2 0.005

Funcidn de enlace: Logit.

De acuerdo al resultado obtenido de la prueba de Chi cuadrado para determinar si las
variables en estudio se ajustan al modelo de estimulacién intelectual y motivacion ha
arrojado el valor de significacién mayor al nivel de significacién de 0.05 escogido para
el caso. Resultado que permite no rechazar la hipétesis nula y por lo tanto se concluye
que el modelo es adecuado solo con la constante y requiere de las variables que se estan

introduciendo.

Prueba de bondad de ajuste
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos
Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos.

Tabla 35.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de estimulacién
intelectual y Motivacion
Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 4.264 2 0.119
Desvianza 3.458 2 0.117

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 36.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de estimulacion
intelectual y Clima Laboral.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 9.363 2 0.009
Desvianza 9.756 2 0.008

Funcion de enlace: Logit.

El resultado obtenido de la prueba de bondad de ajuste, se observa el valor de
significacion obtenido mayor al nivel de significacion de 0.05 escogido para la
motivacion, este resultado permite no rechazar la hipotesis nula por lo tanto existe
evidencia para afirmar que los datos de la investigacion se ajustan adecuadamente al

modelo.
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Tabla 37.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacion de estimulacion
intelectual y motivacion

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.073
Nagelkerke 0.121
McFadden 0.063

Funcidn de enlace: Log-log complementario.

Tabla 38.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinaciéon de estimulacién
intelectual y clima laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.121
Nagelkerke 0.198
McFadden 0.105

Funcion de enlace: Log-log complementario.

La tabla 37 y 38 muestran el resultado de la prueba de Nagelkerke, el coeficiente de
determinacion obtenido igual a 0.121 y 0.198, siendo la variabilidad explicada por el
modelo indica que el 12.1% y 19.8% del comportamiento de motivacion y clima laboral
estd explicada por la estimulacién intelectual en los Enfermeros de un hospital Castrense
- 2018.

Tabla 39. Influencia de la estimulacién intelectual en la Motivacion.

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza
Desv. al 95%

Estimacion Wald gl Sig. Limite Limite

Error
inferior  superior

Umbral Mot=1 -4.988 1.022 23.834 1  0.000 -6.990 -2.985
Mot=2  -1.293 0.267 23458 1 0.000 -1.816 -0.770

Ubicacion  El=1 -0.861 0.590 2.129 1 0.145 -2.017 0.296
El =2 -0.079 0.530 0.022 1 0881 -1.117 0.959
El=3 0z 0

Funcion de enlace: Logit.
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Tabla 40. Influencia de la estimulacioén intelectual en el Clima Laboral.

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de confianza
al 95%

Estimacion Desv. Error  Wald al Sig. Limite Limite
inferior  superior

Umbral Cl=1 -3.683 0.515 51184 1 0.000 -4.692 -2.674
Cl=2 0.459 0.223 4.230 1 0.040 0.022 0.897

Ubicacion  EI =1 -0.701 0.610 1.320 1 0.251 -1.898 0.495
El =2 -1.612 0.553 8.489 1 0.004 -2.696 -0.528
El =3 02 0

Funcion de enlace: Logit.

(CL=1)=-3.683 - 0.701*X1-1.612*X2; (CL=2)= 0.459- 0.701*X1-1.612*X2.

Segun se observa en la tabla 39 y 40, no existe asociacion significativa entre la
Estimulacion intelectual con la Motivacidn pero si con el nivel medio en el Clima Laboral
de los enfermeros de un hospital Castrense, por lo tanto, rechazamos el Ho y podemos
concluir que: “La estimulacion intelectual influye sobre el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018
Hipotesis Especifica 4

Ho:La consideracion individualizada no influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.

Hi: La consideracion individualizada influye en la motivacion y el clima laboral en los

Enfermeros de un hospital Castrense, 2018.
Nivel de significancia

Maximo grado de error que estamos dispuestos aceptar de haber rechazado la hipétesis

nula (Ho). La significancia o el error tipo I sera el valor convencional del 5% (0=0,05).
Resultados previos al analisis

Determinar si las variables se ajustan al modelo, para ello se plantean las siguientes

hipotesis:

Ho: El modelo es adecuado solo con la constante.

Hi: El modelo no es adecuado solo con la constante.
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Regla de decision
Si: p_valor < a rechazar Ho

p _valor > no a rechazar

Tabla 41.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en
consideracion individualizada y Motivacion

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 18.865
Final 13.513 5.352 2 0.069

Funcion de enlace: Logit.

Tabla 42.Coeficientes para identificar la adecuacion del modelo logistico en
consideracion individualizada y Clima Laboral.

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.
Sélo interseccién 23.736
Final 21.366 2.37 2 0.306

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo al resultado obtenido de la prueba de Chi cuadrado para determinar si las
variables en estudio se ajustan al modelo de estimulacion intelectual y motivacién y clima
laboral han arrojado el valor de significacion mayor al nivel de significacion de 0.05
escogido para el caso. Resultado que permite no rechazar la hip6tesis nula y por lo tanto
se concluye gue el modelo es adecuado solo con la constante y requiere de las variables

que se estan introduciendo.

Prueba de bondad de ajuste
Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos
Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos.

Tabla 43.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de consideracion
individualizada y Motivacion

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 0.943 2 0.624
Desvianza 1.323 2 0.516

Funcion de enlace: Logit.
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Tabla 44.Coeficientes para la prueba de bondad de ajuste del modelo de consideracion
individualizada y Clima Laboral.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 4.255 2 0.119
Desvianza 5.591 2 0.061

Funcidn de enlace: Logit.

El resultado obtenido de la prueba de bondad de ajuste, se observa el valor de
significacion obtenido mayor al nivel de significacion de 0.05 escogido para la
motivacion, este resultado permite no rechazar la hipotesis nula por lo tanto existe
evidencia para afirmar que los datos de la investigacion se ajustan adecuadamente al

modelo.

Tabla 45.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacion de consideracién
individualizada y motivacion

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.110
Nagelkerke 0.182
McFadden 0.099

Funcion de enlace: Log-log complementario.

Tabla 46.Coeficiente del pseudo R cuadrado para la determinacion de consideracién
individualizada y clima laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.088
Nagelkerke 0.142
McFadden 0.075

Funcion de enlace: Log-log complementario.

La tabla 45 y 46 muestran el resultado de la prueba de Nagelkerke, el coeficiente de
determinacion obtenido igual a 0.182 y 0.142 siendo la variabilidad explicada por el
modelo indica que el 18.2% y 14.2% del comportamiento de motivacién y clima laboral
estd explicada por la consideracion individualizada en los Enfermeros de un hospital
Castrense - 2018.
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Tabla 47. Influencia de la Consideracion individualizada en la Motivacion.

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de

. ., Desv. . confianza al 95%

Estimacion Error Wald gl Sig. Limite Limite
inferior  superior

Umbral Mot =1 -4,987 1.025 23694 1 0000 -6.996 -2.979
Mot =2 -1.270 0.274 21551 1 0.000 -1.806 -0.734

Ubicacion  Cl=1 1.297 1.074 1459 1 0.227 -0.808 3.402

Cl=2 -0.689 0.454 2309 1 0129 -1578 0.200

Cl=3 02 0

Funcién de enlace: Logit.

Tabla 48. Influencia de la Consideracion individualizada en el Clima Laboral.

Estimaciones de parametro

Intervalo de
. ., Desv. . confianza al 95%
Estimacion Error Wald gl Sig. Limite  Limite
inferior  superior
Umbral CL=1 -3.174 0.461 47307 1 0.000 -4.078 -2.269
CL=2 0.711 0.237 8980 1 0.003 0.246 1.176
Ubicacion Cl=1 -0.939 0.659 2.032 1 0154 -2.230 0.352
Cl=2 -0.078 0.428 0.033 1 0.855 -0.918 0.761
Cl=3 02 0

Funcién de enlace: Logit.

Segln se observa en la Tabla 47 y 48, no existe asociacion significativa entre la
Consideracion individualizada con la Motivacion y Clima Laboral en los enfermeros de
un hospital Castrense, por lo tanto, aceptamos el Ho: “La consideracion individualizada
no influye sobre la motivacion y el clima laboral en los Enfermeros de un hospital
Castrense, 2018 ".
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V. Discusion



Los estudios muestran unarelacion positiva entre la motivacion y clima organizacional
o laboral con el estilo de liderazgo que se emplee en la organizacion. Sin embargo, su
relacion con un tipo especifico de liderazgo, como el transformacional, sigue siendo
tema de estudio. El objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia de la
motivacion y clima laboral sobre el liderazgo transformacional percibido por
enfermeros de un hospital castrense en el 2018. Para lo cual participaron 125
enfermeros, los cuales respondieron un cuestionario fundamentado en la teoria de
liderazgo de rango completo de Bass y Avolio (1997), asi como una escala de
motivacion de Hackman y Oldham (1975) y una escala de clima laboral de Litwin y

Stringer (1968), cuya validez ha sido probada en diversos estudios.

De las caracteristicas generales de la poblacién en estudio, se identificé que 9 de
cada 10 profesionales de enfermeria encuestados eran del sexo femenino, cerca de la
mitad tenia una edad comprendida entre 48 a 56 afios y la mayoria se encontraba
laborando entre 15 a 30 afios. Al respecto, Amaguafia (2015) encontré que hubo
predominancia del sexo masculino en poco méas de la mitad de sus trabajadores, el
intervalo de edad de mayor frecuencia fue de 36 a 50 afios y los profesionales
mayormente se encontraban laborando al menos 15 afios en la organizacion. Mientras
que Castro (2014) encontré que hubo mayor predominancia del sexo masculino, mayor
frecuencia de participantes mayores de 56 afios y mas de la mitad de los participantes
tenian mas de 5 afios de labores. La discordancia de estos resultados para con la presente
investigacion puede deberse a las diferencias entre las poblaciones en estudio,
considerando primero el lugar demogréafico donde se realizaron las investigaciones,
ademas del entorno en la cual se encontraban los participantes (ambos estudios se
realizaron en entornos alejados al &mbito de salud); por ende, las labores desempefiadas
por los participantes fueron totalmente distintos a la profesion que desempefian los

participantes del presente estudio.

Respecto a la hipdtesis general, se puede manifestar que la motivacion y el clima
no influyeron de manera significativa sobre el liderazgo transformacional de los
profesionales de enfermeria en la presente investigacion (p>0.05). Cabe resaltar que la
mayoria de los participantes presentd una baja motivacion hacia el desempefio de sus
funciones en el nosocomio de estudio. Contrariamente, Gonzalez et al. (2013)
manifestaron que el tipo de liderazgo percibido por los profesionales de enfermeria
influia en el desempefio laboral, pudiendo aumentar o disminuir la satisfaccion y
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motivacion laboral de los profesionales sanitarios. Mientras que Pérez y Azzollini
(2013) manifestaron que, a pesar de la dificultad en relacionar el liderazgo con la
motivacion laboral, los trabajadores se encontraron satisfechos con su labor ante la
presencia de un lider, y mucho mas si este lider ejerce un liderazgo transformacional ya
que influia y mejoraba de manera positiva el trabajo de los empleados. Por otro lado,
Contreras et al. (2013) demostraron que la mayoria de los participantes no percibian un
liderazgo deseable y ellos eran los que reportaban mayor carga de trabajo y menor apoyo

por parte de los directivos de la empresa en estudio.

En cuanto a la hipdtesis especifica 1, referente a la influencia de la dimensién
“carisma o influencia idealizada” del liderazgo transformacional sobre la motivacion
percibida por los profesionales de enfermeria, los resultados demostraron que hubo
influencia en al menos un nivel (p<0.05). Considerando que la mayoria de participantes
informé una baja carisma o influencia idealizada y una baja motivacion (71.6%).
Mientras que al asociar el “carisma o influencia idealizada” con el clima laboral,
tampoco se hallo influencia alguna de la primera sobre el clima laboral percibido. Se
encontré que la mayoria de participantes que percibieron un buen, regular o deficiente
clima laboral informaron un bajo nivel de carisma o influencia idealizada (83.3%, 63%
y 73.7% respectivamente). Este resultado contrapone con lo encontrado por Espinoza
(2017), quien demostré que hubo una asociacién significativa entre la dimensién
“carisma o la influencia idealizada” del liderazgo transformacional, con las dimensiones
del clima organizacional. De igual manera, Cervera (2015) encontré que la motivacion

idealizada guardaba correlacion significativa con el clima organizacional (p<0.001).

En cuanto a la hipdtesis especifica 2, acerca de la influencia de la dimension
“motivacion inspiracional” del liderazgo transformacional sobre la motivacion
percibida por los profesionales de enfermeria, se hallé que no hubo influencia alguna
(p<0.05). Aungue, la mayoria de participantes informé una baja motivacion
inspiracional y una baja motivacion para el desarrollo de las actividades (70.5%).
Referente a la posible asociacion entre “motivacion inspiracional” con el clima laboral,
los resultados evidenciaron una asociacion significativa entre ambas variables en al
menos un nivel (p=0.05). Considerando que la mayoria de los participantes que
percibieron un deficiente clima laboral informaron una baja motivacion inspiracional

(89.5%). Dichos resultados son semejantes a los informados por Cervera (2015), quien
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demostrd una asociacion significativa entre la motivacion inspiracional y el clima
organizacional (p<0.001). Sin embargo difieren a lo informado por Espinoza (2017),
quien demostrd que dichas variables no se asociaban en un grupo de docentes de

educacion inicial.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, al estudiar la influencia de la dimension
“estimulacion intelectual” del liderazgo transformacional sobre la motivacion percibida
por los profesionales enfermeros, los resultados demostraron que no hubo influencia
alguna (p<0.05). Se encontrd que una considerable proporcion de participantes informé
una baja estimulacion intelectual y una baja motivacion (68.4%). Mientras que si se
pudo evidenciar que la “estimulacion intelectual” influy6 en el clima laboral en al menos
un nivel (p=0.04). Se identificé que la mayoria de los participantes que percibieron un
deficiente clima laboral informaron una estimulacion intelectual (89.5%). Cervera
(2015) hallo de igual manera una correlacion significativa entre ambas variables en un
grupo de trabajadores de distintas instituciones educativas del distrito de los Olivos. Sin
embargo, Espinoza (2017) encontré resultados opuestos a los mencionados
anteriormente, ya que en su estudio no encontré asociacion significativa entre las

variables en mencién.

En cuanto a la hipotesis especifica 4, que busco analizar la influencia de la
dimension “consideracion individualizada™ del liderazgo transformacional sobre la
motivacion percibida por los profesionales de enfermeria, se encontr6 que no hubo
influencia alguna (p<0.05). El andlisis demostré que una considerable proporcion de
participantes informé una baja consideracion individualizada y presentaba una baja
motivacion (64.2%). En relacion a la posible asociacion entre la “consideracion
individualizada” con el clima laboral, se demostré que no existid asociacion alguna
(p<0.05), pero se encontrd que una considerable proporcion de los profesionales que
percibieron un clima laboral deficiente informaron una baja consideracién
individualizada (71.1%). En el estudio elaborado por Espinoza (2017) se encontr6 que
la consideracion individualizada y el clima laboral no estuvieron asociados, habiendo
congruencia con los resultados encontrados en la presente investigacion. Resultados
opuestos fueron encontrados en un estudio realizado por Cervera (2015) donde ambas

variables si estuvieron correlacionadas.
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En relacién con todo lo anteriormente mencionado, es importante manifestar que
el lider de la organizacion es quien establece una buena relacion entre los empleados
con la misma. El lider del equipo es el principal generador de confianza entre el
empleado y empleador, contribuyendo de esta manera al logro de las metas trazadas por
la organizacion, para ello el lider debe de tener presente la motivacion de todos los
trabajadores dirigidos a los logros organizacionales y no solo el interés personal (Colina,
2017), por ello se debe de considerar que el liderazgo influye de manera positiva en el
compromiso, participacion y motivacion de los trabajadores de toda empresa, generando
de esta manera un clima laboral organizacional favorable, tanto para los trabajadores
como para la organizacién (Serrano, 2016), a ello se debe de aunar que el éxito de las
instituciones estan relacionas con el desempefio de los profesionales que las conforman,
donde el buen trabajo grupal genera un clima organizacional estable, beneficiando no

solo a la institucion sino también a los trabajadores (Bustamante et al. 2015).

Actualmente se observa la falta de motivacion laboral por parte de los
profesionales de enfermeria, trayendo como consecuencia la falta de productividad y la
poca disposicion personal hacia la atencion y las relaciones interpersonales, generando
un clima laboral deficiente o ausente dentro de dicha institucion, teniendo como
consecuencia el no lograr los objetivos y/o las metas institucionales y/o personales; y a
ello se debe de sumar la ausencia de liderazgo transformacional por parte de los actuales
lideres. Con cual se conforma un circulo vicioso donde se encuentran los profesionales
de enfermeria y los directivos de la institucion en estudio, siendo estos ultimos quienes
al ver dicha situacion no toman las medidas necesarias para romper y modificar este
escenario, lo cual beneficiaria a la institucion, a los propios profesionales, a sus familias

y por ende a la propia sociedad.

Finalmente, con base en lo revisado en la literatura cientifica y los resultados de
la presente investigacion, se afirma que la practica de un liderazgo transformacional trae
como resultado un equipo de trabajo dispuesto a cooperar con la institucion, debido a la
motivacidn que los trabajadores sienten ante su labor, y a consecuencia de ello se genera

de manera automatica un clima laboral favorable.
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V. Conclusiones



Primero

La motivacién y el clima laboral no influyen en el liderazgo transformacional percibidos

por los profesionales de enfermeria de un hospital Castrense en el 2018.

Segundo

El carisma o influencia idealizada no influyé en el clima laboral percibido por los
profesionales de enfermeria de un hospital Castrense en el 2018, pero si lo hizo el nivel
medio de carisma o influencia idealizada sobre la motivacion. Es decir, las ecuaciones
para la motivacién quedo de la siguiente manera:

(Mot=1)=-5.213 + 0.019*X1-1.252*X2

(Mot=2)= -1.454 + 0.019*X1-1.252*X2

Tercero

La motivacion inspiracional no influyd en la motivacién percibida por los profesionales
de enfermeria de un hospital Castrense en el 2018, pero si lo hizo el nivel medio de
motivacion inspiracional sobre el clima laboral. Es decir, las ecuaciones para el clima
laboral quedo de la siguiente manera:

(CL=1)=-3.601 - 0.212*X1-1.536*X2

(CL=2)=0.529- 0.212*X1-1.536*X2

Cuarto

La estimulacion intelectual no influy6 en la motivacion percibida por los profesionales
de enfermeria de un hospital Castrense en el 2018, pero si lo hizo el nivel medio de
estimulacion intelectual sobre el clima laboral. Es decir, las ecuaciones para el clima
laboral quedo de la siguiente manera:

(CL=1)=-3.683 - 0.701*X1-1.612*X2;

(CL=2)= 0.459- 0.701*X1-1.612*X2.

Quinto

La consideracion individualizada no influydo en la motivacion y el clima laboral

percibidos por los profesionales de enfermeria de un hospital Castrense en el 2018.
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VI. Recomendaciones



Primero

Brindar capacitaciones al personal pertinente de la institucion en estudio sobre los
diversos tipos de liderazgo y sus enfoques, con el propdsito de generar mejores relaciones
interpersonales entre los trabajadores y los directivos de la institucion, para motivar el
desarrollo de las actividades laborales y asi mejorar asi el clima laboral.

Segundo

Realizar programas de mejoramiento del clima laboral dirigido a los directivos de la

institucién para mejorar la productividad y la calidad de servicio en el nosocomio.
Tercero

Socializar los resultados con los directivos institucionales para que tomen las medidas
que sean necesarias para mejorar las relaciones interpersonales y favorecer el entorno

laboral.
Cuarto

Fomentar la realizacion de otras investigaciones en el nosocomio de estudio, relacionados
con el liderazgo, debido a que se necesita lograr un clima laboral favorable, lo cual incluye

también la mejora de la motivacién general de los trabajadores.
Quinto

Fomentar la realizacion de otras investigaciones a nivel nacional en instituciones del
sector salud, sobre liderazgo con la finalidad de lograr mejores climas laborales en los

diversos nosocomios que estan al servicio de la comunidad.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumento

ENCUESTA
Mro. de encuesta: Fecha:
l. Datos generales
Edad:........................&anos
SExX0: [ ) Masculino [ )} Femenino

Tiempo laboral:.......................... @705/ meses

Il. Escala de liderazgo transformacional

A continuacion, se presenta una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto

de liderar. Por favor, indique en la escala siguiente cuan frecuentemente su jefe de

servicio muestra esta conducta o actitud en el trato con usted.

ENUNCIADD

Murca

-
=

Rara ve

A vaces

A menudo

Siempre

1. Me siento orgulloso(a) de trebajar con ells y ls tengo como modelo

8 Seguir.

2. Paone especislenfasis en la resolucion cuidadoss de los

problemss antes de actuary actia de forma equitative con mi
persona y mis companerss.

Se pregcupa de formiar & aguelios que lo necesitan.

4. Cantra su atencion en los casosen los que no se consigue
slcanzarlas metas esperadas.

5. Me hace ssbergque nos basemos en el rezonamiento y enla
evidencia para resalver los problemsas.

6. Esta dispuesta ainstruimme © ensename siempre que lo necesite.

capacitacion e incorpora las propuestas de innovaciones &n mi
SErvicio.

Mos da charas pams motivamos v s cumple con el plan anualde

&. Cuents con mi respeto.

8. Potencia mi motivacion de exito.

10. Trata de que vea los problemsas como una oporunidad pars
aprender.

11. Trats de desamollar nuewvss formas para motivame.

12. Me pide que fundamente mis apiniones con argumentos salidos.

13. Tengo plkena confianza en ella.

14, Confio en su capacidad para superarcuslquisrobstaculo.

15. Me da nuevas formas de enfocarlos problemas que antes nos
resultaban desconcerdantes.
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I11. Escala de motivacién
A continuacion, se les muestra una serie de situaciones a las que le pedimos responder

con sinceridad. Para ello marque con un aspa dentro del recuadro correspondiente.

ENUNCIADO

Slempre
Casisfempre
A veces

Pocds veces

Munca

1. ¥otengolacompletaresponsabilidad de decidircomoy
dondese debe hacer el trabajo.

2. Tengolaoportunidad derealizar un numero diferente de
tareas empleandouwna gran variedad de habilidades.

3. Completounatarea de principioafin. Los resultados de
mi esfuerzo son claramente visibles e identificables.

4. Lo que realizo afecta el bienestar delos pacientes de
muchas maneras importantes.

5. Mi enfermera jefe me provee deconstante
retroalimentacionsobrelo que estoyrealizando.

5. Eltrabajo porsimismo me proveelainformacioncuan
bien lo estoy realizando.

7. Realizo contribuciones insignificantes al servidoo
resultado final

g. Suelo emplearun numero de habilidades complgjas en
este trabajo

8. Tengo muy pocalibertad de decidir como se puede
realizar el frabajo

10. El solo hechoderealizar mitrabajo me da la oportunidad
de deducir cuan bien lo estoyrealizando.

11. El frabajo es bastantesimple y repetitivo.

12. Mis supervisores y companeras esporadicamente me dan
retroalimentacion de cuan bien estoy realizando mi
trabajo.

13. Lo que realizo es deminimas consecuencias paralos
pacientes.

14. Mi trabajo implica realizarun numero detareas diferentes.

15. Los supervisores nos hacen saber cuan bien ellos
piensan que lo estoy haciendo.

16. Mi trabajo es bien organizadode modoqueno tengo la
necesidadderealizar solouna parte del trabajo durante el
turno.

17. Mi trabajo no me da la oportunidad de participar en la
toma de decisiones.

18. La demanda de mitrabajo es altamente rutinaria y
predecible.

18. Mi trabajo me provee pequenos indicios acerca si estoy
desarrollandolo en forma adecuada.
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20. Mi trabajo no es muy importante para la sobrevivencia del
hospital.

21. Mi trabajo me concede libertad considerable para
desarrollar mi labor.

22. Mi trabajo me da la oportunidad para terminar totalmente
cualquier funcion que empiece.

23. Los pacientes se ven afectados por el trabajo que realizo.

IV. Escala de clima laboral
A continuacion, se les muestra una serie de situaciones a las que le pedimos responder

con sinceridad. Para ello marque con un aspa dentro del recuadro correspondiente.

S .
[~} ;s O o
=3 8|S
o9 o o
S| @ S| S
ENUNCIADO %g § 38 o
= S o
8 © |0 8| o
T = || Q

w iz

Muy de acuerdo

1. En esta organizacionlas tareas estan claramente definidas

NN

En esta organizacionlas tareas estan l6gicamente estructuradas

3. En esta organizacionsetiene claro quién mandaytomalas
decisiones

-

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

o

Conozco claramente |a estructura organizativa de esta organizacion

6. En esta organizacionno existenmuchos papeleos para hacer las
C0Sas.

7. El excesodereglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aquila productividadse ve afectada porlafalta de organizaciony
planificacion.

9. En esta organizacionaveces no setiene claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodosy
procedimientos estén clarosy se cumplan.

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casitodo severificados veces.

12. A mijefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolocon
él.

13. Mis superiores solotrazan planes generales delo que debo hacer, de|
resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

14. En esta organizacionsalgoadelante cuandotomo lainiciativa y trato
de hacerlas cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay
una gran cantidad de excusas.
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El Coeficiente de alfa de Cronbach sirve para medir la fiabilidad de una escala de
medida. Este coeficiente puede tener valores de 0 a 1, cuando el valor esté mas
cercano a 1, mayor es la consistencia interna de los items analizados.

Anexo 2: Confiabilidad — Alfa de cronbach

Coeficiente
Alfa de Fiabilidad

Cronbach
=09 Excelente
=08 Bueno
=0.7 Aceptable
=06 Cuestionable
=05 Pobre
=0.5 Inaceptable

Para el céalculo del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach se utiliza el
siguiente procedimiento:

ce'Cronbach = —a
v (1 )

Donde K = El nimero de items.

Luego, para el calculo de la varianza por cada item se utiliza la siguiente formula:

(n Y Z("_

Posteriormente se calcula St que es la Varianza del total de puntaje (la misma
formula pero para el total de puntaje de cada individuo)

Por cada columna se calcula las varianzas, es decir para todas las preguntas y
también para el total de puntajes de las unidades muestrales. Se suman todas las
varianzas de todas las preguntas (en el cuadro esta como ) varianza), este valor
se reemplaza en la formula.

Regla de decision: Cuando el valor de a-Cronbach > 0.70 se considera que el

instrumento es confiable para su aplicacion.
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Escala de liderazgo transformacional
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0.973, el instrumento Escala de liderazgo de Bass y Avolio
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a'Cronbach
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Escala de motivacion

Total

73
63
85

77
71

62

65
53
60
56
65
61

67

69

64

71

72
91

58
79

ITEMS

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

Unidades

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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73
64
64
63
61

53
56

71

66
52
83.66

0.75/0.96|0.79|3.06 | 1.50|1.01|1.61|0.69|0.64|0.72|0.80|0.81|1.80({0.41|0.99|0.72|1.36|1.20(0.99|1.22 |1.15|1.00 | 2.78

26.9
5

21

22
23
24
25
26
27

28
29
30

Varianza

> varianza

0.709

de Hackman y Oldham es confiable para su aplicaci

(1_ 26.95
)\~ 8366

23
(23-

a 'Cronbach

on.

J4

on

0.709, el instrumento Escala de motivaci

Como el valor de o’Cronbach:
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Escala de clima laboral

Varianza

1.14
0.88
1.15
0.65
0.72
121
1.57
1.57
1.89
0.96
0.66
121
1.04
0.94
1.44
1.48
0.95
1.02
1.63
1.18
0.99
1.03
0.95
0.90
0.79
0.72
1.07

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

Unidades
15

14

13

12

11

10

ITEMS

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

22
23
24
25
26
27
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> varianza

59.26

1.46
1.43
1.22
0.82
1.09
1.22
1.01
1.21
1.01
1.25
1.20
0.24
131
1.24
0.78
0.86
1.42
1.33
1.14
1.29
1.29
1.04
1.34
1.09
1.10
1.14

157 | 178 | 144 | 167 | 160 | 168 | 180 | 184 | 184 | 165 | 219 | 168 | 199 | 157 | 154 | 167 | 179 | 174 | 145 | 205 | 167 | 152 | 151 | 172 | 162 | 171 | 195 | 212 | 128 | 182 | 419.15

28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
Suma

©9.26 j = 0.875
419.15

£D) (l_

53
(53—
Como el valor de a’Cronbach=0.875, el instrumento Escala de clima laboral de Litwin y Stringer es confiable para su aplicacion.

o "'Cronbach
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Anexo 3: matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Influencia de la motivacion y el clima laboral en el liderazgo transformacional de un Hospital Castrense 2018
AUTOR: Ines Solis Macedo
. NIVELES
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 0
RANGOS
Problema Objetivo general: Hipotesis 1.1 Carism Inspira orgullo y
principal: Determinarla general: ‘inﬁjgzdaa © respeto 1y8
¢Como influye la|influenciadela La motivacionyel idoali :
motivacion y el|motivacionyclima | climalaboral - ;d;al;zad‘a. IRSpa conftanze L i
clima laboral en el|laboralenel influyen en el 2 Motivacion | .o sc o0 motivar | 7 11
liderazgo liderazgo liderazgo 1. Liderazgo | _Inspiracional Te g o 9y :
transformacional |transformacional de | transformacional | Transformac Analisis del problema | 2y5 N';ff' a'no
de los Enfermeros |los Enfermeros de | de los enfermeros ional. 13 Resolucion del 12v 15 o
de un hospital |unhospital deun hospital | Autor: Bass| esimulacion problema Y N!'“e"gq
Castrense 2018? |Castrense,2018. |Castrense2018. |y Avolio Retroalimentacion y il o
intelectual .
oportunidad de 10
aprendizaje
14
Consideracion | Apoyo personalizado 3,4y6
individualizada
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Problemas Objetivos Hipotesis
secundarios especificos especificas
Problema Objetivo Hipotesis
especifico 1: ;El | especifico 1 especifica 1. El
carismao Determinar si el carismao
influencia carismao influencia
idealizadainfluye| influencia idealizada influye
enla motivaciony| idealizadainfluye | enla motivacion
el climalaboral enla motivaciony | y el climalaboral
enlos elclimalaboralen| enlos
Enfermerosdeun| losEnfermerosde| Enfermerosde
hospital un hospital un hospital Tareas diferentes y 2 14v8
Castrense, 2018?| Castrense, 2018. | Castrense, 2018. 53 complejas ik 4
1. Varieda gy
Problema Objetivo Hipotesis 2 - MR
especifico2: ¢La | especifico 2: especifica2:La | Motivacion Motivacin
motivacion Determinarsila motivacion Autor: Media
inspiracional motivacion inspiracional Hackman y Motivacion
influyeenla inspiracional influyeenla Oldham Baja
motivacionyel influyeenla motivacionyel
climalaboral en motivacionyel climalaboral en
los Enfermeros climalaboral en los Enfermeros
de un hospital los Enfermeros de| de un hospital
Castrense, 2018?| unhospital Castrense, 2018.
Problema SHreee, 2010 Hipotesis
especifico3:¢La | Objetivo especifica3:La RADUINNO Y. RRciaiing 18
estimulacion especifico 3: estimulacion
intelectualinfluye | Determinarsila intelectual influye Trabajo organizado 3,16,22
enla motivaciony| estimulacion enla motivacion 2.2. |dentidad
el climalaboral intelectual influye | vy el climalaboral con la tarea
enlos enla motivaciony | enlos Contribucion 7
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Enfermeros de un
hospital
Castrense, 20187

Froblema
especificod: ;La
consideracion
individualizada
influye enla
motivacion y el
clima laboral en
los Enfermeros
de un hospital
Castrense, 20187

el clima laboral en
los Enfermeras de
Ln hospital

Castrense, 2018.

Objetivo
especifico 4
Determinarsila
consideracion
individualizada
influye enla
motivacion y el
climalaboral en
los Enfermeraos de
un hospital
Castrense, 2018.

Enfermeros de
un haspital
Castrense, 2018,

Hipotesis
especificad: La
consideracion
individualizada
influye enla
motivacion y el
clima laboral en
los Enfermeros
de un hospital
Castrense, 2018,

Bienestar de las otras

2.3 personas 41323
Impaortancia de
|a tarea Importancia 20
2.4 Autonomia| Toma de decisiones 17
para la
realizacion de | | ; :
I3 tarea. Llnertadtg:aegeallzar la 1.9.21
Trabajo de forma
adecuada 6.10,19
2.8,
Retroalimentad
on
sobre su
desempefio < it d
Lpervision de
SUpEervisores 512,15
. Cumplimiento de reglas Buen
3. Clima i ;
Lahﬂfa'. 3.1 Estructura yprnc‘e@.r[uentns 123456, Rggmuﬁar
Autor: Litwin | 7 ‘Definicion de 7.89y10 ima
y Stringer obligaciones tareas y Deficienie

politicas
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Mivel de toma de
decisiones
Compromiso de los
trabajadaores
F:espnghgénilida Estado de excelencia 11,12,13,14
q 516y 17
Alto grado de lealtad v
flexibilidad
3.3 o 18,19.20.21
Recompensa Reconocimiento 29y 23
Calculo de toma de
. decisiones 24 25 26,27
3.4. Rlesgo Retos gue se planteala 28
organizacion
Buenas relaciones en | 29,30,31,32
3.3. Calor grupos de trabajo 33
Ayuda positiva entre los | 34,35 ,36,37
3.6. Apoyo integrantes 38, 39
Definicion de los
estandares de
. desempeno v las
3&%52?&22?‘; expectativas de 4U=41=312=43
actuacion de los :
empleados de la
organizacion
Grado de tolerancia en
diversas opiniones
. 45 46,47 48
3.8. Conflicto Efectividad en |a T 4g
integracion dentro de la '
organizacion
Impaortancia del nivel de
. lealtad hacia las A0,
3.9. ldentidad normas v metasdela | 51,5253

organizacion

clima
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TIPO Y DISENO

DE Pol\ibé;l.gx v TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA AUTILIZAR
INVESTIGACION
Variable 1: Liderazgo Transformacional Descriptiva:
Poblacién: Técnicas: La encuesta

Tipo:
Cuantitativo

Enfermeros de un Hospital
Castrense que se encuentran
laborando en el afio 2018

Instrumentos: Cuestionario de liderazgo
Autor: Bass y Avolio

Afo: 1997

Validacion: De la Cruz (2017)

Ambito de Aplicacion: Hospitalario
Forma de Administracion: Individual

Disefio:
No experimental

Tipo de muestra:
No probabilistico

Variable 2: Motivacion y Clima laboral

2.1 Motivacion

Para las variables cuantitativas se
utiliz6 la medidas de tendencia
central como el promedio y
desviacion estandar; mientras que
para las variables cualitativas se
determinaron las frecuencias
absolutas y relativas (%).
Asimismo, se utiliz6 las
herramientas graficas del
programa Excel, tales como el

100




Técnicas: La encuesta

Autor: Hackman y Oldham

Afo: 1976

Validacion: Giraldo (2014)

Ambito de Aplicacion: Hospitalario
Forma de Administracion: Individual

diagrama de barras y/o diagrama
circular

Inferencial:

Método:
Hipotético
deductivo

Tamafo de muestra:

La muestra estara
conformado por todos los
profesionales de enfermeria
en un Hospital Castrense
que se encuentren laborando
en el 2018.

2.2 Clima laboral

Técnicas: La encuesta

Instrumentos: Cuestionario sobre el clima laboral
Autor: Litwin y Stringer

Afio: 1968

Validacion: Liou y Cheng (2010)

Ambito de Aplicacion: Hospitalario

Forma de Administracién: Individual

Para el analisis mutlivariado, se
utilizé la prueba de regresion
logistica ordinal con una
significancia del 5%.
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TIPO Y DISENO

DE i TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
INVE STIGACION
Variable 1: Liderazgo Transformacional Descriptiva:
Poblacion: Tecnicas: La encuesta
Tipo: Enfermeros de un Instrumentos: Cuestionano de liderazgo

Cuantitativo

Hospital Castrense que
se encuentran laborando
en el afio 2018

Autor: Bass y Avolio

Aio: 1937

Validacion: De la Cruz (2017

Ambito de Aplicacion: Hospitalario
Forma de Administraciéon: Individual

Disefio:
Mo experimental

Tipo de muestra:
Mo probabilistico

Variable 2: Motivacion y Clima laboral

2.1 Motivacién

Tecnicas: La encuesta

Autor: Hackmany Oldham

Ano: 1976

Validacion: Giraldo (2014)

Ambito de Aplicacion: Hospitalario
Forma de Administracion: Individual

Para las vanables cuantitativas
se utilizo la medidas de
tendencia central como el
promedio y desviacion
estandar, mientras que para
las variables cualitativas se
determinaron las frecuencias
absolutas y relativas (%)
Asimismo, se utiizo las
herramientas graficas del
programa Excel, tales como el
diagrama de barras y/o
diagrama circular

102




Inferencial:

Método:
Hipotético
deductivo

Tamaiio de muesira:
La muestra estara
conformado por todos los
profesionales de
enfermeria en un Hospital
Castrense que se

encuentren laborando en
el 2018.

2.2 Clima laboral

Técnicas: La encuesta

Instrumentos: Cuestionario sobre el clima
laboral

Autor: Litwin y Stninger

Ano: 1968

Validacion: Liou y Cheng (2010)

Ambito de Aplicacion: Hospitalario
Forma de Administracion: Individual

Para el analisis mutlivanado,
se utilizd la prueba de
regresion logistica ordinal con
una significancia del 5%.
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Anexo 4: Consentimiento informado

[ CONSENTIMIENT O INFORMADO

Institucion: Universidad Cesar Vallgjo (UCV)
Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perl

Investigador: Mag. Inés Solis Macedo

Proposito del Estudio: se le invita a participar en un estudio en calidad de
encuestadoy paraellosele pideresponderuna serie de preguntas con la mayor
sinceridad posible.

Procedimientos: si usted acepta participar en este estudio se realizara una
encuestaa la que se le pedirallenarla deforma completa en las secciones que el
encuestador le sefale.

Riesgos: no se prevé ningun riesgo por participar en esta investigacion.
Costos e incentivos: usted no debera pagar por participar en el estudio, tampoco
recibird algin incentive econémica ni de ofra indole.

Confidencialidad: ya que se guardara su informacion con codigos y no con
nombres, su participacion serda anonima. Si este estudio fuera publicado, no se
mostrara ninguna informacion personal suya, sin su consentimiento.

Derechos del participante: si usted decide paricipar en el estudio, puede
retirarse en cualquier momento, sin perjuicio alguno. 5i tiene alguna duda
adicional comuniquese con la Mg. Inés Solis Macedo.

Aceptovoluntariamente participar en el estudio, comprendo los procedimientos
que se realizaran y entiendo que puedo decidir no participar o retirarme del
estudio en cualguier momento.

Firma del investigador Firma del participants
DMI: DML

REVOCACION DEL CONSENTIMIENTO

Yo (nombre ¥ apellidos del
participante)....... . rrreeereeeeeenaneenaeeneaeennn, identificado con
documento de identidad DNI H“ vevreeeeeann..  domiciliado  en

. de (......) anos u:Ie edad participante del

pru:n,'ectcn ‘leerazgcutransﬂ:rmaclnnal mntwaclnn vy el clima laboral®, consciente
de mis actos, bajo absoluta voluntad, responsabilidad propia REWVOCO el
consentimiento prestado en fecha ....../......J.......... participacion que en fecha
doy por finalizado.

Firma del revocante:
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Anexo 5: Resultados de la prueba piloto

Tabla 15.

Caracteristicas generales

Caracteristicas generales

Sexo N %
Femenino 30 100,0%
Masculino 0 0,0%

~ 52,4+7,3

Edad (afios) N %
<50 anos 12 40,0%
>50 afos 18 60,0%

Tiempo Laboral 24173

(afos) N %
10 - 20 afios 9 30,0%
21 - 30 afios 16 53,3%
30 - 40 afios 5 16,7%

Total 30 100,0%

Se incluyeron en total 30 profesionales de enfermeria, 15 de ellas del Hospital FAP Las
Palmas y 15 del Grupo Aéreo N° 8. Todas fueron mujeres (100%), la edad promedio fue de
52,4 £ 7,3 afos, el 60% fueron mayores de 50 afios, el tiempo laboral promedio fue de 24,1

+ 7,3y el 53,3% tenian entre 20 y 30 afios de ejercicio laboral.

Tabla 16.
Liderazgo transformacional
leerazg_o %
transformacional
Bajo 20 66,7%
Medio 4 13,3%
Alto 6 20,0%
Total 30 100,0%

El liderazgo transformacional fue percibido como bajo en el 66,7% de las enfermeras, medio

para el 13,3% y alto para el 20%.

105



Tabla 17.

Motivacion
Motivacion N %
Bajo 3 10,0%
Medio 20 66,7%
Alto 7 23,3%
Total 30 100,0%

La motivacion fue baja para el 10% de las enfermeras, medio para el 66,7% Yy alto para el

23,3%.
Tabla 18.
Clima laboral
Clima o
Laboral N %
Deficiente 14 46, 7%
Regular 16 53,3%
Bueno 0 0,0%
Total 30 100,0%0

El Clima Laboral fue deficiente para el 46,7% de las enfermeras y regular para el 53,3%.

Para ninguna fue buena.
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Anexo 6: Acta de aprobacion de originalidad de Tesis

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

UMIVERSI0AD CESAR VALLEIO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Mitchell Alarcén Diaz, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Influencia de la
motivacion y el clima laboral en el liderazgo transformacional de un hospital
castrense 2018" del (de la) estudiante Ines Solis Macedo, constato que la
investigacion tiene un Indice de similitud de 23% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lima, 14 de julio de 2019

o

< DNI: 09728050
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Anexo 7: Pantallazo del Turnitin
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Anexo 8: Formulario de autorizacion para la publicacion electronica de la tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DEL TRABAJO
DE INVESTIGACION O LA TESIS

1. DATOS PERSONALES
ldos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
ylamh—aw

LS. M bz, 0 T R PV apt
D.N.I. C RABQBEAD. ... R e
Domicllic @ A . GERman AR N.O52 ...
Teléfono ! Fjo 493816 Movil SIBQ 123 06
E-mail : scamuizse. BAagys. S HarMail. Col.
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Trabajo de Investigacion de Pregrado
DTodsdePregndo
Facultad ! e, SOO SIS0
Escueia :
(- Grado 3 Titulo
[ Tesis de Post Grado
3 Maestria
Grado m ENGESTOAL. mm veoaazmsu_m@
Mencién j

3. DATOS DE LATESIS
Autor (ea)Apelludos y Nombres:
(e WS T e e o S SRR S PO

Titlo del trabajo de investigacion o de la tesis:
TeELUENCIA TR LA MOTIWACION. Y 5L CUMA LABRAL, =y B LIDERAZGO

TRAMSFEORMALCICHALL 5. (. mm .........
Afo de publicacion :

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
£.2] Si autorizo a publicar en texto completo mi trabajo de investigacion o tesis.
] No autorizo a publicar en texto completo mi trabajo de investigacion o tesis.

Firma : M Fecha 13NNEMERE 2019
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Anexo 9: Autorizacién de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA;
7 s gt
IIUE,EJ LoLs H/—\C.E_Do

INFORME TITULADO: : i
: NFWEUCIA P (/‘\ Ho—ﬂuf'\uou Y FL cinA

CALORAL €V L (UbERA2A0 TRAKSFERHAG SLAL

D& O HOSPITA- CASTREUSE 28"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

L0cTORA €W CC'S'ZE'O'H Pgu,m vi 601362“,‘8:‘}.%

SUSTENTADO EN FECHA: 1D AQOSTO 2019
NOTA O MENCION: APROOADD  Poiz  HAYORIA
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