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Resumen

El liderazgo es la piedra angular de una organizacion para optimizar la gestion y la
satisfaccion del usuario con respecto a los servicios prestados. La presente investigacion
tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el Liderazgo Transformacional
y Relaciones Interpersonales de enfermeria en la Unidad de Trasplante de un Instituto
Nacional de lima 2019. Metodologia de enfoque cuantitativo de nivel correlacional, de
disefio no experimental, de corte transversal se desarrollara dentro de la Unidad de
trasplante de células hematopoyéticas de un Instituto Nacional de Lima. La poblacion y
muestra estuvo conformado por 120 enfermeros que laboran en la Unidad de Trasplante de
Células Hematopoyéticas de un Instituto Nacional de Lima. Se aplicé dos instrumentos
uno de Liderazgo Transformacional por Bass estructurado con 4 dimensiones: motivacién
inspiracional, carisma, estimulacion intelectual y consideracion individual que consta de
58 items, con una escala de Likert. Las relaciones Interpersonales por Bisquerra con 5
dimensiones: valores, empatia, congruencia, cordialidad y conflictos los cuales consta de
40 items, con una escala de Likert. Ambos instrumentos fueron evaluados por jueces de
expertos y la confiabilidad de alfa cronbach fue 0.9 y 0,8 respectivamente. Los resultados
obtenidos fueron que el liderazgo transformacional y relaciones interpersonales tuvieron
una relacion significativa, positiva y baja (r=0,189) y liderazgo transformacional y la
dimensién valores fue de (r=0,207) respectivamente. Mientras el liderazgo
transformacional y las dimensiones empatia, congruencia, cordialidad y conflictos alcanzé
una relacion significativa, positiva y moderada las cuales obtuvieron (r=0,540, r=0,501,
r=0,561 y r=0,550) respectivamente. Se concluye que existe correlacion significativa entre
ambas variables aunado a las buenas relaciones que favorece el entorno laboral saludable y
permite promover el trabajo en equipo en beneficio de los pacientes y de las enfermeras

durante su labor.

Palabras clave: Liderazgo Transformacional, Relaciones Interpersonales y Enfermeria.
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Abstract

Leadership is the cornerstone of an organization to optimize management and user
satisfaction with respect to the services provided. The objective of this research was to
determine the relationship between Transformational Leadership and Nursing
Interpersonal Relations in the Transplant Unit of a National Institute in Lima 2019.
Methodology of quantitative approach of correlational level, of non-experimental design,
of cross section will be developed within the Unit of transplant of hematopoietic cells of a
National Institute of Lima. The population and sample was made up of 120 nurses working
in the Hematopoietic Cell Transplant Unit of a National Institute in Lima. Two
instruments were applied, one for Transformational Leadership by Bass structured with 4
dimensions: inspirational motivation, charisma, intellectual stimulation and individual
consideration which consists of 58 items, with a Likert scale. The Interpersonal Relations
by Bisquerra with 5 dimensions: values, empathy, congruence, cordiality and conflicts
which consists of 40 items, with a Likert scale. Expert judges evaluated both instruments
and the reliability of alpha cronbach was 0.9 and 0.8 respectively. The results obtained
were that transformational leadership and interpersonal relationships had a significant,
positive and low relationship (r=0.189) and transformational leadership and the values
dimension was (r=0.207) respectively. While transformational leadership and the empathy,
congruence, cordiality and conflict dimensions reached a significant, positive and
moderate relationship which obtained (r=0.540, r=0.501, r=0.561 and r=0.550)
respectively. It was concluded that there is a significant correlation between both variables
together with good relationships that favour a healthy work environment and promote

teamwork to the benefit of patients and nurses during their work.

Keywords: Transformational Leadership, Interpersonal Relations and Nursing.
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l. Introduccién

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2016) sostiene que los establecimientos de
salud, requieren tener infraestructura y recursos humanos que promuevan espacios idoneos
para satisfacer las demandas de la poblacion. Asimismo, los trabajadores de salud que
desempefa actividades administrativas tienen que tener competencias para lograr los
objetivos comunes de la organizacion. De esta manera, se manifiesta las escasas
competencias del liderazgo y la gerencia hospitalaria, no permiten brindar una adecuada
calidad de atencion en los servicios de salud dirigida a los usuarios, ni mucho menos en los
logros de los objetivos planteados por la institucion (p.11). Sin embargo, si no existe una
adecuada relacion entre administrar y liderar no se puede evidenciar los logros y

reconocimientos por la labor de los profesionales de la salud.

Por otra parte, Lin, Madennan, Hant y Cox (2015) mediante un estudio realizado en
Taiwan, las influencias del liderazgo, evidencid que el ser lider favorece el entorno laboral.
En ese sentido, en el Peru, a sufrido muchos cambios a nivel estructural como
organizacional en los diferentes establecimientos de salud, es decir, ha surgido diversos
desafios como es fortalecer la calidad de los servicios que se brinda en las instituciones de
salud del Estado. Para ello, se implementd el area de la atencién al usuario, donde se
orienta y se da informacion. Ademas de promover y restablecer la insatisfaccion de este
para asegurar la calidad de los servicios que se presta. A nivel nacional, Valiz y Paraviz
(2012) pudieron evidenciar que los dos importantes aspectos corresponden a un gran
desafio para el profesional de la salud en las instituciones de salud como son liderazgo
proactivo y la de gestion hospitalaria con la finalidad de ser eficiente y eficaz en el proceso

de atencion.

Por otra parte, en la Unidad de Trasplante Hematopoyético presenta diversos
problemas cotidianos que son evidenciados por los propios colaboradores de enfermeria
como el despotismo de algunas colaboradoras de enfermeria y del personal técnico, se
puede observar poca comunicacion, labor individualizada de algunos grupos de trabajo,
ademas se evidencia poca iniciativa para liderar algunas actividades en el servicio.
Generalmente, se requiere que la jefa determine algunas responsabilidades y compromiso a
los colaboradores. Durante los cambios de turno se pueden apreciar algunos grupos de
trabajo que tienen conflictos y problema de comunicacion y en algunos casos se llegan a

intercambio de palabras. Afectando las relaciones personales de grupo. Es importante, que



dentro de los grupos de trabajo se pueda incentivar intervenciones o capacitaciones que
permitan fortalecer la inteligencia emocional e incrementar las habilidades blandas para
generar un entorno laboral seguro y saludable en beneficio del paciente de los trabajadores

que integran estos servicios.

Ante lo expuesto se realiza una revision exhaustiva de los Antecedentes
Internacionales tenemos a Handan y Ulku (2018) Turquia, realizaron una investigacion
sobre las puntuaciones mas alta sobre la conciencia. Sin embargo, se encontrd un nivel
promedio en la dimension de la amabilidad, y un nivel medio en las dimensiones de
extroversion, inteligencia e inestabilidad emocional. Por otro lado, se hallé diferencias
significativas entre ambas variables con el sexo, edad, estado civil, experiencia
profesional, institucion de trabajo, experiencia institucional, equipo de trabajo, situacién
administrativa y formacion general. Asimismo Brito et al. (2018),en su estudio de
Liderazgo Transformacional con 152 enfermeras en un hospital universitario de la cuidad
Bahia en Brasil analizo, que las enfermeras tienen dificultad en la practica del ejercicio de
liderazgo, presentan, debido a la falta de apoyo en su institucion , se identifica un mayor
liderazgo vertical debido a la falta de comunicacion, capacitacion de las enfermeras
asistenciales y la discusion de los problemas antes de las tomas de decisiones. por otro
lado, Schaurirh, Flores, Tumazzoni, Gassen y Tonin( 2018), cuidad puerto Alegre Brasil,
realizo un estudio en dos hospitales, siendo un privado y el otro publico las dos de alta
complejidad de atencion,190 participantes en el sector publico y 157 participantes en el
sector privado, los valores que indican que el liderazgo transformacional en el sector
publico es medio y en el sector privado alto, este nivel el lider es visto como modelo de
admiracion y confianza, en el estudio en ambas hospitales el que nos destaca es el
liderazgo transformacional. Asimismo, Siqueira (2017), en su estudio en Sao paulo Brasil
afirma que el enfermero tiene insuficiente informacion en temas de liderazgo a pesar que
estan en la normas educativas Brasileras contiene objetivos dentro de su formacién
profesional. Por otra parte, Fernandez y Quintero (2016) en Venezuela, hicieron un estudio
sobre el liderazgo transformacional y transaccional. Ademas, se evidencié que los
emprendedores tienen un nivel alto en la creacion de negocios con éxito y saben innovar
cambios sobre lo que pide el entorno, De tal forma, Lin, MacLennan, Hunt y Cox (2015)
Taiwan, presentan como resultado que el liderazgo transformacional favorece de manera

satisfactoria al soporte del centro laboral, el supervisor y el compromiso de la



organizacion en los centros de salud. Esto es complementado por Marquez et al. (2014) ya
que refiere que la autoestima va en relacion con el liderazgo y la confianza se puede
presentar al momento de pedir una ayuda o sentirse complacido al instante y no evidenciar

una parodia de dicha accién.

Los antecedentes nacionales segin Rojas (2017) realizd un estudio sobre la
relacion entre el liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales. Se obtuvo
como resultado que existe una relacion entre ambas variables con un valor de (Rho=,602).
De igual manera, Curo (2016) mediante un estudio identificd si existe relacion entre el
liderazgo y las relaciones interpersonales, la cual se evidencié una relacion directa y
positiva moderada con un valor de (Rho=,375) por lo que rechaza la hipétesis nula. Chipa
y Choque (2017) realizaron una investigacion sobre los estilos del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral, evidenciando que si existe una relacion positiva
y débil con un valor de (Rho= ,378) y finalmente una relacion positiva debil entre el
liderazgo evitado y la satisfaccion laboral con un valor de (Rho=,328). Duran y Castafieda
(2015) mediante un articulo investigaron sobre el liderazgo de manera transaccional y
transformacional en dos empresas del centro de salud. Asi también, se pudo notar que el
43% presentan un liderazgo de nivel bajo de efectividad y el 40% presentan un rango
completo de liderazgo. En cuanto a los empleadores, en el liderazgo se evidencié una
relacion significativa en impartir conocimiento. Ademéas, Carcamo y Rivas (2015)
manifestaron que los profesionales de la salud desarrollan en menor proporcion los estilos
del liderazgo. De tal manera, en las areas de supervision emplean un alto nivel de
liderazgo transaccional, donde resalta la contingencia de docentes y la consideracion
personalizada de los supervisores como las fuentes principales. Asimismo, con respecto al

sexo femenino utilizan con mayor frecuencia las conductas de carisma y motivacion.

En cuanto a la variable Liderazgo transformacional se define por algunos autores
como Maissonneuvez (1998), que el liderazgo, es un sistema de comportamientos
requeridos para que funcione un conjunto de grupos con una cualidad y condicion en su
estructuracion. Ademas, corresponde tener demasiadas responsabilidades y expectativas
para lograr los éxitos de la organizacion e incluso presentar sensibilidad, vision,
habilidades y el compromiso de motivar al resto (p.34). Asimismo, para Napier (2000),
refiere que el liderazgo es la frecuencia que tiene una persona dentro de un grupo y esto

puede influir en las conductas de otros miembros del grupo. Ademas, trasmiten los lideres



a sus seguidores el alcanzar las metas para lograr cambios, es decir, algunas personas que
tienen esta influencia pueden tener un reconocimientos e importancia al ser reconocidos
como lideres (p.344).Por consiguiente, las caracteristicas del lider para Falcén (2005)
representa a que el lider son carismaticos y que por medio de su influencia y personalidad
pueden fomentar en los demas las ganas de seguirlos, por ende, su carisma es la forma de
conseguir una inspiracion o fama en los demas (p.5-6). Para Bass (2009) sostiene que el
liderazgo transformacional algo adverso que va en relacion con los constante y habitual.
Ademas, obtienen la forma de motivar a las personas en conseguir un compromiso propio.
Sin embargo, resaltan los deseos de ser desarrollados en sus seguidores y se comprometen
en que los demas puedan desarrollar objetivos y metas a través de la confianza de los que
le siguen. Yukl (2010) infiere que los estilos del lider transaccional y transformacional es
la influencia que tiene una persona lider con los demas y permiten que tengan un efecto de
conductas de lideres més eficaces y efectivos (p 151). Para Veldsquez (2006) refiere que
un lider es aquel que motiva, inspira y estimula a las personas que lo rodean a despertar las
ganas del trabajo en equipo, donde el compromiso y la vision es la pieza fundamental para
lograr un objetivo, ademas, tiene la capacidad de motivar y dar solucion a los problemas
institucionales. Estos lideres son llamados también los motivadores del trabajo en equipo y
son reconocidos como un ejemplo a seguir. Para Bass y Avolio (2006) sostienen que el
liderazgo es una influencia idealizada ejerce en las personas el sentido que tienen en
conseguir algo y el lider brinda el entrenamiento, apoyo y las oportunidades de mejor con
la confianza de los que le siguen. También, promueve las conductas adecuadas en la ética
y moral. Considera que el liderazgo tiene las siguientes: Dimension 1: Motivacion
Inspiracional, segun Bass y Avolio, (2006), esta dimension es motivar a la gente, con
habilidades y destrezas trazandose metas y objetivos para el futuro, es inspirador porque
alienta y estimula a todas las personas que las rodea y acepta cambios positivos. Es
compartido por Veldsquez (2006), acepta a los cambios y son lideres de ejemplo y a
seguir. la Dimension 2: Carisma, segun Bass y Avolio, (2006), Sostiene que el lider es con
principios éticos y valores con todas las personas que las rodean, por lo tanto, todos sus
seguidores se sienten admirados y ejemplo a seguir. la Dimension 3: Estimulacion
Intelectual, segun Bass y Avolio, (2006), el lider transformador posee, conocimientos con
fundamentos cientificos sustentan cualquier tipo de problemas y buscan soluciones
oportunas, asi estimula confianza a sus seguidores, evita criticas publicas y busca

soluciones de problemas suscitadas. Dimension 4: Consideracion Individual, segun



Velasquez (2006), el lider transformador tiene buen trato con todas las personas que las
rodean, conoce sus necesidades, delega tareas, busca soluciones, crea un buen entorno

laboral, asi de esta manenera los seguidores no sientan que son evaluados.

En cuanto, a la variable: Relaciones Interpersonales, Para Bisquerra (2003) Es el
intercambio de interactuar entre dos 0 mas personas, las capacidades que nos permiten
socializar en cualquier &mbito, siendo necesario que un lider las posee, ya que le facilitara
alcanzar sus metas como equipo y a la vez conseguir méas seguidores. Segin Cruz (2003)
Es muy importante la comunicacion para las relaciones interpersonales. Dimension 1:
Valores, son necesarios en todo lider, hacen que los seguidores desarrollen un sentido de
admiracion y fidelidad hacia ellos. Segun Jiménez (2011), son elementos que nos ratifican
los comportamientos de nosotros en situacion que efectuar como individuos. Son
afirmaciones elementales que nos socorren a sefialar a respetar y a optar unas entidades en
término de distintas o un desempefio en parte de otro, del mismo modo son partida de
saciedad y bienestar. Los valores ayudan a la formulacion de metas y propdsitos, tanto
personales como del equipo, en la manifestacion de ellos radica nuestra forma de pensar,
conceptos nuestras actitudes, convirtiéndonos en personas valiosas si vivimos acorde a
ellos. Dimensién 2: Empatia, es el intento de poder ponerse en el lugar del otro, tratar de
comprenderlo sus acciones como emociones sentimientos, hace que nazca el sentimiento
de ayuda mutua, se encuentra muy vinculado al amor, y la preocupacion por el otro. Segun
Carkhuff (2014), coexiste como garante de un gran impulso de la cultura de la humana
generatividad y de la compleja habilidad con las creencias en relaciones de ayuda en
adultos que alcanzarad auxiliar al personal de trabajo en el momento de atender a los
clientes. La coexiste como garante de un gran impulso de la cultura de la humana
generatividad y de la compleja habilidad con las creencias en relaciones de ayuda en
adultos que alcanzarad auxiliar al personal de trabajo en el momento de atender a los
clientes. Las mejores ventajas de la empatia son que proporciona a la Persona el poder
conocer a multiples personas, establecer relaciones con ellas, saber el motivo de su enojo,
que la hace feliz, que la Puede hacer triste, ademas que puede solucionar un conflicto;
también es la Voluntad que pone cada uno en tratar de reconocer y poder entender a los
demas, saber qué es lo que los puede perjudicar. (Tomas, 2011). Dimension 3:
Congruencia, Segun Rogers (2000, p. 26-28), La armonia que existe en todo equipo sirve
para poder generar entre los participantes una identificacién con las metas y crean un

ambiente cobmodo para el crecimiento propio de cada una expuso que su método era el mas



evolucionado para las personas y el mas conveniente que el resto. Esta caracteristica era la
mas oportuna de al menos uno de los colaboradores: en concordancia con las personas he
entendido que, no me resulta provechosos obrar como si fuera diferente de lo que soy. La
I6gica es el trato de semejanza que alcance concurrir entre ambas 0 aumento de personas,
la Congruencia se vivencia en la vida diaria cuando las personas se juntan y actian de
forma parecida Teniendo los mismos. (Rogers 2000, p. 26-28). Dimension 4: Cordialidad
es una caracteristica del préjimo sobre como se relaciona con sus pares, es como la
primera impresion que se da al conocer a otra persona, casi siempre de surge la decision de
entablar una relacion con esa persona. Segin Gomez (2013) este asimismo tiene un estado
transformado como oposicionismo vs atencion. Esta dimension almacena la Condicion de
la interrelacion social: es una unidad de temperamento que se puede hablar sobre aptitud
para la formacion y relacion, fortalecimiento del vinculo distintos. La cordialidad se le
deduce como la cortesia, naturalidad, y la galanteria de un individuo. En General es la
carta de presentacion sobre la forma de relacionarse con los demds y demuestra cuanta

humildad podemos tener.

Dimensidon 5: Conflictos, es una situacion que tiene su origen cuando do 0 mas personas
tiene diferentes ideas, opiniones o intereses lo que ocasiona que surja una confrontacién
buscando descartar a la persona que no esta de acuerdo con él. (Gomez, 2013) segun el
autor, los conflictos se inician por el mismo medio ambiente conflictivo donde el
personaje social revela a luchar y colaborar y esta predispuesto en motivos biologicos y
psicoldgicos. Mutuamente entre personas que nacen de un sentimiento y en un ambiente
entendimiento en torno de armonia social. Diariamente vivimos situaciones de conflicto al
ser el hombre un ser social y siempre llevar consigo una carga emocional y agresiva en
algun momento de interactuar con otros mostrara un desacuerdo en algln tema o situacién

siendo esto una disfuncién personal de todos.

Con respecto a lo descrito anteriormente es valido plantearse el Problema General:
¢Qué relacién existe entre el liderazgo transformacional y relaciones interpersonales en
enfermeros de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima
2019? Problemas especificos: ¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y la
dimension valores en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de
un Instituto Nacional de Lima 2019? ;Cudl es la relacion entre el liderazgo

transformacional y la dimensidén empatia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante



Hematopoyeéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019? ;Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y la dimensidn congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad
de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019? ;Cual es la
relacion es la relacion entre el liderazgo transformacional y la dimensidon cordialidad en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de
Lima 2019? ;Cuadl es la relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension manejo
de conflictos en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima 2019?

La presente investigacion se Justificacion a nivel tedrico ya que permite ampliar
mas a fondo los conocimientos del liderazgo transformacional y las relaciones
interpersonales porque presenta informacion actualizada y sistematizada sobre las
variables de estudio. Justificacion metodoldgica, los instrumentos son validos y confiables.
A nivel social, permitird favorecer en la promocion y prevencion en los centros de salud.
Justificacion practica, de los resultados obtenidos facilitara en crear conciencia en los
profesionales de la salud que estén interesados en las variables y tengan el compromiso de

un proceso de cuidado y prevencion en los centros de salud.

El objetivo general del presente estudio es determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y las relaciones interpersonales en enfermeros(as) de la Unidad de
Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima, 2019. Y como objetivos
especificos: Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
valores en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional Lima 2019. Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y la
dimensién empatia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyeéticos de
un Instituto Nacional Lima 2019. Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional
y la dimensién congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante
Hematopoyeéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Identificar la relacion es la relacion
entre el liderazgo transformacional y la dimensién cordialidad en los enfermeros(as) de la
Unidad de Trasplante Hematopoyeéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Identificar la
relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension manejo de conflictos en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional
Lima 2019.



En relacion a la Hipdtesis general: Ha: Existe relacion entre el liderazgo
transformacional y las relaciones interpersonales en los enfermeros(as) de la Unidad de
Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019. Ho: No existe
relacion entre el liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima
2019. En relacion a las Hipotesis especificas tenemos: Ha: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y la dimensién valores en los enfermeros(as) de la Unidad de
Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Ho: No existe relacion
entre el liderazgo transformacional y la dimension valores en los enfermeros(as) de la
Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019. Ha: Existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la dimensién empatia en los enfermeros(as)
de la Unidad de Trasplante Hematopoyeéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Ho: No
existe relacion entre el liderazgo transformacional y la dimensién empatia en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima
2019. Ha: Existe relacién entre el liderazgo transformacional y la dimension congruencia
en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional Lima 2019. Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la
dimension congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos
de un Instituto Nacional Lima 2019. Ha: Existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la dimensién cordialidad en los enfermeros(as) de la Unidad de
Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Ho: No existe relacion
entre el liderazgo transformacional y la dimension Cordialidad en los enfermeros(as) de la
Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019. Ha: Existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension manejo de conflictos en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima
2019. Ho: No existe relacién entre el liderazgo transformacional y la dimensién manejo de
conflictos en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un

Instituto Nacional Lima 2019.



Il. Método
2.1 Tipo disefio de investigacion

Hernandez, et al. (2014), el presente trabajo es de enfoque cuantitativo, ya que considera
datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico con
el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias (p.4). Es de nivel
Correlacional, Porque es un estudio que tiene como proposito evaluar la relacion entre esas
dos 0 mas variables. Los estudios cuantitativos correlacionales miden el grado de relacion
entre esas dos 0 mas variables. Es decir, miden cada variable presuntamente relacionada y
después también miden y analizan la relacion. Tales correlacidnales se expresan en
hipbtesis sometidas a prueba (Hernandez, et al (2003) p.121). Es de corte transversal, ya
que su proposito es “describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede” Hernandez, et al.
(2014, p. 151).

El disefio no experimental, porque se desarrolla sin manipular intencionalmente los
cambios. Es decir, la investigacion no hace cambios en forma de liberalmente los cambios
independientes para ver sus consecuencia sobre otros cambios. Hernandez, et al. (2014, p.
149)

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:
m: Muestra 120 enfermeros(as).
O1: Observacion sobre la variable liderazgo transformacional.
0O2: Observacion sobre la variable relaciones interpersonales.

r: Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion



Entre las definiciones conceptuales de las variables tenemos:

Definicion conceptual de Liderazgo Transformacional: Bass (1985) manifestd que el
liderazgo transformacional que es opuesto al liderazgo transaccional que es mas rutinario y
diario ha logrado grandes efectos sobre las personas que dependen de él, cambiando las
bases motivacionales sobre las cuales operan. Ademaés, la Definicion operacional de
Liderazgo transformacional: Es evaluado constantemente a través de preguntas escogidas,
dimensiones e indicadores seleccionados, los datos obtenidos son registrados en minutos.
Asimismo, se midié mediante un cuestionario que esta conformado por 40 items que estan
en base de las dimensiones: Motivacion inspiracional, Carisma, Estimulacion intelectual y

Consideracion individual y cuyos niveles son: Alto, Medio y Bajo.

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

Dimensiones  Indicadores Items Escala Niveles y rango
Motivacion Mision y Vision Del1al 10

Alto (94-120
Inspiracional Valores

Procesos
Critica constructiva

Carisma Entusiasmo Del 11 al 20 Ordinal Medio (67-93)
Reciprocidad politémica
Compromiso

Poder de escucha

Estimulacion Solucién de ideas Del 21 al 30

Intelectual Reflexion Bajo (40-66 )
Razén y Légica
Proporciona Soluciones

Consideracién Presta Atencién Del 31 al 40
Individual Muestra Interés

Disposién a ayudar

Aspectos Técnicos

Definicién conceptual de relaciones interpersonales

Para Bisquerra (2013), una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos o
mas personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por
las leyes e instituciones de la interaccion social. Ademas, Definicién operacional de
Relaciones Interpersonales: Se midié6 mediante un cuestionario que estd conformado por
58 items que estan en base a las dimensiones: Valores, empatia, congruencia, cordialidad,

conflictos y cuyos niveles son: Alto, Medio y Bajo.
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Tabla 2.

Operacionalizacién de la Variable Relaciones Interpersonales

Dimensiones

Indicadores

Items Escala

Nivelesy rango

Valores

Empatia

Congruencia

Cordialidad

Conflictos

Responsabilidad
Aceptar Opiniones
Atencion

Honestidad

Reconciliacion
Evito angustias
Acepto bromas
Expreso afecto

Evito apodos

Generar buen ambiente

Escucho atentamente

Perder paciencia
Despreocupacion
Rencoroso
Frustracion
Impulsiva
Agresion
Colaboracion
Participacion
Acepto errores
Planifico acciones
Sugiero alternativas
Asumo tareas

Trabajo en equipo

Discriminacién
Ofensa
Prejuicios

Aprovechamiento

Del 1al 10

Del 11 al 23

Ordinal

politémica

Del 24 al 36

Del 37 al 51

Del 52 al 58

Alto (169 - 224)

Medio (112-118)

Bajo (56-111)
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2.2 Poblacion, muestra y muestreo

La presente investigacion estuvo conformada por 120 enfermeros(as) de la Unidad de
Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima, De esa forma Hernandez, et
al. (2010) Sostiene que una poblacién es el acumulado de todos los argumentos que

coinciden con un orden de determinaciones.
Muestra:

Por lo total el tipo de poblacion a valerse en la presente investigacion sera asequible y

finita, y este tipo de muestra coexistira como censal ya que la poblacion es la muestra.
Criterios de inclusion

Enfermeros de ambos sexos que desee participar voluntariamente en el estudio.

2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Huamachuco y Rodriguez (2015, p.166). La técnica que se utilizé para ambas variables fue
La encuesta es un modo donde se coleccionan fundamentos de muestra de varios sujetos
en especifico en un agrupado mas extenso, utilizando instrucciones generalizada de
preguntas con un desenlace de alcanzar medidas cuantitativas de una diversidad grande de

rasgos subjetivas y objetivas en la poblacion.

Hernandez et al (2014, p. 217), el instrumento que se utilizd para ambas variables fue el

cuestionario.
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Tabla 3.

Ficha técnica del instrumento para medir la V1

Ficha técnica . Del primer instrumento

Nombre del instrumento:  Cuestionario de Bernard Bass

Autor . Bernard Bass
Adaptado por : Zulema Patricia, Alania Ambrosio
Lugar : Unidad de Trasplante Hematopoyéticos

de un Instituto Nacional de Lima 2019.

Objetivo . Medir liderazgo transformacional y sus indicadores de la
Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional de Lima 2019.

Administrado a . Enfermeros (as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos
de un Instituto Nacional de Lima 2019.

Tiempo : 15min.
Validez . Por juicios de expertos

La confiabilidad de los cuestionarios fue analizada por medio
Confiabilidad . del programa SPSS 22, a través del Alfa de Cronbach. 0,985 .

Bernard Bass (2006)

Tabla 4.

Ficha técnica del instrumento para medir la V2

Ficha técnica : Del primer instrumento

Nombre del instrumento : Cuestionario de Bisquerra

Autor(a) : Bisquerra

Adaptado por : Zulema Patricia, Alania Ambrosio
Lugar : Unidad de Trasplante Hematopoyéticos

de un Instituto Nacional de Lima 2019.
Objetivo : Medir la relaciones interpersonales y sus
indicadores de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos
un Instituto Nacional de Lima 2019.

Tiempo : 15min.
Validez . Por juicios de expertos
Confiabilidad . La confiabilidad de los cuestionarios fue analizada por medio

del programa SPSS 22, a través del Alfa de Cronbach. 0,823.

Bisquerra (2006)

El coeficiente Aiken obtenido es 1 que significa que los 3 expertos coincidieron existe
pertinencia, relevancia y claridad de los 40 items del instrumento valido de la variable

liderazgo transformacional. Del mismo el coeficiente Aiken obtenido es 1 para la variable
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relaciones interpersonales, que significa que los 3 expertos coinciden en pertinencia,

relevancia y claridad de los 58 items.

Los instrumentos fueron sometidos a la revision y juicio de expertos, el cual es definido
como la apreciacion de diversos profesionales sobre claridad, pertinencia, relevancia y
suficiencia del instrumento utilizado (Hernandez, et al., 2014).

Tabla 5.

Validez de instrumento Cuestionario de Liderazgo Transformacional, segun expertos

El instrumento

presenta
Experto pertinencia Relevancia  Claridad Condicion final
Juez 1 Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si
Aplicable
Juez 3 Si Si Si Aplicable

Tabla 6.

Validez de instrumento Cuestionario de Relaciones Interpersonales, segun expertos

El instrumento

presenta
Experto pertinencia Relevancia Claridad Condicién final
Juez 1 Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si
Aplicable
Juez 3 Si Si Si Aplicable

Como se puede observar en ambas tablas, los expertos consideraron ambos cuestionarios
sobre las variables como aplicables y sus preguntas como pertinentes, relevantes y claras

que garantizan la precision en la medicion de las variables y sus dimensiones.

La Confiabilidad, mide la consistencia y estabilidad de los instrumentos de medicion
(Salkind, 1998).

La confiabilidad de los cuestionarios fue analizada por medio del programa SPSS 22, a
través del Alfa de Cronbach.
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Tabla 7.
Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable liderazgo

transformacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

,985 40

Se obtuvo un coeficiente de nivel de confiabilidad alta de este instrumento.

Tabla 8.
Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable relaciones

interpersonales.

Alfa de Cronbach? N de elementos

,823 58

Se obtuvo un coeficiente de nivel de confiabilidad alta de este instrumento.

El instrumento de investigacion fue sometido previamente a dos procesos de evaluacion: el

juicio de expertos y la prueba de confiabilidad estadistica con el alfa de Cronbach.

Los resultados del juicio de experto arrojo una opinion favorable los profesionales que
validaron el instrumento el instrumento de investigacion fueron: Dra.Meneses La Riva

Monica Elisa, Dr. Vértiz Osores, Jacinto Joaquin, Mg.Santa Maria, Obando JoséAlfredo

Tabla 9.

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.0120.49 Baja confiabilidad
De 0.50a20.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a21.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)
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Procedimiento:

El empleo de la encuesta en las 120 enfermeras del de la Unidad de Trasplante
Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019,se hizo en 6 grupos de 20 hasta
completar la muestra, se tomé en cuenta el tiempo de disponibilidad de las enfermeras,
especificamente el horario sera de 8.00 am 9.00am, para ello se les reunio en el auditorio
del Instituto, previamente se les hizo un proceso de induccién sobre el cuestionario y el
porqué de su aplicacion, los tiempos empleados en cada sesion sera 60 minutos y de 6 dias

héabiles.
Métodos de andlisis de datos:

El método fue descriptivo- correlacional, porque se usé una base de datos numérica, Las
variables fueron expresadas de esta forma para encontrar de manera més eficaz solucion a
los problemas planteados. Luego de realizadas las encuestas, se usd el programa SPSS

para procesar y analizar los datos.

Estadistica descriptiva: Se realizdé Tabulacidn datos y representaciones mediante tablas de

frecuencia.
Estadistica inferencial: Se realizé prueba de correlacion de Rho Spearman.

Se enuncia las pruebas estadisticas que conllevan a la prueba de hipétesis, evidenciando

que:
Prueba de analisis:
Se empled la prueba de correlacién Rho Spearman (a = 0.05) con una confianza de 95%.

Regla de decision:

9
Si: La significancia obtenida (p) > 0.05 No se rechaza la Hipétesis nula, por lo tanto, se indic
que el contraste no seria significativo.
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I11. Resultados
Resultados descriptivos

Tabla 10.

Descriptivos de la variable Liderazgo transformacional y sus dimensiones.

Recuento % de N tablas
Bajo 12 10,0%
Dimensiénl: Motivacién
Inspiracional Medio 40 33,3%
Alto 68 56,7%
Bajo 17 14,2%
Dimensio6n 2: Carisma Medio 35 29,2%
Alto 68 56,7%
. ., . ., Bajo 16 13,3%
Dimension 3: Estimulacion
Intelectual Medio 36 30,0%
Alto 68 56,7%
. ., . ., Bajo 16 13,3%
Dimension4:Consideracion
L Medio 65 54,2%
Individual
Alto 9 32,5%
Bajo 4 11,7%
Liderazgo transformacional Medio 7 55,8%
Alto 9 32,5%

Se observo que en la variable liderazgo transformacional, la frecuencia predominante
estuvo ubicada en la categoria ,,Medio* con un 55.8% seguida por la ,,Alto” con un 32.5%.
En la dimension Motivacién Inspiracional, se vio que la tendencia fue predominante hacia
la categoria ,,Alto™ con un 56.7%. En las dimensiones Carisma y Estimulacion intelectual
se repitio el mismo patron observandose el mismo porcentaje en la misma categoria. Sin
embargo, en la dimension Consideracion Individual se observd que la tendencia

mayoritariamente se inclind hacia el nivel Medio, que tuvo un 54.2% del total.
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Tabla 11.

Descriptivos de la variable Relaciones Interpersonales y sus dimensiones.

Recuento % de N tablas
Mala 59 49,2%
Dimensién 1: Valores Regular 37 30,8%
Buena 24 20,0%
Mala 10 8,3%
Dimensién 2: Empatia Regular 38 31,7%
Buena 72 60,0%
Mala 11 9,2%
Dimensién 3: Congruencia Regular 50 41,7%
Buena 59 49,2%
Mala 10 8,3%
Dimension 4: Cordialidad Regular 37 30,8%
Buena 73 60,8%
Mala 11 9,2%
Dimensiéon 5: Manejo de
Regular 66 55,0%
Conflictos
Buena 43 35,8%
Mala 60 50,0%
Relaciones Interpersonales Regular 36 30,0%
Buena 24 20,0%

Se aprecia que la dominancia estuvo distribuida de manera heterogénea entre los diferentes

niveles propuestos, asi, en la variable Relaciones Interpersonales la dominancia estuvo en

la categoria Mala con un 50% del total. En la dimension Valores se vio esta misma

tendencia, con un valor porcentaje elevado en Bajo con un 49.2%. En la dimension

Empatia se observo una predominancia del nivel Bueno teniendo un 60%. En la dimension

Congruencia nuevamente hubo dominio del nivel Bueno con un 49.2%. Mientras que en la

dimensién Cordialidad hubo algo similar, observandose un 60.8% en el mismo nivel

anterior. Finalmente, en la dimension Manejo de Conflictos se tuvo un dominante 55% en

el nivel, Regular.
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Correlaciones

Liderazgo Dimension 1:  Dimension 2: Dimension 3: Dimension 4: Dimension 5:  Relaciones
transformacional Valores Empatia Congruencia Cordialidad Conflictos Interpersonales
Liderazgo S(?r?gfalsirgr? e 1,000 207 540” /501" 561" ,550™ ,189"
transformacional Sig. (bilateral) . ,023 ,000 ,000 ,000 ,000 ,039
N 120 120 120 120 120 120 120
— —=smEe===
Coeficiente de 20 Y 1,000 133 301" 112 360" 991"
. S 1
Dimension 1. Valores ;4 “pilateral) | 023 ; ) 146 ,000 223 ,000 ,000
N : 120 : 120 120 120 120 120 120
L T
o Coeficiente de ! 540" | 133 1,000 846" 981" 683" -113
Dimension 2: correlacion i I
Empatia Sig. (bilateral) I ,000 ! 146 . ,000 ,000 ,000 219
N : 120 : 120 120 120 120 120 120
— -
Dimensién 3: Ec?r?gggirgr? e i 501" i -,3917 846" 1,000 835" 461" -,370"
Congruencia Sig. (bilateral) 000 ! ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000
Rho de N : 120 1 120 120 120 120 120 120
Spearman ici I !
P Dimension 4: Coeflolente de I 561" AT 981" 835" 1,000 703" 002
Cordialidad Sig. (bilateral) : ,000 l ,223 ,000 ,000 . ,000 ,319
N : 120 : 120 120 120 120 120 120
— |
g;fgggi”gﬁ de | 550" | 360" 683" 461" 703" 1,000 379"
. — . 1
dDeIszec?lffllci)cr;oE; Manejo  giq “(pilateral) 000 ' ,000 ,000 1000 1000 1000
1 T
1
N E 120 l 120 120 120 120 120 120
1 1
Coeficiente de ! '
correlacion ! 901" -113 370" -,092 379" 1,000
Relaciones | 189" |
Interpersonales — |
Sig. (bilateral) {039 : ,000 219 000 319 ,000
N ‘\ 120 ll 120 120 120 120 120 120

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

19



Se vio que, en todos los resultados, el valor p obtenido fue menor que la propuesta
(p<0,05), teniendo evidencia suficiente para rechazar todas las hipdtesis nulas teniendo

que condescender que:

Hipdtesis general: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y las relaciones
interpersonales en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima 2019, viendo que la relacion fue positiva, aunque de nivel bajo
(r = 0,189; p=0,039<0.05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces

mejores las relaciones interpersonales en estos profesionales.

Hipdtesis especifica 1: Existe relacién entre el liderazgo transformacional y la dimensién
valores en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos del Instituto
Nacional de Lima 2019, viendo que la relacion fue positiva, aunque de nivel bajo (r =
0,207, p=0.023<0,05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces

mejores valores en estos profesionales.

Hipdtesis especifica 2: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
empatia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional de Lima 2019, viendo que la relacion fue positiva, y de nivel moderado (r =
0,540, p=0,000<0.05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces mejor

empatia en estos profesionales.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima, viendo que la relacién fue positiva, y de nivel moderado (r =
0,501, p=0,000<0,05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces mejor

congruencia en estos profesionales.

Hipotesis especifica 4: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
cordialidad en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima 2019, viendo que la relacién fue positiva, y de nivel moderado
(r = 0,561, p=0.000<0,05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces

mejor cordialidad en estos profesionales.

Hipotesis especifica 5: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension

manejo de conflictos en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos
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de un Instituto Nacional de Lima2019, viendo que la relacion fue positiva, y de nivel
moderado (r = 0,550, p=0,000<0.05), indicando que a mayor liderazgo transformacional
entonces mejor manejo de conflictos en estos profesionales. (Martinez, Tuya, Pérez y
Cénovas (2009).
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1VV. Discusién

En el dmbito sanitario es importante sefialar que el liderazgo transformacional y las
relaciones interpersonales son fundamentales en el entorno laboral para elevar la
productividad y el desempefio laboral que favorece la satisfaccion del usuario. Ambas
variables cohesionadas permiten aligerar y sostener el trabajo cotidiano dentro de los
servicios hospitalarios para cumplir los procesos de atencion en salud de forma efectiva y
con una capacidad de respuesta inmediata y oportuna. El estudio tuvo como objetivo
general: determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y las relaciones
interpersonales en enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima, 2019. Los resultados obtenidos afirman que existe una
correlacion significativa positiva y baja (r = 0,189) entre ambas variables donde las buenas
relaciones favorecen el entorno laboral saludable y permite promover el trabajo en equipo
en beneficio de los pacientes y de las enfermeras en su labor. Estos resultados son
similares, Rojas (2017) quien encontr6 que existe una relacion entre ambas variables con
un valor de (Rho=,602). De igual manera, Curo (2016) los resultados encontrados es que
existe relacion directa y positiva moderada con un valor de (Rho=,375) entre el liderazgo
y las relaciones interpersonales. Siendo coherentes con lo observado en la realidad
objetiva, Se deduce o concluye que en los diferentes escenarios laborales ambas variables
logran alcanzar una correlacion positiva siendo fundamental fortalecer sensibilizar y
capacitar al personal o al equipo de salud en liderazgo transformacional y mejorar las
relaciones interpersonales porque permite favorecer la cohesidn, motivacion, carisma,
estimulacion intelectual e individual entre otros, lo cual favorecen en el entorno laboral

trayendo consigo mayor productividad asi como desempefio laboral.

En cuanto a identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y los valores
los resultados obtenidos fueron que existen relacion significativa, positiva y baja con un
valor de (r = 0.207), indicando que las enfermeras estan desarrollando un liderazgo de
admiracion y fidelidad en su liderazgo, asi favorece el bienestar en el equipo que integra
en la realizacion diaria Unidad de Trasplante Hematopoyeticos de un Instituto Nacional de
Lima 2019. El estudio de Duran y Castafieda (2015) mediante un articulo investigaron
sobre el liderazgo de manera transaccional y transformacional coinciden el resultado
donde se pudo notar que el 43% presentan un liderazgo de nivel bajo de efectividad y el

40% presentan un rango completo de liderazgo. Es importante, destacar que dentro del
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grupo humano que integra en el area de se puede evidenciar que la lider promueve
espacios cientificos, recreativo generando oportunidades de valoracién a los vinculos
afectivos emocionales que generan armonia en el area que se labora comprometidos y
responsable de su labor. Por otro lado, Jiménez (2011) son elementos que nos ratifican los

comportamientos de nosotros en situacién que efectuar como individuos.

En relacion a identificar la relacién entre el liderazgo transformacional y la
dimensién empatia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de
un Instituto Nacional de Lima 2019. Los resultados alcanz6 una correlacion significativa,
positiva y moderada las cuales obtuvieron (r=0,540). Es importante destacar que el grupo
humano que integra en la unidad se puede evidenciar, reconciliacién, preocupacion
interpersonal, ayuda mutua, reconciliacion entre enfermeras y asi con todas las
caracteristicas que presentan generan un buen ambiente y relaciones interpersonales. Estos
resultados difieren de Chipa y Choque (2017) realizaron un investigacion sobre los estilos
del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, evidenciando que si existe una
relacion positiva y débil con un valor de (Rho= ,378) y finalmente un relacion positiva
débil entre el liderazgo evitado y la satisfaccion laboral con un valor de (Rho=,328).por
otro lado Carkhuff (2014), coexiste como garante de un gran impulso de la cultura de la
humana generatividad y de la compleja habilidad con las creencias en relaciones de ayuda
en adultos que alcanzara auxiliar al personal de trabajo en el momento de atender a los

clientes.

Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
congruencia en los enfermeros(as), Se demostr6 que hubo una correlacién significativa
positiva y moderada (r = 0.501), de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima 2019. Es importante destacar que el grupo humano que integra
en la unidad se evidencia que la congruencia es sumamente importante en liderazgo
porque mantiene un vinculo de confianza una mejor comunicacion en salud y que la
armonia existe en todo el equipo, el trato se identifica con las metas trazadas y crean un
ambiente comodo. Estos resultados difieren de Carcamo y Rivas (2015) manifestaron que
los profesionales de enfermeria desarrollan un alto nivel de liderazgo transformacional,
donde resalta la armonia de docentes y la consideracion personalizada de los supervisores
como las fuentes principales. Por otro lado, Rogers (2000), La armonia que existe en todo

equipo sirve “para poder generar entre los participantes una identificacion con las metas y
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crean un ambiente comodo para el crecimiento propio de cada una expuso que su método

era el mas evolucionado para las personas y el méas conveniente que el resto.

Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension
cordialidad en los enfermeros(as), Se demostr6 que hubo una correlacion significativa,
positiva y moderada (r = 0.561) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima 2019. Es importante destacar que el grupo humano que integra
en la unidad se evidencia, trabajo en equipo, enfermeras que se organizan desde el reporte
de enfermeria, planificando sus acciones, delegando funciones al equipo que integra, hasta
terminar el turno asi obteniendo respuestas positivas con las metas trazadas sin perder la
paciencia, ya que favorece a interrelacionarse para un buen cuidado de los pacientes. Estos
resultados difieren de Handan y Ulku (2018) Turquia, realizaron una investigacion sobre
las puntuaciones mas alta sobre la conciencia. Sin embargo, se encontré un nivel promedio
en la dimension de la amabilidad, y un nivel medio en las dimensiones de extroversion,
inteligencia e inestabilidad emocional. por otro lado, Gomez (2013) Esta dimension
almacena la Condicion de la interrelacion social: es una unidad de temperamento que se
puede hablar sobre aptitud para la formacion y relacion, fortalecimiento del vinculo

distintos.

Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y la dimension manejo de
conflictos en los enfermeros(as), Se demostrd que hubo una correlacion significativa,
positiva y moderada (r = 0.550), de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un
Instituto Nacional de Lima 2019. Es importante destacar que el grupo humano que integra
en la unidad se evidencia que todavia es una tarea dificil entre profesionales para dar y
saber recibir opiniones lo que genera conflictos, asi perjudica el liderazgo y trabajo en

equipo.

Estos resultados difieren de (Gomez, 2013) segun el autor, los conflictos se inician
por el mismo medio ambiente conflictivo donde el personaje social revela a luchar y

colaborar y esta predispuesto en motivos bioldgicos y psicoldgicos.

Finalmente, las relaciones interpersonales de las enfermeras son ineludible un
clima de trabajo establecido en el compafierismo, legalidad, auto respeto, unidad,
correlacion, igualdad y comunicacion verdadera que favorezcan las relaciones, el cuidado
humano, y la solucion de enfrentamientos en el trabajo, muchas veces por malos

entendidos, rencor, envidia y necesidad de poder. Conclusion final, es necesario estimular
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el desarrollo individual de la persona y auto identificarse profesionalmente mediante
habilidades de mejora como talleres o cursos de coaching. Se puede decir de esta
investigacion que el clima de trabajo debe ser bueno amable y trabajar con calidad y
calidez teniendo en cuenta la comunicacion constante frecuentemente se debe tener
reuniones de confraternidad y muchos otros aspectos, generando unidén y consecuencia
efectuando cambios positivos en beneficio de todos los involucrados. Se concluye que
existe correlacion significativa entre ambas variables con buenas relaciones favorece el
entorno laboral saludable y permite promover el trabajo en equipo en beneficio de los

pacientes y de las enfermeras en su labor.
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1V. Conclusiones

Primera: Se demostré que hubo relacion significativa, positiva y baja (r =0,189) entre el
liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional de Lima 20109.

Segunda: Se evidencid que existio relacion significativa, positiva y baja (r = 0,207) entre
el liderazgo transformacional y la dimension valores en los enfermeros(as) de
la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima
20109.

Tercera: Se demostré que hubo relacion significativa, positiva y moderada (r0.540)
entre el liderazgo transformacional y la dimension empatia en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional de Lima 20109.

Cuarta: Se demostrd que hubo relacién significativa, positiva y moderada (r = 0,501)
entre el liderazgo transformacional y la dimension congruencia en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional de Lima 20109.

Quinta: Se demostrd que hubo relacion significativa, positiva y moderada (r = 0,561)
entre el liderazgo transformacional y la dimension cordialidad en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional de Lima 20109.

Sexta: Se demostrd que hubo relacion significativa, positiva y moderada (r = 0,550)
entre el liderazgo transformacional y la dimension manejo de conflictos en los
enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto
Nacional de Lima 20109.
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V. Recomendaciones

Primera: Se sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a fortalezcan capacidades de
liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales en los
enfermeros(as) en las distintas areas del instituto de salud para fortalecer el
trabajo en equipo y asegurar la calidad y un entorno seguro de los servicios

que se prestan.

Segunda: Se sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras continuar fortaleciendo el
liderazgo transformacional como los valores en los enfermeros(as) para

continuar fortaleciendo las buenas relaciones interpersonales en el area laboral.

Tercera: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a fortalecer entre el liderazgo
transformacional y la dimension empatia en los enfermeros(as) para las buenas
relaciones interpersonales, y poder entender a los demas, y saber lo que puede

perjudicar.

Cuarta: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a fortalecer entre el liderazgo
transformacional y la dimension congruencia en los enfermeros(as) para poder
generar entre los enfermeros una identificacion con las metas y crear un

ambiente cémodo.

Quinta: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a continuar fortaleciendo entre el
liderazgo transformacional y la dimension cordialidad en los enfermeros(as)
para las buenas interrelaciones desde la primera impresion que se da al conocer

a otra persona.

Sexta: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras entre el liderazgo

transformacional y la dimension manejo de conflictos en los enfermeros(as).
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Anexo 2. Instrumentos de gestion.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Estimado compafiero a continuacion leera un cuestionario que tiene por
objetivo conocer su opinién sobre el liderazgo transformacional que se mide
en su institucion de salud. Dicha informacion es estrictamente anénima, por lo
que le solicito responder a todas las preguntas con sinceridad y de acuerdo a
sus propias experiencias. Agradecemos anticipadamente su colaboracion.

INSTRUCCIONES

A continuacién, se presenta una serie de preguntas las cuales debera usted
responder con (X) la respuesta correcta:

(1) Nunca
(2) A veces
(3) Casi siempre
(4) Siempre
DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL 1 2 3 a
1 | Transmite claramente la misién y visién de la
institucion
Implicacion en los valores de la institucion
3 Implicacién en los objetivos de la institucion
4 Implicacién en los procesos relevantes de la institucion
5 Prioridades en la institucién del hospital
6 Sentido de identidad con la institucién de salud
7 Confianza de trabajadores para promover la concrecion de
objetivos en la institucion salud
8 | Favorece la critica constructiva
9 Provee continua estimulacién
10 | Habla optimistamente sobre el futuro
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DIMENSION 2: CARISMA

11 | Promueve el entusiasmo por la tarea de salud
12 g
Suele ser una persona cercana al trabajador de salud
13 | Hace sentir orgullo por trabajar con él
14 | Su comportamiento es honesto
15 | Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucién.
16 | Logra la confianza a través de su credibilidad
17 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso
18 | Escucha a sus colaboradores
19 | Desarrolla el trabajo en equipo Desarrolla el trabajo en
equipo
20 | Dispone de una gran capacidad de trabajo
DIMENSION 3 ESTIMULACION INTELECTUAL
21 | Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas
22 - .
Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente
23 | Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los
problemas
24 | Anima a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo
25 | Intenta aplicar la razén y la légica en lugar de opiniones sin
fundamento
26 | Estimula a los compafieros a desarrollar ideas innovadoras
27 Facflfié__ciueﬁs cosas se hagan antes de imponerlas
28 | Proporciona nuevos enfoques ante situaciones
problematicas
29 | Anima a ser critico
30 | Motiva hacer mds de lo que pensaba hacer
DIMENSION 4 CONSIDERACION INDIVIDUAL
31 | Presta atencion personalizada
32 | Concede atencidn personal en situaciones problematicas
33 | Suele tener en cuenta a las personas por encima de

cuestiones organizativas o legales
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34 | Se mantiene al tanto de los intereses, prioridadesy
necesidades de las personas

35 | Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas
que le afectan

36 | Ayuda mucho a los trabajadores de enfermeria recién
llegados

37 | Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de la personas

38 | Esta dispuesto a apoyar cuando se llevo a cabo importantes
cambios en el trabajo

39 | Apovya a las accicnes e ideas de los demas

40 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de los técnicos y

enfermeros
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CUESTIONARIO PARA MEDIR RELACIONES
INTERPERSONALES

Estimado compafiero a continuacion leerd un cuestionario que tiene por
objetivo conocer su opinién sobre las relaciones interpersonales que se mide
en su institucion de salud. Dicha informacion es estrictamente anénima, por lo
gue le solicito responder a todas las preguntas con sinceridad y de acuerdo a
sus propias experiencias. Agradecemos anticipadamente su colaboracién.

INSTRUCCIONES
A continuacién, se presenta una serie de preguntas las cuales debera usted
responder con (X) la respuesta correcta:

(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo

(3) Indeciso

(4) De acuerdo

DIMENSION 1 VALORES 1 2 3 4

1 | Me responsabilizo por las opiniones que doy ante una
situacion determinada

2 - N .
Soy responsable por las consecuencias de mis propias
acciones.

3 En el desarrollo de una conversacidn presto atencion
mostrando interés por lo que se estd tratando.

4 | Ante una situacién que no es de mi agrado, describo
claramente la situacién que me molesta.

5 En la institucion se valoran los intereses de los
trabajadores.

6 | Acepto las opiniones de los deméds cuando me equivoco.

7 La honestidad en el lugar de trabajo produce acciones que
facilita el cumplimiento de las tareas.

8 Mis relaciones con los compafieros de trabajo se fortalecen
por medio de la comunicacion interpersonal.

9
Saludo a mis comparieros de trabajo

10 | Acepto las opiniones de los demds cuando me equivoco

término dandoles la razdn.

43



DIMENSION 2. EMPATIA

11 | Me gusta hacer reconciliar a mis amigos.

12 . . . . . -
Evito que mis disgustos me alejen de mis amigos

13 | Acepto sin molestarme las bromas de mis compafieros.

14 | Acepto los elogios que me dicen mis compaferas

15 | Me gusta hacer bromas a mis compafieros.

16 | Defiendo a un amigo cuando lo critican injustamente o lo
insultan mis amigos.

17 | Creo que las personas no se deben dejar llevar de rumores.

18 | Generalmente expreso afecto a mis compaferos con
palabras, gestos o brazos.

19 | Evito usar apodos o sobrenombres que insulten o molesten
a mis amigos.

20 | Pido disculpas cuando cometo un error.

21 | Me gusta tener un buen ambiente de amistad entre mis
compafieros de trabajo.

22 | Escucho con atencién cuando un amigo habla u opina en el
grupo de trabajo.

23 | Escucho atentamente cuando un amigo me conversa o me
cuenta un problema.

DIMENSION 3. CONGRUENCIA

24 | Rara vez pierdo la paciencia

25 | Frecuentemente busco hacer otra cosa hay persona que
me aburren demasiado

26 | Aveces dejo para mafiana una tarea sabiendo que debe
hacerlo hoy.

27 | Aunque no es correcto de pagar con la misma moneda a un
miembro de mi familia que me trata injustamente,
frecuentemente lo hago.

28 | Siun amigo no cumple con algo que me prometid, lo
comprenderia en vez de enojarme.

29 | En ocasiones descargo mi colera con mis amigos, cuando

tengo algun problema.
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DIMENSION 5: CONFLICTOS

52 | Generalmente cuando un compafiero (a) no cumple con lo
acordado me molesta y lo saco del grupo.

53 | A veces me gusta insultar a la gente que vienen de la sierra.

54 | Cuando veo que una persona estd haciendo un mal trabajo,
generalmente se lo hago saber inmediatamente.

55 | Cuando un amigo hace algo que me ofende mucho, prefiero
disimular antes de hacerle saber lo herido que estoy

56 | Situviera un hermano o una hermana que le fuera mal en el
instituto, le haria sentir inmediatamente que yo soy mas
inteligente.

57 | Creo que una persona no debe tener prejuicios.

58 | Trato de asegurarme de que la gente no se aproveche de mi
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30 | Como escondo mis verdaderos sentimientos, la mayoria de
las personas no se dan cuenta cuando me han herido.

31 | Me aseguro de que la gente sepa cudl es mi posicion con
respecto algun punto.

32 | Hay ocasiones en que no soy completamente honesto (a)
con la gente acerca de mis verdaderos sentimientos.

33 | Aveces golpeo a mis compafieros(as) durante una
discusion.

34 | Antes de contestar de “mala manera” pediria a mis
compafieros que esperaran hasta que termine la
conversacion.

35 | No sé qué decir cuando alguien me dice algo agradable.

36 | En algunas ocasiones he golpeado a mi compafiero con el
que trabajo.

DIMENSION 4. CORDIALIDAD

37 | Colaboro espontaneamente con mi grupo de trabajo

3g | Participo frecuentemente, en los trabajos que realizamos
en grupo.

39 | Defiendo a mi grupo en el trabajo que expone.

40 | Acepto los errores que tuvimos al realizar el trabajo grupal.

41 | Me siento responsable de lo que mi grupo hace o expone.

42 | Busco planificar el trabajo de grupo para hacer bien los
trabajos

43 | Nunca echo la culpa a los demds cuando se trabaja en
grupo, sino analizo los errores cometidos

44 | Me gusta dar opiniones cuando trabajo en grupo.

45 | Sugiero alternativas de solucién cuando se presentan algun
problema grupal

46 | Siempre pido evaluar el trabajo grupal para mejorar o
corregir errores

47 | Asumo sin incomodarme las tareas que mi grupo me

| designa al hacer un trabajo

48 | Estoy pendiente de que mi grupo cumpla oportunamente
con el trabajo asignado

49 | Busco trabajar en grupo porque aprendo mejor y conozco
mejor a mis compafieros

50 | Busco que el grupo siempre trabajen de acuerdo a un plan

51 | Me esfuerzo para que el trabajo en equipo salga bien
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DIMENSION 5: CONFLICTOS

52 | Generalmente cuando un compafiero (a) no cumple con lo
acordado me molesta y lo saco del grupo.

53 | A veces me gusta insultar a la gente que vienen de la sierra.

54 | Cuando veo que una persona esta haciendo un mal trabaje,
generalmente se lo hago saber inmediatamente.

55 | Cuando un amigo hace algo que me afende mucho, prefiero
disimular antes de hacerle saber lo herido que estoy

56 | Situviera un hermano o una hermana que le fuera mal en el
instituto, le haria sentir inmediatamente que yo soy mas
inteligente.

57 | Creo que una persona no debe tener prejuicios.

58 | Trato de asegurarme de que la gente no se aproveche de mi
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Anexo 3. Certificados de validacion de instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Seﬁor(ak}//ﬁm‘é&) % /@a) \)y/bww 3 Q&Wl{)

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencién en
Gestion de los Servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte promocién 2015-1I
aula 212B, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién
necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optaré por el grado de
Maestro.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Liderazgo Transformacional y
Relaciones Interpersonales en enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos
de un Instituto Nacional Lima 2019” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
1. Anexo N° 1: Carta de presentacion
2. Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion
3. Anexo N° 3 : Definiciones conceptuales de las variables
4.  Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion paso a despedirme de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

v Firma
Apellidos y Nombres: Alania Ambrosio, Zulema Patricia
D.N.I: 40864451
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ESCUELA DE POST

CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMASIONAL

Claridad Suge

N*

Di i / tems Pertinecia

DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL NO

Transmite cl la mision y vision de la institucion

Implicacién en los valores de la institucién

licacion en los objetivos de la institucién

Implicacién en los procesos relevantes de la institucion

Prioridades en la institucion del hospital

Sentido de identidad con la institucién de salud

NI WV AW N -

Confianza de trabajadores para pr la concrecién
de objetivos en la institucién salud

Favorece la critica constructiva

Provee continua estimulacion

Habla opti sobre el futuro

DIMENSION 2: CARISMA NO

el por la tarea de salud

Suele ser una 2l trabajador de salud

Hace sentir orgullo por trabajar con él

Su compor es

C ica con el ej lo lo que se decide en la i

Logra la confi a través de su credibilidad
D un fuerte sentido de lealtad y compromiso

Escucha a sus es

Desarrolla el trabajo en equipo Desarrolla el trabajo en equipo

Dispone de una gran capacidad de trabajo

DIMENSION 3 ESTIMULACION INTELECTUAL NO

Anima a solucionar probl y @ generar ideas nuevas

SF 2[NS S NARSENsl2]NY s KIS (Ns|e
8

Ayuda a pensar sobre viejos prot de forma diferente

Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los

Anima a reflexionar en cémo se puede mej el trabajo

Intenta aplicar la razén y la légica en lugar de opiniones sin

q

Estimula a los a desarrollar ideas inn

Facilita que las cosas se hagan antes de imp las

SN NS kSRR E SRR leR SIS s Frikkisk]e

<USSS BS [sxlefSISSRISRERNEleR RS [NxxIss|el=

<SR X €

Proporciona nuevos enfoques ante situaciones pr

ESCUELA DE POSTGRADO

Anima a ser critico

Motiva hacer mas de lo que ba hacer

DIMENSION 4 CONSIDERACION INDIVIDUAL NO

NO NO

Presta per

PRyTes

Concede ién personal en situaciones p

Suele tener en cuenta a las personas por encima de

i organizativas o legales

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y

dades de las personas

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que
le afectan

Ayuda mucho a los trab s de enfermeria recién llegad

ga & B 8k

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de las personas

Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé a cabo importantes

en el trabajo

Apoya a las acciones e ideas de los demas

88| &

<k S |S KIS [g [ kSe[s/<

Conoce los aspectos fuertes y débiles de los técnicos y

S KIS | RIS (N[N ERIgKkS

VRN RIS S < [SNek (g

Observaci (precisar si hay sufici ):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( Aplicable dzﬂs de corregir ( ) No aplicable ( )
// PP

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. /Mg: . descse. Tera-

Bt on D2YR330Z

El ftem al tedrico

formulado

s Elitemes para al
o del

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
son para medir la dir i

Firma del experto informante
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° B T / Items Pertinecia Sugerencia

DIMENSION 1: VALORES NO NO

1 | Me responsabilizo por las opiniones que doy ante una
situaciéon determinada

2 | Soy responsable por las consecuencias de mis propias
acciones.

3 | En el desarrollo de una conversacién presto atencién
mostrando interés por lo que se esta tratando.

4 | Ante una situacién que no es de mi agrado, describo
claramente la situacién que me molesta.

5 | En lainstitucién se valoran los intereses de los
trabajadores.

6 | Acepto las opiniones de los demés cuando me equivoco.

7 | La honestidad en el lugar de trabajo produce acciones
que facilita el cumplimiento de las tareas.

8 | Mis relaciones con los compaiieros de trabajo se
fortalecen por medio de la comunicacién interpersonal

9 | Saludo a mis comparieros de trabajo

10 | Acepto las opi es de los dema do me equivoco
término dandoles la razén.

DIMENSION 2:EMPATIA NO NO

11 | Me gusta hacer reconciliar a mis amigos.

12 | Evito que mis disgustos me alejen de mis amigos

13 | Acepto sin molestarme las bromas de mis compaiieros.

14 | Acepto los elogios que me dicen mis compaieras

15 | Me gusta hacer bromas a mis compaiieros.

16 | Defiendo a un amigo cuando lo critican injustamente o lo
insultan mis amigos.

17 | Creo que las personas no se deben dejar llevar de rumores.

18 | Generalmente expreso afecto a mis compaferos con
palabras, gestos o brazos.

19 | Evito usar apodos o sobrenombres que insulten o
molesten a mis amigos.

US| SIS RR[SRSle[< PSSk <s|s]<lc e
SESISIS S [SRISESE skl [ k[s [< s [s]S %o

IS SSRSREle SRS K] € < SRS e

20 | Pido disculpas cuando cometo un error.

Me gusta tener un buen ambiente de amistad entre mis
de trabajo.

E: ho con i6 do un amigo habla u opina en
el grupo de trabajo.

>

Escucho atentamente cuando un amigo me conversa o

me cuenta un p

DIMENSION 3:CONGRUENCIA NO NO NO

Ng <

Rara vez pierdo la paciencia

Frecuentemente busco hacer otra cosa hay persona que
me aburren demasiado

Ay

que debe

SISISe < g[S

A veces dejo para una tarea
hacerlo hoy.

Aunque no es correcto de pagar con la misma moneda a
un miembro de mi familia que me trata injustamente,
frecuentemente lo hago.

SIS s oS

Ay
X

Si un amigo no cumple con algo que me prometid, lo
comprenderia en vez de enojarme.

<

En ocasiones descargo mi célera con mis amigos, cuando
tengo algin problema.

S

Como escondo mis verdaderos sentimientos, la mayoria
de las personas no se dan cuenta cuando me han herido.

Me aseguro de que la gente sepa cual es mi posicién con

N\ s

r algin punto.

Hay ocasiones en que no soy completamente honesto (a)

con la gente acerca de mis os

A veces golpeo a mis una discusién.

(as)
Antes de contestar de “mala manera” pediria a mis
compafieros que esperaran hasta que termine la
conversacion.

No sé qué decir cuando alguien me dice algo agradable.
En al; i he gol, ami fiero con el
que trabajo.

&%
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a) /j & &?WU \)71/‘7/% OJ oHA

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencién en
Gestion de los Servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte promocién 2015-II
aula 212B, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién
necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optaré por el grado de

Maestro.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Liderazgo Transformacional y
Relaciones Interpersonales en enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos
de un Instituto Nacional Lima 2019” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o

investigacion educativa.
El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacion

Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo N° 3 : Definiciones conceptuales de las variables

Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

SO0 R e

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién paso a despedirme de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

o

Firma
Apellidos y Nombres: Alania Ambrosio, Zulema Patricia
D.N.I: 40864451
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL '0 QUE MIDE L

%

Dimensiones / Items Pertinecia

DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL NO

T

la misién y visién de la instituci

Implicacién en los valores de la institucién
Implicacién en los objetivos de la institucién

en los | dela

Prioridades en la institucion del hospital

Sentido de identidad con la institucién de salud

Nio e w N -

C

de

de Jt para p! la concrecion
en la institucién salud

8 | Favorece la critica constructiva

9 | Provee

10 | Hal

bla opti sobre el futuro

DIMENSION 2: CARISMA NO

11 | Promueve el entusiasmo por la tarea de salud

14 | Su

12 | Suele ser una persona cercana al trabajador de salud
13 | Hace sentir orgullo por trabajar con él

es honesto

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

16 | Logra la confianza a través de su credibilidad
17 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

19 | De:

18 | Escucha a sus colaboradores

20 | Dispone de una gran capacidad de trabajo

sarrolla el trabajo en equipo Desarrolla el trabajo en equipo

3 ESTIMULACION INTELECTUAL NO

Anima a solucionar

y a generar ideas nuevas

Ayuda a pensar sobre viejos de forma dif

S [2[NSERRARSERSeRNY S RISSR[R e
£

Da

problemas
Anima a reflexionar en cémo se puede mejorar el trabajo

razones para cambiar la forma de pensar sobre los

Ints

fundamento
Estimula a los compafieros 3

enta aplicar la razén y la Iogica en lugar de opiniones sin

ideas innovadoras

Facilita que las cosas se hagan antes de i
Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problematicas

SN N X Kk eSRRRRMSRER[eR SR s Mkl (/s e

SISES BIS (sixlefSSsRERERNser RS Nis/xs/s|e

AR

e

ESCUELA DE POSTGRADO

29

Anima a ser critico

Motiva hacer mas de lo que hacer

DIMENSION 4 CONSIDERACION INDIVIDUAL

NO

NO

= m

) 1 T

Presta ion per
=

personal en sit pr ica:

Suele tener en cuenta a las personas por encima de

8 o legales

C or

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y

idades de las personas

35

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que
le afectan

1

Ayuda mucho a los trabajadores de enfermeria recién ||

37

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de las personas

S sl s s s 5] s2 8

Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé a cabo importantes

bios en el trabajo

Apoya a las acciones e ideas de los demas

Conoce los aspectos fuertes y débiles de los técnicos y
enfermeros

SIS S SIY TS [5vesy

SN S

Sl A I E A W A R S LA R A AN

Observaciones (precisar si hay sufici ) l"la Y

4

Opinién de aplicabilidad: Aplicabl: (7) licable despué

Apellidos y nombres del juez validador.

g Lo desey
£5

de corregir ( )

No aplicable ( )

D.N.I:

El item al tedrico
formulado
2 El item es. para al
o di i ifica del
3Claridad: Se enti sin dif alguna el

del item, es conciso, exacto y directo.

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

Sefior(a): @M&l/ ()ﬂ//rm/fa }Xé/ﬁamw’w Oﬁ&mo&?

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencién en
Gestion de los Servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte promocién 2015-II
aula 212B, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién
necesaria para poder desarrollar la investigacién y con la cual optaré por el grado de
Maestro.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es “Liderazgo Transformacional y
Relaciones Interpersonales en enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos
de un Instituto Nacional Lima 2019” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacion

Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo N° 3 : Definiciones conceptuales de las variables

Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

RN

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion paso a despedirme de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

7 Firma
Apellidos y Nombres: Alania Ambrosio, Zulema Patricia
D.N.I: 40864451
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMASIONAL

/ Items

Pertinecia

Claridad

Sugerencia

DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL

NO

Sl NO

Tr ite claramente la mision y visién de la institucion

Implicacién en los valores de la institucion

Implicacién en los objetivos de la institucién

Implicacién en los procesos relevantes de la institucion

Prioridades en la institucién del hospital

Sentido de identidad con la institucion de salud

RN

SR ISKRFKE

NoOou s WwN =

Confianza de trabajadores para promover la concrecién
de objetivos en la institucion salud

Favorece la critica constructiva

Provee continua estimulacién

10

Habla optimistamente sobre el futuro

DIMENSION 2: CARISMA

NO

NO

NO

11

Pr el i por la tarea de salud

Suele ser una persona cercana al trabajador de salud

13

Hace sentir orgullo por trabajar con é|

14

e

Su compor i es

Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucid

16

Logra la confi a través de su credibilidad

17

Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

18

Escucha a sus colaboradores

19

Desarrolla el trabajo en equipo Desarrolla el trabajo en equipo

Dispone de una gran capacidad de trabajo

DIMENSION 3 ESTIMULACION INTELECTUAL

NO

NO

NO

Anima a solucionar probl y a g ideas nuevas

BIR|R

Ayuda a pensar sobre viejos probl de forma diferente

Rsjelkikz sk 2k k]S

Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los
probl

24

Anima a en como se puede mejorar el trabajo

<

Intenta aplicar la razon y la Iégica en lugar de opiniones sin
fundamento

26

Estimula a los compafieros a desarrollar ideas ir doras

27

Facilita que las cosas se hagan antes de imp las

SRS R s pslekkRIscRkkk RS KERKNE N2

SRRYS NS ki lelklssISERERRKlesE R [<

Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problematica:

Univeasioan

ﬁ ucv

ESCUELA DE POSTGRADO

SN

29

Anima a ser critico

Motiva hacer mas de lo que pensaba hacer

DIMENSION 4 CONSIDERACION INDIVIDUAL

NO

NO

NO

31

Presta atencion per lizad

32

PR

Concede atencién personal en situaciones p

33

Suele tener en cuenta a las personas por encima de

.

C ivas o legales

< RS2

s k]|5%8k(s

S S8R s

34

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
idades de las personas

<

35

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que
le afectan

Ayuda mucho a los trabajadores de enfermeria recién llegad;

37

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y

nec de las personas

S k(S

Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé a cabo importantes
cambios en el trabajo

<

Apoya a las acciones e ideas de los demas

B

Conoce los aspectos fuertes y débiles de los técnicos y
enfermeros

<SS Is]l=| s

Ll s |Ss RIS IS

<

Observaciones (precisar si hay suficiente)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Oeanso  Jost Aweesd o 40365283

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. /Mg: .1g..... 2R R 0ASIA

HAGZSTER &N

4 Elitem al tedrico

formulado

Rel El item es apropiado para al
o i fica del

IClaridad: Se sin alguna el

del item, es conciso, exacto y directo.

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

GesT=CV  PyuaLIcA

wionvis O @oesiiniis o isssodni

e

Firma del experto informante
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N°® Di i / ltems Pertinecia Relevancia Claridad Sugerencia
DIMENSION 1: VALORES Sl NO Sl NO Sl NO
1 | Me responsabilizo por las opiniones que doy ante una
situacion determinada v v i
2 | Soy responsable por las consecuencias de mis propias
acciones. M v v
3 | En el desarrollo de una conversacion presto atencion v
mostrando interés por lo que se estd tratando. v v
4 | Ante una situacidn que no es de mi agrado, describo
claramente la situacién que me molesta. v v 4
5 | En la institucion se valoran los intereses de los
trabajadores. v v 4
6 | Acepto las opiniones de los demds cuando me equivoco. Vv v v
7 | La honestidad en el lugar de trabajo produce acciones
que facilita el cumplimiento de las tareas. v v v
8 | Mis relaciones con los compafieros de trabajo se
fortalecen por medio de la comunicacién interpersonal 4 1
9 | Saludo a mis comparieros de trabajo v v v
10 | Acepto las opiniones de los deméds cuando me equivoco .
término déndoles la razén. Vv v v
DIMENSION 2:EMPATIA Sl NO Sl NO Sl NO
11 | Me gusta hacer reconciliar a mis amigos. v v Vv
12 | Evito que mis disgustos me alejen de mis amigos v v o
13 | Acepto sin molestarme las bromas de mis compafieros. v v Vv
14 | Acepto los elogios gue me dicen mis compafieras 4 v v
15 | Me gusta hacer bromas a mis compafieros. v v v
16 | Defiendo a un amigo cuando lo critican injustamente o lo
insultan mis amigos. V v v
17 | Creo que las personas no se deben dejar llevar de rumores. v v 1/
18 | Generalmente expreso afecto a mis compafieros con v
palabras, gestos o brazos. v v
19 | Evito usar apodos o sobrenombres que insulten o v v
molesten a mis amigos. v
20 | Pido disculpas cuando cometo un error, v V v




21

Me gusta tener un buen ambiente de amistad entre mis
compaiieros de trabajo.

22

Escucho con atencién cuando un amigo habla u opina en
el grupo de trabajo.

23

Escucho atentamente cuando un amigo me conversa o
me cuenta un problema.

DIMENSION 3:CONGRUENCIA

NO

NO

24

Rara vez pierdo la paciencia

<2 < |e

Frecuentemente busco hacer otra cosa hay persona que
me aburren demasiado

g

26

A veces dejo para mafiana una tarea sabiendo que debe
hacerlo hoy.

S R KN o I O N O

<

27

Aunque no es correcto de pagar con la misma moneda a
un miembro de mi familia que me trata injustamente,
frecuentemente lo hago.

Si un amigo no cumple con algo que me prometid, lo
comprenderia en vez de enojarme.

En ocasiones descargo mi célera con mis amigos, cuando
tengo algun problema.

Como escondo mis verdaderos sentimientos, la mayoria
de las personas no se dan cuenta cuando me han herido.

31

Me aseguro de que la gente sepa cudl es mi posicién con
respecto algin punto.

32

Hay ocasiones en que no soy completamente honesto (a)
con la gente acerca de mis verdaderos sentimientos.

33

A veces golpeo a mis ¢ os(as) durante una discusion.

Antes de contestar de “mala manera” pediria a mis
compaiieros que esperaran hasta que termine la
conversacion.

35

No sé qué decir cuando alguien me dice algo agradable.

En algunas ocasiones he golpeado a mi compafiero con el
que trabajo.

URivensions
TR

ESCUELA DE POSTGRADO

DIMENSION 4:CORDIALIDAD

NO

NO

NO

37

Colaboro espontdneamente con mi grupo de trabajo

Participo frecuentemente, en los trabajos que realizamos
en grupo.

39

Defiendo a mi grupo en el trabajo que expone.

Acepto los errores que tuvimos al realizar el trabajo grupal.

41

Me siento responsable de lo que mi grupo hace o expone

Busco planificar el trabajo de grupo para hacer bien los
trabajos

Nunca echo la culpa a los demas cuando se trabaja en
grupo, sino analizo los errores cometidos

Me gusta dar opiniones cuando trabajo en grupo.

s S [RRIS[E |82

Sugiero alternativas de solucién cuando se presentan
algun problema grupal

SN S (S Islsls xS ]e

Siempre pido evaluar el trabajo grupal para mejorar o
corregir errores

47

Asumo sin incomodarme las tareas que mi grupo me
designa al hacer un trabajo

Estoy pendiente de que mi grupo cumpla
oportunamente con el trabajo asignado

Busco trabajar en grupo porque aprendo mejor y
€ON0zCo mejor a mis compaferos

Busco que el grupo siempre trabajen de acuerdo a un
plan

51

Me esfuerzo para que el trabajo en equipo salga bien

I T T [~

®X}NRI=TININTS IS R =S NN <2

e R E
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° Di i / Items Pertinecia ! i Claridad Sugerencia
DIMENSION 1: VALORES SI NO SI NO SI NO
1 | Meresp bilizo por las opini que doy ante una
situacién determinada o4 o v
2 | Soy responsable por [as consecuencias de mis propias v ‘/
acciones. v
3 | En el desarrollo de una conversacion presto atenciéon v v v
mostrando interés por lo que se esta tratando.
4 | Ante una situacién que no es de mi agrado, describo 74 '/
claramente la situaciéon que me molesta. v
5 | En la institucion se valoran los intereses de los
trabajadores. v 4 v
6 | Acepto las opiniones de los demds cuando me equivoco. v % v
7 | La honestidad en el lugar de trabajo produce acciones v
que facilita el cumplimiento de las tareas. v v
8 | Mis relaciones con los compafieros de trabajo se v
fortalecen por medio de la comunicacién interpersonal v &
9 | Saludo a mis comparieros de trabajo [V Va v
10 | Acepto las opiniones de los demds cuando me equivoco v il v
término dandoles la razén.
DIMENSION 2:EMPATIA SI NO SI NO SI NO
11 | Me gusta hacer reconciliar a mis amigos. v v [ %
12 | Evito que mis disgustos me alejen de mis amigos v/ vV v
13 | Acepto sin molestarme las bromas de mis compafieros. 4 v v
14 | Acepto los elogios que me dicen mis compaferas v v v
15 | Me gusta hacer bromas a mis compafieros. Vv v v
16 | Defiendo a un amigo cuando lo critican injustamente o lo v v w
insultan mis amig:
17 | Creo que las personas no se deben dejar llevar de rumores. v v 4
18 | Generalmente expreso afecto a mis compafieros con v v Vs
palabras, gestos o brazos.
19 | Evito usar apodos o sobrenombres que insulten o v v v
molesten a mis amigos.
20 | Pido disculpas cuando cometo un error. v v |4
PR
ESCUELA DE POSTGRADO
21 | Me gusta tener un buen ambiente de amistad entre mis
compaiieros de trabajo. v v
22 | Escucho con atencién cuando un amigo habla u opina en o v v
el grupo de trabajo.
23 h un amigo me conversa o v v i
me cuenta un problema.
DIMENSION 3:CONGRUENCIA sl NO s NO s NO
24 | Rara vez pierdo la paciencia . [ L v
25 zgc::‘nzee:\sr;ﬁzggg hacer otra cosa hay persona que v v >
26 | A veces dejo para una tarea sabiendo que debe v v
hacerlo hoy. v
27 | Aunque no es correcto de pagar con la misma moneda a
un miembro de mi familia que me trata injustamente, 4 v
fri lo hago.
28 | Si un amigo no cumple con algo que me prometio, lo
comprenderia en vez de enojarme. v o 4
29 | En ocasiones descargo mi célera con mis amigos, cuando
tengo algan probl v v v
30 | Como escondo mis verdaderos sentimientos, la mayoria v
de las personas no se dan cuenta cuando me han herido. ¥ v
31 | Me aseguro de que la gente sepa cudl es mi posiciéon con S
respecto algdn punto. 74 v
32 | Hay ocasiones en que no soy completamente honesto (a) v i
con la gente acerca de mis verdaderos i i
33 | A veces golpeo a mis (as) una di v v v
34 | Antes de contestar de “mala manera” pediria a mis
compaiieros que esperaran hasta que termine la v v v
conversacion.
35 | No sé qué decir cuando alguien me dice algo agradable. v v v
36 | En algunas i he golpeado a mi pafiero con el v
que trabajo. v Vv
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C ON 4:CORDIALIDAD NO NO

NO

Colaboro espontdneamente con mi grupo de trabajo

articipo frecuentemente, en los trabajos que realizamos
en grupo.

Defiendo a mi grupo en el trabajo que expone.

Acepto los errores que tuvimos al realizar el trabajo grupal.

Me siento responsable de lo que mi grupo hace o expone

Busco planificar el trabajo de grupo para hacer bien los
trabajos

|_Brupo, sino lizo los errores cometidos

Me gusta dar opiniones cuando trabajo en grupo.

Sugiero alternativas de solucién cuando se presentan
algn problema grupal

Siempre pido evaluar el trabajo grupal para mejorar o
corregir errores

Asumo sin incomodarme las tareas que mi grupo me
designa al hacer un trabajo

Estoy pendiente de que mi grupo cumpla
oport con el trabajo asignado

Busco trabajar en grupo porque aprendo mejor y
mejor a mis compafieros

Busco que el grupo siempre trabajen de acuerdo a un

37

38

39

a0

41

a2

43 | Nunca echo la culpa a los demas cuando se trabaja en

aa

as

a6

a7

a8

49

50

plan
51

A <[<| SIS S |5 =] SK[S[5] <[]
SIS ISIS|SIS|SE|s [SERER|S([Sfe
SIS SIS ISSRS (X RRKS [Sle

Me esfuerzo para que el trabajo en equipo salga bien

ESCUELA DE POSTGRADO

DIMENSION 5:CONFLICTOS Sl NO NO

52

cuando un (a) no cumple con lo acordado
me molesta y lo saco del grupo.

53

A veces me gusta insultar a la gente que vienen de la sierra.

Cuando veo que una persona esta haciendo un mal trabajo,
se lo hago saber d

55

Cuando un amigo hace algo que me ofende mucho, prefiero
d lar antes de hacerle saber lo herido que estoy

56

Si tuviera un hermano o una hermana que le fuera mal en el
instituto, le haria sentir inm que yo soy mas inteligente.

57

Creo que una no debe tener prejuicios.

NS S (R ]S |2

AYAVER I N A4S
SIS SIS[S R e

Trato de asegurarme de que la gente no se aproveche de mi

Observaciones (precisar si hay suficiente): Hﬂq /U;/lc,“c‘u (TP
Oplnlbndeapllubllldad:l\pllcableyd Aplicable después de egir( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador. @ Mg: j %/E}(J 1A, UZ"YA 2. Esuores D.N.I: / 61%9 éz

3 Elitem al tedrico /Zd
formulado ofesses D@L
“Rel Elitem e: do para al

o del

UJW\

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

del experto informante
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimensién.
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Anexo 4. Confiabilidad de variables de la prueba piloto

ﬁ *Resultado Zulema.spv [Documento?2] - IBM SPSS Statistics Visor ] X
Archivo  Editar yer Datos  Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
25 B

Registro /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL =]
Correlaciones no parametncas /MODEL=ALPHA.

@ Notas

Registro

Correlaciones no paramétricas| Fiabilidad

& Titulo

Notas

»L& Correlaciones Escala: ALL VARIABLES

Registro

Tablas personalizadas

Notas

(& Tabla 1

Registro

Fiabilidad

[ Titulo

(Y Notas

~{&] Escala: ALL VARIABLES
Titulo

Eﬁ Resumen de procesal
L& Estadisticas de fiabilig
Registro

Fiabilidad

(& Estadisticas de fiabilig
Registro |
A —

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 120 100,0
Excluido® 0 0
Total 120 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
1985 40
RELIABILITY

/VARIABLES=V1 A V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 V4 V10 E1l E12 E13 E14 E15 E16 E17 E18

E19 E20 E21 E22 E23

C24 C25 C26 C27 C28 C29 C30 C31 C32 C33 C34 C35 C36 C37_A C38 C39 C40 C41

A]

1BM SPSS Statistics Processor estalisto | | Unicode:ON

1@ *Resultado Zulema.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor o X
Archivo Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana Ayuda

Registro , 'u ToT D9T D90 T a
Correlaciones no parametncas SCM"E( AL VARTABLES') ALK

& Notas /MODEL=RLPHA.

Registro

Correlaciones no paramétricas|

»(& Correlaciones
Registro
Tablas personalizadas

{E] Escala: ALL VARIABLES

Titulo

m Resumen de procesa|

(& Estadisticas de fiabiliq

Registro

Fiabilidad

Titulo

& Notas

{E] Escala: ALL VARIABLES
..... Titulo

EB Resumen de procesa

(& Estadisticas de fiabilig

Registro

IBM SPSS Statistics Processor estalisto | |  |Unicode:ON

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

R de pr i de
casos
N %
Casos  Valido 118 99,2
Excluido® 1 8
Total 120 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de Nde
Cronbach? elementos

823 58

a.Enbase alos 58
elementos

11
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ﬁ *Resultado Zulema.spv [Decumento?] - IBM SPSS Statistics Visor -~ X

Archive  Editar  Ver Dates TIransformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

Héﬂ@@ oo B =5 B

‘Reg\stm TADLEFCI . CUUNT FLIT0.1] T ESC_INLEIECL [CUUNI I90.0, IADLEFCITCUUNT FOISosI] T CONSIOSIacIon [COURT =
c i . F40.0, TABLEPCT.COUNT PCT40.1] + Liderazgo [COUNT F40.0, TABLEPCT.COUNT PCT40.1] n
I CATEGORIES VARIABLES=Motiv_Inspiracional Carisma Est_Intelect Consideracion Liderazgo ORDER=A
[& Notas / _Insp. 1 ;1 1 ds ds g
Reqgistro FEY=VALUE EMPTY=INCLUDE
Correlaciones no paramétricas| /CRITERIER CILEVEL=95.
[E) Thulo
5 Correlaciones Tablas personalizadas
Registro
Tablas personalizadas
i Recuento % de Mtablas
Dimensidn 1: Motivacion Baja 12 10,0%
L Tabla 1 Inspiracional e 7] 333%
Registro = B T
Tablas personalizadas . Ata 68 56,7% l
Dimensidn 2: Carisma ‘Bajo 17 14.2%
Media 35 20,2%
Registro | Alta 2] 56,7%
Fiabilidad Dimension 3 Bajo. 16 133%
T\'tulu Estimulacién Intelectual Madio 6 30,0%
2 Notas il =
Alt 68 56,7%
-[& Escala: ALL VARIABLES = . L
[ Tilo Dimensidn 4. Bajo 16 133%
@ Resumen de procesal Consideracion Individual Madio 65 542%
[ Estadisticas de fiabili¢ Ao 3 32.5%
Registro = 5 " e
Fiabilidad Liderazgo Bajo 14 11,7%
B Thulo USRI RY  Medio 57 558%
g Motas Alt 30 32,5%
{E] Escala: ALL VARIABLES
[E) Titulo
Lf Resumen de procesz) * Tablas personalizadas.
i Estadisticas de fiabili CTRBLES | |
Registro L framem o . . —r - =1
Kl 4] = = —

IBM SPSS Statistics Processor estd listo l_ Unicode:ON

ﬁ *Resultado Zulema spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor - X

Archiva  Editar  Ver Datos Transformar |nsertar Formato  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HER A6 e nBil 2 |

Registro KEY=VALUE EMPTY=INCLUDE =t
Correlaciones no parameétricas| /CRITERIA CILEVEL=0S.
55 Notas
Registro
Carrelaciones no paramétricas| Tablas personalizadas
() Titulo
=
+ [ Carrelaciones Recuento % de Ntablas
Registro Dimensidn 1: Valores Mala 59 49,2%
Tablas personalizadas I 7 08%
Buena 24 20,0%
Dimensidn 2: Empatia Mala 10 8,3%
Regular 38 NT%
Buena 72 60,0%
Dimensidn 3 Mala 1" 9,2%
H BN Regular 50 4,7% ]
Buena 59 40,2%
Dimensién 4: Cordialidad  Mala 10 8,3%
Regular a7 30,8%
@ Escala: ALL VARIABLES Buena 73 60,8%
(& Resumen de procesal Dimensidn 5: Conflictos Mala 11 9.2%
B E Estadisticas de fiabilig Regular 66 55,0%
Registio Busna 43 35,8%
hisiliged Relaciones Mala 60 50,0%
2 Tiulo Interpersonales 3 '
Notas Regular 36 30,0%
~{&] Escala ALL VARIABLES Hiena 24 20,0%
() Titulo
L& Resumen de procesal
i-- (@ Estadisticas de fiabilig RELIABILITY
Registro
[l
IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | |Unicode:ON |
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ﬁ “Resultado Zulema.zpv [Documento?] - IBM 5PSS Statistics Visor

Archive  Editar  Ver Dates Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
BHER & s F
N
I Liderazgo Relaciones
transformacio  Dimensidn 1 Dimensidn 2: Dimensidn 3:  Dimensién 4 Dimensién 5 Interpersanal
nal Valores Empatia Congruencia Cordialidad Conflictos es
Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de 1,000 207 5407 s017 5617 5507 189
transformacional correlacion
Sig. (hilateral) . 023 ,000 ,000 ,000 ,000 039
" N 120 120 120 120 120 120 120
Dimensidn 1: Valores Coeficiznte de 207 1,000 -133 -3m” -112 3607 0917
correlacion
Sig. (bilateral) 023 146 000 223 000 000
N 120 120 120 120 120 120 120
Dimensian 2; Empatia Coeficiente de 540" -133 1,000 I 981”7 683" -113
correlacion
Sig. (hilateral) ,000 46 ,000 ,000 000 219
N 120 120 120 120 120 120 120
Dimensidn 3 Coeficiente de 5017 -a301” 8457 1,000 835" FN -0
» Congruencia carrelacian
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000
] 120 120 120 120 120 120 120
Dimension 4: Cordialidad  Coeficiente de 5617 -2 a” 835" 1,000 703" -092
correlacion
Sig. (hilateral) ,000 223 ,000 ,000 000 319
M 120 120 120 120 120 120 120
Dimensidn & Conflictos  Coeficients de 5507 3607 683" 461" 703" 1,000 3re”
correlacion
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000
N 120 120 120 120 120 120 120
Relaciones Coeficiente de KL 91" -3 310" -,092 are” 1,000
Interpersonales correlacian
Sig. (hilateral) ,039 ,000 219 ,000 319 ,000

|IBM SPSS Statistics Processor estd listo |

|umcuds ON \

|4==.4

62




S= Sumatoria Si

N=Numero de jueces

C= Numero de valores en escala, de valoracion

Cuestionario de Liderazgo Transformacional a partir del coeficiente de AIKeN.

ITEMS 1 2 3 SUMA V.AIKEN
1 1 1 1 3 1
2 1 1 1 3 1
3 1 1 1 3 1
4 1 1 1 3 1
5 1 1 1 3 1
6 1 1 1 3 1
7 1 1 1 3 1
8 1 1 1 3 1
9 1 1 1 3 1
10 1 1 1 3 1
1
1
1
. 1
40 1
TOTAL 1

Validez del instrumento Cuestionario de Relaciones Interpersonales a partir del coeficiente de

AIKEN.
ITEMS 1 2 3 SUMA| V.AIKEN|
1 1 1 1 3 1
2 1 1 1 3 1
3 1 1 1 3 1
4 1 1 1 3 1
5 1 1 1 3 1
6 1 1 1 3 1
7 1 1 1 3 1
8 1 1 1 3 1
9 1 1 1 3 1
10 1 1 1 3 1
1
1
1
. 1
58 1
TOTAL 1
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~\\” ESCUELA DE POSGRADO
NIVERSIDAD CESAR VALLEO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO ACADEMICO

Yo, Ménica Elisa Meneses La Riva, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
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