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RESUMEN

La presente investigacion fue realizada con el objetivo de determinar la relacién
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del personal
del servicio de farmacia. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo de tipo
basico el disefio fue no experimental de alcance correlacional/transversal. La
poblacion de estudio lo conformaron 75 trabajadores nombrados y contratados y
la muestra fue no probabilistica de tipo intencional o condicional conformada por
la misma poblacién. La técnica utilizada fue la encuesta, utilizando dos
cuestionarios que midieron a las variables y sus dimensiones conformado por 18

y 14 items respectivamente.

Los resultados indican que el 64,0% de los trabajadores del servicio de farmacia
tienen un liderazgo transformacional adecuado, el 30,7% un liderazgo
transformacional muy adecuado, el 5.3% un liderazgo poco asi mismo el 49,3%
de los trabajadores del servicio de farmacia evidencian un compromiso
organizacional alto, el 32,0% muy alto, el 14,7% mediano o regular. Como
conclusién se tiene que, al tener la significacion bilateral, un valor de cero, menor
gue el error estimado de 0,01, el liderazgo transformacional se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional con un coeficiente
Rho=0,409.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, compromiso organizacional,

motivacién inspiracional, compromiso normativo.
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ABSTRACT
The present investigation was carried out with the objective of determining the
relationship between transformational leadership and the organizational
commitment of the pharmacy service personnel. The research has a quantitative
approach of basic type, the design was non-experimental with a
correlational/transversal scope. The study population was made up of 75
appointed and contracted workers and the sample was non-probabilistic of an
intentional or conditional type made up of the same population. The technique
used was the survey, using two questionnaires that measured the variables and

their dimensions made up of 18 and 14 items respectively.

The results indicate that 64.0% of the pharmacy service workers have an
adequate transformational leadership, 30.7% a very adequate transformational
leadership, 5.3% little leadership, likewise 49.3% of the pharmacy service
workers show a high organizational commitment, 32.0% very high, 14.7%
medium or regular. As a conclusion, it can be concluded that by having bilateral
significance, a value of zero, less than the estimated error of 0.01,
transformational leadership is significantly related to organizational commitment
with a coefficient Rho=0.409.

Keywords: Transformational leadership, organizational commitment, inspirational

motivation, normative commitment.
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INTRODUCCION

El liderazgo y el compromiso que muestran los trabajadores tiene vital
importancia en el proceso organizativo de las instituciones que direcciona su
permanencia y vigencia en este mundo globalizado y altamente competitivo. El
liderazgo transformacional, que se relaciona directamente con el desarrollo,
compromiso y bienestar de los trabajadores es fundamental en el proceso
organizativo empresarial, principalmente de los hospitales (Armugan et al.,
2021).

A nivel internacional, se realizaron muchos estudios sobre liderazgo
transformacional en el comportamiento organizacional, aproximadamente el 82%
de los funcionarios han superado grandes desafios importantes como el
bienestar de sus colaboradores motivandolos a participar en forma activa en la
toma de decisiones, fomentando la confianza, la colaboracién y el desarrollo
tanto personal como profesional de todos los integrantes de la organizacion. En
Latinoamérica, el 54% de empresas incluyen a lideres que motivan a los
empleados a alcanzar sus metas con reconocimientos y estimulos por la labor

realizada (Ramirez, 2023).

En el Peru estudios de investigacion reportan que el 54.4% del personal
de salud tienen caracteristicas de lideres transformacionales, es decir, son
agentes de cambio para lograr una mejoria en la prestacion asistencial (Castro,
2022).

Sin embargo, el compromiso organizacional en muchos paises del mundo
no alcanza niveles superiores. En un estudio realizado en un hospital de Etiopia
mostro que el compromiso organizacional del personal de salud era inferior al
25%, lo que afectaba su desemperfio profesional y por ende la satisfaccion de los
usuarios Israel et al (2017).

En Latinoamérica, el compromiso de los colaboradores esta por debajo
del promedio mundial, asi se tiene que en Bolivia es el 22%, en Brasil el 27% vy

Chile esta en el 23% por citar algunos ejemplos (Damian y Reyes, 2018). Este



problema también se evidencia en nuestra realidad peruana, donde solo el 16%
de los trabajadores se comprometen con la organizacion y mas de la mitad, es
decir el 62% no lo estén; estos indicadores muestran un peligro permanente en
las instituciones publicas, puesto que se evidencia sobre todo en los trabajadores
nombrados que Unicamente cumplen relativamente sus funciones, sin
importarles mayormente si son eficientes y productivos y si existe satisfaccion en
los usuarios por la labor realizada, esto aun es mucho més peligroso en las
instituciones prestadores de la salud como los hospitales donde se tiene que ver

con la vida y salud de los pacientes (Andina,2015).

En el Peru, el factor principal que se asocia con el compromiso
organizacional es la falta de identificacién con la organizacion , lo que se refleja
en la practica de los valores que forman parte de la misién y vision institucional,
asi como se evidencia en el relativo cumplimiento de sus funciones donde el
personal de salud, en muchos de los casos no dan mas de su tiempo y servicio
profesional, sino que se cifien a un horario establecido, es decir, no existe la
entrega mas de lo indicado y el servicio profesional completo a los demas, sin
embargo, es importante recordar que esta actitud no es representativa de todos
los profesionales. Muchas personas se esfuerzan por brindar un servicio
completo y de excelencia, buscando satisfacer las necesidades de sus clientes
y superar sus expectativas. La ética profesional y el sentido de responsabilidad
son valores que impulsan a muchos a dar lo mejor de si mismos en su trabajo
(Avellaneda, 2018).

En nuestra realidad, es pertinente y necesario realizar el presente estudio
investigativo sobre el liderazgo transformacional y el compromiso con la
institucion que tienen el personal del servicio de farmacia en un hospital de Lima,
puesto que, se observa en dichos trabajadores ausencia del liderazgo, se les
nota desmotivados, sin entusiasmo, desmotivados, falta de decisiones
empaticas, de propuestas innovadoras, de compromiso e identidad con la
institucion, asi como ausencia en el involucramiento del cumplimiento de los
objetivos institucionales, sin sentido de lealtad y agradecimiento, manifestando
que laboran por necesidad mas que por deseo de servir, otros manifiestan

sentimientos de obligacién en el cumplimiento de sus funciones.



Ante este contexto se planted el siguiente problema general: ¢ cual es la
relacion entre liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del
personal del servicio de farmacia en un hospital de Lima, 2023? y los problemas
especificos: ¢,cual es la relacidon entre la motivacién inspiracional, la estimulacién
intelectual, la influencia idealizada y la consideracion individualizada con el

compromiso organizacional del personal del servicio de farmacia?

El presente estudio se justifica desde el punto de vista tedrico, porque las
teorias abordadas sobre el liderazgo transformacional que se fundamenta en un
enfoque humanista y el compromiso organizacional en el intercambio social, ha
permitido aportar y demostrar que en el campo de la salud es fundamental la
gestion de los asuntos relacionados con las personas y a las interrelaciones de
las mismas, donde la esencia de toda organizacion radica en la realidad personal
de cada individuo que la conforma y en base a la habilidad de ejercer influencia
sobre el comportamiento de los demas para alcanzar metas establecidas. Del
mismo modo al ser un estudio de tipo basico de enfoque no experimental ha
permitido aplicar instrumentos validos y confiables que pueden servir a la
institucion como herramienta para ser aplicados periédicamente y de esta
manera evaluar el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional,
asi también pueden servir a otros investigadores aplicando en otros contextos

adaptandola a la realidad a investigar.

El objetivo general del presente estudio fue determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del personal del
servicio de farmacia en un hospital de Lima, 2023 y los objetivos especificos:
establecer la relacion entre la motivacion inspiracional y el compromiso
organizacional del personal del servicio de farmacia; identificar la relacion entre
la estimulacién intelectual y el compromiso organizacional del personal del
servicio de farmacia; determinar la relacion entre la influencia idealizada y el
compromiso organizacional del personal del servicio de farmacia y precisar la
relacion entre la consideracion individualizada y el compromiso organizacional

del personal del servicio de farmacia.

Del mismo modo se formuld la siguiente hipotesis general: la relacion es

significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional



del personal del servicio de farmacia en un hospital de Lima, 2023 y las hipotesis
especificas: la relacidon es significativa entre la motivacion inspiracional, la
estimulacién intelectual, la influencia idealizada y la consideracion
individualizada con el compromiso organizacional del personal del servicio de
farmacia.



MARCO TEORICO

En el presente estudio se indagaron antecedentes a nivel nacional e
internacional, sobre las variables en estudio y se han encontrado algunos que
asocien a estas dos variables y también se encontraron numerosos estudios de
dichas variables en forma aislada o relacionadas con otras variables. Entre ellas

se tiene:

Ramirez (2023) en Lima, realizé un estudio cuyo objetivo fue establecer
la influencia del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional. El
estudio utilizé una investigacion cuantitativa con un disefio transversal causal, la
muestra lo conformaron 81 profesionales de la salud que fueron designados
mediane el muestreo no probabilistico de manera intencional, para la toma de
informacion empled el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial y el inventario
OCQ. Como resultado se tiene que alrededor de las tres cuartas partes de los
sujetos de la muestra creian que el liderazgo transformacional era bueno y se
encontrd que el 75% tenian un nivel normal de compromiso organizacional. Se
concluyd que las variables se relacionan positivamente con un coeficiente de
valor 0.817.

La conclusién del presente estudio indica una vez mas la incidencia y la
relacion directas entre las variables investigadas de los centros de salud y por
ende en la permanenciay vigencia de las organizaciones, donde los trabajadores
se comprometen afectivamente con plena identificacion a la institucion, tienen
compromiso de continuidad, es decir, estdn comprometidos con la institucién en
permanecer en ella por mas ofertas que se presenten y también el compromiso
normativo de cumplir con las normas, reglas y directivas que la organizacion les
ofrece y con las normas legales de acuerdo a su condicion de nombrados o

contratados segun sea el caso.

Condori (2021) realizé un estudio en Andahuaylas para establecer la
asociacion entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional, el
estudio fue de enfoque cuantitativo, descriptivo correlaciona; utilizando
cuestionarios en la recoleccion de datos, el grupo estuvo conformado por 90



trabajadores, los resultados obtenidos indican un nivel significativo de p < 0.05,
y el valor del coeficiente de correlacion fue de 0.385, evidenciando que las dos
variables estan relacionadas en forma significativa con un coeficiente positivo

bajo.

La conclusion de este autor permite evidenciar la relacion entre las
variables investigadas que son iguales a las presentadas en el presente estudio
investigativo, hecho que indica a un adecuado liderazgo transformacional
también se dara un alto compromiso organizacional, es decir, identidad,
institucional, entrega en el cumplimiento de funciones, elevar la productividad
permanentemente y el desarrollo de todos los valores incluyendo las

institucionales de acuerdo a la misién y vision.

Chavez (2021) realiz6 un estudio en Cajamarca cuyo objetivo fue
determinar los estilos de liderazgo y el compromiso institucional, estudio de tipo
no experimental, de nivel relacional con un disefo transeccional, la muestra lo
constituyeron 135 colaboradores que fueron sometidos a una encuesta utilizando
como herramienta un cuestionario de respuestas mdultiples, los resultados
obtenidos en el estudio indican que el 80,0% de los trabajadores tienen un estilo
de liderazgo transformacional el 84% tienen un compromiso organizacional con

la organizacion, siendo el compromiso afectivo o emocional el mas aceptable.

El presente estudio sobre el liderazgo y compromiso evidencia que la gran
mayoria de trabajadores tienen caracteristicas de lideres transformacionales, del
mismo modo un alto porcentaje se sienten comprometidos con la organizacional,
donde prevale el compromiso afectivo, es decir, los empleados se identifican con
el equipo de trabajo, formando parte integrante de él, lo que permite invertir en
la mejora, el empoderamiento y la interpretacion emocional de los empleados

involucrados, lo que facilita la resolucién de conflictos.

Medina (2020), en Lima realizé un trabajo investigativo cuyo objetivo fue
identificar la asociacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional de los profesionales de enfermeria. Utilizo métodos cuantitativos,
disefios no experimentales, de tipo correlacional y transeccional. La muestra lo

conformaron 109 enfermeras seleccionadas por muestreo no probabilistico en



forma intencional a criterio del investigador. Los resultados obtenidos indican que
no existe evidencia estadistica para afirmar que existe una relacion entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional cuya probabilidad
encontrada fue mayor que error estadistico estimado, por lo se recomienda
utilizar muestras probabilisticas e investigar 0 muestras mucho mas extensas
para obtener resultados sin ningun tipo de sesgos y no tener como en este caso

ningun tipo de sesgo por ser muestras por conveniencia y pequefias.

En este estudio actual, no se encontré relacion significativa alguna. Esto
se debe a que, el nivel de significancia bilateral supera el error probabilistico
estimado de 0.05. Por lo tanto, de acuerdo con el autor, no hay suficiente
evidencia estadistica para respaldar la hipotesis alternativa. Para abordar esta
situacion, se sugiere ampliar la muestra o utilizar muestras probabilisticas en
lugar de muestras sesgadas por conveniencia, las cuales a menudo conducen a
errores en los resultados debido a la falta de control y validez interna en términos

de las muestras seleccionadas.

Ramos (2018), en Truijillo realizo un trabajo investigativo cuyo objetivo fue
precisar la asociacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional. Empelé una investigacion no experimental con un disefio
descriptivo transversal, la muestra lo conformaron 18 docentes, y los datos se
recolectaron mediante dos cuestionarios cerrados y de opcidon multiple. La
conclusion mas importante muestra una correlacion significativa entre las
variables estudiadas, relaciondndose con un estadistico positivo muy alto cuyo
valor es igual a 0.945, existiendo por lo tanto una relacién directamente

proporcional entre dichas variables.

Este estudio muestra una vez mas la relacion alta y positiva que existe
entre las variables investigadas, ello implica que a mayores caracteristicas de
liderazgo que evidencian los trabajadores de la institucion investigada, existira
por lo tanto compromiso y lealtad con la institucion que permitird cumplir en forma

eficiente los objetivos propuestos.

Evangelista (2018) realiz6 un estudio con el objetivo de identificar la

relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en



enfermeros. El estudio tiene un no experimental, de enfoque cuantitativo. La
muestra lo conformaron 115 enfermeros, y como herramienta utiliz6 dos
cuestionarios para la toma de datos. La conclusién indica que existe una relacion
directamente proporcional entre las variables investigadas, ya que el nivel de
significacion fue menor que el error probabilistico estimado y la correlacién tuvo
un valor de 0,770.

La presente conclusién indica una vez mas la relacién directamente
proporcional que existe las variables investigadas, hecho que todos los
funcionarios, directivos y trabajadores especialmente de las instituciones de
salud deben desarrollar y practicar permanentemente con la finalidad de atender
correctamente al paciente y llevar a la institucion a estandares Optimos de

calificacion y de apreciacién por parte de los pacientes o usuarios.

Chu et al. (2021) en su estudio investigativo realizado en China cuyo
objetivo fue investigar el impacto del liderazgo en el desempefio de los médicos.
La muestra se selecciond al azar por conglomerados formado por 1527 médicos
en 101 departamentos en seis hospitales. Los resultados sugieren que el
liderazgo transformacional influye en el desempefio meédico a través de efectos
secuenciales sobre la motivacién. En conclusion, los funcionarios de la salud
deben inducir a la mejora del desempefio de los médicos propiciando el
desarrollo personal, incentivando y motivando para el adecuado desempeiio. Por
lo que, apoyar el desarrollo personal, incentivar y motivar a los médicos son
acciones esenciales para mejorar el desempefio de estos profesionales de la
salud y asegurar una atencion médica de calidad y efectiva para la comunidad.

El presente estudio también enfatiza lo importante que es el liderazgo
transformacional en toda organizacion, donde los funcionarios deben tener
dichas caracteristicas para poder conducir en forma adecuada a sus seguidores,
motivandoles a cambiar su escala de valores y sobre todo comprometiéndoles
en el buen cumplimiento de sus funciones, el estudio refleja que los gerentes de
los centros de salud en China no desarrollan adecuadamente las caracteristicas
de un buen lider, que no permite que los médicos puedan desempefiarse en

forma eficiente en bien de los pacientes.



Ibrahim et al. (2020) ejecutaron una investigacion en Egipto con la
finalidad de determinar la eficacia y la asociacion que existe entre el trabajo en
equipo y el liderazgo transformacional. Utilizaron un disefio descriptivo para una
muestra de 178 enfermeras, se emplearon dos instrumentos para el acopio de
informacion. El resultado indic6 que el 92,7% de enfermeros reconocieron que el
liderazgo conduce a la eficacia del grupo, y el 65,7% de los enfermeros
consideran que sus gerentes y demas funcionarios siguen un estilo de liderazgo
transformacional. En conclusion, los enfermeros en su mayoria trabajan en
equipos eficientes y son dirigidos por gerentes que utilizan un estilo de liderazgo
transformacional existiendo entre las variables investigadas una correlacion
positiva y alta cuyo valor es 0.788, lo que implica una relacion directamente

proporcional.

La influencia decisiva del liderazgo transformacional radica en su
capacidad para inspirar una vision compartida y alinear los valores y metas de
los trabajadores de salud con los de la organizacion. Esto no solo mejora la
cohesién del equipo, sino que también fomenta un sentido de propédsito y
compromiso con la misién de la institucion, lo que a su vez puede traducirse en

una mayor productividad y consecuentemente satisfaccion en los usuarios.

Benebene et al, (2018) realizé un estudio en Italia sobre liderazgo y
aspectos del compromiso organizacion referente al compromiso efectivo,
trabajaron con un disefio no experimental basado en la cuantificacion causal con
un disefio transversal, evalué a 65 cuidadores y reporté resultados que muestran
gue el 54% califico el liderazgo transformacional en una valoracion alta, el 42%
en la valoracion moderada y solo el 3% lo calific6 con una valoracion baja. El
75% indicaron al compromiso organizacional esta en un nivel medio y el 25% en
alto. En resumen, la conclusion establece que existe una fuerte y positiva
correlacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso efectivo del

personal de enfermeria.

La presente investigacion refleja lo importante que es este tipo de
liderazgo en el compromiso efectivo, donde mas de la mitad de los trabajadores
investigados tienen altas caracteristicas de lideres transformacionales y menos

de la mitad tienen caracteristicas moderadas de este tipo de liderazgo, del mismo



modo el 75% de los sujetos de la muestra tienen un alto compromiso con la
organizacion y los demas tienen compromisos medianos o regulares. Hecho que
se debe resaltar porque los funcionarios y directivos evidencian muestran

caracteristicas de lideres proactivos, innovadores y creativos.

Qiuzi et al. (2018) en su investigacion realizada en China cuyo objetivo
fue evaluar el liderazgo transformacional y la potencia del equipo de enfermeras.
Investigacion no experimental de nivel relacional con disefio transversal y con
una muestra de 339 enfermeras. Los resultados muestran que este tipo de
liderazgo de todas las enfermeras gestoras esta en el mismo nivel. El liderazgo
de los directores se correlacion6 positivamente con la fuerza del equipo (rs =
0,57, p < 0,01). En conclusion, el liderazgo transformacional es importante para

optimizar el desempefio del equipo de enfermeria.

El estudio precisa que un lider transformacional crea un entorno en el que
el equipo de enfermeria se siente motivado, empoderado y comprometido con
su trabajo. Esto puede conducir a una mayor eficiencia, una mejor calidad de
atencion al paciente y una mayor satisfaccion laboral para los miembros del

equipo.

Ferreira et al. (2018) realizaron una investigacion en Brasil, El propdésito
de este estudio fue examinar la aplicacion del liderazgo transformacional en el
personal de enfermeria. La metodologia utilizada fue cuali-cuantitativa y
explicativa. Administraron un cuestionario de actitud de estilo de liderazgo
aplicado a 152 enfermeras utilizando una muestra aleatoria. Los resultados
muestran que el liderazgo transformacional es comdn entre las enfermeras.
Concluyeron que las practicas de liderazgo transformacional enfrentaron
resistencia a medida que los gerentes usaban cada vez mas el liderazgo vertical

y no el horizontal

La conclusion de este estudio indica una constante que tienen muchas
organizaciones donde muchos de los trabajadores se resisten a las practicas del
liderazgo transformacional porque tienen un perfil egocentrista, de no querer la

superacion de los demas, de no trabajar en equipo, de no presentar propuestas
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o proyectos innovadores todo ello generado también por el liderazgo vertical y

autoritario que tienen muchos gerentes y funcionarios.

Paolucci et al. (2018) realizaron una investigacion en Portugal para
evaluar la eficacia del liderazgo transformacional en los equipos de trabajadores
en distintos contextos empresariales. El estudio se realiz6 empleando un
enfoque cuantitativo y se utilizé un disefio descriptivo de corte transversal, la
muestra lo conformaron 90 equipos de trabajo de distintas instituciones. Los
resultados indicaron para liderazgo transformacional, compromiso afectivo con
el equipo y calidad de acciones grupales mostraron indicadores por debajo del
rango superior, asi mismo el compromiso afectivo se relaciona de manera
significativa con la calidad de la experiencia del equipo con coeficientes altos y
positivos y con un p-valor menor que 0.05. En conclusién, el liderazgo
transformacional no solo afecta directamente al compromiso afectivo del equipo

de trabajo, sino también indirectamente a través de las relaciones emocionales.

La conclusion del presente estudio pondera una vez mas lo importante
que es el liderazgo en los todos los miembros de una organizacion, puesto que
se relaciona directamente con la calidad de exigencia del equipo de trabajo y que
afecta no solamente en forma directa la satisfaccion de los trabajadores y de los
usuarios, sino que afecta también a las relaciones emocionales, es decir, a las
relaciones interpersonales que a corto plazo afecta la consecucion de los

objetivos institucionales.

A continuacién, se tienen las bases tedricas como sustento de cada

variable.

Las bases tedricas del liderazgo transformacional, se centra
epistemoldgicamente dentro de una perspectiva humanista, puesto que la
incidencia del liderazgo en la gestion de los asuntos relacionados con las
personas es ampliamente reconocida en todo el mundo. No existe la posibilidad
de que una organizacion o sociedad pueda subsistir durante mucho tiempo sin
lideres (Bennis & Namus, 2014).

De acuerdo con Moreno (2010), el liderazgo humanista se fundamenta en

la idea primordial de que una organizacion o empresa es una comunidad de
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personas. La verdadera esencia de la empresa reside en la realidad personal de
cada individuo que forma parte de ella. Las personas son el ndcleo de la
empresa. El liderazgo se origina en cada persona y estd orientado hacia las
demas. Este principio, aunque facil de comprender, resulta desafiante de aplicar

en la practica, y constituye el pilar fundamental del liderazgo humanista.

El lider es aquel que tiene influencia sobre los demés, es un individuo que
guia a otros hacia un objetivo compartido, de manera que todos se sientan
involucrados en todo el proceso. Un lider es aquel que se destaca para alcanzar

las metas de un proyecto especifico (Bennis & Namus, 2014).

Asimismo, El liderazgo puede ser definido tedéricamente como la
capacidad y proceso mediante el cual una persona ejerce influencia sobre el
comportamiento de otros para lograr metas establecidas. Durante este proceso,
la influencia interpersonal se manifiesta a través de cambios en actitudes,
percepciones y comportamientos de los individuos, y puede manifestarse
mediante cuatro procesos distintos: emulacién, sugerencia, persuasion y

coercion (Pirela et al., 2004).

Perillay Gomez (2017) afirman que se trata de un proceso, el lider posee
la oportunidad de crear y motivar a sus asociados en una nueva manera

conductual de afrontar los retos que se presentan interna y externamente.

El lider es aquel que tiene influencia sobre los demas, es un individuo que
guia a otros hacia un objetivo compartido, de manera que todos se sientan
involucrados en todo el proceso. Un lider es aguel que se destaca para alcanzar

las metas de un proyecto especifico (Bennis & Namus, 2014).

Otros autores sobre el tema del liderazgo transformacional, como Bracho
y Garcia (2018), plantean que este tipo de liderazgo significa transformar a los
colaboradores en individuos creativos, motivados para lograr, comprometidos e
identificados con la organizacion; ademas de motivarlos, los seguidores se
involucran, piensan colectivamente y trabajan hacia grandes proyectos

institucionales.
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Flanagan (2019) indica que, en los origenes del liderazgo
transformacional, se considera el proceso que involucra a los demas y crea un
enlace, aumentando asi la motivacién y el nivel moral de los conductores y
partidarios. Este tipo de lideres analizan todas las necesidades de todos los
seguidores e intenta alentarlos a conseguir el mayor potencial en cualquier tipo

de condiciones.

Avolio y Bass (2002), padres del liderazgo, precisaron que se basa
fundamentalmente en la motivacion para direccionar a los demas a realizar

mucho mas de lo que la organizacion les pide.

Asimismo, el liderazgo transformacional refleja varias cualidades como
visionar necesidades y problemas, aprovechar las oportunidades que se
presentan, tener una vision holistica de los factores dentro y fuera de la
organizacion, resolver problemas organizacionales desde una perspectiva
amplia e internalizar en sus seguidores la importancia del cambio emergente en
bien del grupo que representan o de la organizacion a la que pertenecen (Saad,
2021).

El liderazgo transformacional conceptualiza a la persona como aquel que
motiva permanentemente a sus seguidores o asociados a percibir la cultura
empresarial como propia y asi enfocar su potencial y compromiso en bien de los

demas (Moriano et al., 2014).

El liderazgo va mas alla de la comunicacion y el acuerdo entre lideres y
seguidores, que permite fomentar el compromiso institucional, para lo cual debe
primar la identidad, motivacion y reconocimiento a todos los miembros de la
institucion Todo lider transformacional tiene que ser visionario con la capacidad
de anticiparse a todos los cambios socioecondmicos y culturales que devienen
en estos tiempos de la era del conocimiento y de alta tecnologia, mirar mas alla
de lo que otros ven, ello permite a las empresas tener una cultura de prevencion
para no verse sorprendidos con los cambios bruscos y acelerados que devienen
en esta era de avances tecnoldgicos galopantes y tener alternativas de solucion

en las situaciones adversas (Woods, 2019).
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Armugan et al. (2021) ven el liderazgo como el trabajo conjunto donde el
lider conduce a sus seguidores hacia objetivos comunes, motivandolos para
cambiar la escala de sus valores y demostrar comportamientos positivos en todo
tipo de circunstancias de su quehacer personal y profesional. Dicho autor
pondera que el liderazgo implica trabajo en equipo, es decir, coordinacion
permanente entre todos los colaboradores, apoyandose constantemente en las
capacidades y experiencias de todos con la finalidad de fortalecer el
cumplimiento de sus funciones en cualquier tipo de esfera personal o social que
se encuentren. Toda concepcion de liderazgo hace énfasis a la capacidad
creadora, de convocatoria y motivadora para hacer frente a las dificultadas y
amenazas puede tener la organizacion con la finalidad de seguir adelante y de

esta manera cumplir con los objetivos propuestos.

Un lider humanista debe poseer habilidades de comunicacion efectivas y
asertivas con todos los miembros de la organizacion, asi como la destreza para
comunicarse se encuentra principalmente en su habilidad para escuchar de
forma atenta. Como menciona Bennis (2000), los lideres exitosos no se destacan
por tener la voz mas alta, sino por tener el érgano auditivo mas agudo y receptivo.
El lider humanista comprende que la las habilidades comunicativas que debe
evidenciar es sinGnimo de escuchar con atencibn a sus interlocutores,

brindandoles genuina atencion y dedicando el tiempo necesario para ello.

La concepcion de liderazgo implica también que el lider es un referente,
un arquetipo con la capacidad de transformar las conductas comportamientos de
sus seguidores en personas proactivos, capaces de aportar ideas innovadoras y
nuevas a la organizacion para despegar en este mercado altamente competitivo

(Bennis y Namus, 2014).

Es por ello que los lideres transformacionales fomentan la identidad y el
compromiso de las personas con su entorno, con el grupo, con la organizacion
con la finalidad de conseguir objetivos comunes que van a beneficiar a toda una

comunidad (Avolio y Bass, 2002).

Este tipo de liderazgo tiene un eje muy importante que es la motivacion,

es hacer sentir a la persona importante y funcional en una organizacion,
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empujandole positivamente al desarrollo integral de cualquier actividad que
realiza, reconociendo sus cualidades, incentivando permanentemente por la
labor realizada y dando las sugerencias pertinentes cuando las circunstancias

asi lo permitan (Bracho y Garcia, 2018).

Segun Molero et al. (2010) consideran cuatro dimensiones del liderazgo

transformacional:

Dimension 1: motivacion inspiracional que es la capacidad de expresar
altas expectativas, alentar a los empleados a comprometerse con su vision e
internalizar un sentido de propdsito relacionado con ese objetivo (Martins et al.,
2018). Esto incluye la capacidad del gerente para motivar a los empleados a

superar las expectativas (Bosak et al., 2021).

Dimension 2: estimulacion intelectual, segun Martins et al. (2018) se
refiere al esfuerzo por desarrollar la creatividad y la innovacién, reflexionar sobre
sus valores y enfrentar los desafios diarios, inspirar a los seguidores a innovar y
ser creativos, cuestionar las expectativas y reformular nuevas ideas complejas y

esperadas.

Dimension 3: influencia idealizada, refleja el aspecto emocional del
liderazgo, describiendo a los lideres como arquetipos a seguir y buscan replicar
su comportamiento (Martins et al., 2018). Esta dimension se caracteriza por
lideres que son dignos de referencia o fuertes modelos a seguir que son
igualmente admirados, respetados y confiables por sus extraordinarias

habilidades y altos principios de comportamiento ético (Sangaleti et al., 2017).

Dimension 4: consideraciéon individual, se refiera al hecho de poder
brindar atencion, asesoramiento y apoyo uno a uno a las parejas (Martins et al.,
2018). Los gerentes consideran las necesidades de sus subordinados y estan
dispuestos a motivar a sus seguidores para un mejor desempefio en la

organizacion (Sangaleti et al., 2017).

En relacion al compromiso organizacional, existen varias perspectivas
tedricas, sin embargo, para el presente estudio la que mas se acerca es la

perspectiva del intercambio social que estda asociada al compromiso de
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continuidad que segun Betanzos et al. (2006) cuando una persona toma una
decision personal o propia, se compromete a invertir su esfuerzo, lo cual resulta
en beneficios proporcionados por la empresa, como un seguro de calidad o una
jubilacion. Por lo tanto, dejar de trabajar implicaria una desventaja o una

privacion.

Existen varias definiciones y conceptualizaciones, es asi como Arciniega
et al. (2018) lo considera como una fuerza que alinea a los colaboradores al

cumplimiento de los objetivos institucionales

Del mismo modo Zamora (2017), afirma que comprometerse es incluir la
mision y la vision institucional en su quehacer diario, desarrolla su interés por el

trabajo y lealtad como parte de la organizacion.

Esta conceptualizacién de compromiso implica la identidad y lealtad que
se debe tener con la institucion, en torno al cumplimiento de lo indicado en su
mision, vision e involucrandose en la cultura organizacional para el cumplimiento

de los objetivos propuestos.

Onuoha & Idemudia (2018), consideran que dicho compromiso es una
cualidad que separa a las instituciones sumamente eficientes de las ineficientes,
por lo que cualquier directivo de empresa debe identificar a los colaboradores,
comprometerse con una cultura organizacional donde deben ser incluidos en el
desarrollo institucional para lograr un crecimiento sostenido y mantener la

vanguardia frente a la competencia.

Robbins (2004), sostiene que dicho compromiso es un estado emocional
en el gue todos los integrantes de la institucibn se comprometen con una
determinada organizacion, pertenecen a ella mostrando plena identificacion, asi
como evidenciando un adecuado desempefio laboral cumpliendo

adecuadamente sus funciones.

El compromiso, si bien es cierto se evidencia por los resultados tangibles,
muchos autores como Robbins sostienen que es un estado emocional y mental,
es una cultura comportamental inherente de cada persona que todo trabajador

para tener éxito y continuidad en el trabajo debe desarrollarla y practicarla.
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Los beneficios del compromiso organizacional son diversos. Los
colaboradores comprometidos suelen ser mas eficaces y eficientes en el
cumplimiento de sus funciones, lo que impacta positivamente en el desempefio
general de la organizacién. Ademas, el compromiso puede influir en la
satisfaccion laboral y en la retencién del talento, reducir la rotacién de personal

y el ausentismo.

Hellriegel (2012), indica que para que exista el compromiso debe existir la
identificacidén, apoyo y sobre todo aceptacion de los principios propositivos de la
organizacion empleando toda su fuerza, energia e inclinacion para desempefar

fielmente sus funciones.

Los autores precisan que el compromiso con las organizaciones es un
referente diferenciado entre las organizaciones eficientes, es decir, las que
tienen permanencia y vigencia en este mundo altamente competitivo donde la
innovacion y la gestion de calidad se evidencia en cada producto productivo y
las que no son eficientes, aquellas que han desaparecido, han quebrado o
liquidado su proceso organizativo por no contar con trabajadores comprometidos
e identificados debido a factores organizacionales como la ausencia de
liderazgo, de una gestién innovadora y emergente que implemente planes
estratégicos y motive permanentemente a su trabajadores con reconocimientos

e incentivos por la buena labor realizada.

Del mismo modo el compromiso implica el cumplimiento con la mision,
vision, objetivos estratégicos y de todo lo que implica la cultura organizacional
incluyendo las normas institucionales, demostrando interés y lealtad, asumiendo
siempre la defensa institucional demostrando en cada momento una imagen

personal que trascienda ante la comunidad.

Desde otra perspectiva, Hernandez, et al. (2018) refieren al hecho de que
el compromiso organizacional es el producto de diferentes aspectos propios de
todos los actores organizacionales, enmarcado dentro de la cultura
organizacional. El autor hace énfasis que el compromiso implica varios aspectos,
no solamente el cumplimiento adecuado de las funciones encomendades, sino,

trascender y hacer quedar bien a la organizacion con la practica de valores
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enmarcado dentro de un comportamiento integro de parte de los trabajadores
dentro y fuera de la organizacion, puesto que cualquier conducta inadecuada

repercute en la persona, en la familia y en la institucion donde se trabaja.

Asi, dicho compromiso siempre ha sido objeto de muchas investigaciones
por parte de empresarios, gerentes, funcionarios, directores y otros, quienes
mostraron su preocupacion en la identidad de los colaboradores para garantizar
la permanencia y vigencia empresarial (Ruiz, 2013).

Siendo el compromiso un aspecto importante en la vida institucional,
desde tiempos remotos muchos expertos en gestion han investigado y siguen
investigando la repercusibn de esta variable en el comportamiento
organizacional con la finalidad de mejorarla e irradiar en sus trabajadores la

importancia que es la identidad institucional (Zamora, 2017).

Un aspecto importante del compromiso es el cumplimiento y aceptacion
en forma voluntaria y empatica de los principios sistematizados en su cultura
organizacional lo que se refleja en el buen desempefio laboral y la satisfaccion

de pertenecer a ella (Hellriegel, 2012).

Para fomentar este tipo de compromiso, es esencial que la cultura
organizacional sea clara 'y comunicada de manera efectiva a todos los miembros
del equipo. Los lideres y directivos tienen un papel fundamental en establecer y
ejemplificar los valores y principios de la organizacién, demostrando asi su

importancia y relevancia en el dia a dia del trabajo.

Arciniega & Gonzélez (2006), indican que el compromiso organizacional

esta conformado por tres dimensiones:

Dimension 1. compromiso afectivo que es un aspecto emocional que
se identifica con la empresa y quiere ser parte de ella, lo que permite invertir en
la mejora, el empoderamiento y la interpretacion emocional de los empleados
involucrados, lo que facilita la resolucion de conflictos (Robbins, 2009). Esta
dimension incluye aspectos como la disposicion al cambio, el grado de
satisfaccion laboral, la iniciativa y también revela la retencion del personal dentro

de la institucién (Guerrero, 2019).
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Dimension 2. compromiso de continuidad, segun Guerrero (2019) este
compromiso trata de cubrir las falencias del recurso humano, se refiere al deseo
de las colaboradoras de su sentimiento y deseos de pertenencia, sus indicadores
son el desempefio, demanda y rotacion para mejorar el cumplimiento de las
funciones. Del mismo modo Enciso (2020), considera que el compromiso de
continuidad promete identidad con los empleados que se sienten comprometidos

en lograr innovaciones.

Dimension 3: compromiso normativo, es el compromiso que el
trabajador dentro de la organizacion necesita obedecer y cumplir. ElI deber
permite a los colaboradores en el entorno de trabajo cumplir con los deberes
laborales dentro de las normas legales vigentes. Sus indicadores son la
contribucién a la consecucion de los objetivos estratégicos, el logro de la misién

y el desarrollo personal (Sanchez et al., 2020)
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion se clasifica como investigacion basica, puesto que se
centr6 en enunciados fundamentales o creencias que sustentan la
veracidad de distintos hechos de investigacion. El objetivo fue adquirir
nuevos conocimientos al recopilar informacion del mundo real y enriquecer

las teorias existentes. (Sanchez y Meza, 2017)

Se adopté un enfoque cuantitativo, ya que se fundamento en hipotesis y
examino diversos aspectos del comportamiento de la variable en
investigacion a través de la recopilacion de datos numéricos. Ademas,
empleé métodos estadisticos para procesar la informacién obtenida
(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

La metodologia utilizada en el disefio de este estudio fue de naturaleza no
experimental, correlacional/transeccional. No experimental porque no se
realizaron manipulaciones en las variables para observar sus efectos entre
si, sino que se examinaron tal como se encontraron. Ademas, se considera
transeccional puesto que se analizaron las variables en un momento
especifico (Hernandez y Mendoza, 2018). Este disefio obedece al siguiente

esquema:
O1
o
T
Donde:

O1 = Liderazgo transformacional
M = Muestra
02 = Compromiso organizacional

r = Relaciéon entre variables
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3.2. Poblacion y muestra

La poblacion lo conformaron 28 quimicos farmacéuticos, 43 técnicos de
farmacia y 4 técnicos administrativos haciendo un total de 75

colaboradores.

Muestra - muestreo

La muestra utilizada es no probabilistica de tipo condicional, lo que significa
que fue seleccionada de manera especifica y no al azar. Ademas, esta
muestra incluy6 a toda la poblacion, lo que la convierte en una muestra

universal.

Los criterios de inclusion que se tuvieron en cuenta fueron los
colaboradores o trabajadores con permanencia regular en el servicio y los

que no tuvieron problemas administrativos y/o judiciales con la institucién.

Los criterios de exclusion que se consideraron fueron los colaboradores o
trabajadores que estuvieron de permiso, licencia, vacaciones o tuvieron

problemas administrativos y/o judiciales con el area de servicio de farmacia.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

En el presente estudio se utilizé la encuesta que se refiere al acopio de
informacion de un conjunto de individuos en relacibn a objetivos

propuestos.
Instrumentos

Son los aspectos operativos que emplean las técnicas para recabar

informacion. Para el acopio de informacion se utilizo el cuestionario:

- Para medir el liderazgo transformacional se empled el MLQ Form 5 X-
Short cuestionario original, adaptado al espafiol por Molero et al. (2010),
quienes lo comprimieron de 45 items que tenia el cuestionario original a
18 items.

- Para el compromiso organizacional se utilizo el cuestionario Employee
Commitment Survey, de Meyer & Alleny adaptado al espafiol por
Arciniega & Gonzales (2006) conformado por 14 items.
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Se llevé a cabo la validacion de cada instrumento mediante la evaluacion
de expertos, quienes realizaron pruebas pertinentes y recibieron todos los
documentos relacionados con el caso. Para determinar la confiabilidad, se
utilizaron los coeficientes Alpha de Cronbach, ya que se traté de preguntas
de clasificacion multiple, es decir, con mas de dos opciones de respuesta.
Para ello, se aplico el instrumento a una muestra piloto compuesta por 10

trabajadores del servicio de farmacia de otro hospital.

3.4. Procedimiento

Elaborados los instrumentos de recoleccion de informacién, validada por
expertos y con su respectiva confiabilidad, se solicito el permiso respectivo
al jefe del area del servicio de farmacia del hospital para la respectiva

aplicacién de dichas herramientas.

Obtenida la autorizacion respectiva se coordiné una reunién con todos los
trabajadores para indicarles los propésitos de los instrumentos y para
precisar el dia y hora para poder aplicar los instrumentos para no interferir

el horario de trabajo.
3.5. Métodos de analisis de datos

Una vez aplicado los instrumentos, se procedié a la codificacion
correspondiente, para luego realizar el ordenamiento en una base de datos
en Excel, para luego procesarlos utilizando el software estadistico SPSS
(v. 25.0) y de esta manera obtener las frecuencias y el promedio, las que
se presentaron en tablas estadisticas, asi mismo los resultados de
contratacion de hipotesis fueron realizados por el estadistico relevante
dependiendo de la naturaleza, tipo, nivel, disefio, proposito de la variable,
asi como de la prueba de normalidad. Obtenido los resultados se procedio
a analizar e interpretar utilizando métodos estadisticos. Esto incluyo el uso
de estadistica descriptiva, asi como estadistica inferencial, que permitio
realizar conclusiones y generalizaciones en relacion a los objetivos

establecidos.
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3.6. Aspectos éticos

En concordancia con la Declaracion de Helsinki de la Asociacion Médica
Mundial, el presente estudio considerd los siguientes principios éticos

fundamentales segun dicha declaracion:

Respeto a la persona (dignidad humana), los sujetos de la muestra fueron
considerados personas independientes, con libre determinacion, sin ser
sometidos a ninguna coaccion, por lo que voluntariamente tomaron la
decision de pertenecer a la muestra. Durante el proceso investigativo, los
sujetos de prueba no fueron perjudicados, los mismos que fueron tratados
por igual, sin ninguna ventaja; del mismo modo se protegio de la integridad
fisica y mental, con base en los principios de equidad y transparencia, los

resultados son verdaderos, sin ningun tipo de alteracién ni contaminacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Presentacion descriptiva de los resultados

Tabla 1

Liderazgo transformacional de los trabajadores del servicio de farmacia

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado 18a34 0 0,0
Inadecuado 35ab51 0 0,0
Poco adecuado 52 a 68 4 53
Adecuado 69a79 48 64,0
Muy adecuado 80a90 23 30,7
Total 75 100,0
Promedio 76.41

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023

Figura 1

Liderazgo transformacional de los trabajadores del servicio de farmacia

Liderazgo transformacional

60

40

Porcentaje

20

"]

Poco adecuado Adecuado Muy adecuado

Liderazgo transformacional

Descripcidon: Se observa que el 64,0% de los trabajadores evidencian un
liderazgo transformacional adecuado, el 30,7% un liderazgo transformacional
muy adecuado, el 5.3% un liderazgo poco adecuado y ninguno de ellos tienen
liderazgos inadecuado y muy inadecuado. La media se ubica en un nivel
adecuado con una puntuacion de 76.41 sobre un total de 90 puntos. Estos
resultados se deben principalmente al hecho de que las dimensiones de esta

variable también se encuentran en un nivel adecuado. Es por ello que es
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necesario que los trabajadores tengan caracteristicas de lideres
transformacionales en todos los aspectos con la finalidad de propiciar un
adecuado compromiso organizacional que mejoraria la imagen institucional,
asi como su desempefio en el trabajo y consecuentemente con su satisfacciéon

y de los usuarios.

Tabla 2
Motivacion inspiracional de los trabajadores del servicio de farmacia

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado 04 a 08 0 0,0
Inadecuado 09al3 0 0,0
Poco adecuado 14 a 16 11 14,7
Adecuado 17a18 33 44,0
Muy adecuado 19a20 31 41,3
Total 75 100,0
Promedio 17,97

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023
Figura 2

Motivacion inspiracional de los trabajadores del servicio de farmacia
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Motivacién inspiracional

Descripciéon: De acuerdo a los resultados se tiene que el 44,0% de los
trabajadores evidencian una motivacion inspiracional adecuada, el 41.3% muy

adecuada, el 14.7% poco adecuada y ninguno de ellos inadecuada y muy
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inadecuada. La media de la motivacion inspiracional se ubica dentro en un

nivel adecuado con un puntaje de 17,97. Los datos encontrados son producto

principalmente porque la gran mayoria dichos trabajadores se expresan de

manera optimista en circunstancias favorables y también adversas, hablan

con entusiasmo sobre la satisfaccion de sus necesidades, tienen convicciones

firmes sobre el futuro promisor y siempre expresan confianza al cumplir con

sus tareas, dichos trabajadores se sienten motivados, se sienten inspirados

por sus arquetipos que son sus jefes inmediatos y que les tratan con

amabilidad y entusiasmo para cambiar sus escalas de valores y dar todo el

potencial que tienen al éxito de la organizacion.

Tabla 3

Estimulacion intelectual de los trabajadores del servicio de farmacia

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado 04 a 08 0 0,0
Inadecuado 09a1l3 4 53
Poco adecuado 14 a 16 44 58,7
Adecuado 17 a 18 22 29,3
Muy adecuado 19a20 5 6,7
Total 75 100,0
Promedio 15,92

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023
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Figura 3
Estimulacion intelectual de los trabajadores del servicio de farmacia
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Descripcion: En relacion a los resultados se tiene que el 58,7% de los
trabajadores evidencian una estimulacion intelectual poco adecuada, el 39,3%
adecuada, el 6,7% muy adecuada, el 5.3% inadecuada y ninguno de ellos muy
inadecuada. En promedio la estimulacion intelectual se ubica dentro de un
nivel poco adecuado obteniendo 15,92 puntos de un total de 20. Estos
resultados es producto principalmente a que la mayoria de los trabajadores
no aportan nuevas estrategias para abordar problemas y no siempre
consideran diversas opciones al intentar resolverlos, ni perciben los
problemas desde un pensamiento integral y no en forma frontal, son pocos los
gue sugieren nuevos modos de afrontar las tareas.
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Tabla 4

Influencia idealizada de los trabajadores del servicio de farmacia en

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado 06al2 0 0,0
Inadecuado 13a19 0 0,0
Poco adecuado 20a24 16 21,3
Adecuado 25a17 35 46,7
Muy adecuado 28 a 30 24 32,0
Total 75 100,0
Promedio 26,31

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023

Figura 4
Influencia idealizada de los trabajadores del servicio de farmacia
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Descripcion: De acuerdo a los resultados se tiene que el 46,7% de los
trabajadores evidencian una influencia idealizada adecuada el 32,0% muy
adecuada, el 21.3% poco adecuada y ninguno de ellos inadecuada y muy
inadecuada. Del mismo modo la influencia idealizada se ubica dentro de un
nivel adecuado con 26,31 puntos de un total de 30. Estos resultados es
producto debido a que mayoria de los colaboradores dan desarrollan valores
y principios axiolégicos, se complacen en trabajar utilizando mis valores,
consideran mas importante el bien comldn que su propio interés, son

respetados por su forma de actuar, para ellos las consideraciones morales y

28



éticas son importantes en las decisiones que toman y demuestran un sentido

de liderazgo y confianza.

Tabla 5

Consideracion individualizada de los trabajadores del servicio de farmacia

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado 04 a 08 0 0,0
Inadecuado 09a13 11 14,7
Poco adecuado 14 a 16 26 34,6
Adecuado 17 a 18 27 36,0
Muy adecuado 19a20 11 14,7
Total 75 100,0
Promedio 16,21

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023

Figura 5

Consideracion individualizada de los trabajadores del servicio de farmacia
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Descripcién: De acuerdo a los resultados se tiene que el 36,0% de los

trabajadores evidencian una consideracién individualizada adecuada, el
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34,6% poco adecuada, el 14,7% muy adecuada e inadecuada
respectivamente y ninguno de ellos evidencian una consideracion
individualizada muy inadecuada. En promedio dicha dimensidon es poco
adecuada con de 16,21 puntos de un total de 20. Estos datos se dan porque
ocasionalmente los trabajadores dedican su tiempo para compartir
conocimientos y experiencias con los compafieros de trabajo, muchos de ellos
no se consideran importante como persona individual, asi como parte de un
equipo, consideran que tienen necesidades y habilidades diferentes por los
demas, algunos no se esfuerzan en mejorar sus competencias personales ni

laborales.

Tabla 6
Compromiso organizacional de los trabajadores del servicio de farmacia

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 14 a 25 2 2,7

Bajo 26 a 37 1 1,3
Mediano 38a48 11 14,7

Alto 49 a 59 37 49,3
Muy alto 60a 70 24 32,0

Total 75 100,0
Promedio 54,68

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023
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Figura 6

Compromiso organizacional de los trabajadores del servicio de farmacia
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Descripcion: De acuerdo a los resultados se tiene que el 49,3% de los
trabajadores evidencian un compromiso organizacional alto, el 32,0% muy
alto, el 14,7% mediano o regular, el 2,7% muy bajo y el 1,3% bajo. Dicha
variable se ubica dentro de un nivel alto con 54,68 puntos de un total de 70.
Estos datos son originados porque las dimensiones de esta variable también

estan situadas en un nivel elevado.

Tabla 7
Compromiso afectivo de los trabajadores del servicio de farmacia

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 06 al0 0 0,0

Bajo 11a15 3 4,0
Mediano 16 a 20 11 14,7

Alto 21a 25 24 32,0
Muy alto 26 a 30 37 49,3

Total 75 100,0
Promedio 24,53

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023
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Figura 7

Compromiso afectivo de los trabajadores del servicio de farmacia
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Descripciéon: Los resultados indican que se tiene que el 49,3% de los
trabajadores del servicio de farmacia evidencian un compromiso afectivo muy
alto, el 32,0% alto, el 14,7% mediano o regular, el 4,0% bajo y ninguno de
ellos muy bajo. En promedio el compromiso afectivo se ubica dentro de un
nivel alto con un puntaje de 24.53 de 30 puntos en total. Dichos datos
evidencian porque la gran mayoria de los trabajadores actualmente trabajan
en la Institucién mas por vocacién de servicio que por mi necesidad, tienen
una gran interés de pertenecer al servicio de farmacia, laborar en el servicio
de farmacia tiene un gran significado personal para ellos, se sienten como
una familia en la institucion, sienten que los problemas institucionales serian
los propias, disfrutan mencionando a cada momento de los logros del servicio

de farmacia en forma interna y externa.
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Tabla 8

Compromiso de continuidad de los trabajadores del servicio

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 04 a 07 3 4,0

Bajo 08al1 6 8,0
Mediano 12a 14 17 22,7

Alto 15a17 43 57,3
Muy alto 18 a 20 6 8,0

Total 75 100,0
Promedio 14,57

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023
Figura 8

Compromiso de continuidad de los trabajadores del servicio de farmacia
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Descripcion: De acuerdo a los resultados se tiene que el 57,3% de los
trabajadores del servicio de farmacia evidencian un compromiso de
continuidad alto, el 22,7% mediano o regular, el 8,0% bajo y muy alto
respectivamente, y el 4,0% muy bajo. En promedio el compromiso de
continuidad se ubica dentro de un nivel alto con 14,57 puntos de 20 en total.
Estos resultados se deben principalmente porque los trabajadores de dicho
servicio en su mayoria afirman que la razén principal para laborar en farmacia
es porque le consideran su capacidad profesional, asi como les resultaria

complicado encontrar un empleo similar. Ademas, se sienten motivados a
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trabajar en el servicio de farmacia y no dejarian de hacerlo debido a los

reconocimientos e incentivos que reciben por su labor desempefiada.

Tabla 9

Compromiso normativo de los trabajadores del servicio de farmacia

Nivel Puntaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 04 a 07 2 2,7

Bajo 08all 11 14,7
Mediano 12a14 13 17,3

Alto 15a17 20 26,7
Muy alto 18a 20 29 38,7

Total 75 100,0
Promedio 15,57

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023

Figura 9
Compromiso normativo de los trabajadores del servicio de farmacia
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Descripcién: Los resultados indican que se tiene que el 38,7% de los
trabajadores evidencian un compromiso normativo muy alto, el 26,7% alto, el
17,3% mediano o regular, el 14.7% bajo y el 2,7% muy bajo. En promedio el

compromiso normativo se ubica dentro de un nivel alto con 15,57 puntos de
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un total de 20 p. Los resultados son producto porgue en su mayoria los
trabajadores afirman que la razén principal por la que laboran en el servicio
de farmacia radica en su sentido de responsabilidad moral para quedarse en
el servicio de farmacia, mostrando lealtad y dedicando todo su esfuerzo a él,
del mismo modo porque han trabajado durante muchos afios, lo que ha
generado un fuerte sentido de pertenencia a la institucion y estan decididos a
seguir trabajando en dicho servicio por la gran experiencia que han adquirido.
Es decir, los trabajadores se sienten comprometidos porque se sienten
seguros con todos sus beneficios sociales y la mayoria de ellos estan

asegurados en sus servicios de salud

Tabla 10
Medidas de tendencia central del liderazgo transformacional, compromiso

organizacional y sus dimensiones

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
MOTIVACION
INSPIRACIONAL
ESTIMULACION
INTELECTUAL
INFLUENCIA
IDEALIZADA
CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
COMPROMISO DE
AFECTIVO
COMPROMISO DE
CONTINUIDAD
COMPROMISO
NORMATIVO

Media , 17,97 15,92 26,31 16,21 54,68 24,53 14,57 15,57

~
D
~
=

Mediana 76,00 18,00 16,00 26,00 17,00 57,00 25,00 16,00 17,00

Moda 76 19 15 26 18 59 27 16 18

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023

4.2. Prueba de hipdtesis

Se realizé la prueba de normalidad para determinar el estadigrafo adecuado
para la prueba de hipétesis, utilizando pruebas estadisticas inferenciales.
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Tabla 11

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Variables/Dimensiones

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional ,094 75 ,098 ,974 75 ,125
Motivacion inspiracional ,181 75 ,000 ,923 75 ,000
Estimulacion intelectual ,146 75 ,000 ,941 75 ,002
Influencia idealizada ,125 75 ,005 ,961 75 ,021
Consideracion
individualizada ,152 75 ,000 ,930 75 ,000
Compromiso organizacional ,153 75 ,000 ,872 75 ,000
Compromiso afectivo ,161 75 ,000 916 75 ,000
Compromiso de continuidad ,221 75 ,000 ,872 75 ,000
Compromiso normativo ,212 75 ,000 ,885 75 ,000

Nota: Cuestionario aplicado en junio del 2023

Se tuvo como referencia la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
debido a que la muestra estd compuesta de 75 sujetos que es superior a 50, y
los niveles de significancia en casi todos los casos son inferiores a 0,05. Esto
indica los datos provienen de una muestra cuya distribucion no es normal, por
lo que se optd por emplear una prueba no paramétrica para contrastar las
hipotesis En este caso, se optd por la prueba Rho de Spearman especialmente

por tratarse de variables categoricas o atributivas.
Prueba de hipotesis general:

Ho: La relacion no es significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional del personal del servicio de farmacia en un hospital
de Lima, 2023

Hi: La relacion es significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional del personal del servicio de farmacia en un hospital
de Lima, 2023
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Compromiso

Rho de Spearman A
organizacional

Coeficiente 0.409
L|deraZg_0 p-valor 0.000
transformacional
N 75

Interpretacién

La hipotesis de investigacion fue aceptada debido a que el p-valor encontrado,
es menor que el error probabilistico. Esto reveld una relacion significativa entre
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Ademas, el
coeficiente de correlacion también indico una asociacion positiva débil, con un
valor de 0.4009.

Prueba de Hipotesis Especifico 1:

Ho: La relacibn no es significativa entre la motivacion inspiracional y el

compromiso organizacional del personal del servicio de farmacia

Hi: La relacion es significativa entre la motivacion inspiracional y el compromiso

organizacional del personal del servicio de farmacia

Rho de Spearman Compromiso
organizacional
Coeficiente 0.391
_ MOF'Va(_:'on p-valor 0.001
inspiracional
N 75

Interpretacion

Los resultaos muestran que la hipétesis de investigacién es aceptada, ya que
el p-valor es menor que el error probabilistico. Ello sugiere una relacion
significativa entre la motivacion inspiracional y el compromiso organizacional.

Asimismo, la correlacion revel6 una relacién positiva débil de 0.391.
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Prueba de Hipotesis Especifico 2:

Ho: La relacion no es significativa entre la estimulacion intelectual y compromiso

organizacional del personal del servicio de farmacia.

Hi: Larelacion es significativa entre la estimulacion intelectual y el compromiso

organizacional del personal del servicio de farmacia

Rho de Spearman Compromiso
organizacional
Coeficiente -0.063
E§t|muIaC|on p-valor 0.594
intelectual
N 75

Interpretacién

Dado que el valor de p es 0.594, el cual supera el error probabilistico de 0.01,
no se dispone de evidencia estadistica para sostener que existe una relacion
entre la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional. La correlacion

obtenida es de -0.063, lo que sugiere una relacion negativa muy débil.
Prueba de Hipotesis Especifico 3:

Ho: La relacion no es significativa entre la influencia idealizada y el compromiso

organizacional del personal del servicio de farmacia.

Hi: La relacion es significativa entre la influencia idealizada y el compromiso

organizacional del personal del servicio de farmacia.

Rho de Spearman Compromiso
organizacional
Coeficiente 0.341
Influencia p-valor 0.003
idealizada
N 75

Interpretacion

Los resultados respaldan la aceptacion de la hipétesis de investigacion, ya que

la relacion significativa entre la influencia idealizada y el compromiso
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organizacional, como lo indica el p-valor que es menor que el error

probabilistico. Ademas, se observa una relacion débilmente positiva de 0.341.
Prueba de Hipotesis Especifico 4:

Ho: La relacion no es significativa entre la consideracion individualizada y el

compromiso organizacional del personal del servicio de farmacia.

Hi: La relacion es significativa entre la consideracion individualizada y el

compromiso organizacional del personal del servicio de farmacia.

Rho de Spearman Compromiso
organizacional
Coeficiente 0.361
.Co'nsldergcmn p-valor 0.001
individualizada
N 75

Interpretacion

El valor del p-valor es menor que el error probabilistico, por lo tanto, hay una
relacion significativa entre la consideracion individualizada y el compromiso
organizacional. Ademas, la correlacibn muestra una asociacion positiva débil
de 0.361.
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V. DISCUSION

Los resultados descriptivos de la investigacion indican que el 64,0% de los
trabajadores del servicio de farmacia evidencian un liderazgo
transformacional adecuado, el 30,7% un liderazgo transformacional muy
adecuado, el 5.3% un liderazgo poco adecuado y ninguno de ellos tienen
liderazgos inadecuado y muy inadecuado, asi mismo el 49,3% de los
trabajadores del servicio de farmacia evidencian un compromiso
organizacional alto, el 32,0% muy alto, el 14,7% mediano o regular, el 2,7%
muy bajo y el 1,3% bajo. Los resultados inferenciales indican que la
hipotesis de investigacion es aceptada debido a que el p-valor es menor
qgue el error probabilistico. Esto indica una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Ademas, la
correlacion también revelé una asociacion positiva débil entre ambas
variables, con un valor de 0.409. Estos resultados revelan en algunos casos
coincidencias y en otras discrepancias con estudios previos como es el
caso de: Ramirez (2023) en su trabajo de investigacion concluy6 que cerca
de las tres cuartas partes de los profesionales de la salud creian que el
liderazgo transformacional era bueno, y se encontré que el 75% de estas
personas tenian un nivel normal de compromiso organizacional, del mismo
modo dichas variables se relacionan positivamente con una correlacion de
0.817. Conclusion que relativamente es parecida al presente estudio donde
la mayoria de trabajadores del servicio de farmacia también afirman que
tienen un liderazgo transformacional adecuado y un compromiso
organizacional alto, asi como el liderazgo con el compromiso se relacionan
con un coeficiente débil, al respecto Perillay Gomez (2017) afirman que el
tema del liderazgo es muy importante en toda organizacion puesto que es
un proceso donde el lider tiene la oportunidad de crear y motivar a sus
seguidores o0 asociados en una nueva manera conductual de afrontar los
retos que se presentan interna y externamente y sobre todo comprometerse
con el fiel cumplimiento de sus funciones. El liderazgo no se trata
simplemente de dar 6rdenes, sino de fomentar un ambiente donde los

miembros del equipo se sientan comprometidos. Un lider efectivo sabe
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cdmo comunicar la cultura organizacional de la empresa de manera que
todos los miembros pueden entender su importancia y se sientan
involucrados en su consecucién. Ademas, el liderazgo implica también
brindar apoyo y orientaciéon a los miembros del equipo, ayudandolos a
desarrollar sus habilidades y potencial, lo que contribuye a un mejor
rendimiento y un mayor sentido de pertenencia. Un buen lider es capaz de
fomentar una cultura de trabajo positiva y colaborativa, donde se valoren
las los aportes y sugerencias de todos los miembros del equipo. Esto crea
un ambiente propicio para innovar y para el crecimiento de la organizacion,
puesto que segun Arciniega et al. (2018) todo liderazgo se relaciona
estrechamente con el compromiso organizacional y lo considera como una
fuerza que alinea a las personas con los objetivos de la organizacion.
Condori (2021) en su estudio investigativo concluye que el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional se relacionan con un
coeficiente de 0.385, conclusidn coincidente con el presente estudio donde
dichas variables también se relacionan con un coeficiente de correlacion
débil de 0.409. Chavez (2021) en su investigacion concluye que el 80,0%
de los trabajadores tienen un estilo de liderazgo transformacional el 84%
tienen un compromiso organizacional con la organizacion, siendo el
compromiso afectivo o emocional el mas aceptable, conclusiones también
coincidentes con el estudio presentado donde la mayoria de los
trabajadores tienen un liderazgo transformacional adecuado y un
compromiso organizacional alto. Medina (2020), en su estudio
investigativo, llega a la conclusion de que no se encontré suficiente
evidencia estadistica para establecer una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Los valores
obtenidos para esta relacion fueron coeficiente de 0.080 y p=0.432. Esto
concuerda con los resultados encontrados en la estimulacion intelectual y
el compromiso organizacional, donde también se encontré un p-valor de
0.594, mayor al error estimado, lo que indica que no existe evidencia
estadistica para afirmar que la relacion entre dicha dimension y el
compromiso organizacional es significativa, en estos casos se recomienda

utilizar muestras mayores de tipo probabilisticas para evitar los sesgos en
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la medicion. Ramos (2018), En su investigacion, indica que hay una
correlacion significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional mostrando una asociacion positiva muy fuerte con un valor
de 0.945. Esta conclusion se alinea parcialmente con los resultados de
nuestro estudio actual, donde también se encontré una relacién significativa
entre estas variables, pero con un coeficiente de correlacion positivo débil.
En el estudio de Evangelista (2018), realizado para identificar la relacién
entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en el
personal de salud, también se llega a una conclusién similar, donde las
variables se relacionan significativamente, con un nivel de significancia de
Ocon un coeficiente de correlacion alto y positivo de 0.770. En resumen,
ambos estudios coinciden, aunque difieren en el grado de fuerza de la
asociacion, siendo nuestra investigacion actual la que muestra una
correlacion positiva débil entre estas variables. Chu et al. (2021) en su
estudio investigativo concluye que los funcionarios de la salud deberian
propiciar la mejora del desempefio de los médicos promoviendo el
desarrollo personal, incentivando y motivando para el adecuado
desempenio, este estudio muestra que lo importante que es el liderazgo
transformacional en toda organizacion, donde los funcionarios deben tener
dichas caracteristicas para poder conducir en forma adecuada a sus
seguidores, motivandoles a cambiar su escala de valores y sobre todo
comprometiéndoles en el buen cumplimiento de sus funciones. Benebene
et al, (2018) realiz6 un estudio en ltalia sobre liderazgo y aspectos del
compromiso organizacion referente al compromiso afectivo, los
investigadores concluyen que el 54% calific el liderazgo transformacional
en una valoracion alta, el 42% en la valoracion moderada y solo el 3% lo
calific6 con una valoracién baja. El 75% indicaron al compromiso
organizacional esta en un nivel medio y el 25% alto en un nivel alto. Dichas
conclusiones son coincidentes con los del presente estudio donde la
mayoria de los sujetos investigados afirman tener un liderazgo
transformacional adecuado y un compromiso organizacional alto y muy
pocos tienen liderazgos inadecuados y compromisos bajos, sin embargo se

debe tener en cuenta que para que una organizacion tenga éxito en esta
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era del conocimiento, los lideres tienen que ser personas con un alto grado
de asertividad y con desarrollo y practica de todos los valores, es decir, ser

los ejemplos, los arquetipos de los demas que deben imitarlos.
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V. CONCLUSIONES

Primera. La relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional es significativa, ya que el valor de significacion bilateral fue
menor que el error estimado relacionandose con un coeficiente positivo
débil de valor 0.409.

Segunda. Ademéds, la relacion entre la motivacion inspiracional y el
compromiso organizacional también es significativa, ya que el valor de
significacion bilateral es menor que el error estimado, relacionandose con

un coeficiente positivo débil de valor 0.391.

Tercera. Por otro lado, no existe evidencia estadistica para afirmar que la
relacion entre la estimulacion intelectual y el compromiso organizacional es
significativa, ya que el valor de significacion bilateral fue mayor al error

probabilistico, del mismo modo la correlacion fue de -0.063.

Cuarta. La relacion entre la influencia idealizada y el compromiso
organizacional es significativa, ya que el valor de significacion bilateral fue
menor que el error estimado, relacionandose con un coeficiente positivo
débil de 0.341.

Quinta. Finalmente, también es significativa la relacion entre la
consideracion individualizada y el compromiso organizacional, puesto que
la significancia bilateral es menor que el error probabilistico, relacionandose

con un coeficiente positivo débil de 0.361.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere que los directivos del servicio de farmacia lleven a
cabo cursos de formacién sobre liderazgo transformacional para sus
empleados, centrandose en estrategias para mejorar los valores, el
desarrollo espiritual y la misién y vision de la institucién, a través de talleres

motivadores.

Segunda. Del mismo modo mejorar el compromiso organizacional, se
propone implementar un programa de coaching con el propésito de reforzar
la comunicacién, la motivacién y la colaboracién en equipo, ademas de
mejorar las relaciones dentro de la empresa. Esto permitira consolidar la
identidad institucional de los miembros y fomentar un mayor compromiso

afectivo, de continuidad y normativo.

Tercera. Desarrollar lideres transformacionales implica ofrecer cursos,
talleres y capacitaciones que permitan identificar el perfil de un lider
transformacional en los candidatos seleccionados y empoderarlos para
ejercer su liderazgo en todos los niveles de la gestion para que, bajo el
apoyo de los directivos, adquieran los colaboradores las capacidades
necesarias para la motivacién inspiracional y la consideracion

individualizada.

Cuarta. Se propone llevar a cabo capacitaciones de tipo blando dirigidas a
los trabajadores del servicio de emergencia, enfocandose en liderazgo,
motivacion y relaciones interpersonales. De esta manera, se busca
fortalecer sus habilidades de liderazgo, lo que contribuird a generar una
mayor participacion e integracion en el proceso organizacional de la

institucion.

Quinta. Se sugiere profundizar en el estudio del liderazgo y el compromiso
gue deben tener los trabajadores en los servicios de farmacia, abordando
otras realidades y utilizando un enfoque cualitativo. Esto permitira obtener

un entendimiento del problema abordado.
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ANEXO 1. TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
bl Motivacion -Entusiasmo en las funciones
Es un proceso en el \s/eargamgd?clijg inspiracional -Decisiones acertadas
_ que un Ii_der alienta a mediante un Estimulacion -Acciones emergentes
V_arlable 1: los sggwdores o] | cuestionario intelectual -Manejo ordenado y légico
Liderazgo _ as_omados averseasi | 0o odo por _Disposicion a la cortesia Ordinal
transformacional | mismo y los desafios y . Influencia o : rdina
o - 18 items, -Estabilidad emocional
portunidades que R idealizad ‘
distribuidos en Iaealizada -Control de las emociones
presenta su entorno de 4 it .
uNa manera nueva. suz ' emds al doracis -Desarrollo cognitivo
(Perillay Gomez, 2017) g?mgnusri]gnei as .Cg.nsc'j erl‘?‘c"(’j” -Empatia
Individualizada | _jqeas innovadoras
Es el resultado de Variable que sera . -ldentidad institucional
. : . Compromiso :
varios elementos, como | medido por medio . -Involucramiento
afectivo .
los aspectos de un -Compromiso con el deber
Variable 2: personales del cuestionario Compromiso de -Percepcién de alternativas
Compromiso empleado, las conformado por cor?tinuidad -Pertenencia personal .
organizacional | especificidades del 14 items, -Satisfaccion de expectativas Ordinal
puesto, el ambiente de | distribuidos en -Sentido del deber
trabajo y la funcion de | sus 3 c . -Sentido de lealtad
cada empleado. dimensiones Ompromiso -Gratitud
normativo

(Hernandez et al.,
2018)
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Cargo: Area: Condicion:
Sexo: Fecha:

INSTRUCCIONES

Estimado trabajador(a) el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger

informacion referente al liderazgo transformacional para un estudio investigativo.
Le agradeceré contestar con la mayor veracidad y objetividad posible, marcando
con una (X), la respuesta que considere conveniente.
Las valoraciones de las respuestas son:

Nunca Casi nunca |Ocasionalmente | Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES/ITEMS VALORACION
MOTIVACION INSPIRACIONAL 21314

1 Me expreso de manera optimista en circunstancias favorables o

adversas
2 | Hablo con entusiasmo sobre la satisfaccion de mis necesidades
3 | Tengo convicciones firmes sobre el futuro promisor
4 | Expreso confianza en el cumplimiento de mis funciones

ESTIMULACION INTELECTUAL

5 | Proporciono estrategias nuevas para enfocar problemas.
6 Considero diversas opciones cuando intento solucionar los

problemas.
7 Percibo los problemas desde un pensamiento integral y no en

forma frontal
8 | Sugiero nuevos modos de afrontar las tareas

INFLUENCIA IDEALIZADA

9 | Doy a conocer mis valores y principios mas importantes
10 | Me complace trabajar utilizando mis valores
11 | Considero mas importante el bien comiin que mi propio interés
12 | Me respetan por mi forma de actuar
13 Las_c_onsideraciones morales y éticas son importantes en las

decisiones que tomo
14 | Demuestro un sentido de liderazgo y confianza

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

15 Dedico tiempo para compartir conocimientos y experiencias con

los compafieros de trabajo
16 Me consid_ero importante como persona individual, asi como parte

de un equipo
17 Considero que tengo necesidades y habilidades diferentes por los

demés
18 | Me esfuerzo en mejorar mis competencias
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Cargo: Area:

Sexo: Fecha:

.INSTRUCCIONES
Estimado trabajador(a) el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacion

referente al compromiso organizacional para un estudio investigativo. Le agradeceré
contestar con la mayor veracidad y objetividad posible, marcando con una (X), la
respuesta que considere conveniente.

Las valoraciones de las respuestas son:

Condicion:

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nunca En ocasiones Neutral Casi todos los dias

Siempre

1 2 3 4

5

PREGUNTAS

VALORACION

COMPROMISO AFECTIVO

2

3

4

Actualmente trabajo en la Institucion mas por vocacion de servicio
que por mi necesidad.

Tengo una gran sensacion de pertenecer al servicio de farmacia

Laborar en farmacia tiene un gran significado personal para mi.

Me siento parte de una familia en la institucion

gl | RAWIN| P

Realmente siento como si los problemas del servicio de
farmacia fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de los logros del servicio de farmacia en forma
interna y externa

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

La razon principal para laborar en farmacia es porque me
consideran mi capacidad profesional

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando es
porque me resultaria dificil conseguir un trabajo similar

Muchas cosas en mi vida me motivan a seguir
trabajando en el servicio de farmacia

10

Por ninguna razén dejaria de trabajar en el servicio de farmacia
por los reconocimientos e incentivos que recibo por mi labor

COMPROMISO NORMATIVO

11

La razon principal por la que laboro en el servicio de farmacia es
porque siento la obligacion moral de permanecer en ella

12

Demuestro lealtad o fidelidad al servicio de farmacia, entregando
todo mi esfuerzo por ella.

13

Llevo muchos afios laborando en el servicio de farmacia, por lo
que se ha creado un sentido de pertenencia

14

La experiencia adquirida durante los afios hace que siga trabajando
en el servicio de farmacia

56



ANEXO 2. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Confiabilidad del liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

, 737 18

Como el valor de Alfa de Cronbach es 0.737 mayor que 0.5, entonces el instrumento
gue mide el liderazgo transformacional es confiable

Confiabilidad del compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,852 14

Como el valor de Alfa de Cronbach es 0.852 mayor que 0.5, entonces el instrumento

gue mide el compromiso organizacional es confiable.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir el liderazgo transformacional”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: | Javier Mendoza Balarezo

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Investigacién

Institucién donde labora: Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala Cuestionario

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

Autor: | Avolio & Bass, adaptado al espariol por Molero et al. (2010),

Procedencia: | Espafia

Administracion: | |ndividual

Tiempo de aplicacion: | 20 min

Ambito de aplicacion: Trapajadores del servicio de farmacia

Significacion: | El cuestionario cuyo objetivo es evaluar el liderazgo transformacional
consta de 18 preguntas, distribuido en sus 4 dimensiones.
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

o Primera dimension: Motivacion inspiracional

¢ Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de expresar altas expectativas,
alentar a los empleados a comprometerse con su mision y vision

3 : 5 = 5 Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia g
Recomendaciones
[Entusiasmo en las tareas
1y2 4 4 4
IDecisiones exitosas
3y4 4 4 3

. Segunda dimension: Estimulacion intelectual

. Objetivos de la Dimension: Medir el esfuerzo por desarrollar la creatividad y la
innovacion, reflexionar sobre sus valores y enfrentar los desafios diarios

Observaciones/

ordenado y légico

8

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Acciones pro
activas 5y6 4 4 4
Creatividad 7 4 4 4
Manejo

. Tercera dimension: Influencia idealizada

. Objetivos de la Dimension: Conocer el aspecto emocional del liderazgo,
describiendo a los lideres como arquetipos a seguir y buscan replicar su

comportamiento

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia R
Recomendaciones
Disposicion a la
amabilidad 9y 10 4 4 4
Estabilidad emocional 11y12 4 4 4
Equilibrio ante las
dificultades 13,y 14 4 3 4

. Cuarta dimension: Consideracion individualizada
. Objetivos de la Dimensién: Determinar si el lider brinda atencion,

asesoramiento y apoyo a sus seguidores

= : . " " Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Crecimiento cognitivo 15 4 4 4
Empatia 16y 17 4 4 4
Propuestas innovadoras 18 4 4 4
ﬁw.;t;aé_;‘/
Javier 0za Balarezo

DNI: 22405515
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

« Primera dimension: Compromiso afectivo

¢ Objetivos de la Dimensioén: Identificar la disposicion al cambio, el nivel de
satisfaccion laboral y la iniciativa

Indicadores

Observaciones/

item Claridad | Coherencia Relevancia ;
Recomendaciones

Identificacion con el

fi ly2 4 4 4
servicio

Involucramiento 3y4 4 4 4
Sentido del deber 5y6 4 4 4

. Segunda dimension: Compromiso de continuidad

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el deseo de los trabajadores de permanecer
en la empresa.

. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia ;
Recomendaciones
Percepeiln de altemnativas 7 4 4 4
Pertenencia personal 8 4 4
Satisfacc16n de
expectativas 9y 10 4 3 4

. Tercera dimension: Compromiso normativo

. Objetivos de la Dimensién: Conocer el cumplimiento de los deberes laborales
dentro de las normas legales vigentes.

Indicadores

Observaciones/

item Claridad | Coherencia Relevancia E
Recomendaciones

Sentido de obligacion

11 4 4

Sentido de lealtad

12y 13 4 4 4

Agradecimiento

14

- Me:nré/J
Javier 0za Balarezo

DNI: 22405515
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1.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir el liderazgo transformacional”. La evaluacién del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

Datos generales del juez:

Nombre del juez: | AGUSTIN RUFINO ROJAS FLORES

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Investigacion

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
)

el area: Mas de 5 afios ( X

Experiencia en Investigacion

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo

Psicométrica: del estudio realizado.

(si corresponde)

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala Cuestionario

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

Autor:

Avolio & Bass, adaptado al espariol por Molero et al. (2010),

Procedencia:

Espafia

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

20 min

Ambito de aplicacion:

Trabajadores del servicio de farmacia

Significacion:

El cuestionario cuyo objetivo es evaluar el liderazgo transformacional
consta de 20 preguntas, distribuido en sus 4 dimensiones.
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

« Primera dimension: Motivacion inspiracional
¢ Objetivos de la Dimension: Evaluar la capacidad de expresar altas expectativas,

alentar a los empleados a comprometerse con su misién y vision

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia 3
Recomendaciones
[Entusiasmo en las tareas
1y2 4 4 4
[Decisiones exitosas
3y4 4 4 3

. Segunda dimension: Estimulacion intelectual
. Objetivos de la Dimension: Medir el esfuerzo por desarrollar la creatividad y la

innovacion, reflexionar sobre sus valores y enfrentar los desafios diarios

Observaciones/

ordenado y logico

8

4

4

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia R
Recomendaciones
Acciones pro
activas 5yé6 4 4 4
Creatividad 7 4 4 4
Manejo

. Tercera dimension: Influencia idealizada

. Objetivos de la Dimension: Conocer el aspecto emocional del liderazgo,
describiendo a los lideres como arquetipos a seguir y buscan replicar su
comportamiento

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia :
Recomendaciones
Disposicion ala
amabilidad 9y 10 4 4 4
Estabilidad emocional 11y12 4 4 4
Equilibrio ante las
dificultades 13,y 14 4 3 4

. Cuarta dimension: Consideracion individualizada

. Objetivos de la Dimension: Determinar si el lider brinda atencion,
asesoramiento y apoyo a sus seguidores

. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia i
Recomendaciones
Crecimiento cognitivo 15 4 4 4
Empatia
16y 17 4 4 4
Propuestas innovadoras
18 4 4 4
FIR [ EVALUADOR

DNI: 22674143
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

o Primera dimensién: Compromiso afectivo

¢ Objetivos de la Dimensién: Identificar la disposicion al cambio, el nivel de
satisfaccion laboral y la iniciativa

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia 4
Recomendaciones
Iden'lrf'lcacwn con el 1y2 4 4 4
Servicio
Involucramiento 3y4 4 4 4
Sentido del deber 5y6 4 4 4

. Segunda dimension: Compromiso de continuidad

. Objetivos de la Dimension: Evaluar el deseo de los trabajadores de permanecer
en la empresa.

1 : g g . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Percepcion de altemativas 7 4 4 4
Pertenencia personal 8 4 4 4
Satisfacci6n de
expectativas 9y 10 4 3 4

. Tercera dimension: Compromiso normativo

. Objetivos de la Dimension: Conocer el cumplimiento de los deberes laborales
dentro de las normas legales vigentes.

i . ) . ) Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Sentido de obligacion 11 4 4 4
Sentido de lealtad 12y13 4 4 4
Agradecimiento 14 4 4 4
FIRM [ EVALUADOR

DNI: 22674143
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario para medir el liderazgo transformacional”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Datos generales del juez:

ELMER OYARCE ALVARADO
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)

Clinica (X ) Social ( )
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

GESTION HOSPITALARIA, GESTION EDUCATIVA
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NORBERT WIENER

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Més de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala Cuestionario

Nombre de la Prueba: |Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

Autor: | Avolio & Bass, adaptado al espanol por Molero et al. (2010),

Procedencia: | Espana

Administracion: | |ndividual

Tiempo de aplicacion: | 20 min

Ambito de aplicacion: Trabajadores del servicio de farmacia

Significacién: | El cuestionario cuyo objetivo es evaluar el liderazgo transformacional
consta de 18 preguntas, distribuido en sus 4 dimensiones.
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

« Primera dimension: Motivacién inspiracional

« Objetivos de la Dimensién: Evaluar la capacidad de expresar altas expectativas,
alentar a los empleados a comprometerse con su misién y vision

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia =
Recomendaciones
[Entusiasmo en las tareas  [1y2 4 4 4 Ninguna
[Decisiones exitosas 3y4 4 4 4 Ninguna

. Segunda dimension: Estimulacion intelectual

. Objetivos de la Dimensién: Medir el esfuerzo por desarrollar la creatividad y la
innovacion, reflexionar sobre sus valores y enfrentar los desafios diarios

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones
Acciones pro 5y6 4 4 4 Ninguna
activas
Creatividad 7 4 4 Ninguna
Manejo 8 4 4 Ninguna

ordenado y légico

. Tercera dimension: Influencia idealizada

. Objetivos de la Dimensién: Conocer el aspecto emocional del liderazgo,
describiendo a los lideres como arquetipos a seguir y buscan replicar su

comportamiento

Observaciones/

Indicadores item | Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Disposicion a la 9y 10 4 4 4 Ninguna
amabilidad
Estabilidad emocional 11,12 4 4 Ninguna
Equilibrio ante las 13, 14 4 4 Ninguna

dificultades

. Cuarta dimension: Consideracion individualizada
. Objetivos de la Dimensién: Determinar si el lider brinda atencién,

asesoramiento y apoyo a sus seguidores

Observaciones/

Indicadores item | Claridad | Coherencia Relevancia i
Recomendaciones
Crecimiento cognitivo 15 4 4 4 Ninguna
Empatia 16 4 4 4 Ninguna
Propuestas innovadoras (17, 18 4 R 4 Ninguna

DR. ELMER OYARCE ALVARADO
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario para medir el liderazgo transformacional

« Primera dimension: Compromiso afectivo

« Objetivos de la Dimension: Identificar la disposicion al cambio, el nivel de
satisfaccién laboral y la iniciativa

‘ Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia <
Recomendaciones
Identificacion con el ly2 4 h 4 Ninguna
servicio
Involucramiento 3y4 4 4 4 Ninguna
Sentido del deber 5y6 4 4 4 Ninguna

. Segunda dimension: Compromiso de continuidad

. Objetivos de la Dimensién: Evaluar el deseo de los trabajadores de permanecer
en la empresa.

. - : i Observaciones/
Indicadores Item | Claridad | Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
PercepciOn de alternativas |7y 8 4 B B Ninguna
Pertenencia personal 7y9 4 4 4 Ninguna
Satisfaccion de 10 4 4 4 Ninguna
expectativas

. Tercera dimension: Compromiso normativo

. Objetivos de la Dimensién: Conocer el cumplimiento de los deberes laborales
dentro de las normas legales vigentes.

" ‘ 2 i % rvacion

Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Observac °, i
Recomendaciones

Sentido de obligacion |11 4 4 4 Ninguna

Sentido de lealtad 12,13 4 K 4 Ninguna

Agradecimiento 14 4 4 4 Ninguna

Lima 08 de Junio 2023

DR. ELMER OYARCE ALVARADO
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, DANILO AMERICO SANCHEZ CORONEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo
transformacional y compromiso organizacional en el servicio de farmacia en un hospital
de Lima, 2023", cuyo autor es CAISAHUANA ROMERO ARACELI, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 01 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

DANILO AMERICO SANCHEZ CORONEL Firmado electrénicamente
DNI: 08745357 por: DSANCHEZCO el 03-
ORCID: 0000-0003-0697-7683 08-2023 20:27:23

Caddigo documento Trilce: TRI - 0635629

oo INVESTIGA
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