Universidad
Norbert Wiener

Powered by Arizona State University

FACULTAD DE ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ESCUELA DE POSGRADO

TESIS

Liderazgo transformacional y rendimiento laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023

Para optar el Grado Académico de

Maestro de Gestion en Salud

Autora: Carmen Julisa Fajardo Luna
Cdédigo ORCID: https://orcid.org/ 0000-0002-2732-6698
Asesor: Mg. Bonilla Asalde Cesar
Cdédigo ORCID: https://orcid.org/ 0000-0002-4470-1939

Linea de investigacion
Salud y Bienestar
Lima — Peru

2023



DECLARACIKON JURADA DE AUTORIA ¥ DE ORIGINALIDAD DEL TRABA.D DE
INVE STHGACGHIN

WERSION: I
Horbart Wiener CODMGD: UPNW-GRA-FOR-033 I - REY H:I I FECHA: DEM1/2022

o, CARMEN JULISA FAJARDO LUNA Egresado(a) de la Ezscuela de Posgrado de
la Universidad privada Morbert Wiener declare que el frabajo académico
‘LIDERAZGDO TRANSFORMACIONAL ¥ RENDIMIENTO LABORAL DEL
PERSOMAL DE ENFERMERiA DEL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL
HOSPITAL MACIONAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS, 2023" Azesorado por
el docente: CESAR ANTOMNIO BONILLA ASALDE Con DNI 165498481 Con ORCID
hitps:fforcid.org/0000-0002-4470-1939  tiene un indice de similitud de (18)
(DIECIOCHD)% con codigo oid: 14912:295315948 verificable en &l reporte de
originalidad del software Turnitin.

Asi mismao:

1. Se ha mencionado todas las fuentes utilizadas, identificando comectamente las citas
texiuales o parafrasis provenientes de ofras fuentas.

2. Mo he ufilizado ninguna otra fuente distinta de aquella sefialada en el trabajo.

3. Se gutoriza que el trabajo pusde ser revisado en blsqueds de plagios.

4, El porcentaje sefialado es el mismo gue arrojé al momento de indexar, grabar o hacer 2l
depésite &n el turnitin de |2 universidad v,

5. Asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u
omision en la informacidn aportada, por lo cusl nos sometamos a lo dispuesto en las
normas del reglamento vigente de la universidad.

Firma de autor 1
CARMEM JULISA FAJARDD LUNA
DMl 21519987

[,
e
— y
@i
.._.-"-';f_/' 1

Firma
CESAR ANTONIO BONILLA ASALDE
DI 184024819



Dedicatoria

A mis padres quienes me alentaron a
afrontar las dificultades de este nuevo reto,
Gracias por ensefiarme a jamas rendirme

ante cualquier obstaculo.



Agradecimiento

Agradezco al Todopoderoso, porque me da la fortaleza de
seguir adelante con mis estudios, sin él nada hubiera sido
posible; A la Universidad Norbert Wiener quien me dio
la oportunidad de cumplir un suefio académico; A mis
docentes de investigacion por su orientacion y alta
demostracion de calidad profesional, asi como la
paciencia que tuvieron con mi persona las cuales me
ayudaron a culminar mi tesis. A los lideres de mi
institucion que en forma anénima se esfuerzan trabajando

y motivando a sus equipos.



INDICE GENERAL

FAY o= Yo [=Tol 0 0T 1=Y o} (o J PN v
INDICE GENERAL. ....uuiiieeeeeeee ettt ettt s e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeaeseesaeesaennas \Y
INDICE DE ANEXOS ....eeeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeaeaese s ensensensessessensesseeseesesesenseseneens Vil

Resumen
INTRODUCCION ...t et eeeee e e e e e et e e e e e e e e eereeeeeeeeeeseseeesseseeessneeesneseeesseseeeennens XV
CAPITULO I: ELPROBLEMA ... ettt et ettt e et e e eneneaas 1

1.

1.1.
1.2.
1.2.1
1.2.2
1.3.
1.3.1
1.3.2
1.4.
14.1
1.4.2
1.4.3
1.5.

Planteamiento del problema...........ooiiiiiiiiiii e
Formulacion del problema.......cooeeueeeeiiiiiiiiiee e
. Problema general ... ... e
. Problemas eSpecifiCos ........uoiiiiiiiiiiiiie e
Objetivos de [a investigacion...........uuieiiiiiiiiiiie e
. (0] I =N (A o N =<1 [=] -1 PP RTRRPN:
. Objetivos eSPECITICOS....iiiiiiiiiiiee e
Justificacion de 1a iINVeSTIZaCiON.......coevviiiiiiiiiee e
. JUSHIFICACION TEOMICA «vvvvviiee e
. Justificacion MetodolOgiCa .....cccvueiiiiiiiiieiee e
. JUSTIficacion Practica ...ccceeeiiiiiiiiiiiiiiie e

Limitaciones de [a investigacion ..........ceveiiiiiiiiiiie i

CAPITULO 11: MARCO TEQRICO .....cvivieieeieteeteeteete ettt 7

2.1.

Internacionales

Nacionales

2.2.

2.2.1.
2.2.2.
2.2.3.
2.2.4.
2.2.5.
2.2.6.
2.2.7.
2.2.8.
2.2.9.

2.3.

2.3.1.

Antecedentes de [a investigacion..........ccoeeveiiiiiiiiii e

2 YT = To] 4 ot [PPSO O PP
TEORIAS DEL LIDERAZGO Y SU IMPORTANCIA EN LA GESTION EN SALUD ..
CONCEPTOS DE LIDERAZGO SEGUN AUTORES .......covveueerecreciecieeee e,
LIDERAZGO EN LOS SERVICIOS DE SALUD .....coeviiiiieiiieeeeeieeeeei e
EL LIDERAZGO EN LA GESTION DE INSTITUCIONES DE SALUD....................
ESTILOS DE LIDERAZGO.... . ettt ettt ettt e e e e eeaas
CARACTERISTICAS PERSONALES DEL LIDER TRANSFORMACIONAL(LT)........
RENDIMIENTO LABORAL ...ttt ettt
DETERMINANTES DEL RENDIMIENTO LABORAL.....ccuuieiiiiiiieiiieeeieeeeeen,
MOTIVACION EN EL RENDIMIENTO LABORAL .......c.covveveeieereereeeeeeeereeeeenenes

FOrmulacion de hipOtesiS.......viiiiiiiiiiiie e

HIpOtesis BENEIal.....cccuueiiiiii e

.13



2.3.2. Hipotesis @SPeCifiCa.....cceiiiiiiiiiiiiee e 28

3. CAPITULO Hl: METODOLOGIA. ......coctiveuiireietesteeeeete ettt 30
3.1. Método de [a inVestiZacion . ........ceeeiuiiiiiii i 30
3.2, Enfoque de iNVesStiGacion . .......coviiiiiiiiiiiiee e 30
3.3. Tipo de iNVESEIZACION . ..uuee i e e 30
3.4. Disefio de 1a iNVeStigaCiON.........oeiiiiii it er e 31
3.5. Poblacion, Muestra y MUESIIO .........uceeieiiiiiiiiee e e 32
3.5.1. POBIACION .. e 32
Criterios d@ INCIUSION ....uuueiiieee e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeaeeeees 32
Criterios de EXCIUSION.....uuuiiiiiee e e e e e e e e e e e e e 32
3.5.2. MIUBSTIA ..t 33
3.5.3. MUEBSTI O ...t e 33
3.6. Variables y operacionalizacion ..........cooovviiiiiiiii i 34
3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .........ccccvvvveeeeeeiieiiiiiniiiiies 36
3.7.1. =Tl a1 or- O O POPPTTTPP PP PUPPPTURRR 36
3.7.2. DescripCion de inStrumMENTO.......uuuieiiiiiiiiee e e 36
3.7.3. ValidaCion ... 39
3.7.4. CoNnfiabilidad ......eeee e 41
3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos.........ccoeiiiiiieiiiiiii i 41
3.9. F AN o LTo1 o T <] 4 (oo Y-S 43

4. CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS .......cccrveerenenes 44
4.1. RESUITAAOS vt e e e e e e e e e e 44
4.1.1. Andlisis descriptivo de resultados ........ceeeveiiiiiiiiiiieiiiiin e 44
4.1.2. Prueba de hipOtesiS......uuiiiiiiiiiiiiie e 51
4.1.3. Discusion de 10S resultados........eeeeeeiiiiiiiieieeeeeeeececeee 59

5. CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......cccveviiieeeriireneereererenans 66
5.1. CONCIUSIONES ... e e e e e et e e et ettt aes 66
5.2. RECOMENAACIONES ... e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeees 67

REFERENCIAS. ...ttt ettt et e e e e e e e e e s e s r e e e e e e e eeeeeeaeaannnnns 70

ANEXOS .ttt e e e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeees 79

TABLAS. .. e 116



Anexo 1:

Anexo 2:

Anexo 3:

AnNexo 4:

Anexo 5:

Anexo 6:

Anexo 7:

Anexo 8:

Anexo 9:

VIl

INDICE DE ANEXOS

Matriz de CONSISLENCIA ... .uvvieeiiiiiiiie ettt 79
INSTFUMENTOS ...t e e e e e r e e e e e e e e e e e e 80
Validez del INSIrUMENTO ......coiviiiiiie e 85
Confiabilidad del INStrUMENTO ..........vviieeeeiiiie e 106
Aprobacion del COmIté de ELiCa...........ccccvevevevereceeeeieeceeee e, 110
Formato de consentimiento iNfOrmado .............cccuveveeiiiiiiiee e 111
Carta de aprobacion de la institucién para la recoleccion de los datos................ 112
Informe del asesor de TUMILIN .......ooiiiiiiie e 115
Formato de consentimiento informado .................. iError! Marcador no definido.



Vil

INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Caracteristicas generales de los Licenciandos de enfermeria de la Unidad de
Emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. 2023................cccccvvvvveeen. 44
Tabla 2: Niveles de Liderazgo Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad
de Emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. 2023. ............ccccceeneee. 45
Tabla 3: Niveles de Rendimiento Laboral en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de
Emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. 2023.............cccccoviviineenns 46
Tabla 4: Niveles de la dimension Influencia Idealizada del Liderazgo Transformacional en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Marting. 2023..........ooiiiiieiiiiie e 47
Tabla 5: Niveles de la dimension Motivacion Inspiracional del Liderazgo Transformacional
en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins. 2023...........uuiiiie i 48
Tabla 6: Niveles de la dimension Estimulacion Intelectual del Liderazgo Transformacional
en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins. 2023...........ouiiiiiiiiii e 49
Tabla 7: Niveles de la dimensidén Consideracion Individualizada del Liderazgo
Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Marting. 2023............ccoiiuiiiiiiiiiiiieee e 50
Tabla 8: Rendimiento Laboral segun el Liderazgo Transformacional en Licenciados de

Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.

Tabla 9: Rendimiento Laboral segun la dimensién Influencia Idealizada del Liderazgo
Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital

Nacional Edgardo Rebagliati Marting. 2023...........coooiiiiiiiiiiiiie e 53



IX

Tabla 10: Rendimiento Laboral segun la dimension Motivacion Inspiracional del Liderazgo
Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Marting. 2023............ccoooiiiiiiiiiiiiiiiiir e 55
Tabla 11: Rendimiento Laboral segun la dimension Estimulacion Intelectual del Liderazgo
Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins. 2023...........coooiiiiiiiiiiiieiee e 57
Tabla 12: Rendimiento Laboral segun la dimension Consideracion Individualizada del
Liderazgo Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. 2023. ..........ccoooiiiiiiiiiiiiieece e 59
Tabla 13: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Liderazgo Transformacional — Criterio Pertinencia...........cccccvveeeeiiiivnnnneenns 116
Tabla 14: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Liderazgo Transformacional — Criterio Relevancia..............cccccceeeiiiiinnneenns 117
Tabla 15: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Liderazgo Transformacional — Criterio Claridad...............cccccovveeeiiiiiieneeenns 118
Tabla 16: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Rendimiento Laboral — Criterio Pertinencia.............ccccovvvvveeiiiieeiiiine e 119
Tabla 17: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Rendimiento Laboral — Criterio RelevanCia.............ccccoovvvveeiiiiee e 120
Tabla 18: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el

cuestionario Rendimiento Laboral — Criterio Claridad...........coovveveieioeee e 121



Resumen
Objetivo: Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral
del personal de enfermeria del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati
Martins, 2023
Materiales y métodos: Estudio de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio no experimental
correlacional-transversal. Tuvo una poblacién de 270 y una muestra de 187 licenciados de
enfermeria. Se aplicd como técnica la encuesta recaudada a través de 2 cuestionarios para
captar la informacion: el de liderazgo transformacional de 4 dimensiones con 20 enunciados y
el de rendimiento laboral de 3 dimensiones con 30 enunciados.
Resultados: En cuanto al analisis de la hipdtesis general, se encontré que existe relacion
significativa entre liderazgo transformacional y el rendimiento laboral (p=0,000 a un nivel de
significancia 0,05). Segun las hipotesis especificas, hubo relacion significativa entre Influencia
idealizada del liderazgo transformacional y el rendimiento laboral (p=0,002 a nivel de
significancia 0,05), entre Motivacion inspiracional del liderazgo transformacional y el
rendimiento laboral (p=0,024 a nivel de significancia 0,05), no se encontr6 una relacion
estadisticamente significativa entre la Estimulacion intelectual del liderazgo transformacional
y el rendimiento laboral (p=0,239 a nivel de significancia de 0,05) y finalmente, no se encontro
una relacion estadisticamente significativa entre la consideracion individualizada del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral (p=0,239 a un nivel de significancia de 0.05).
Conclusiones: Se reportd relacion significativa entre las variables utilizadas en la investigacion
(p<0,05). En las hipétesis especificas, hubo relacion significativa en la influencia idealizada y
motivacion inspiracional, pero no hubo relacién significativa en la estimulacion intelectual y

la consideracion individualizada.



Xl

Palabras claves: Liderazgo transformacional; Rendimiento laboral; Desempefio laboral,

Gestion del talento humano (Fuente: DeCS).
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Abstract:

Objective: Determine the relationship between transformational leadership and the work
performance of the nursing staff of the emergency service of the Edgardo Rebagliati Martins

national hospital, 2023

Materials and methods: Quantitative approach study, applied type, non-experimental
correlational-cross-sectional design. It had a population of 270 and a sample of 187 nursing
graduates. The survey collected through 2 questionnaires was applied as a technique to capture
the information: the 4-dimensional transformational leadership questionnaire with 20

statements and the 3-dimensional job performance questionnaire with 30 statements.

Results: Regarding the analysis of the general hypothesis, it was found that there is a
significant relationship between transformational leadership and job performance (p=0.000 at
a 0.05 level of significance). According to the specific hypotheses, there was a significant
relationship between Idealized influence of transformational leadership and work performance
(p=0.002 at the 0.05 level of significance), between Inspirational motivation of
transformational leadership and work performance (p=0.024 at the O level of significance).
.05), no statistically significant relationship was found between the intellectual stimulation of
transformational leadership and work performance (p=0.239 at the 0.05 level of significance)
and finally, no statistically significant relationship was found between the individualized
consideration of the transformational leadership and job performance (p=0.239 at a

significance level of 0.05).

Conclusions: A significant relationship was reported between the variables used in the
research (p<0.05). In the specific hypotheses, there was a significant relationship in idealized
influence and inspirational motivation, but there was no significant relationship in intellectual

stimulation and individualized consideration.
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Key words: Transformational leadership; Labor performance; Job performance; Human talent

management (Source: DeCS).
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INTRODUCCION
La gestién de enfermeria en entornos sanitarios estd sometida a un alto nivel de estrés al
momento de proporcionar al usuario interno los recursos necesarios para dar respuesta efectiva
a la incesante demanda de atencién con calidad; el inconstante adiestramiento de los gestores
esta impactando sobre nuestra responsabilidad como lideres, lo que a futuro podria generar una
merma en el rendimiento laboral. Por ello debemos efectuar cambios oportunos,
implementando planes de accién que garanticen que los lideres enfermeros gesten eficazmente

teniendo las competencias y pericias necesarias para dirigir diche organizacion.

En toda institucion de salud, el liderazgo confiere gran importancia como en cualquier otra
organizacion, en la que los lideres toman decisiones que busquen mejorar los tiempos de
respuesta humanizada, con el uso de estrategias positivas en pro del cliente, sin dejar de lado
el optimizar el ambiente organizacional e incluso la motivacién del personal asistencial. La
importancia de investigar sobre el efecto transformador del liderazgo en las instituciones de
salud contribuye a una gestién exitosa, buen rendimiento y desempefio laboral que trae consigo
un buen clima laboral, asi como satisfaccion en los trabajadores, empoderandolos como equipo,

todo ello se vera reflejado en el rendimiento de estos.

Un factor importante que distingue una organizacién de salud de otra es su equipo humano, el
saber utilizarlos con efectividad genera pertenencia y fortalece la relacion empleado-
organizacion; Los lideres a través del ejemplo deben establecer lo que se espera de sus

colaboradores, dedicando el tiempo necesario en la ensefianza de politicas de la organizacion,
protocolos de accion, manual de organizacion de funciones, dandoles la libertad de decidir
cémo desenvolverse en su area laboral, a fin de garantizar un 6ptimo nivel de rendimiento

laboral. Las dimensiones ya conocidas del liderazgo transformacional como son la influencia

idealizada, la motivacion inspiracional, la estimulacién intelectual y consideracién
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individualizada nos hablan o dan transparencia del trato del jefe hacia sus trabajadores
causando su involucramiento, que influye de manera directa en la productividad y desempefio
profesional, por ello es importante administrar no solo a los procesos sino también a las

personas para que se obtengan mejores resultados.

El estudio consta de; Capitulo I. donde se plantea el problema el cual expone la situacion
problematica tanto nacional como internacional, luego de formularlo se expone los objetivos,
se contextualiza el argumento y se hace de conocimiento los inconvenientes encontrados. El
capitulo Il aborda el Marco referencial donde se exponen los antecedentes habidos, se
enuncian los postulados teoricos referidos al liderazgo transformacional y el rendimiento
laboral y se formulan la hipotesis. EI Capitulo I11. habla de la Metodologia que se esta usando,
donde se plasma que fue de enfogue cuantitativo, disefio no experimental correlacional-
transversal cuya unidad de analisis fueron las enfermeras del servicio de emergencias adultos
del HNERM; se calcularon las encuestas respetando las contemplaciones éticas. EI Capitulo
IV. Se expuso los resultados obtenidos mediante el procesamiento, luego se analizd e
interpretacion de los datos vertidos por los enfermeros y se discutié dichos resultados. El
Capitulo V. En esta seccién se plasmd las principales conclusiones derivadas del analisis de

los datos obtenidos, con sus respectivas recomendaciones.



1. CAPITULO I: ELPROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La acelerada evolucion de los sistemas sanitarios hace que mundialmente las
organizaciones enfrenten desafios, como el contar con lideres capaces de mejorar el
rendimiento, que respondan oportunamente a la deficiente asignacion de recursos humanos y
que promuevan la competitividad (1) La OMS el 2020 reportd que el 59% de profesionales
sanitarios son enfermeros, que el 71% cuenta con un puesto para jefe de enfermeros y que el

37% no cuenta con programa de fomento de liderazgo (2).

Para Miao (3), en un estudio aplicado a 266 empleados de una empresa China refiere que
un sistema laboral de alto rendimiento guiado por un lider transformacional incita la
creatividad, mejora la lealtad y confianza hacia la organizacién (3). Chu (4) cita algo similar
en un estudio aplicado a médicos de China agregando que “el laborar bajo presion conlleva a
un bajo rendimiento y calidad de atencion™. Ehrnrooth (5), refiere que el estrés por demanda
laboral causa agotamiento emocional; que puede ser mejorado por la motivacion de un lider

transformacional quien fortalece la autoeficacia y la autoestima (5).

Los sistemas de salud en las Américas consideran necesario establecer optimas practicas

de liderazgo: Puertas (6), nos dice que los lideres deben ser estrategas al motivar a sus



trabajadores a fin de lograr buen rendimiento enfocandose en formar un sélido equipo,

solucionar problematicas y asi lograr transformaciones en su organizacion (6).

Sanchez (7), nos dice que el lider transformador escucha y reconoce a sus trabajadores,
con ello eleva el autodesarrollo, mejora el rendimiento laboral y logra cumplir metas

organizacionales (7).

Para Mendieta (8), en un estudio realizado en un Instituto Ecuatoriano refirié que el
practicar la “gestion por competencias™ ocasiona buen rendimiento, evita insatisfaccion y crea
lealtad hacia la organizacién, previniendo que el personal migre a otras instituciones (8).
Rendimiento que inducido por un lider motivador crea efectos positivos a nivel laboral, dejando
de lado el estrés que puedan experimentar, permitiendo evaluar competencias y consolidando

el reconocimiento del recurso humano como agente que encamina al cambio institucional (9).

En el contexto nacional, la situacion no dista mucho, para Yallercco (10) quien realiz6 un
estudio en Juliaca donde practicaban el liderazgo transformacional (74,2%), menciona que el
bajo rendimiento incide en la calidad de prestacion de servicio y el ausentismo, argumentando
gue no hay una relevante correlacion entre liderazgo y rendimiento laboral (p 0.057). cuando

existe brechas de personal (10).

Menciona Alegre (11), en un estudio de Chimbote donde practicaban el liderazgo
transformacional (58,6%), refiere que lideres con actitudes positivas frente al cambio van a

gestionar mejor, hecho que repercute en la productividad laboral (11).

Tito (12), menciona que es preciso de lideres que infundan vocacion e identificacion con
la organizacién a fin de incrementar el rendimiento; lideres que mengien la percepcion de
estrés, monotonia y que sirvan como reserva a futuros cargos gerenciales (12). Motivadores a
través de recompensas, como bonificaciones o reconocimientos para asi obtener un eficiente

funcionamiento en la organizacion (13, 14).



En razén a lo antedicho, este estudio plantea el objetivo de determinar la relacién entre el

liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢Cuél es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral
del personal de enfermeria del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo

Rebagliati Martins, 2023?

1.2.2. Problemas especificos
e ;Cual es la relacion que existe entre la dimensién influencia idealizada del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023?

e ;Cual es la relacion que existe entre la dimension motivacion inspiracional del
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del

servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023?

e ;Cudleslarelacion que existe entre la dimension estimulacién intelectual del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023?

e (Cudl es la relacion que existe entre la dimension consideracion individualizada del
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del

servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023?



1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

1.4.1.

Objetivos de la investigacion
Objetivo general
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del

personal de enfermeria.

Objetivos especificos
Establecer si existe una relacion entre la dimension influencia idealizada del liderazgo

transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria.

Establecer si existe una relacion entre la dimensién motivacion inspiracional del

liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria

Establecer si existe una relacion entre la dimensién estimulacion intelectual del

liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria.

Establecer si existe una relacién entre la dimension consideracion individualizada del

liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria.

Justificacion de la investigacion

Justificacion Teorica

El Liderazgo ha sido abordado desde diversas perspectivas teoricas; especificamente la
teoria de Chiavenato (32), quien refiere que el “liderazgo influencia positivamente al
trabajador en la solucion de problemas, el logro de objetivos y todo ello se da a través
de una buena comunicacion e interrelacion social”. Con respecto al rendimiento laboral
se utiliz6 la teoria Motowidlo (39), que lo consigna como un valor de produccion que
la empresa espera de un trabajador durante un periodo de tiempo y la eficacia depende

de las conductas del trabajador (39,44). Teorias que analizaremos para determinar la



1.4.2.

1.4.3.

relacién entre ambas ya que son importantes en la satisfaccion laboral. Dichos
resultados serviran de contribucién tedrica util centrada globalmente en los multiples
niveles de atencién, para estimular un nuevo pensamiento en los educadores de gestién

de la salud.

Justificacion Metodologica

El estudio de tipo correlacional segin Hernandez (45), nos da la ventaja de ampliar el
conocimiento, evaluando la relacion que exista entre las variables (45); para ello se
utilizaron cuestionarios validados, de facil ejecucién y comprension los cuales
permitieron que los investigadores determinen la fuerza y direccion de dicha relacion,
asi como el servir como referencia a estudios posteriores similares del ambito de la

salud.

Justificacion Préactica

El presente estudio buscd encontrar algunas respuestas y soluciones para mejorar la
calidad de servicio al contar con lideres capacitados, por ello es trascendente realizar
este tipo de investigacion ya que orientard al lider a adoptar comportamientos
adecuados frente a diferentes situaciones a fin de crear un equipo de subordinados
competentes que tengan iniciativa propia, vision en equipo Yy confien en si mismos.;
lideres que transformen sus comportamientos y actitudes para lograr que los
trabajadores se comprometan con la organizacion, logren sus objetivos e incentiven con
ello al buen rendimiento laboral . Dicho en otras palabras, lo que se pretendi6 con este

estudio es apoyar de forma directa el trabajo realizado por los jefes de servicios, asi



1.5.

como destacar las funciones que estos asumen, todo ello beneficiara la labor asistencial

que realizan los trabajadores de salud.

Limitaciones de la investigacion

La investigacion llevd mayor tiempo de lo programado debido a que en la
institucién donde se realizd el estudio, la Oficina de Capacitacion e
investigacion tiene como regla revisar previamente las investigaciones por un
Maestro Revisor, para luego aprobarlo el Comité de Etica y culminar con la
aprobacion y autorizacion por parte de la Gerencia de la red prestacional; todo

este tramite demoro alrededor de 3 meses.

Debido a las renuncias, retorno de personal que estuvo en aislamiento por
pandemia y los cambios de contrato laboral del personal asistencial en un
determinado momento mientras se realizaba la investigacion, fue incierto el

total de la poblacion. Pero luego se estabiliz6 y se superd dicho contratiempo.

No se encontrd suficientes investigaciones que tengan las dos variables de
estudio, lo cual complicé en cierta forma al realizar la discusion de los

resultados

Hubo ciertos inconvenientes de parte del personal de reciente contrato a la hora
del llenado de las encuestas por temores infundados a posibles repercusiones

laborales.



2. CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Ehrnrooth et al. (5) Tuvieron como objetivo “Determinar si los efectos del sistema de
trabajo de alto rendimiento sustituyen los supuestos efectos principales del liderazgo
transformacional y si estos inciden sobre el agotamiento emocional”. hicieron un estudio
observacional de alcance correlacional, utilizaron una muestra de 308 empleados de cinco
organizaciones finlandesas, obtuvieron como resultado que fue baja la relacion entre liderazgo
y demandas de trabajo, también muestra que existe una relacion directa entre sistema de trabajo
de alto rendimiento y las demandas de empleo, cuando se toma en cuenta el liderazgo
transformacional. Concluyen que se deberia estudiar en forma conjunta la gestion de recursos
humanos y el liderazgo mediados por el desempefio para disminuir el agotamiento emocional

y asi mejorar el rendimiento.

Curado et al. (26) tuvieron el objetivo de “Determinar como Se relaciona el Liderazgo
transformacional con el desempefio laboral en el cuidado de la salud, y ver el papel mediador

de la satisfaccion laboral en una institucion portuguesa”. Utilizaron un enfoque cuantitativo,



transversal basado en prueba de hipdtesis, usando una muestra de 192 trabajadores. Sus
resultados fueron que el liderazgo obtuvo un impacto positivo en la satisfaccion laboral (p <
0.001) impactando positivamente en el desempefio, aprendizaje y formacion (p < 0,005),
manejo de emergencias (p < 0,001) y adaptabilidad interpersonal (p < 0,001). Concluyen que
el laborar bajo presién con lideres transformacionales, se desarrolla autosuficiencia; no
encontraron relacion directa del liderazgo con el desempefio y que la satisfaccion laboral actta

mediando ambas variables estudiadas (26).

Chu et al. (4) tuvieron el objetivo de “Investigar el impacto del liderazgo
transformacional en el desempefio de los médicos y explorar los mecanismos de nivel cruzado
con motivaciones de logro y estilos de afrontamiento entre los médicos chinos”. Realizaron un
estudio observacional de alcance correlacional; con una muestra de 1527 obtenidos por
muestreo aleatorio de conglomerados de seis hospitales de Harbin-China. Aplicaron el
cuestionario de liderazgo transformacional (a= 0,982), al cuestionario de desempeio
laboral (a= 0,957), la escala de motivos para perseguir el logro (¢=.0,894), y evitar el fracaso
(0= 0,924). Sus resultados evidenciaron que la muestra se adapté bien al “liderazgo
transformacional” (p < 0,05), que influyé positivamente en motivar el logro. Concluyeron que
el desempefio varia bajo un liderazgo transformacional debido a los cambios que provoca en

sus motivaciones y formas de afrontamiento, por ello se debe apoyar el desarrollo individual.

Vega et al. (9) Tuvieron el objetivo de “Evaluar qué factores son los que influyeron en
el rendimiento laboral del personal sanitario de dicho nosocomio”. La metodologia que usaron
fue cuantitativa/ descriptivo con corte trasversal. La muestra fue de 70 profesionales. Aplicaron
un cuestionario reestructurado de 26 preguntas de Font Roja (o= 0.816) con el cual
identificaron el grado de influencia de dichos factores en el rendimiento laboral. Reportaron a

enfermeria como el personal mas afectado por la baja motivacién y alta carga de trabajo.



Concluyen que se debe de dar mayor énfasis en incentivar y motivar al trabajador para lograr

mayor rendimiento laboral.

Miao et al. (3) tuvieron el objetivo de “Evaluar como el sistema de trabajo de alto
rendimiento estimula la creatividad mejorando el bienestar laboral, si este Gltimo actGa como
mediador entre el trabajo de alto rendimiento - creatividad y finalmente probar si hay efecto de
dicho liderazgo en el trabajo de alto rendimiento y sobre la creatividad del empleado”. Usaron
el método de encuesta cuestionario emparejado. Para medir el estilo de Liderazgo eligieron la
escala de Li y Shi. Los datos recopilados se sometieron a un analisis factorial confirmatorio
(AFC) utilizando AMOS21.0. Encontraron que el sistema de trabajo de alto rendimiento se
correlaciona positivamente con el bienestar laboral (r = 0,635, p < 0,01), y con la creatividad
(r =0,622, p <0,01), y este tltimo con el bienestar laboral (r = 0.670, p<0,01). Concluyeron
refiriendo que, a mayor liderazgo transformacional, mayor bienestar lo que incrementa la

creatividad.

Shao (49) tuvieron el objetivo de “evaluar el efecto moderador del liderazgo
transformacional, el compromiso afectivo, el desempefio y la inseguridad laboral”
construyeron un cuestionario que tuvo un alfa de Cronbach 0,755 y usaron el analisis
estadistico de IBM SPSS versién 25. Demostraron que el liderazgo transformacional impact6
positivamente en el desempefio laboral, donde comentan que estos lideres mostraban interés en
resolver los problemas de sus empleados y los alentaban a ser participe en el desarrollo de la
organizacion, con ello los trabajadores no solo cumplian sus tareas, sino que realizaban trabajo

extra fuera del rol.
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Nacionales

Panta (17) en su tesis busco “Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
y el rendimiento laboral en una empresa comercializadora de materiales de construccion en el
Callao” Realizo un estudio de enfoque cuantitativo, no experimental transversal y
correlacional. Tuvo una poblacion de 179 trabajadores, los instrumentos se validaron por juicio
de expertos. El resultado fue existe una positiva correlacion de las variables (rho Spearman
0,763), con un nivel de significancia p=0,00 lo que conlleva al rechazo de la hipétesis nula;
concluyendo que si existe correlacion positiva del liderazgo transformacional con el

rendimiento.

Cerron (13) en su investigacion tuvo el objetivo de “Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores de Quimica Suiza
S.A.C., Santa Anita”, el cual tuvo un disefio no experimental de corte transversal con enfoque
cuantitativo correlacional. Como muestra conto con 60 trabajadores. Utilizo como instrumento
2 cuestionarios validados mediante juicio de expertos. Usando el software SPSS 25.0
determind la confiabilidad con un coeficiente de correlacién r=869 y una significancia p<0,05.
Concluye que el liderazgo transformacional actia como instrumento de direccion para el

cumplimiento de metas de la institucién

Alegre et al. (11) su articulo busco “Determinar la relacion de los estilos de Liderazgo
en la actitud profesional ante un cambio organizacional”. Disefiaron un estudio descriptivo
correlacional. Los resultados fueron que respecto a la primera variable se obtuvo un nivel
intermedio (60%), especificamente en el liderazgo transformacional (50%), liderazgo
transaccional (50%), liderazgo pasivo/evitador (60,93%); a la vez tiene un nivel medio en la
actitud del cambio organizacional (50%), especificamente a la aceptacion al cambio (40%) y

temor al cambio (60%). Hallandose una significativa relacion entre ambas variables estudiadas.
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Concluyeron diciendo que todo lider debe gestionar cambios efectivos a corto plazo; debiendo

dar importancia en garantizar la seguridad de los empleados,

Avila et al. (24) su investigacion buscé “Determinar la influencia que tuvo la gestion
por competencias sobre el rendimiento laboral de las enfermeras de dicho nosocomio”. Dicho
analisis fue una investigacion basica, transversal correlacional, con disefio no experimental,
enfoque cuantitativo y correlacional, con una poblacion de 110 enfermeras neonat6logas, con
una muestra de 86 obtenidas por muestreo aleatorio simple. Usaron la técnica de encuesta por
cuestionario de ambas variables. Los instrumentos que validaron por juicio de expertos fueron:
Gestion por competencias (o = 0,856) y rendimiento laboral (o = 0,818), usaron el software
SPSS Rho de Spearman 0,752. Obtuvieron que el 66,7% tuvo un buen nivel en gestién por
competencias destacando “saber hacer” (72,09%) y “saber actuar” (67,44%); a la vez el 84,88%
evidencidé un buen nivel de rendimiento con la dimension “nivel de compromiso” (90,70%).
Concluyeron que si se mejora la gestion por competencias se obtiene mejoras con respecto a

iniciativa y la resolucién de problemas.

Celis (20) en su investigacion buscod “Determinar el grado de relacion de ambas
variables en los enfermeros de dicho nosocomio”. Utiliz6 una metodologia hipotética-
deductiva, con enfoque cuantitativo, y disefio correlacional — transversal. Su trabajo tuvo una
muestra de 105 enfermeros de un total de 135. Para la encuesta usé el Cuestionario CELID-S
de Estilos de Liderazgo. Usé el coeficiente de Spearman para medir la relacion de ambas

variables. Concluyé que existe relacion del liderazgo hacia el desempefio del grupo estudiado.

Yallercco et al. (10) en su estudio tuvieron como objetivo “Establecer si habia algln
tipo de relacion entre ambas variables en los enfermeros de dicha red asistencial”. Dicho
analisis tuvo un enfoque “cuantitativo, transversal, no experimental y correlacional”, la muestra

fue de 120 profesionales de dos micro redes seleccionadas por muestreo no probabilistico. El
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resultado fue el 74,2% practican liderazgo transformacional, el 84,2% tiene un regular
rendimiento laboral debido a la carga laboral y existencia de brechas, asi mismo no hallaron
relacion entre sus variables estudiadas (p = 0.555). Ellos concluyeron que no hay relacién del

estilo de liderazgo estudiado con el rendimiento laboral.

Gomez (18) su estudio tuvo el objetivo “Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y trabajo en equipo del personal de enfermeria de una Institucion de Salud
Privada”. Disefiaron un estudio correlacional trabajados en 82 enfermeras de hospitalizacion
que laboraron en la clinica Internacional, en el cual usaron dos tipos de instrumentos: El
primero con 40 items midi6 el liderazgo transformacional trabajados con escala de Likert y el
segundo con 7 dimensiones el cual se referia al trabajo en equipo. Los resultados fueron que
percibieron un favorable nivel (67.1%) con respecto al Liderazgo Transformacional, regular
nivel (24,4%) y nivel desfavorable en un 8.54%. Concluy6 que, si hubo relacién entre las

variables estudiadas y también con las diferentes dimensiones de la variable.

Hancco (19) buscd “Determinar si existe alguna relacion del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral del personal que laboraba en dicho nosocomio”. Su
metodologia fue “correlacional, prospectivo, observacional, transversal y analitico”. Utiliz6
una muestra de 65 profesionales a los cuales encuest6 con dos cuestionarios como instrumento.
Los resultados que obtuvo fueron que el 63% pone en practica el Liderazgo transformacional,
enfatizando estar satisfechos con el trabajo (56.9%); sin embargo, otro grupo refiridé que no se
practicaba este tipo de liderazgo (36.9%) y estaban insatisfechos (27.7%). Con variables de
tipo ordinal y escogid el estadistico de prueba Chi2 (p=0,000; <0.05). Concluyé que hubo

vinculos entre las variables propuestas en el personal sanitario en estudio.

Castillo et al. (14) tuvieron el objetivo de “Determinar la incidencia del liderazgo en el

clima organizacional en un nosocomio de Huaraz”, la cual estd compuesta por dos centros y
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ocho puestos de salud. EI método que usaron fue “descriptivo, transversal”. Conté con 88
trabajadores de diferentes modalidades de contrato. Se llegd a emplear la prueba de Chi
cuadrado para describir la poblacidn considerando p<0,05. La validez de constructo se realizd
usando el coeficiente V de Aiken, la del constructo usaron el método item-test y el de criterio
a través del criterio externo. La confiabilidad del clima organizacional (o = 0,93) y liderazgo
(o =0,99). Los resultados obtenidos fueron que el 54,5% practicaban liderazgo transaccional,
en contraste del 55,7% que practicaban liderazgo transformacional (p>0,05). Concluyeron que

se labora con un buen clima organizacional cuando mayor sea el liderazgo.

Tito et al. (12) en su estudio buscaron “Demostrar que la motivacion y el liderazgo se
relacionan con el rendimiento laboral, en una empresa de servicios de Lima Metropolitana”.
Fue una investigacion “cuantitativo, descriptiva correlacional, transversal”. La muestra fue de
167 empleados de diez agencias de servicios Telemarket SA, a quien se le aplicd el muestreo
probabilistico. Recolectaron datos a través de técnica de cuestionario de las tres variables. Para
comprobar la hipdtesis se usé el disefio descriptivo correlacional, aplicando la correlacion
producto momento de Pearson: 0,05. Obtuvieron que la poblacion era joven (promedio
21afios), la mayoria de sexo femenino, donde existe una alta motivacion de poder (20,13), se
percibe un liderazgo de gerencia ligeramente bajo (32,53) y que existe un rendimiento laboral
bajo (31,99). Se obtuvo que hay relacion entre ambas variables y que, a mayor motivacion del

lider, aumenta el rendimiento.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. TEORIAS DEL LIDERAZGO Y SU IMPORTANCIA EN LA GESTION EN
SALUD
Teoria de la motivacion de logro: Nos habla de explicar no solo el comportamiento
del lider, sino también del desempefio del trabajador, basandose en la necesidad del logro que

sOlo se desarrolla cuando interactuamos con el entorno, ademas refiere que el éxito del
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liderazgo se basa en la necesidad de afiliacion, logro y poder (Davis Mc Clelland). Para
Romero, los lideres que se han logrado personalmente conducen a lo mismo a sus seguidores
(35, 40). Esta teoria aporta a mi investigacion lo importante que es la motivacién de los
colaboradores para el logro de metas donde el apoyo que se les brinda hace fomentar el
compromiso Yy productividad, siendo ello un factor clave para el éxito de

cualquier organizacion.

Teorias conductuales: Esta teoria busca establecer concordancia entre lo que hace el
lider y su desempefio viendo la influencia en sus seguidores (35,40). Esta teoria aporta la
importancia del accionar y los comportamientos mas eficaces del lider frente a sus

colaboradores para lograr un buen desempefio en la organizacion.

Teoria del liderazgo carismatico: Refiere Gibson, Ivancevich y Donnelly, que los
lideres tienen confianza en si mismo, tienen la habilidad de comunicarse con sus seguidores,
socializar sus pensamiento y conductas individuales e influenciar en ellos para el cambio (35,
40). Esta teoria aporta sobre la importancia del trato que tiene el lider con sus colaboradores,
al saber escucharlos. fomentando la participacién activa en la soluciéon de problemas y

potencializando sus cualidades y talentos va a traer consigo resultados positivos

Teoria de contingencia: Esta teoria enfatiza el liderazgo dependiendo en gqué situacion
se encuentre el lider. Segin White y Hodgson refiere que un lider efectivo trata de lograr un
equilibrio entre las conductas, las necesidades y el contexto (35, 40). Nos ensefia que para
lograr convertirte en un lider eficaz debes ir variando o adaptando tu manera de dirigir de

acuerdo con las situaciones problematicas que se presenten.

Teoria situacional: Para Hersey y Blanchard refieren que los lideres deben de
adaptarse a la situacion en que se encuentren, motivando a sus seguidores. tomando en cuenta

indicadores de competencia, y actitud en cada trabajador, a fin de utilizar el conocimiento
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recopilado para dirigir al personal (35,40). Esta teoria aporta a mi investigacion la importancia
de adoptar diferentes estilos de liderazgo segun la situacién problematica que se experimenta

en la organizacién ya que con ello se logra el trabajo en equipo y crea un buen clima laboral.

Teoria del Liderazgo transaccional/transformacional. Este enfoque tiene en cuenta
las propuestas iniciales de las Universidades de Michigan y Ohio para actualizarlo. Con
respecto a estos enfoques vemos que existe dos maneras de como el lider interactda con sus
colaboradores, presentando dos tipos de lider: el transaccional y el transformacional. Cuando
nos referimos al transaccional es aquel que tiene el interés de identificar las preferencias de sus
trabajadores y con ello logra obtener el nivel de rendimiento que les ayudara a alcanzar sus
metas; mientras que el lider transformacional tiene la capacidad de inspirar en sus
colaboradores a fin de lograr las metas de la organizacion u con ello obtener el logro de
objetivos. Para lograrlo, debes comenzar por comunicar claramente tu vision personal

(Hellriegel, Slocum y Woodman, 1999).

Finalmente, luego de conocer las diferentes teorias del liderazgo las mismas que aportan
su granito de arena para definir mejor de las cualidades que debe tener un lider; he decidido
tomar en consideracion la teoria del liderazgo transformacional ya que presenta el potencial de
establecer a través del carisma y la motivacion al logro de objetivos, tomando en cuenta las
necesidades de sus trabajadores las cuales gracias a este tipo de liderazgo se pueden alinear a

las metas de la organizacién con compromiso constante, logrando conciencia en la mision del
grupo.

2.2.2. CONCEPTOS DE LIDERAZGO SEGUN AUTORES
Maxwell sefiala que todo lider tiene la habilidad de no solo delegar, sino el de incentivar
a los empleados, a fin de que rindan en forma adecuada y responsable en sus labores, mejorando

sus capacidades y ganando conocimiento en sus actividades del dia a dia (31).
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Bass y Avolio, sostuvieron que los lideres transformacionales permiten a otros pensar
en los problemas a fin de fomentar sus habilidades intelectuales, estimulando la reflexion, la
creatividad o nuevas ideas, con el objetivo de generar alternativas de solucién a posibles

conflictos en la organizacion.

Chiavenato nos dice que el liderazgo es una influencia que se da entre las personas, a
fin de dar solucion a problemas que se presentan y el logro de objetivos y todo ello se da por

la buena comunicacion e interrelacion social que existen entre ellos (32).

Para Moran “La actitud que muestre el lider, conlleva al éxito de una organizacion ya

que es la responsable para cumplir las metas empresariales (33).

Robbins nos dice que todo lider va a influir en el logro de metas (34).

French & Bell refiere que los lideres desarrollan habilidades, estableciendo estrategias

para lograr metas, motivando a los trabajadores y alineandolos en sus responsabilidades. (34)

Donnelly, Gibson & lvancevich lo define como la diferencia que existe entre liderazgo
y direccion, refiere que no s6lo son lideres las personas que ocupan un rango jerarquico en una
organizacion, sino también a las personas involucradas en la parte operativa de dicha
organizacion; ya que el liderazgo viene a ser la habilidad que tiene una o grupo de personas en
saber convencer a los demas en el logro de objetivos, motivandolos a través de incentivos de
diversas indoles. La direccion siendo parte del liderazgo se da cuando el gestor logra que el

personal a cargo, este lo suficientemente motivado en lograr las metas trazadas (34)

Kast nos dice que el lider viene a ser el constructor de la cultura organizacional, por
ello no solo debe influenciar y motivar al grupo que dirige, sino que debe forjar a un grupo
humano que brinde a las generaciones futuras los conocimientos aprendidos a fin de que esta
influencia sea permanente dejando huella en sus subordinados con respecto a conocimientos y

capacidad de resolucion (34).
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Uribe nos refiere que un lider efectivo logra favorecer y crear apoyo a las actividades
institucionales. Transformando conceptos en accion, haciendo uso no solo de sus capacidades
sino también de sus habilidades evidenciadas en la labor cotidiana. El desarrollo organizacional
crea profesionales con mayor grado de autonomia. Por ello el liderazgo nos encamina a realizar
actividades que nos orienten en la mistica de equipo, orienta al logro de objetivos y crea

responsabilidad social (35).

Para Yuki un lider eficiente es el que programa actividades anticipadamente
organizandolas adecuadamente, a fin de garantizar el éxito de estas. Cuando se planificay crea
planes de contingencia para poder dar solucion a posibles problematicas, involucrando a los

trabajadores, se obtiene resultados positivos en el rendimiento del personal (32).

“El liderazgo es el proceso de influencia entre lideres y para lograr los objetivos

organizacionales por medio del cambio” (39).

Finalmente, con todas estas conceptualizaciones basandonos en las reflexiones de Bass
y Avolio y Chiavenato, puedo mencionar que “el liderazgo” no es solo un elemento sino un
requisito fundamental para guiar una organizacion, ya que gracias a esta habilidad se puede
dirigir, delegar sabiamente e incentivar con miras al éxito a las personas que estan bajo su
direccion, todo ello se ve reforzada a través de fortalecer las relaciones interpersonales, trabajo
en equipo, motivacion y dar pie a las sugerencias dadas por los subordinados, con el fin de
lograr rescatar lo mejor de cada trabajador ya que un buen lider siempre va a canalizar los
esfuerzos con el fin de lograr metas y asi poder vivenciar un buen clima laboral y el éxito de

una empresa.

2.2.3. LIDERAZGO EN LOS SERVICIOS DE SALUD
Las organizaciones estan subdivididas en departamentos que realizan tareas bajo la

supervision de un directivo, donde existe equipos multifuncionales que realizan actividades
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independientes y reciben la responsabilidad de llevar a cabo actividades conjuntas. Liderazgo,
implica entender el grado de suficiencia de los empleados, asi como la capacidad de gestion
que se pueda realizar en un servicio a fin de dar una buena calidad de entrega de procesos que
impacte en la satisfaccion laboral. Todo gestor deberia plantear programas de busqueda de
talentos, asi como habilidades y competencias en los empleados. Los lideres podrian de una u
otra manera mejorar no solo el desempefio son también el rendimiento de sus empleados,
influyendo en forma positiva sobre los procesos, consolidando los equipos y todo ello se

reflejara o plasmara en el rendimiento laboral (32).

2.2.4. EL LIDERAZGO EN LA GESTION DE INSTITUCIONES DE SALUD

Casi en todas las instituciones de salud no cuentan con programas de capacitacion o
creacion de lideres como punto clave en la “gestion de recursos humanos” que, asi mismo en
los areas de servicio de atencion de hospitales, muchos lideres no le ponen el interés debido en
preparar a las nuevas generaciones con pautas de gestion y liderazgo a fin de capacitar al
personal que lo secunda como coordinador de grupos, ni buscan nuevos talentos para ensefiar
o reforzar sus conocimientos de gestion, todo esta problematica se complementa con el
envejecimiento de los ya existentes lideres, con la insuficiencia de mano de obra (enfermeras
asistenciales), y la falta de gestion, ya que si bien existen profesionales con la experiencia y
capacidad suficiente en gestién, no se les da las condiciones lo suficientemente atractivas o se
les dificulta su participacion profesional, evitando que este gestor ponga en marcha los
cambios pertinentes en la mejora de la organizacion y formacion de lideres en la gestion de las
instituciones. Es importante resaltar que esto puede tener soluciéon haciendo que el area de
recursos humanos se articule con el area de direccion estratégica a fin de mejorar la eficacia de

los procesos en el trabajo (32).
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2.2.5.ESTILOS DE LIDERAZGO

El liderazgo transaccional

Burns (36), nos dice que en este tipo de liderazgo el gestor no solo busca el beneficio
de la organizacién, sino también de sus subordinados; labor que lo logra brindando incentivos
o bonificaciones ya sea de naturaleza econdmica, politica o psicoldgica por las actividades

realizadas en su trabajo, hecho que los incentivara a realizar mejor las tareas asignadas.

Liderazgo transformacional (LT)

Bass y Avolio, plantean que este tipo de lider estimula cambios en las personas bajo su
mando ya que buscan el logro del interés colectivos muy por encimas de sus intereses
personales, caracteristica que le da mayor importancia y valor a los resultados obtenidos. La

confianza a los empleados los motiva a lograr mas de lo que muchos esperan de ellos (37).

Burns refiere en su estudio que un “lider transformacional” tiene como objetivo la
satisfaccion de sus empleados a fin de lograr un trabajo eficaz y con mayor productividad. Todo
ello lo logran incentivando al grupo laboral con que trabajan, ya que toman en cuenta su
inquietudes y sugerencias de solucion a los problemas que puedan presentarse en la
organizacion, es decir los lleva a trascender por encima de sus propios intereses en miras de un

nivel superior (36).

Maxwell, nos comenta que todo lider transformador se esfuerza en lograr un efectivo
aprendizaje en los trabajadores que laboran en una organizacion, buscando siempre ser
competente a la hora de comunicar su meta estratégica, no sin antes saber direccionar sus
acciones a fin de lograr una dinamica productiva en forma eficaz lo cual solo lo lograra
intercambiando ideas con sus iguales y trabajadores, “Los lideres impresionan a los demas

cuando tienen éxito, pero impactan a los demas cuando sus seguidores tienen éxito” (31).
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Velasquez, Nos ensefid que solo se consigue motivar a los trabajadores de una
institucion realizando cambios positivos en la mentalidad de ellos, teniendo como objetivo
transformar sus habitos de trabajo laborando en equipo, centrandose en el apoyo mutuo y
armonioso ya que todo ello busca no solo aumentar la motivacién sino también mejorar el
rendimiento en sus trabajadores. El afirma, “El liderazgo transformacional implica un enfoque
hacia la vision para impulsar la conducta efectiva de los seguidores, motivando la capacidad
de asumir los aspectos que determinan la cultura organizacional, favoreciendo el cambio

organizacional” (38).

Lerma, refiere que este tipo de liderazgo presenta lineamientos que conllevan a los
trabajadores seguir a quien los motive, en la busqueda de objetivos a fin de lograr metas

planteadas (22).

Leithwood, Mascall y Strauss nos comunica que todo lider transformacional busca la
participacion en sus empleados. Ello estimula la conciencia y compromete a cumplir con la
mision de la institucion e impulsa a laborar por sobre toda exigencia lo cual produce cambios

en la organizacion (22).

Extrayendo una resultante diremos que se refiere a la direccion abocado en transformar
el entorno laboral, donde el lider es parte importante ya que es quien va a motivar a sus
empleados a que participen en forma activa en los cambios del medio interno, instando al
empoderamiento de la misién y visién a fin de lograr los propdésitos, buscar los intereses
colectivos, ayudarse mutuamente, ser competentes para conseguir encaminarse en la dinamica

productiva e impulsar trabajar por encima de intereses propios.
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Liderazgo Laissez-faire (pasivo)

Kurt Lewin nos dice que” Es un tipo de liderazgo delegativo el cual se fundamenta en
dejar laborar en forma independiente a los empleados, basandose en la premisa de que ellos
gracias a sus conocimientos y experiencia laboral, saben como desenvolverse ante la
presentacion de un problema. Aqui el lider no esta supeditado a impartir instrucciones sobre
cdmo deben hacerse las tareas, solo va a intervenir cuando sea necesario ya que confia en la
motivacion y experiencia del empleado para hacer con éxito sus proyectos”. El laissez-faire
puede ser un estilo adecuado cuando los subordinados son expertos en la materia. Es el lider

que evita intervenir en los procesos. (22).

Liderazgo burocrético

Para Gomez este tipo de liderazgo es el que acoge a los gestores que ocupan dichos
puestos por su experiencia en el area, pero no por la habilidad que muestran o estudios, esto
hace gque solo sean jefes de un area mas no un lider, donde los empleados a su cargo solo
cumplen 6rdenes y no aportan sugerencias de solucion. Este tipo de liderazgo se halla en los

ambitos politicos (34).

Liderazgo Autocratico

Chiavenato refiere que es el estilo donde el lider determina las técnicas en la ejecucion
de tareas y toma la direccion sin hacer participe al grupo de la decision tomada. Este lider se
cree con el poder de tomar sus propias decisiones, no siendo un lider abierto a que lo desafien

sus empleados y determinado que solo estos lo obedezcan sus ordenes (31).
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Liderazgo Democrético

Lussier y Achua nos refieren que es el estilo que alienta constantemente a los
trabajadores en participar de las decisiones, fomentando el trabajo en equipo, a su vez Madrigal
(2005) nos dice, que es el lider que genera confianza, compromiso y respeto ya que promueve
la flexibilidad y responsabilidad. Se le conoce como “liderazgo participativo”, el cual busca
promover la participacion de sus empleados con entusiasmo y donde se involucren cada
miembro en la labor que realizan. Aqui se estimula al dialogo intergrupal para oir las opiniones
de los miembros de equipo. Pero al final la decision final siempre suele recaer en el lider (39).
Dimensiones del liderazgo transformacional (LT)

Bass, cuando es mencionado por Mendoza y Ortiz nos refiere que este estilo de liderazgo
cuenta con cuatro dimensiones: Consideracion individualizada, Estimulacion intelectual,

Influencia idealizada o carisma y Motivacion e inspiracion.
a) Estimulacion intelectual.

Lider que induce constantemente a sus trabajadores a la creatividad, alentdndolos a que
sugieran planes de mejora ante los diversos problemas que atraviese los servicios. Se
caracteriza por el reto de supuestos, donde el gestor asume riesgos a favor de la empresa

y alienta la creatividad en sus empleados. (21).
b) Consideracién individualizada.

Se refiere cuando el lider tiene consideracion personalizada con cada uno de sus
trabajadores a su cargo, poniendo interés a sus necesidades personales que afecten su
vida laboral, a la vez les da diversas oportunidades de mejora intelectual con el fin de
que refuercen sus capacidades cognitivas, funcionales y directivas con el fin que se

desarrollen profesionalmente para que sean pieza importante en la institucion (21).

c) Motivacion inspiracional.
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En esta dimensidn nos habla sobre la capacidad de apreciar y motivar a sus trabajadores
a través de diferentes incentivos de diversa indole y de alguna manera retan a los
empleados a lograr estandares positivos, qué van a demostrar o expresar optimismo.

Estén abiertos al cambio (21).
d) Influencia idealizada.

Se refiere a los lideres que tienen la capacidad de generar confianza con el fin de que
las personas a su cargo se sientan identificados. Dicha capacidad de pende de la
autoconfianza que tiene el propio lider, asi como el conocerse asi mismo, el saber
autocontrolarse, la empatia con sus empleados, asi como mantener la mente abierta a

sugerencias y al aprendizaje (21).

2.2.6.CARACTERISTICAS PERSONALES DEL LIDER
TRANSFORMACIONAL(LT)

a. Carisma Los trabajadores cuando ven un lider con estos atributos lo ponen como
referencia de un modelo a seguir, demostrandole lealtad y respeto, ya que estos lideres
desarrollan o disefian novedosas formas de trabajar, son proactivos y se centran en el
logro de propositos en sus subordinados, los cuales se sienten motivados (Bass y

Avolio) (21).

b. Creatividad Este tipo de lideres asumen riesgos, estimulan la imaginacion y con ello
se logra el desempefio correspondiente para enfrentar situaciones inesperadas (Bass y
Avolio), todo lider busca tener una vision a futuro, utiliza de manera eficaz su
inteligencia y responsabilidad la toma de decisiones (Bass y Riggio), muestra apertura

al aprendizaje, innovacion y ser capaz de manejar el cambio (Conger y Riggio) (21)
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Interactividad EI lider con esta caracteristica debe demostrar su capacidad de

comunicarse con el equipo de trabajo e interactuar con nuevas tecnologias con el fin de
lograr su crecimiento personal (Bass y Avolio) a fin de buscar el desempefio adecuado

y la colaboracion activa del personal de la institucion (Bass y Riggio) (21).

Vision Estos lideres motivan a alcanzar la vision planteada buscando la participacion

de los trabajadores fomentando el sentido de proposito (Bass y Avolio) (21)

Etica un lider ético se describe por el uso de estandares éticos y morales, respetando
los ideales por voluntad propia (Bass y Avolio), “el lider transformacional se rige por
un conjunto de valores claramente establecidos, los promueve, los defiende y los

comparte como parte de su integridad” (Riggio y Reichard) (21)

Orientacion_a las_personas, Esto implica que haya relacién entre el jefe y sus

empleados, escuchandolos a fin de atender en forma adecuada a sus requerimientos,
creando con ello relaciones estrechas, donde todo lider considere su posicion como

provisional (Velasquez) (21).

Coherencia “El lider debe ser coherente y adaptable a cambios con el fin de lograr la
armonia en lo que piensa dice y hace” (Bass y Avolio), siempre ser flexible a los
cambios a fin de eliminar paradigmas que le impidan guiar a su empresa al éxito

empresarial (Velasquez) (21).

2.2.7.RENDIMIENTO LABORAL

El rendimiento laboral no sélo va a depender de las habilidades, talento y la motivacién

de sus miembros, sino también de como estan organizados para hacer uso de dicho talento. La

eficiencia en el rendimiento va a depender a como estén distribuidos y asignados los roles y

habilidades de sus trabajadores. El rendimiento laboral también depende de la forma y grado



25

de distribucion de las actividades a fin de que estén sincronizadas y sean coherentes una de otra

(22).

Koopmans et al, el rendimiento debe ser conceptualizado desde la mira de acciones en
lugar de resultados; los cuales seran relacionado con los objetivos organizacionales, al ser una

variable multidimensional.

Motowidlo refiere que toda empresa espera como respuesta la produccién de un
trabajador y lo determina como un valor que un trabajador ofrece durante un tiempo
determinado. Dicho resultado puede ser positivo o negativo, dependiendo del rendimiento o

contribucion que el trabajador ofrece a fin de que mejore la eficacia en su organizacion” (38).

Campbell, McCloy, Oppler y Saer, Nos refiere sobre las diferentes conductas
laborales que tiene los trabajadores a fin de que no solo sea eficiente su labor sino también
eficaz su rendimiento y todo ello se ve valorando los resultados obtenidos en dicho trabajo.
Como resultante de todo ello nos dice que, para medir el rendimiento de nuestra labor diaria,
se debe de cuantificar los resultados obtenidos en cada trabajador, para luego valorar la calidad

con la que esté entregando dicho resultado (38).

Granda refiere que cuando se habla de rendimiento debemos tener claro tres conceptos
para poder delimitar bien esta variable, que son eficiencia, productividad y efectividad
organizacional (22). La eficiencia viene a ser la capacidad para cumplir en forma adecuada una
funcion. Por su parte la productividad se le considera como el rendimiento producido por un
empleado en un tiempo determinado, la cual esta vinculada a los recursos humanos, financieros
y técnicos de una organizacion. Por otra parte, la efectividad organizacional segiin Shein es “el
progreso medido en términos de rapidez costo y simplicidad para alcanzar los objetivos

organizacionales propuestos” (38).
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Salazar Larrain plantea sobre el rendimiento que viene de como los trabajadores

producen en forma adecuada y eficiente su labor (32).

Examinar a estos teoricos sobre el rendimiento laboral me dio una mejor comprension
de las complejidades que afectan el desempefio de los trabajadores especificamente a los
enfermeros asistenciales. Desde las necesidades basicas hasta las expectativas que tenemos en
el area laboral, cada teoria ofrece un enfoque diferente del como mejorar la eficacia y eficiencia
en el entorno laboral. Por ello con el tedrico que define mi tema de investigacion es Motowidlo
y Campbell ya que definen el rendimiento desde el mismo enfoque que se experimenta en mi

centro laboral

DETERMINANTES DEL RENDIMIENTO LABORAL

A fin de entender la importancia del liderazgo en los equipos de una organizacion, es
necesario determinar la evolucion del trabajo como grupo, asi como su funcionamiento a fin
de evaluar el rendimiento del personal subordinado. Los lideres vienen a ser pieza importante

en la mejora del rendimiento del equipo, influyendo de manera positiva en los procesos (32).

Campbell et al. en su estudio de “Teoria del rendimiento nos ensefia los factores que
componen dicho rendimiento el cual lo subdivide en: Competencia del puesto, de la
comunicacion, demostracion de esfuerzo, disciplina del personal, trabajo del grupo,

Supervision, liderazgo, gestion y administracion (38).

Cardy y Dobbins, Nos dice que la produccion del trabajador se percibe de acuerdo con
los resultados y conductas de este y que los resultados de dicho trabajo son determinados por

oir las conductas personales y factores del propio sistema (38).
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2.2.8. MOTIVACION EN EL RENDIMIENTO LABORAL
La motivacion es pieza clave cuando queremos lograr alto rendimiento en el personal a
cargo, es decir no solo se motiva a través de recompensas sino también brindando direccién y

valorando el esfuerzo donde vamos a lograr efectos positivos (43).

Muchos estudios nos dicen sobre cuan importante viene a ser la motivacion para que
haya un excelente rendimiento de parte de los trabajadores, exaltando sobre los aportes en el
logro de objetivos y la importante relacion cuando se refiere a disminuir el ausentismo laboral,
es decir que dicha motivacion puede ir relacionada directamente con el rendimiento laboral
afectandolo cuando disminuye o aumenta. Manpower comenta que los trabajadores con mayor
motivacion son los considerados por los lideres de una organizacion como trabajadores leales
y que tienen mayor grado de compromiso con la empresa. Zans, nos dice que el rendimiento
laboral mejora el clima laboral, asi mismo Vainieri et al, refiere que las competencias laborales
motivan a los empleados a realizar con mejor esmero su labor, infringiendo mayor compromiso

con la organizacion para la cual laboran (43).

Podemos concluir que los gestores deben de promover en sus colaboradores
habilidades, motivandolos a través de incentivos para que se sientan piezas importantes en la
organizacion; con el fin de que puedan rendir de manera efectiva en los servicios donde brindan

su labor y dicha labor la realicen de manera eficaz y efectiva (23).

Dimensiones del rendimiento laboral

Capacidad administrativa: La competencia es la capacidad general para lograr nuestros
objetivos la cual nos hace adquirir habilidades para lograr las metas trazadas, las mismas que
estan interrelacionadas al comportamiento del trabajador a nivel profesional asi como social

(46).
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Cualidades Personales: Este es un problema que preocupa a los administradores, el buscar la
proactividad en sus colaboradores. Asi como el mantener una formacion constante que permita

asumir nuevos retos y conseguir mejores resultados (46).

Ambito Laboral: Se debe evaluar el desempefio del personal administrativo a fin de evaluar
su nivel de habilidad y conocimiento, a la vez de ver los comportamientos estratégicos ante
una problematica; dichas resultados o variables deben ser medidas y potencializadas para

beneficio de la organizacion (46).

2.3.  Formulacion de hipotesis
2.3.1. Hipdtesis general
Hi: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal

de enfermeria del servicio de emergencia.

Ho: No existe una relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del

personal de enfermeria del servicio de emergencia.

2.3.2. Hipdtesis especifica

HIPOTESIS ESPECIFICA 1

H1: Existe relacion entre la dimension influencia idealizada del liderazgo transformacional y el

rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia.

Ho: No existe una relacién entre la dimension influencia idealizada del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hy: Existe relacion entre la dimension motivacién inspiracional del liderazgo transformacional

y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia.
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Ho: No existe una relacion entre la dimension motivacién inspiracional del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hs: Existe relacion entre la dimension estimulacion intelectual del liderazgo transformacional

y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia.

Ho:  No existe una relacion entre la dimension estimulacién intelectual del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia.

HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Ha: Existe relacion entre la dimension consideracion individualizada del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia.

Ho: No existe una relacion entre la dimension consideracion individualizada del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia.
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3. CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion
El método que se uso fue el hipotético deductivo, en este método las hipdtesis son

puntos de partida para nuevas deducciones (36).

3.2.  Enfoque de investigacion

El enfoque que se empled fue cuantitativo ya que sigue un orden secuencial que nace
de una idea de investigacion, para lo cual se recolecta y analiza datos a fin de probar hipotesis
planteadas y con ello establecer pautas de comportamiento y teorias, culminando con la

presentacion objetiva de resultados e interpretacion de estos (41,45).

3.3.  Tipo de investigacion

La investigacion fué aplicada. Segun Arispe Alburquerque (29), este tipo de
investigacion va a “identificar a través del conocimiento cientifico, los medios (metodologias,
tecnologias y protocolos) por los cuales se puede contribuir a solucionar una necesidad
reconocida, practica y especifica”. El alcance sera correlacional porque se buscara determinar
si hay relacion entre las variables de estudio viendo si son directa o inversamente proporcional

una con otra. Para Naupas (42), “Este tipo de estudio bivariado trabaja con una variable
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independiente y otra dependiente, son investigaciones de causa y efecto o de relacion entre una
variable y otra lo que llamamos correlacional”, cuantificando y analizando dicha correlacion

sustentando hipdtesis sometidas a prueba de validacién y confiabilidad (42).

Ox1
M R
Ox2
Donde:
M = muestra: Enfermeros de emergencia
Ox1 = Medicion del Liderazgo transformacional
Ox2 = Medicién del Rendimiento laboral
R = Relacion entre dichas variables

3.4. Disefio de la investigacion

El disefio que se emple6 fué el no experimental. Para Hernandez, Fernandez y Baptista
este disefio de investigacion “las variables van a ser observadas y analizadas en su ambiente
natural sin sufrir manipulacion alguna” (45). De corte transversal, ya que los datos se van a

recolectar en un momento determinado, no haciendo seguimiento de los mismos (29).
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3.5.  Poblacion, Muestra y Muestreo
3.5.1. Poblacion

Para la poblacion se trabajé con el grupo de enfermeros licenciados que realizan
actividades asistenciales en la unidad de emergencia, cuya poblacion es de 270 enfermeros
divididos en 5 turnos rotativos de 54 enfermeros por turno distribuidos en las diferentes areas

del servicio.

Criterios de inclusion

e Enfermero asistencial mayor a 25 afios

e Enfermeros asistenciales de ambos sexos

e Enfermeros asistenciales que aceptaron participar en el estudio voluntariamente,
primero firmando el consentimiento informado en forma fisica para luego responder la

encuesta de forma virtual por Google Form.

e Enfermeras/os que realizan actividad asistencial en el servicio de emergencia adultos

en calidad de nombrado, 728, CAS y Terceros

Criterios de Exclusion
e Enfermeras asistenciales del servicio de emergencia adultos que no se encuentren
laborando al momento de realizar la encuesta por motivos de descanso medico o

vacaciones.

e Personal asistencial contratado como Residente enfermero de la especialidad en

Emergencias y Desastres.

e Licenciados enfermeros que realizan labor administrativa en el servicio de Emergencia

Adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins (01 jefa y 02 subjefas del servicio).
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3.5.2. Muestra
Para realizar el célculo del tamafio de muestra se efectud utilizando el software Open

EPI, el cual se encuentra disponible en: https://www.openepi.com/Menu/OE_Menu.htm.

Se considerdé como tamafio de la poblacion total a 270 personas, como frecuencia hipotética
del factor de resultado al 50%, como limite de confianza al 5% y un efecto de disefio de 1;

generando una muestra minima de 159 personas con un intervalo de confianza al 95%.

3.5.3. Muestreo
Muestreo probabilistico, de tipo aleatorio simple ya que “todos los elementos tienen la
misma posibilidad de ser elegidos para la muestra y se obtienen definiendo el tamafio de la

muestra, y por medio de una seleccion aleatoria de las unidades de muestreo/analisis™ (45).


https://www.openepi.com/Menu/OE_Menu.htm

3.6. Variables y operacionalizacion
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resultados obtenidos.
La confianza a los
empleados los motiva
a lograr més de lo que
muchos esperan de
ellos (37).

Esfuerzo mayor
16, 18

Consideracion
individualizada

Trato personalizado
10, 15

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEMS MEDICION VALORATIVA
(NIVELES O
RANGOS)
Liderazgo Bass y Avolio, Cuestionario de la Influencia idealizada | Compromiso Cualitativo Ordinal Escala de Likert:
transformacional plantean que el lider | tesis de Maestria: 2,7,12,19 Nunca=1
estimula cambiosen | “Liderazgo __ De vez en cuando = 2
las personas bajosu | transformacional y Credibilidad A veces = 3
mando ya que buscan | Engagement de 59,1113 Bastante = 4
el logro del interés colaboradores de la Casi siempre =5
colectivos muy por Intendencia Macro Motivacion Logro de objetivos RANGOS
encimas de sus Regional SUSALUD | inspiracional 4,6, 14, 20 La escala de
intereses personales, | Norte, 2021 (43). medicién de la
caracteristica que le variable que es
da mayor importancia Estimulacién Cambio cualitativa ordinal
y valor a los intelectual 1,3 sera recategorizada

Apoyo desinteresado

8, 17

convirtiéndose en una
escala de medicion
Cuantitativa:

Bajo:

20-46

Medio:

47-73

Alto:

74-100
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEMS MEDICION VALORATIVA
(NIVELES O
RANGOS)
Rendimiento El rendimiento Cuestionario de la CAPACIDAD . Dominio de su area Cualitativo Escala de Likert
laboral laboral no sélo vaa | tesis de Maestria: ADMINISTRATIVA . Satisfaccion Ordinal Nunca (1)
depender de las “Administracion 1,2,3 De vez en cuando
habilidades, talento | gerencial en el . Estrategias 2
y la motivacion de rendimiento laboral 45,6 Por lo general (3)
sus miembros, sino | del Hospital San . Manejo de situacion Casi siempre (4)
también de cémo Bartolomé 2017~ problematica Siempre (5)
estan organizados (46). 789,10 RANGOS
para hacer uso de Laescala de
dicho talento (22). — i medicion de la
CUALIDADES +  Comunicacion asertiva variable que es
PERSONALES 11,12,13,14 cualitativa ordinal
sera recategorizada
. Concepto de si mismo convirtiéndose en
15,16,17,18 una escala de
medicion
AMBITO LABORAL . Valores, actitudes y cuantitativa
perfeccionamiento 19, 20 Inadecuado
(28 — 64)
* Capacitacion Poco adecuado
21,22,23,24 (65— 101)
. Manejo de Adecuado
herramientas (102 - 140)
. Muestra afectividad

25, 26, 27,28
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.7.1. Técnica

La técnica de recoleccion que se utilizo fué la encuesta la cual se caracteriza por usar
procedimientos estandarizados, a partir de cuya aplicacion se recogen y analizan datos de una
muestra de poblacion. Segun Carrasco vendria ser una forma particular para llevar a cabo un
proceso de investigacion (41); se eligid esta técnica ya que la informacion se va a obtener de

las fuentes primarias de recoleccion.

3.7.2. Descripcion de instrumento

El instrumento que se usé fue el cuestionario, herramienta que nos permitira evaluar
la variable Liderazgo transformacional y el Rendimiento laboral; Segin Herndndez Sampieri
(45), el cuestionario es tal vez el mas utilizado para la recoleccidn de datos; este consiste en un
conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir. Ademas, se utiliz6 el
escalamiento tipo Likert, el cual sirve para medir las actitudes de los profesores. (42), el cual

estara fraccionado de la siguiente manera:
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Instrumento 1 (Variable 1)

Ficha técnica del instrumento para medir la variable: Liderazgo transformacional.
Nombre del instrumento: Cuestionario de la tesis de Maestria: “Liderazgo transformacional

y Engagement de colaboradores de la Intendencia Macro Regional SUSALUD Norte, 2021

(43).

Autor: Asencio Lopez, Zoyla Kary

Poblacién: 27 empleados de la Macro Norte SUSALUD

Tiempo: No descrito

Momento: No detallado

Lugar: Intendencia Macro Regional SUSALUD Norte

Validez: Validez de contenido por juicio de expertos
Segun el V de Aiken de 0,997

Fiabilidad: Segun alfa de Cronbach de 0,964.

Tiempo de llenado: 10 minutos
Numero de items: 20 items
Dimensiones: <Influencia idealizada: (2,7,12,19,5,9,11,13)
*Motivacion inspiracional: (4, 6, 14,20)
*Estimulacion intelectual: (1, 3, 16, 18)
*Consideracion individualizada: (10, 15, 8, 17)
Alternativas de respuesta:
Nunca (1), de vez en cuando (2), a veces (3), bastante (4), casi siempre (5)
Baremos (niveles, grados) de la variable:
GENERAL: Alto: (74 -100), Medio (47 -73), Bajo (20 - 46)
POR DIMENSIONES: Meza (48);

Bueno (24 — 30), regular (17 -23), malo (10 — 16)
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Instrumento 2 (Variable 2)

Ficha técnica del instrumento para medir la variable: Rendimiento Laboral
Nombre del instrumento Cuestionario de la tesis de Maestria: “Administracion gerencial en

el rendimiento laboral del Hospital San Bartolomé, 2017” (46).

Autor: Etelber Yuri Castro Rojas

Poblacién: 75 trabajadores administrativos del Hospital San Bartolomé
Tiempo: No descrito

Momento: No detallado

Lugar: Hospital San Bartolomé

Validez: Juicio de expertos

Fiabilidad: Alfa de Cronbach 0,926

Tiempo de llenado: 10 minutos

Numero de items: 30 items

Dimensiones: Capacidad administrativa (1 — 10)
Cualidades personales (11 - 20)
Ambito laboral (21 —30)

Alternativas de respuesta:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Baremos (niveles, grados) de la variable:

Inadecuado (28 - 64), Poco adecuado (64 -101), Adecuado (102 — 140)
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Los instrumentos se validaron por juicio de expertos en la cual han participado 07

licenciados de enfermeria con el grado de Magister los cuales son los que llegaron a validar los

instrumentos usados en el estudio, estos lo conforman:

Meza

Experto Pertinencia | Relevancia Claridad Suficiencia Condicién
final

Mg. Sujeli Espinoza | SI Sl Sl Sl Aplicable
Herrera

Mg. Janelli Nario Sl Sl Sl Sl Aplicable
Véasquez

Mg. Luis Castillo S S Sl Sl Aplicable
Candela

Mg Alicia Aquino Sl Sl Sl Sl Aplicable
Valverde

Mg. Janet Guerrero Sl Si Sl Sl Aplicable
Lizama

Mg. Anny Pefia Rios | SI Sl Sl Sl Aplicable
Mg. Micaela Lorenzo | SI Sl Sl Sl Aplicable

Analisis de Validez de Contenido por criterio de jueces

Se calcul6 el

coeficiente V de Aiken,

para el cuestionario de Liderazgo

Transformacional, asi como para el cuestionario de Rendimiento Laboral. En cada uno de los

cuestionarios se evaluaron tres criterios: pertinencia, relevancia y claridad de cada uno de los

items que forman los cuestionarios. Se consideraron dos valores: 1 para calificar la respuesta

afirmativa (Si) y 0 para calificar la respuesta negativa (No). Ambos cuestionarios fueron

evaluados por siete jueces.
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Cuestionario Liderazgo Transformacional

Al realizar el calculo del coeficiente VV de Aiken para el cuestionario de Liderazgo
Transformacional se obtuvo un valor de 1.00 lo que indica un acuerdo maximo entre los jueces

acerca de los tres criterios evaluados.

La Tabla N. 13 viene a exponer el resultado de la evaluacion realizada por los siete
jueces consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los items. Como se observa, en
cada uno de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica

un acuerdo total respecto del criterio Pertinencia.

La Tabla N. 14 expone el resultado de la evaluacion realizada por los siete jueces
consultados respecto a la relevancia de cada uno de los items. Como se observa, en cada uno
de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica un acuerdo

total respecto del criterio Relevancia.

La Tabla N. 15 expone el resultado de la evaluacién realizada por los siete jueces
consultados respecto a la claridad de cada uno de los items. Como se observa, en cada uno de
los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica un acuerdo

total respecto del criterio Claridad.

Cuestionario Rendimiento Laboral

Al realizar el célculo del coeficiente V de Aiken para el cuestionario de Rendimiento
Laboral se obtuvo un valor de 1.00 lo que indica un acuerdo maximo entre los jueces acerca de

los tres criterios evaluados.

La Tabla N. 16 expone el resultado de la evaluacion realizada por los siete jueces
consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los items. Como se observa, en cada uno
de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica un acuerdo

total respecto del criterio Pertinencia.
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La Tabla N. 17 expone el resultado de la evaluacion realizada por los siete jueces
consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los items. Como se observa, en cada uno
de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica un acuerdo

total respecto del criterio Relevancia.

La Tabla N. 18 expone el resultado de la evaluacion realizada por los siete jueces
consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los items. Como se observa, en cada uno
de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica un acuerdo

total respecto del criterio Claridad.

3.7.4. Confiabilidad

Para efectos de este estudio fue aplicada una prueba piloto para 20 participantes
seleccionados en forma aleatoria que pertenecen al rubro de salud. Los instrumentos se
analizaron con el célculo del coeficiente alfa de Cronbach; Segun Arispe Alburqueque (29)
“La confiabilidad es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes en una
muestra. Se puede determinar mediante: medida de estabilidad, formas alternativas o paralelas,

mitades partidas y consistencia interna”. (anexo 4).

3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

Para el proceso de recopilacion de datos se solicitd en primera instancia los permisos
respectivos a las oficinas correspondientes como son Jefatura del departamento, Jefatura del
servicio tanto de enfermeras como médico del &rea de emergencia, comité de ética y oficina de

capacitacion e investigacion.

Luego se captd al personal que labora en dicho servicio para realizar la recogida de

informacion a través de los dos cuestionarios, las encuestas se llenaron en forma virtual a través
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de un enlace en GOOGLE FORMS, el mismo que tuvo un tiempo de llenado de 10 a 15 minutos

previo consentimiento informado que se realiz6 en forma fisica y virtual.

Una vez reunida la informacién se elabor6é un archivo de datos utilizando la hoja de
calculo de Excel con las respuestas obtenidas para el liderazgo transformacional, asi como para
el rendimiento laboral. Posteriormente, se exporto las respuestas a un archivo de datos en
formato Stata v17. Para la obtencion de los puntajes en el liderazgo transformacional se
procedid a sumar los puntajes obtenidos en cada uno de los items que conforman el
cuestionario; de la misma manera se procedido con el puntaje del rendimiento laboral.
Posteriormente, con el fin de obtener las puntuaciones de las cuatro dimensiones que componen
el liderazgo transformador se llevé a cabo la suma de valores de cada uno de los items que
forman cada una de estas dimensiones. Cada uno de los items que componen el cuestionario
de Liderazgo Transformacional y el de Rendimiento laboral son variables cualitativas ordinales
medidas en escala de Likert. Posteriormente, al realizar la suma de puntajes se obtiene un solo
indicador numeérico con la caracteristica de ordinal. Una vez obtenidos los puntajes a través de
la suma se procedié a categorizarlos haciendo uso de los baremos segin el autor del
instrumento. Para el analisis univariado se procedi6 a calcular frecuencias y porcentajes y los
resultados se presentaron en tablas de frecuencia. Para el analisis bivariado se procedié a
calcular frecuencias y porcentajes y se elaboraron tablas cruzadas. Para comprobar la relacion
entre las variables se utilizé el Test Exacto de Fisher, esto debido a que existen muchas
frecuencias cero en las tablas cruzadas (52), las pruebas de hip6tesis se contrastaron a un nivel

de significancia de 0.05.
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3.9.  Aspectos éticos

Esta investigacién cumplié con la declaracion de Helsinki en la que claramente se le
informo sobre los riesgos y beneficios de su participacion o no, en la investigacion (30). Que
el proyecto cumplié con los aspectos éticos ya que fué examinado y aprobado por las
Comisiones de Etica e Investigacion del Hospital “Edgardo Rebagliati Martins” y de la

“Universidad Norbert Wiener”.

Se respetd el anonimato de los participantes, a fin de proteger su identidad en aras de
preservar lo dicho en la Ley N° 29733 (“Ley de proteccion de datos personales”). Se otorgd un
consentimiento informado a los enfermeros a fin de que sirva como sustento de su contribucion
voluntaria y se les hizo mencion sobre los objetivos a conseguir con la presente investigacion.

Los participantes tuvieron el derecho de retirarse del estudio si lo deseaban.
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4. CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados

4.1.1. Andlisis descriptivo de resultados

Se analizaron a 187 Licenciados de Enfermeria que realizan labor asistencial en la unidad
de emergencia del Hospital analizado, de los cuales el 79.1% eran de sexo femenino; el 41.7%
tenian entre 35 y 45 afios cumplidos; el 27.7% tiene un tiempo de menos de 5 afios trabajando en
la institucién, mientras que un 25.7% tiene un tiempo entre 5y 10 afios y el 25.1% tiene un tiempo

laborando entre 21 y 30 afios. (Tabla N. 1)

Tabla 1: Caracteristicas generales de los Licenciandos de enfermeria de la Unidad de
Emergencia del “H. N. Edgardo Rebagliati Martins” (HNERM). 2023

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Sexo

Femenino 148 79.1%

Masculino 39 20.9%
Edad (afios)

25-34 34 18.2%

35-44 78 41.7%

45 - 54 52 27.8%

55 - 64 20 10.7%

65 a mas 3 1.6%
Tiempo Laborando

De 11 - 20 afios 31 16.6%

De 21y 30 afios 47 25.1%

De 5 - 10 afios 48 25.7%

Mas de 20 afios 11 5.9%

Menos de 5 afios 50 26.7%
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La Tabla N.2 y el Grafico N. 1 presenta los resultados obtenidos de los niveles del
Liderazgo Transformacional. Se encontrd6 que el 63.6% de los licenciados en enfermeria
obtuvieron un nivel malo de liderazgo transformacional y solo el 1.1% se encontraban con un nivel

bueno.

Tabla 2: Niveles de Liderazgo Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la

Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

Liderazgo . .
. Frecuencia Porcentaje
Transformacional
Bueno 2 1.1%
Regular 66 35.3%
Malo 119 63.6%

GréaficoN. 1

Niveles de Liderazgo Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de
Emergencia del HNERM 2023.
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La Tabla N.3 y el Gréfico N. 2 presenta los resultados obtenidos de los niveles del
Rendimiento Laboral. Se encontré que el 81.8% de los licenciados en enfermeria obtuvieron un

nivel adecuado de Rendimiento Laboral y s6lo el 1.1% se encontraban con un nivel inadecuado.



Tabla 3: Niveles de Rendimiento Laboral en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de
Emergencia del HNERM. 2023.

Rendimiento . )
Frecuencia Porcentaje
Laboral
Adecuado 153 81.8%
Poco Adecuado 32 17.1%
Inadecuado 2 1.1%

Grafico N. 2
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Niveles de Rendimiento Laboral en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia

del HNERM 2023.
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La Tabla N.4 y el Gréafico N. 3 presenta los resultados obtenidos de los niveles de la

dimension Influencia Idealizada del Liderazgo Transformacional. Se encontrd que el 54.5% de los

licenciados en enfermeria obtuvieron un nivel bueno mientras que el 18.7% se encontraban con un

nivel malo.



Tabla 4: Niveles de la dimension Influencia Idealizada del Liderazgo Transformacional en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

Gréafico N. 3

Influencia . i
. Frecuencia Porcentaje
Idealizada
Bueno 102 54.5%
Regular 50 26.7%
Malo 35 18.7%
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Niveles de la dimension Influencia lIdealizada del Liderazgo Transformacional en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.
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La Tabla N. 5y el Gréfico N. 4 presenta los resultados obtenidos de los niveles de la

dimension Motivacion Inspiracional del Liderazgo Transformacional. Ninguno de los Licenciados

en enfermeria obtuvo un nivel bueno (0%), mientras que el 81.3% se encontr6 con un nivel malo.
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Tabla 5: Niveles de la dimension Motivacion Inspiracional del Liderazgo Transformacional en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

MoFiva(_:i()n Frecuencia Porcentaje
Inspiracional
Bueno 0 0.0%
Regular 35 18.7%
Malo 152 81.3%

Grafico N. 4

Niveles de la dimension Motivacion Inspiracional del Liderazgo Transformacional en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.
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La Tabla N. 6 y el Grafico N. 5 presenta los resultados obtenidos de los niveles de la
dimension Estimulacion Intelectual del Liderazgo Transformacional. Ninguno de los Licenciados

en enfermeria obtuvo un nivel bueno (0%), mientras que el 93.6% se encontrd con un nivel malo.
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Tabla 6: Niveles de la dimension Estimulacion Intelectual del Liderazgo Transformacional en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

Estimulacion . ]
Frecuencia Porcentaje

Intelectual
Bueno 0 0.0%
Regular 12 6.4%
Malo 175 93.6%

Gréafico N. 5

Niveles de la dimension Estimulacion Intelectual del Liderazgo Transformacional en

Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.
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La Tabla N. 7 y el Grafico N. 6 presenta los resultados obtenidos de los niveles de la
dimension Consideracion Idealizada del Liderazgo Transformacional. Ninguno de los Licenciados

en enfermeria obtuvo un nivel bueno (0%), mientras que el 93.6% se encontrd con un nivel malo.
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Tabla 7: Niveles de la dimension Consideracion Individualizada del Liderazgo
Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

Consideracion

. . Frecuencia Porcentaje
Individualizada J

0,
Bueno 0 0.0%

0,
Regular 12 6.4%

0,
Malo 175 93.6%

Grafico N. 6

Niveles de la dimensién Consideracion Individualizada del Liderazgo Transformacional en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.
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4.1.2. Prueba de hipotesis
o Prueba de hipotesis General
Hipdtesis Nula: No existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Rendimiento

laboral en Licenciados de Enfermeria.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Rendimiento

laboral en Licenciados de Enfermeria.
Nivel de significancia: 0.05

o Estadistico de prueba: Test Exacto de Fisher
o Toma de decision: Se rechaza la hipétesis nula (p = 0.000)

La Tabla N. 8 y el Gréfico N. 7 presenta los resultados obtenidos de los niveles del
Rendimiento laboral segin los niveles del Liderazgo Transformacional. En aquellos licenciados
que obtuvieron un nivel Adecuado de rendimiento laboral, 56.9% revelaron un nivel malo de
Liderazgo Transformacional, mientras que solo el 1.3% obtuvo un nivel bueno. Por otro lado, en
los licenciados que obtuvieron un rendimiento laboral poco adecuado, 93.8% presentaron un
Liderazgo Transformacional malo y ninguno de los licenciados presentd un nivel bueno.
Finalmente, la totalidad de los entrevistados (100%) que obtuvieron un nivel Inadecuado de
Rendimiento Laboral obtuvo un nivel de Liderazgo Transformacional malo. A la hora de analizar
la relacion entre el Rendimiento Laboral con el Liderazgo Transformador calculando el Test
Exacto de Fisher, se encontr6 una relacion estadisticamente significativa entre estas dos variables

(»p = 0.000) a un nivel de significancia de 0.05.
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Tabla 8: Rendimiento Laboral segun el Liderazgo Transformacional en Licenciados de
Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

Rendimiento Laboral

Trarll_slfqoerrr?\;%(i)on al Adecuado Poco Adecuado Inadecuado
n % n % n %
Bueno 2 1.3% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 64 41.8% 2 6.3% 0 0.0%
Malo 87 56.9% 30 93.8% 2 100.0%

Grafico N. 7

Rendimiento Laboral segun el Liderazgo Transformacional en Licenciados de Enfermeria

de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.
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o Prueba de hipotesis Especifica 1
Hipotesis Nula: No existe relacion entre la Dimension Influencia Idealizada del Liderazgo

Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre la Dimension Influencia Idealizada del Liderazgo

Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

o Nivel de significancia: 0.05
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o Estadistico de prueba: Test exacto de Fisher
o Toma de decision: Se rechaza la hipétesis nula (p = 0.002)

La Tabla N. 9 y el Gréafico N. 8 presenta los resultados obtenidos de los niveles del
Rendimiento laboral segin los niveles de la dimension Influencia ldealizada del Liderazgo
Transformacional (LT). En aquellos licenciados que obtuvieron un nivel Adecuado de rendimiento
laboral, 60.1% presentaron un nivel bueno en la dimension en mencion, por otra parte, el 15.7%
obtuvo un nivel malo en esta misma dimensién. Por otro lado, en los licenciados que obtuvieron
un rendimiento laboral poco adecuado, 31.3% presentaron un nivel bueno en esta dimensién vy el
28.1% de los licenciados presentd un nivel malo. Finalmente, la totalidad de los entrevistados
(100%) que obtuvieron un nivel Inadecuado de Rendimiento Laboral, obtuvo un nivel malo en la
dimension mencionada del liderazgo. Al analizar la relacién entre el Rendimiento Laboral con la
dimension Influencia Idealizada del LT a través del célculo del Test Exacto de Fisher, se encontro
una relacién estadisticamente significativa entre estas dos variables (p = 0.002) a un nivel de

significancia de 0.05.

Tabla 9: Rendimiento Laboral segun la dimension Influencia Idealizada del Liderazgo
Transformacional en Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

Rendimiento Laboral

Influencia Idealizada

Adecuado Poco Adecuado Inadecuado
n % n % n %
Bueno 92 60.1% 10 31.3% 0 0.0%
Regular 37 24.2% 13 40.6% 0 0.0%

Malo 24 15.7% 9 28.1% 2 100.0%




Gréafico N. 8
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Rendimiento Laboral segun la dimension Influencia Idealizada del LT en Licenciados de

Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.
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o Prueba de hipotesis Especifica 2

Hipdtesis Nula: No existe relacion entre la Dimension Motivacion Inspiracional del

Liderazgo Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre la Dimension Motivacion Inspiracional del

Liderazgo Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

o Nivel de significancia: 0.05

o Estadistico de prueba: Test exacto de Fisher

o Toma de decision: Se rechaza la hipétesis nula (p = 0.024)

La Tabla N. 10 y el Gréafico N. 9 presenta los resultados obtenidos de los niveles del

Rendimiento laboral seguin los niveles de la dimension Motivacion Inspiracional (MI) del LT. En
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aquellos licenciados que obtuvieron un nivel Adecuado de rendimiento laboral, ninguno obtuvo
un nivel bueno en la dimension Motivacion Inspiracional del LT, mientras que el 77.8% obtuvo
un nivel malo. Por otro lado, en los licenciados que obtuvieron un rendimiento laboral poco
adecuado, ninguno obtuvo un nivel bueno en la dimension Motivacion inspiracional del LT
mientras que el 96.9% de los licenciados presentd un nivel malo en esta misma dimension.
Finalmente, la totalidad de los entrevistados (100%) que obtuvieron un nivel Inadecuado de
Rendimiento Laboral obtuvo un nivel malo en la dimension en mencién. Al analizar la relacion
entre el Rendimiento Laboral con la dimensién Motivacion Inspiracional del LT a través del
célculo del Test Exacto de Fisher, se encontrd una relacion estadisticamente significativa entre

estas dos variables (p = 0.024) a un nivel de significancia de 0.05.

Tabla 10: Rendimiento Laboral segun la dimension Motivacion Inspiracional del LT en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM 2023.

Rendimiento Laboral

Motivacion Poco
Inspiracional Adecuado Adecuado Inadecuado
n % n % n %
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 34 22.2% 1 31% 0 0.0%
Malo 119 77.8% 31 96.9% 2 100.0%

Grafico N. 9
Rendimiento Laboral segin la dimensién Motivacion Inspiracional del LT en Licenciados

de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM, 2023.
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o Prueba de hipotesis Especifica 3
Hipotesis Nula: No existe relacion entre la Dimension Estimulacion Intelectual del

Liderazgo Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

Hipdtesis Alterna: Existe relacion entre la Dimension Estimulacion Intelectual del

Liderazgo Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

o Nivel de significancia: 0.05
o Estadistico de prueba: Test exacto de Fisher
o Toma de decision: No se rechaza la hipétesis nula (p = 0.239)

La Tabla N. 11 y el Grafico N. 10 presenta los resultados obtenidos de los niveles del
Rendimiento laboral segun los niveles de la dimensién Estimulacion Intelectual del LT. En
aquellos licenciados que obtuvieron un nivel Adecuado de rendimiento laboral, ninguno obtuvo
un nivel bueno en la dimensién en mencion, mientras que el 92.2% obtuvo un nivel malo en esta
misma dimension. Por otro lado, en los licenciados que obtuvieron un rendimiento laboral poco

adecuado, la totalidad (100%) obtuvo un nivel malo en la dimension Estimulacion Intelectual del
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LT. Finalmente, la totalidad de los entrevistados (100%) que obtuvieron un nivel Inadecuado de
Rendimiento Laboral obtuvo un nivel malo en la dimension Estimulacion Intelectual del LT. Al
analizar la relacion encontrada del Rendimiento Laboral con la dimensién Estimulacion Intelectual
del LT atraves del calculo del Test Exacto de Fisher, no se encontr6 una relacion estadisticamente

significativa entre estas dos variables (p = 0.239) a un nivel de significancia de 0.05.

Tabla 11: Rendimiento Laboral segin la dimension Estimulacion Intelectual del LT en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM, 2023.

Rendimiento Laboral

Estimulacion

Intelectual Adecuado Poco Adecuado  Inadecuado
% n % n %
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 12 7.8% 0 0.0% 0 0.0%
Malo 141 922% 32 100.0% 2  100.0%

Gréfico N. 10
Rendimiento Laboral segun la dimensién Estimulacién Intelectual del LT en Licenciados de

Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM, 2023.
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o Prueba de hipotesis Especifica 4
Hipdtesis Nula: No existe relacion entre la Dimension Consideracién Individualizada del

Liderazgo Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre la Dimension Consideracion Individualizada del

Liderazgo Transformacional con el Rendimiento laboral en Licenciados de Enfermeria.

o Nivel de significancia: 0.05
o Estadistico de prueba: Test exacto de Fisher

o Toma de decision: No se rechaza la hipotesis nula (p = 0.239)

La Tabla N. 12 y el Grafico N. 11 presenta los resultados obtenidos de los niveles del
Rendimiento laboral segun los niveles de la dimension Consideracion Individualizada del LT. En
aquellos licenciados que obtuvieron un nivel Adecuado de rendimiento laboral, ninguno obtuvo
un nivel bueno en la dimensién Consideracion Individualizada del LT, mientras que el 92.2%
obtuvo un nivel malo en esta misma dimension. Por otro lado, en los licenciados que obtuvieron
un rendimiento laboral poco adecuado, la totalidad (100%) obtuvo un nivel malo en la dimensién
Consideracion Individualizada del LT. Finalmente, la totalidad de los entrevistados (100%) que
obtuvieron un nivel Inadecuado de Rendimiento Laboral obtuvo un nivel malo en la dimension del
Liderazgo en mencion. Al analizar la relacion entre el Rendimiento Laboral con la dimension
Consideracion Individualizada del LT a traves del calculo del Test Exacto de Fisher, no se encontrd
una relacién estadisticamente significativa entre estas dos variables (p = 0.239) a un nivel de

significancia de 0.05.
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Tabla 12: Rendimiento Laboral segun la dimension Consideracién Individualizada del LT en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM, 2023.

Rendimiento Laboral

Consideracion

Individualizada Adecuado Poco Adecuado  Inadecuado
n % n % n %
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular 12 7.8% 0 0.0% 0 0.0%
Malo 141 922% 32 100.0% 2  100.0%

Grafico N. 11

Rendimiento Laboral segin la dimension Consideracion Individualizada del LT en
Licenciados de Enfermeria de la Unidad de Emergencia del HNERM, 2023.
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4.1.3. Discusion de los resultados
El objetivo general de esta investigacion es determinar si hay un vinculo entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral, considerando como unidad de estudio a los enfermeros

asistenciales del area de emergencia adultos del HNERM.

La teoria del liderazgo transformacional nos dice que los lideres influyen en el crecimiento
personal y el logro de objetivos, motivando constantemente al colaborador con el propoésito de

conectarlo a la visién de la organizacion, a fin de obtener una alta productividad y mayor
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satisfaccion del colaborador (40); Haciendo uso del estadistico test exacto de Fisher se encontrd
que hay un vinculo significativo entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del
personal de enfermeria de emergencia del HNERM, p=0,000 a un nivel de significancia de 0,05,
donde el 56,9% (87) de enfermeros percibe un liderazgo transformacional malo, pero a pesar de
ello tenian un adecuado rendimiento laboral; Este caso particular de percepcion que tienen los
trabajadores asistenciales sobre el lider no refleja lo expuesto en el enunciado tedrico, este
adecuado rendimiento podria deberse al nivel de formacion de las enfermeros, ya que un requisito
para laborar en este servicio es contar con la Especialidad en Emergencia y Desastres, sumado con
el tiempo laboral que es mayor de 10 afios. Con respecto a la hipotesis general, puedo sefialar que
esta se cumple a cabalidad reforzada por los siguientes estudios: En la investigacion de Chu (2021)
expuso en su estudio que si habia un efecto significativo del Liderazgo transformacional en los
diferentes niveles del desemperio de los médicos en los nosocomios de la ciudad de Harbin (China)
(p<0,05 B =1,52) hecho que provoco cambios en sus motivaciones y estilos de afrontamiento a fin
de aumentar la eficiencia laboral al producirse cambios de comportamiento y mejora en la
productividad (4). A ello se le suma el estudio de Miao (2019) donde refiri6 que el liderazgo
transformacional modera positivamente la relacion del bienestar laboral y la creatividad de los
trabajadores, dicha relacion se hace mas fuerte cuando este liderazgo es alto (b = 0,444, p < 0,01)
estando significativamente relacionado a la creatividad de los empleados, este sistema de trabajo
de alto rendimiento mejora el desempefio al mejorar los conocimientos las habilidades y actitudes
de los empleados (3). Se le suma el estudio de Tito (2013) quien sustentd que el rendimiento
laboral depende significativamente del liderazgo, estudio que se efectué en una empresa de
servicios de Lima Metropolitana, donde se utiliz6 el coeficiente de correlacion de Pearson 0,84 y

el grado de asociacion de ambas variables fue alto 0,849 refiriendo que la motivacion del lider
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aumenta el rendimiento laboral (12). Shao (2022) demostrd que el liderazgo transformacional
impact6 positivamente en el desempefio laboral en su estudio denominado “Efectos moderadores
del liderazgo transformacional, el compromiso afectivo, el desempefio y la inseguridad laboral”,
donde comentan que estos lideres mostraban interés en resolver los problemas de sus empleados
y los alentaban a ser participe en el desarrollo de la organizacion, con ello los trabajadores no solo

cumplian sus tareas sino que realizaban trabajo extra fuera del rol (49).

Por ultimo, Minaya (2020), determind que existe una relacion significativa directa del
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral en un estudio realizado en la ciudad de Chosica
en la empresa de Corporacion Industrial Frami E.1.R.L. r= 0,839, con un nivel de Sig. bilateral =
0.000 (p < 0.05), concluyendo que a mayor liderazgo transformacional trae consigo mayor
rendimiento laboral de los empleados de la empresa (50). Con todo lo mencionado puedo deducir
que el lider si influye en los resultados ya sean positivos o negativos de sus colaboradores, por ello
los gestores deben evaluar el clima laboral, motivar constantemente a sus asistenciales, a fin de

obtener una alta productividad y mejor desempefio en las funciones .

En la hipétesis 1 El teérico Bass refirio que los lideres fomentan nuevos enfoques a la
solucidn de problemas, estimulan a cuestionar la forma habitual de realizar su labor, influenciando
positivamente para mejorar en el desempefio (40). En la segunda hipdtesis puedo sefialar que si
existe vinculo significativo de la dimension influencia idealizada del LT y el rendimiento laboral
de las enfermeras. por lo cual rechazo la hipétesis nula al haberlo analizado usando el Test exacto
de Fisher con p=0,002 y un nivel de significancia de 0,05; aqui el personal percibe un nivel bueno

de influencia idealizada que trae consigo un adecuado rendimiento laboral 92(60.1%).

Este resultado refuerza lo encontrado en la investigacion de Sanchez (2022), quien

encontré que la influencia idealizada se relaciona de forma significativa con el desempefio laboral
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en el area de operaciones de una farmacéutica — Ecuador, 2022, donde utilizd la estadistica de
correlacién de la rho de Spearman representado por 0,781y p (0) valor de significancia es inferior
al 0.05 (7). En contraposicion Bautista (2022) no encontrd algin tipo de relacion entre la
dimension carisma del LT con el clima organizacional del personal de enfermeria del Hospital
Guillermo Almenara, Lima, (Rho =0,202 y p=0,056). A pesar de que los estudios son diferentes
en contexto al hablar uno sobre los enfermeros y el otro del personal de &rea de operaciones de
una farmacéutica, estas investigaciones demuestran la importancia de la dimension influencia
idealizada del liderazgo transformacional sobre el rendimiento laboral debido a que se enfocan en

la misma variable (51).

En la hipdtesis 2 encontré que hay un vinculo estadisticamente significativo de la
dimension Motivacién Inspiracional del LT con el rendimiento laboral, con ello rechazo la
hipotesis nula luego de haber hecho el debido analisis utilizando el Test exacto de Fisher con un
p=0,024 a un nivel de significancia de 0,05; se evidencié que en aquellos licenciados que
obtuvieron un nivel Adecuado de rendimiento laboral, ninguno obtuvo un nivel bueno en la
dimension Motivacion Inspiracional, pero si percibieron un nivel malo en esta dimension
119(77,8%). El estudio presenta similitudes con Cerron (2021) quien sustento que existe una alta
y positiva correlacion de la motivacion inspiradora con el rendimiento laboral de los empleados
de la Quimica Suiza S.A.C., Santa Anita, con un nivel de significancia igual de 0,000< 0,05y el
coeficiente de correlacion (r=0,731). Concluyendo que la habilidad del lider en esta dimension va
a traer consigo compromiso a fin de lograr las metas en una organizacion (13). Estudio que se
complementa con Meza (2023) quien encontré que existe una relaciéon positiva moderada entre
esta dimension motivacion inspiracional del liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional en los empleados tecndlogos médicos de Arequipa en tempos de pandemia por
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COVID 19 el 2023 r= 0,431 y p<0,05 (0,001) concluyendo que este estudio fortalece la gestién

del talento humano con la mejora continua de las competencias (48).

En la hipdtesis 3 los datos indicaron que No existe vinculo estadisticamente significativo
de la dimension estimulacion intelectual del LT con el Rendimiento laboral, por ello no
rechazamos la hipotesis nula, luego de haber hecho el debido analisis utilizando el Test exacto de
Fisher con un (p = 0.239) a un nivel de significancia de 0.05. Se observé que en los licenciados
que obtuvieron un nivel adecuado de rendimiento laboral, ninguno obtuvo un nivel bueno en esta
dimension en particular 141(92.2%); esto pudo ser ocasionado a que el lider enfermero no hace
que sus colaboradore aborden los diferentes problemas que se presentan en el servicio de una
manera distinta a lo protocolizado, no estimulando a que piensen de manera creativa ante los
problemas. Contrario con la investigacion de Panta (2022) quien refirid que, si hay relacion
significativa entre la estimulacion intelectual del LT y rendimiento laboral de los trabajadores de
una empresa comercializadora de materiales de construccion en el Callao, al usar la prueba de r =
0,709 y p= 0,000. En donde los jefes buscan diferentes soluciones para afrontar los problemas a
fin de que sus trabajadores afronten y culminen sus tareas efectivamente (17). Bautista (2022)
encontr6 que habia relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los enfermeros que laboran en el hospital Guillermo
Almenara, Lima (rho=0,464 y p=0,000) refiriendo que cuando los lideres estimulan a sus
trabajadores en la creatividad mejora la claridad de rol del empleado y aumenta su contribucion en
la organizacion (51). Las pocas oportunidades que dan los gestores a sus colaboradores, no
estimulando a cuestionar la manera habitual a hacer las labores trae consigo que eludan

responsabilidades y pasividad en la toma de decisiones.
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En la hipdtesis 4 el tedrico Bass nos dice que todo lider debe tener en consideracion la
necesidad de cada trabajador a fin de conocer su expectativa individual y potenciar en forma
personalizada su talento en la solucion de problemas (40). En mi estudio encuentro que no existe
vinculo estadisticamente significativo entre la escala Consideracion Individualizada del LT con el
Rendimiento laboral, por ello No se rechaz6 la hipétesis nula luego de haber hecho el debido
analisis utilizando el Test Exacto de Fisher con un (p = 0.239) a un nivel de significancia de
0.05. Se encontrd que en los licenciados que obtuvieron un nivel Adecuado de rendimiento laboral,
ninguno obtuvo un nivel bueno en esta dimension 141(92.2%) sumado con la percepcion de un
mal liderazgo que trae consigo un rendimiento poco adecuado 32(100%). Este resultado pudo
deberse a que nuestra jefa enfermera del servicio muchas veces no presta atencion personal o no
es empatico con los problemas que tienen sus colaboradores en el trabajo, al no tender canales de
comunicacion o no fomentando el dialogo con ello. En contra posicion a ello Gomez (2019)
encontrd que, si habia una correlacion positiva considerable y significativa entre la dimension
consideracion individualizada y el trabajo en equipo del personal de enfermeria de hospitalizacién
de una institucion de salud privada, lima —2019. conunar=0,911y p =0.00 (p < 0.05) refiriendo
que las coordinadoras de piso se retnen periddicamente a fin de evaluar la problematica y buscar
posibles soluciones, lo cual considero algo positivo ya que es bueno escuchar a los trabajadores
personalmente a fin de escuchar propuestas de solucion de diferentes angulos (18). Bautista
(2022) expuso que encontro relacion significativa de la consideracion individualizada del liderazgo
transformacional con el clima organizacional del personal de enfermeria del Hospital Guillermo
Almenara Irigoyen Lima 2022 r=0,277 y p=0,008 refiriendo que dicha dimension influye en el

comportamiento del personal (51).
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Cabe resaltar como investigador que fue necesario realizar este estudio en mi centro laboral
a fin de conocer los actuales rasgos del lider, sus competencias y habilidades, a la vez de captar la
percepcion que tienen los enfermeros sobre el liderazgo, ya que la motivacién del lider es un factor
fundamental en el éxito de una organizacion que influye en el rendimiento, productividad y
compromiso del personal; sin embargo debido a las carencias de diferentes indoles segun la data
en el servicio, esta trayendo resultados negativos en el equipo de enfermeras que venimos
laborando. Durante el desarrollo del estudio tuve la limitacion de no encontrar suficientes
investigaciones con las mismas variables y poblacion por ello se recomienda realizar mas
investigaciones similares a la presente a fin de implementar practicas de liderazgo efectivas en sus

organizaciones.

Finalmente puedo decir que a pesar de no haber encontrado significancia en la dimension
estimulacion intelectual y consideracion individualizada del liderazgo transformacional con el
rendimiento laboral, eso solo pudo deberse a la presencia de sesgos de variabilidad en la percepcién
de los trabajadores enfermeros por la pobre identificacion del lider con ellos y la problematica del
servicio, pero igualmente brindan rica informacién de las debilidades de la parte administrativa,
en este caso del liderazgo en el servicio que puede traer consigo cambios en el rendimiento de sus
colaboradores; dicha informacion servird de ayuda para poder enfocarnos en las actuales
debilidades del lider, las mismas que deben ser subsanadas, mejoradas y fortalecidas con el
proposito de experimentar trabajar en un buen clima laboral a fin de incrementar la calidad de la
atencion a los usuarios externos y eficacia en sus trabajadores. Por ello todo lider debe ser agente
de cambio al ensimismarse en disefiar solidas estrategias con vision definida e influencia positiva

en los demas.
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5. CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera.

Existe relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo transformacional y el
rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia del hospital

nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023 (p=0,000) con un nivel de significancia < 0,05
Segunda.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension influencia idealizada del
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio
de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023 (p=0,002) con un

nivel de significancia 0,05
Tercera.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension motivacion inspiracional

del liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del
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servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023 (p=0,024)

con un nivel de significancia 0,05

Cuarta.

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensidén estimulacion
intelectual del liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins,

2023 (p=0,239) con un nivel de significancia 0,05.

Quinta.

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension consideracion
individualizada del liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins,

2023 (p=0,239) con un nivel de significancia 0,05.

Recomendaciones

El profesional sanitario dedicado al servicio de emergencia padece de agotamiento por
exceso de trabajo debido a la alta demanda de atencion por ello enfrentan desafios a la hora
de brindar atencion de calidad que satisfaga las necesidades del cliente, para ello se
recomienda solicitar al departamento de enfermeria a través de la representante del area
de capacitacion a realizar contantes adiestramientos a los jefes enfermeros de servicio sobre
liderazgo, gestion del talento humano a fin que estos puedan expresar la vision de la

organizacion, motiven al personal y brinden apoyo a sus subordinados.
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b. Los hallazgos encontrados denotan que no hay suficientes trabajos que investiguen las dos
variables de estudio por ello se sugiere a nuestros docentes de investigacion de la
universidad a que se estimule a futuro en realizar investigaciones que tengan una
perspectiva mas sistematica para explorar el papel estratégico del liderazgo
transformacional en el rendimiento laboral de los empleados en la gestion de la atencion

hospitalaria.

c. Los lideres actuan como modelos a seguir para que los enfermeros muestren una influencia
idealizada de liderazgo transformacional por ello se recomienda a la Jefa de enfermeras
del servicio de emergencia a potencializar este estilo transformador entre los coordinadores
de servicio generando confianza hacia sus colaboradores, fortalecer la competencia de
inteligencia emocional (conocerse a si mismo), asi como fortalecer el dominio personal a
fin de lograr cambios en la organizacion y aumentar el rendimiento laboral de los

enfermeros asistenciales.

d. Alhablar de motivacion inspiracional nos referimos a la capacidad de comunicar la vision
entusiasmando al equipo asistencial en generar confianza de alcanzarla por ello se
recomienda a la jefa de enfermeras del servicio programe espacios y capacitaciones sobre
motivacion por el logro apoyado por el area de psicologia de la oficina de salud
ocupacional, a fin de cambiar paulatinamente sus estilos de afrontamiento al trabajo basado

en el equilibrio de ventajas y desventajas, para lograr una atencion de calidad.

e. Al hablar de estimulacion intelectual nos referimos de fomentar la resolucién de
problemas usando el razonamiento y la imaginacién en forma creativa a fin de que los
enfermeros cuestionen sus conceptos viendo el problema desde otro &ngulo por ello se

recomienda a la jefa de enfermera del servicio que proporcione ambientes de trabajo que
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fomente el pensamiento critico y la creatividad como: incluir actividades de lluvia de ideas,
resolucién de problemas en equipo realizar cursos de capacitacion, talleres, proyectos en

equipo, reuniones regulares de equipo, retroalimentacion constructivas entre otras.

Finalmente al hablar de consideracion individualizada nos referimos a que los lideres
deben tener en cuenta las necesidades de sus colaboradores de forma individual a fin de
identificar potencialidades y competencias individuales por ello se recomienda a la jefa de
enfermeras del servicio premiar los logros a través de incentivos de rotacion laboral o dar
facilidades para que el personal se capacite con ello aumenta la autoestima, organizar
actividades fuera de trabajo en coordinacion con recursos humanos y salud ocupacional
con ello mejora el ambiente laboral e involucrar a los asistenciales en las decisiones del

servicio mediante dindmicas participativas.
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TITULO: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO
DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL NACIONAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS, 2023”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

Problema general

¢Cuél es la relacién que existe entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal
de enfermeria del servicio de emergencia del hospital
nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023?

Problemas especificos
o ;Cudl es la relacién que existe entre la dimensién
influencia idealizada del liderazgo transformacional y el
rendimiento laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023?

o ;Cudl es la relacion que existe entre la dimension
motivacion inspiracional del liderazgo transformacional
y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023?

o ;Cudl es la relacion que existe entre la dimension
estimulacion intelectual del liderazgo transformacional
y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023?

o ;Cudl es la relacion que existe entre la dimension
consideracion individualizada del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal
de enfermeria 7 del servicio de emergencia del hospital
nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023?

Objetivo general
. Determinar la relacién entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral
del personal de enfermeria.

Objetivos especificos

. Establecer si existe una relacion entre la

dimension influencia idealizada  del
liderazgo transformacional y el
rendimiento  laboral del personal de
enfermeria

. Establecer si existe una relacion entre la
dimensién motivacion inspiracional del

liderazgo transformacional ~ y el
rendimiento laboral del personal de
enfermeria

. Establecer si existe una relacion entre la
dimension  estimulacion intelectual del

liderazgo  transformacional y el
rendimiento  laboral del personal de
enfermeria.

. Establecer si existe una relacion entre la
dimensién consideracion individualizada

del liderazgo transformacional y el
rendimiento  laboral del personal de
enfermeria.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento
laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia del
hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023.

Hip6tesis especifica

Hi: Existe relacién entre la dimension influencia idealizada del liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati
Martins, 2023.

Hi: Existe relacion entre la dimensién motivacién inspiracional del
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023.

Hi:  Existe relacion entre la dimension estimulacién intelectual del
liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de
enfermerfa del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023.

Hi:  Existe relacion entre la dimension consideracién individualizada
del liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023.

VARIABLE 1
Liderazgo transformacional

DIMENSIONES

Influencia idealizada
Motivacion inspiracional
Estimulacion intelectual
Consideracion individualizada

VARIABLE 2
Rendimiento laboral

DIMENSIONES
Capacidad administrativa
Cualidades personales
Ambito laboral

DISENO METODOLOGICO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de Investigacion:
Método y disefio de la investigacion

POBLACION

Poblacion total para la investigacion es de 270 enfermeras del hospital nacional “Edgardo Rebagliati Martins”

MUESTRA 159 enfermeras del servicio de emergencia del hospital Edgardo Rebagliati Martins

TECNICA: Encuesta.
INSTRUMENTO: Cuestionario.
TRATAMIENTO
ESTADISTICO: El tratamiento se
realizara usando el programa
SPSS
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resultados obtenidos.
La confianza a los
empleados los motiva
a lograr més de lo que
muchos esperan de
ellos (37).

Esfuerzo mayor
16, 18

Consideracién
individualizada

Trato personalizado
10, 15

Apoyo desinteresado

8, 17

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEMS MEDICION VALORATIVA
(NIVELES O
RANGOS)
Liderazgo Bass y Avolio, Cuestionario de la Influencia idealizada | Compromiso Cualitativo Ordinal Escala de Likert:
transformacional plantean que el lider | tesis de Maestria: 2,7,12,19 Nunca=1
estimula cambios en “Liderazgo De vez en cuando = 2
las personas bajo su | transformacional y Credibilidad A veces = 3
mando ya que buscan | Engagement de 59,1113 Bastante = 4
el logro del interés colaboradores de la Casi siempre =5
colectivos muy por Intendencia Macro Motivacion Logro de objetivos RANGOS
encimas de sus Regional SUSALUD | inspiracional 4,6, 14,20 La escala de
intereses personales, | Norte, 2021 (43). medicion de la
caracteristica que le variable que es
da mayor importancia Estimulacién Cambio cualitativa ordinal
y valor a los intelectual 1,3 sera recategorizada

convirtiéndose en una
escala de medicion
Cuantitativa:

Bajo:

20-46

Medio:

47-73

Alto:

74-100
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEMS MEDICION VALORATIVA
(NIVELES O
RANGOS)
Rendimiento El rendimiento Cuestionario de la CAPACIDAD . Dominio de su area Cualitativo Escala de Likert
laboral laboral no s6lo vaa | tesis de Maestria: ADMINISTRATIVA . Satisfaccion Ordinal Nunca (1)
depender de las “Administracion 1,2,3 De vez en cuando
habilidades, talento | gerencial en el . Estrategias 2
y la motivacion de rendimiento laboral 45,6 Por lo general (3)
sus miembros, sino | del Hospital San . Manejo de situacion Casi siempre (4)
también de cémo Bartolomé 2017~ problematica Siempre (5)
estan organizados (46). 789,10 RANGOS
para hacer uso de Laescala de
dicho talento (22). — i medicion de la
CUALIDADES +  Comunicacion asertiva variable que es
PERSONALES 11,12,13,14 cualitativa ordinal
sera recategorizada
. Concepto de si mismo convirtiéndose en
15,16,17,18 una escala de
medicion
AMBITO LABORAL . Valores, actitudes y cuantitativa
perfeccionamiento 19, 20 Inadecuado
(28 — 64)
* Capacitacion Poco adecuado
21,22,23,24 (65— 101)
. Manejo de Adecuado
herramientas (102 - 140)
. Muestra afectividad

25, 26, 27,28
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Anexo 3: Instrumentos

INSTRUMENTO N°1:

Liderazgo transformacional, Autor: Asencio Lopez Zoila (43).

El cuestionario tiene como objetivo evaluar la variable liderazgo transformacional, como

parte de un trabajo de investigacion que estoy llevando a cabo. Por tal motivo le solicito a
Ud. que colabore, respondiendo las preguntas segun su apreciacion, marcando con un aspa

(X) en el nimero de su eleccion. Solicito responda con veracidad usando la siguiente escala:

ESCALA DE VALORACION

NUNCA DE VEZ EN A VECES BASTANTE CASI
CUANDO SIEMPRE
1 2 3 4 5
EDAD SEXO Tiempo trabajando en la entidad (en afos)
F M
Z 0 L
n° 2 2312 |72 |&
MI LIDER 80| < 1§ |®
1 |2 3 4 5

1 | Reexamina las suposiciones criticas para ver si son
adecuadas

2 | Nos habla de los valores y creencias mas importantes
para él/ella

3 | Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar
los problemas

4 | Habla del futuro con optimismo

5 | Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella

6 | Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben
alcanzarse

7 | Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos
proponemos.

8 | Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion

9 | Vamas alla de su propio interés en beneficio del grupo
10 | Me trata mas como persona individual que como
miembro de un grupo

11 | Actua de tal forma que se gana mi respeto

12 | Considera las consecuencias éticas y morales de sus
decisiones
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13 | Da muestras de poder y confianza en si mismo

14 | Presenta una convincente vision de futuro

15 | Considera que tengo diferentes necesidades,
capacidades y aspiraciones en relacion a otras personas

16 | Me hace contemplar los problemas desde muchos
angulos diferentes

17 | Me ayuda a desarrollar mis capacidades

18 | Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

19 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo
de la mision a realizar

20 | Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos

INSTRUMENTO N° 2

Instrumento para medir el rendimiento laboral del personal de enfermeria. Autor Castro

Rojas Etelber Yuri (46).

El presente instrumento ha sido elaborado con el fin de tener una percepcion sobre el
rendimiento laboral. Agradeciendo su valioso aporte al responder con objetividad todas las

preguntas en aras de proporcionar informacion confiable

ITEMS 514 (3|2 |1
1 Tiene dominio en su area que desempefia.

2 Programa, organiza, coordina y controla con excelencia
capacidad su trabajo lo que facilita el logro de los
objetivos.

3 | Analiza con gran facilidad situaciones de trabajo,
sugiriendo siempre recomendaciones acertadas.

4 Su trabajo es satisfactorio en términos de las experiencias
del tiempo y ejecucion.

5 Utiliza estrategias adecuadas en su labor administrativa

6 Maneja adecuadamente estrategias de recursos y
materiales en las actividades de trabajo

7 Maneja conocimientos administrativos

8 Maneja adecuadamente situaciones problematicas dentro
de su espacio laboral

9 Es competente en su labor que desempefia




10 | Propicia un ambiente cordial, fomentando la
autodisciplina y el cumplimiento de las normas.

11 | Mantiene constantemente una actitud de interés 'y
atencion con el interlocutor.

12 | Se muestra confiado en las apreciaciones hacia los demas,
evitando los prejuicios.

13 | Demuestra sus sentimientos en el momento oportuno con
asertividad.

14 | Demuestra que se tiene confianza y autoestima.

15 | Demuestra fortaleza para reponerse ante cualquier
adversidad.

16 | Reconoce y acepta cuando ha cometido un error y se
rectifica.

17 | Asiste puntualmente a la institucion durante su jornada
laboral.

18 | Promueve el respeto, solidaridad, amor, justicia, libertad
entre todos y ante los demas.

19 | Demuestra vocacion de servicio hacia la institucion y
comunidad.

20 | Colabora normalmente en el trabajo en equipo
generalmente es diligente con la institucion, los jefes 'y
sus comparieros de trabajo

21 | En los dos ultimos afios se ha capacitado en seminarios y
cursos de perfeccionamiento administrativo.

22 | Los estudios de capacitacion que realizo6 los plasmo en la
practica de su trabajo.

23 | Dominan las herramientas de su trabajo adecuadamente.

24 | Manejar adecuadamente las herramientas tecnolégicas de
aprendizaje (TIC)

25 | Muestra carifio y firmeza hacia las personas de su
entorno.

26 | Trabaja en armonia y facilita acuerdo con su compafiero y
atiende bien al publico en general.

27 | Se integra a su equipo de trabajo para cumplir sus
funciones.

28 | Es capacitado permanente en su labor

29 | Muestra afectividad dentro de su ambito laboral

30 | Es empatico con las personas de su entorno
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Anexo 4: Validez del instrumento

“LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMER{A DEL SERVICIO DE
EMERGENCIA DEL HOSPITAL NACIONAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS, 2023~
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? |Claridad® Sugerencias
VARIABLE I: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA Si No |Si [No Si No
2  |Nos habla de los valores y creencias mas importantes para
él/ella
5  [Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella
7 |Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos
proponemos.
9 |Vamas alla de su propio interés en beneficio del grupo
11 |Actla de tal forma que se gana mi respeto
12 |Considera las consecuencias éticas y morales de sus
decisiones
13 |Da muestras de poder y confianza en si mismo
19 |Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la
mision a realizar
DIMENSION 2: MOTIVACION INSPIRACIONAL Si No |Si [No Si No
4 |Habla del futuro con optimismo
6 |Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben
alcanzarse
14 |Presenta una convincente vision de futuro
20 [Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos
DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL Si No |Si [No Si No




1 |Reexamina las suposiciones criticas para ver si son

adecuadas

3  |Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar los
problemas

16 |Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos
diferentes

18 |Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

DIMENSION 4: CONSIDERACION Si No |Si |No Si No
INDIVIDUALIZADA

8 |Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion

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

15 |Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones en relacion a otras personas

17 |Me ayuda a desarrollar mis capacidades

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:

DNI:

Firma del Experto Informante

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.



2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia’  |Relevancia® [Claridad®  |Sugerencias
Variable 11: RENDIMIENTO LABORAL
DIMENSION 1: CAPACIDAD ADMINISTRATIVA Si |No Si No Si  |No
1 [Tiene dominio en su area que desempefia
2  [Programa, organiza, coordina y controla con excelencia
capacidad su trabajo lo que facilita el logro de los objetivos.
3 |Analiza con gran facilidad situaciones de trabajo, sugiriendo
siempre recomendaciones acertadas.
4 |Su trabajo es satisfactorio en términos de las experiencias del
tiempo y ejecucion
5  |Utiliza estrategias adecuadas en su labor administrativa
6 |Maneja adecuadamente estrategias de recursos y materiales en
las actividades de trabajo.
7  |Maneja conocimientos administrativos
8 |Maneja adecuadamente situaciones problematicas dentro de
su espacio laboral
O  |Es competente en su labor que desempefia
10 |Propicia un ambiente cordial, fomentando la autodisciplinay
el cumplimiento de las normas.
DIMENSION 2: CUALIDADES PERSONALES Si |No Si No Si  |No
11 | Mantiene constantemente una actitud de interés y atencion
con el interlocutor
12 |Se muestra confiado en las apreciaciones hacia los demas,
evitando los prejuicios.
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13

Demuestra sus sentimientos en el momento oportuno con
asertividad.

14

Demuestra que se tiene confianza y autoestima.

15

Demuestra fortaleza para reponerse ante cualquier adversidad.

16

Reconoce y acepta cuando ha cometido un error y se
rectifica.

17

Asiste puntualmente a la institucion durante su jornada
laboral.

18

Promueve el respeto, solidaridad, amor, justicia, libertad entre
todos y ante los demas

19

Demuestra vocacion de servicio hacia la institucion y
comunidad.

20

Colabora normalmente en el trabajo en equipo generalmente
es diligente con la institucion, los jefes y sus compafieros de
trabajo.

DIMENSION 3: AMBITO LABORAL

Si

No

Si

No

Si

No

21

En los dos ultimos afios se ha capacitado en seminarios y
cursos de perfeccionamiento administrativo

22

Los estudios de capacitacion que realiz6 los plasmo en la
préctica de su trabajo.

23

Dominan las herramientas de su trabajo adecuadamente.

24

Manejar adecuadamente las herramientas tecnoldgicas de
aprendizaje (TIC)

25

Muestra carifio y firmeza hacia las personas de su entorno.

26

Trabaja en armonia y facilita acuerdo con su compafiero y
atiende bien al publico en general.

27

Se integra a su equipo de trabajo para cumplir sus funciones.
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28 |Es capacitado permanentemente en su labor

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]  Aplicable después de corregir [
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:

] No aplicable [ ]

DNI:
............ de .............del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento

Instrumento 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada

en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,970 ,970 20

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
P1 2,78 1,170 63
P2 2,56 1,341 63
P3 3,08 1,261 63
P4 3,17 1,277 63
P5 2,81 1,330 63
P6 3,10 1,388 63
P7 3,16 1,322 63
P8 2,84 1,234 63
P9 3,13 1,362 63
P10 2,89 1,369 63
P11 3,05 1,337 63
P12 3,11 1,246 63
P13 3,33 1,164 63
P14 3,17 1,212 63
P15 2,84 1,260 63
P16 2,70 1,303 63
P17 2,83 1,420 63
P18 2,89 1,369 63
P19 3,05 1,184 63
P20 3,25 1,218 63

Estadisticas de elemento de resumen

Méaximo/ Varianz N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo a elementos

Covarianzas entre 1,028 344 1,479 1,135 4,298 ,054 20
elementos
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Estadisticas de total de elemento

Media de Varianzade  Correlacion Alfa de
escala si el escalasiel  total de Correlacion  Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos multiple al elemento se ha
suprimido suprimido corregida cuadrado suprimido

P1 56,95 394,465 ,601 ,665 ,970

P2 57,17 390,114 ,601 ,641 ,970

P3 56,65 381,521 ,826 ,845 ,968

P4 56,56 382,703 ,790 , 750 ,968

P5 56,92 378,913 ,832 ,795 ,968

P6 56,63 377,042 ,831 ,815 ,968

P7 56,57 379,378 ,828 ,855 ,968

P8 56,89 381,681 ,842 ,867 ,968

P9 56,60 382,372 , 743 , 748 ,969

P10 56,84 395,684 ,481 ,510 ,972

P11 56,68 378,349 ,839 ,819 ,968

P12 56,62 384,691 , 768 , 7156 ,968

P13 56,40 391,985 ,660 ,630 ,970

P14 56,56 381,315 ,866 ,857 ,967

P15 56,89 384,036 773 ,753 ,968

P16 57,03 382,063 , 786 75 ,968

P17 56,90 374,733 ,855 ,851 ,967

P18 56,84 376,910 ,846 ,793 ,968

P19 56,68 382,575 ,860 ,845 ,968

P20 56,48 380,834 ,872 ,875 ,967

Instrumento 2: RENDIMIENTO LABORAL

Estadistica de fiabilidad



Alfa de

Cronbach

basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
,950 ,955

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion N
P1 4,37 7107 62
P2 4,02 ,914 62
P3 3,82 ,859 62
P4 3,94 ,903 62
P5 3,56 1,096 62
P6 3,94 ,990 62
P7 3,34 ,957 62
P8 3,73 ,995 62
P9 4,32 ,7185 62
P10 4,29 ,837 62
P11 4,26 ,848 62
P12 4,03 ,905 62
P13 3,71 1,030 62
P14 4,42 ,780 62
P15 4,47 ,718 62
P16 4,16 ,909 62
P17 4,48 741 62
P18 4,48 741 62
P19 4,63 ,633 62
P20 4,35 ,749 62
P21 3,13 1,235 62
P22 3,69 1,080 62
P23 4,15 , 7186 62
P24 3,77 ,818 62
P25 4,26 ,848 62
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P26
P27
P28
P29
P30

4,40 839
4,47 740
342 1,181
4,06 866
4,40 757

62
62
62
62
62

Estadisticas de elemento de resumen
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Maximo/ Varianz N de
Media Minimo Méaximo Rango Minimo a elementos
Covarianzas entre  ,306 -,142 909 1,051 -6,390 ,013 30
elementos
Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total Correlacién Alfa de Cronbach
sielelemento se elemento se ha  de elementos maltiple al si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida cuadrado ha suprimido
P1 117,71 282,045 317 951
P2 118,06 269,406 ,661 948
P3 118,26 270,326 ,673 ,948
P4 118,15 269,241 ,676 948
P5 118,52 267,303 ,602 ,949
P6 118,15 270,454 ,573 ,949
P7 118,74 273,047 ,509 ,950
P8 118,35 270,987 ,553 ,949
P9 117,76 271,203 ,707 ,948
P10 117,79 268,955 ,743 ,948
P11 117,82 268,640 ,745 ,948
P12 118,05 269,489 ,665 ,948
P13 118,37 271,975 ,501 ,950
P14 117,66 269,736 770 ,948
P15 117,61 271,946 744 ,948
P16 117,92 272,567 ,556 ,949
P17 117,60 275,359 ,576 ,949
P18 117,60 271,818 ,725 ,948
P19 117,45 273,662 ,764 948
P20 117,73 272,104 ,705 ,948
P21 118,95 274,047 ,355 ,952
P22 118,39 268,602 574 ,949
P23 117,94 270,291 742 ,948
P24 118,31 273,396 ,592 ,949
P25 117,82 270,640 ,671 ,948
P26 117,68 269,337 ,728 ,948
P27 117,61 272,307 ,705 ,948
P28 118,66 272,523 414 ,951
P29 118,02 271,393 ,629 ,949
P30 117,68 272,878 ,665 ,948
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Anexo 6: Aprobacion del Comité de Etica

ij@}{ﬁ’} COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
Viiversidad INVESTIGACION
MNorbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION
Lima, 28 de junio de 2023

Investigador(a)
Carmen Julisa Fajardo Luna
Exp. N°: 0685-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL
SERVICIO DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL NACIONAL EDGARDO
REBAGLIATI MARTINS, 2023” Versién 01 con fecha 06/06/2023.

e Formulario de Consentimiento Informado Version 01 con fecha 06/06/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Carmen Julisa Fajardo Luna y a los
investigadores colaboradores (no aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas précticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. Lavigencia de la aprobacion es de dos afios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEI-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacidn.

4. Si aplica, la Renovacion de aprobacién del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

%

Atentamente,

Avenida Republica de Chile N°432. Jesis Maria
Universidad Privada Norbert Wiener
Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698

Correo:comite.etica@uwieneredu.pe
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Anexo 7: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION DENOMINADO:

“Liderazgo transformacional y rendimiento laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia del hospital nacional Edgardo
Rebagliati Martins, 2023”

(El formato pertenece a FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO(FCI) EN
UN ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL CIEI-VRI)

Titulo de proyecto de investigacion : “Liderazgo transformacional y rendimiento
laboral del personal de enfermeria del servicio de
emergencia del hospital nacional Edgardo Rebagliati
Martins, 2023”

Investigadores : Carmen Julisa Fajardo Luna

Institucion(es) . Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacion titulado: “Liderazgo
transformacional y rendimiento laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia
del hospital nacional Edgardo Rebagliati Martins, 2023”. de fecha _/ /'y version.0l.
Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad Privada Norbert Wiener
(UPNW).

.  INFORMACION

Proposito del estudio: El proposito de este estudio es la investigacion, Su ejecucion ayudara
a determinar si existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia.

Duracion del estudio (meses): 06 meses
N° esperado de participantes: 159

Criterios de Inclusion: Personal de enfermeria de ambos sexos, que realizan labor asistencial
en el servicio de emergencia adultos en calidad de nombrado, 728, CAS y Terceros y que
acepten participar en la investigacion voluntariamente, primero firmando el consentimiento
informado en forma fisica para luego responder la encuesta de forma virtual por Google Form.

Criterios de Exclusion Enfermeras asistenciales que no se encuentren laborando al momento
de realizar la encuesta por motivos de descanso médico o vacaciones, asi como el personal
asistencial contratado como Residentes de enfermeria de la especialidad en Emergencias y
Desastres.

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizara los
siguientes se le comunica que la encuesta puede demorar unos 20 minutos, los resultados se le
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entregaran a usted en forma individual y se almacenaran respetando la confidencialidad y su
anonimato.

Riesgos: Su participacion en el estudio no presenta ningun riesgo

Beneficios:

Usted se beneficiard del presente proyecto obteniendo resultados actualizados al tener
conocimiento de si existe relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral
en su area de trabajo

Costos e incentivos: Usted no pagard ningun costo monetario por su participacion en la
presente investigacion. Asi mismo, no recibird ningdn incentivo econémico ni medicamentos
a cambio de su participacion.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion recolectada con codigos para
resguardar su identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacion que permita su identificacion. Los archivos no seran mostrados a ninguna
persona ajena al equipo de estudio.

Derechos del paciente: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo decide
puede negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin que esto
ocasione ninguna penalizacién o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como
individuo, como asi tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atencién médica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal Carmen Julisa Fajardo
Luna al teléfono 943063891 o al correo personal carmenjulisafajardoluna@gmail.com

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que valido el presente estudio,
Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Etica
de la Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener,
Email: comité.etica@uwiener.edu.pe

ll. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacion del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y declaro
haber recibido una explicacion satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades
del estudio. Se han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi decision de
participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en cualquier
momento, sin que esto me perjudique de ninguna manera. Recibiré una copia firmada de este
consentimiento.

(Firma)
(Firma)
Nombre participante: Nombre investigador:
DNI: DNI:
Fecha: (dd/mm/aaaa) Fecha: (dd/mm/aaaa)

Anexo 8: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos


mailto:carmenjulisafajardoluna@gmail.com
mailto:.etica@uwiener.edu.pe
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CARTA N°® ~GRPR-ESSALUD-2023

Lima,

26 SEP 203

Seflora Licenciada en Enfermeria
CARMEN JULISA FAJARDO LUNA

Investigadora Principal
Presente -
Asunto APROBACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

De mi consideracion:

' AfxEssalud

La presente tiene el objeto dar respuesta a su solicitud de revisidn y aprobacion del Proyecto de
Investigacidn observacional titulado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y RENDIMIENTO
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL

NACIONAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS, 2023" V03.0(09/09/2023).

WV

Al respecto. manifestarle que el presente proyecto ha side evaluado y aprobado por el Comité

(e § Institucional de Etica en Investigacién del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, el cual vela
a0 por el cumplimiento de las directrices metodolégicas y éticas correspondientes, y por la Directiva
N*03-IETSI-ESSALUD-2019 "Directiva que Regula el Desarrolio de |a Investigacién en Salud®

En ese sentido, la Gerencia de la Red Prestacional Rebagliati, manifiesta su Aprobacién y Autoriza
la Ejecucion del presente proyecto de nvestgacion en el Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins. Asi mismo, una vez ejecutado y concluide el proyecto, debera presentar el Informe Final, a la

Oficina de Investigacién y Docencia, para conocimiento y fines correspondientes
Sin otro en particular, quedo de usted.

Atentamente.

Or Juan iHana
e “%“ Callirgos
GEREN

JSCijscvirdm
C ¢ Arcchivo

Area | Ao | Correlativo |
332 | 2023 464

| Av. Rebaglat N® 490 On &

waw.essalud gobpe | Jewas Marl “ ~
| Uma 1l - Perd hy
| Tel.: 2654901 o

LA
- % BICENTENARIO
:,) i: l,)n. PERU
7 201 2024
A\
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RFKEsSalud

‘Decenio de i igualdad de Oportunidades para Muyjeres y Hombres”
“Afo de la Unidad. la Paz y el Desarrolio”

COMITE DE ETICA DEL HOSPITAL NACIONAL
EDGARDO REBAGLIATI MARTINS

CERTIFICADO DE CALIFICACION ETICA

AUT. N° 81 -CE-GHNERM-GRPR-ESSALUD-2023

Me dirijo a usted para saludario cordialmente, a fin de comunicarie que el Comité de Etica
que represento, en la sesion realizada el 14 de setiembre de 2023, acordo aprobar el Proyecto
de Investigacion Titulado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y RENDIMIENTO LABORAL
DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL SERVICIO DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL
NACIONAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS, 2023" V03.0 (09/09/2023), presentado por la
Lic. CARMEN JULISA FAJARDO LUNA, como investigadora principal

El Investigador debera hacer llegar al Comité de Etica un informe de avance del estudio en

forma anual.
FECHA: 18 de setiembre de 2023
FIRMA :
GSFinrv
{ce 16800)
NIT: 832-2023-330
(o \\“""I"
| Av. Rebaghati N 490 W E‘{:"":‘: sicenTenanio
3 7 =
www.essalud.gob.pe | m"""l"‘l -.Peni M/ "’3'.‘2 ‘\\\\ 2021 - 2024

¢ Tel: 265-9901
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Anexo 9: Informe del asesor de Turnitin
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Tabla 13: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el

cuestionario Liderazgo Transformacional — Criterio Pertinencia

item PERTINENCIA
Juezl |Juez2 |Juez3 |Juez4 |Juez5 |Juez6 | Juez7 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
2 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
3 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
4 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
5 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
6 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
7 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
8 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
9 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
10 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
11 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
12 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
13 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
14 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
15 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
16 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
17 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
18 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
19 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
20 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0




Tabla 14: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Liderazgo Transformacional — Criterio Relevancia

. RELEVANCIA
Item Juez1 |Juez2 | Juez3 |Juezd |Juez5 |Juez6 |Juez7 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
2 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
3 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
4 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
5 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
6 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
7 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
8 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
9 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
10 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
11 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
12 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
13 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
14 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
15 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
16 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
17 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
18 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
19 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
20 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
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Tabla 15: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Liderazgo Transformacional — Criterio Claridad

. CLARIDAD
Item Juez1 |Juez2 | Juez3 |Juezd |Juez5 |Juez6 |Juez7 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
2 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
3 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
4 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
5 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
6 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
7 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
8 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
9 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
10 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
11 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
12 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
13 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
14 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
15 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
16 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
17 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
18 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
19 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
20 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
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Tabla 16: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Rendimiento Laboral — Criterio Pertinencia

. PERTINENCIA
Item Juez1 |Juez2 |Juez3 |Juezd |Juez5 | Juez6 | Juez7 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
2 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
3 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
4 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
5 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
6 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
7 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
8 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
9 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
10 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
11 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
12 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
13 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
14 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
15 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
16 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
17 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
18 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
19 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
20 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
21 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
22 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
23 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
24 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
25 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
26 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
27 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
28 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
29 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
30 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
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Tabla 17: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Rendimiento Laboral — Criterio Relevancia

. RELEVANCIA
Item Juez1 |Juez2 |Juez3 |Juezd |Juez5 | Juez6 | Juez7 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
2 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
3 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
4 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
5 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
6 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
7 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
8 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
9 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
10 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
11 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
12 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
13 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
14 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
15 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
16 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
17 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
18 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
19 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
20 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
21 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
22 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
23 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
24 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
25 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
26 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
27 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
28 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
29 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
30 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
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Tabla 18: Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el
cuestionario Rendimiento Laboral — Criterio Claridad

ftem CLARIDAD
Juez1 |Juez2 | Juez3 |Juez4 |Juez5 | Juez6 | Juez7 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
2 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
3 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
4 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
5 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
6 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
7 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
8 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
9 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
10 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
11 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
12 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
13 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
14 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
15 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
16 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
17 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
18 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
19 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
20 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
21 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
22 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
23 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
24 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
25 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
26 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
27 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
28 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
29 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
30 1 1 1 1 1 1 1 7 1.0
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® 18% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:
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« Base de datos de Crossref
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= 5% Base de datos de publicaciones

« Base de datos de contenido publicado de Crosst

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.
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