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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer de qué manera el liderazgo del
personal directivo influye en el compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo, 2019. La presente investigacion es de tipo aplicada, de nivel
correlacional y disefio no experimental. La poblacién fue 326 trabajadores, asi mismo la
muestra fue 176 trabajadores. Se utilizé la encuesta. Respecto a los resultados, el 7,9%
menciono que el jefe no esta atento a los hechos importante de su entorno laboral; el 23,8%
mencionaron que su equipo de trabajo no cree en la capacidad de su jefe; el 22,1%
mencionaron que no existen tratos abusivos dentro del hospital; el 60,2% manifestaron que
no sienten que el hospital reconoce el trabajo que realizan. La investigacion determind que
existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,563), por
lo que se concluye el liderazgo del personal directivo influye significativamente en el

compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.

Palabras clave: Habilidades personales, habilidades interpersonales, factores inhibidores,

factores estimulantes.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to establish how the leadership of the managerial
staff influences the organizational commitment of the workers of the Hospital Barranca -
Cajatambo, 2019. The present investigation is of an applied type, with a correlational level
and a non-experimental design. The population was 326 workers, likewise the sample was
176 workers. The survey was used. Regarding the results, 7.9% mentioned that the boss is
not attentive to the important facts of their work environment; 23.8% mentioned that their
work team does not believe in the ability of their boss; 22.1% mentioned that there is no
abusive treatment within the hospital; 60.2% stated that they do not feel that the hospital
recognizes the work they do. The investigation determined that there is a moderate and very
significant positive correlation (p = 0.00 < 0.05; r = 0.563), so it is concluded that the
leadership of the managerial staff significantly influences the organizational commitment of

the workers of the Barranca Hospital. - Cajatambo, 2019.

Keywords: Personal skills, interpersonal skills, inhibitory factors, stimulating factors.
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INTRODUCCION

Con la investigacion se a podido detectar que el termino liderazgo directivo se viene
desarrollando en las diferentes instituciones, tanto en las privadas como en la publicas, y los
hospitales no vienen siendo ajenos a este tema relevante. Sin embargo, la importancia que
se debe dar en su adecuada ejecucién no es algo que se viene dando en las instituciones
publicas como son los hospitales publicos, por diferentes circunstancias, incluso sabiendo
que el lider es la persona responsable que se de una buena gestion y un eficiente desempefio
por parte del hospital. El lider, por su parte, también es la persona encargada de guiar a los
recursos humanos del hospital al logro constante de objetivos que se tiene plasmados, y para
ello es importante que estos trabajadores se sientan motivados y comprometidos con la
institucion.

Es por este motivo que la investigacion tuvo como objetivo el conocer la relacion entre el
liderazgo del personal directivo y el compromiso organizacional de los trabajadores del
Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.

La investigacion esta desarrollada en siete capitulos mas anexos. Dentro del primer capitulo,
planteamiento del problema, se consider6 la descripcion de la realidad problematica como
también los problemas y objetivos, general y especificos para ambos casos, para luego
especificar la justificacion, delimitacion y viabilidad del estudio. Dentro del segundo
capitulo, marco teorico, se consideraron los antecedentes internacionales como nacionales,
ademas de las bases teoricas y definiciones de términos basicos. Se plantearon la hipotesis
general y especificas, para, por ultimo, presentar la operacionalizacion de las variables. El
tercer capitulo, metodologia, presenta el disefio metodologico en que se basa la investigacion
ademas de presentar la poblacion y muestra con la que se trabajo, y los instrumentos de
recoleccion de datos y técnicas para el procesamiento de la informacion que ayudaron en la
investigacion. El cuarto capitulo, resultados, desarrolla el andlisis de resultados y la
contrastacion de hipotesis. El quinto capitulo presenta la discusion de resultados. El sexto
capitulo desarrolla las conclusiones y recomendaciones. Para que en el séptimo capitulo se

presenten las referencias tanto bibliograficas como electronicas.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

A nivel general, en todas las instituciones el liderazgo suele tener
caracteristicas en la cuales contiene una variedad de destrezas por parte del lider. No
es cuestion de tener una responsabilidad, sino de tener influencia sobre los otros con
el fin de lograr lo propuesto. El personal puede encargarse en solucionar los desafios
que ahora enfrente la institucion, y continuar con las dimensiones vinculadas al
liderazgo. El lider tiene como tarea alcanzar lo propuesto trabajando con y por medio
de sus seguidores. Diversos estudios han demostrado que los trabajadores
comprometidos funcionan bien y que los lideres generan trabajadores
comprometidos, el compromiso del trabajador media la relacion entre el liderazgo y

el rendimiento del empleado.

Actualmente la busqueda constante por perfeccionar la atencién muestra que
el liderazgo es una de las funciones de importancia para un hospital. De hecho, el
compromiso de los trabajadores se ha relacionado con el liderazgo y el desempefio.
El compromiso de los trabajadores es un estado fluido que surge debido a las
percepciones positivas de un individuo sobre su entorno, y los lideres trabajan para
mejorar el ambiente de trabajo de sus trabajadores. La importancia del compromiso
radica en que muestra la intervencion emotiva y docta de los empleados con la
institucion en la que laboran, lo que al mismo tiempo implica en su misma
contribucion al triunfo de la misma. Un trabajador comprometido, motivado con el
anhelo de hacer sus labores origina productividad él, asi también para el hospital, lo
cual brinda apoyo para que pueda manejarse de manera Optima con sus colegas.
Teniendo en cuenta esto, la presente investigacion busca conocer la relacion entre el
liderazgo del personal directivo y el compromiso organizacional de los trabajadores
del Hospital Barranca — Cajatambo.



El Hospital Barranca Cajatambo es una institucion que tiene como finalidad
guiar, incentivar y ofrecer servicios de salud a los ciudadanos por medio de una
atencion completa, igualitaria, optima y humanitaria y clara, primando a la poblacion
vulnerable y apartado, en acuerdos con los sectores publicos, privados y demas
sectores sociales (Hospital Barranca Cajatambo y SBS / HBC-SBS, 2017).

En cuanto al liderazgo el Hospital Barranca Cajatambo, esta contando con
probleméaticas como la falta de iniciativa para trabajar en equipo por parte del
personal; falta de confianza en los lideres; falta de una vision compartida ha generado
que los trabajadores no se orienten a una sola direccion; la falta de motivacion lo
que ha generado bajo rendimiento y niveles bajos de productividad; existe conflictos
entre algunos miembros del personal que sus superiores debido a que estos no
comunican con claridad sus 6rdenes; asimismo el lider abusa de su poder y su nivel
de autoridad en linea; el lider no tiene en consideracion sugerencia o aportes de su

personal.

En el Hospital Barranca Cajatambo se ha logrado percibir que los trabajadores
no muestran un compromiso optimo lo que se debe a que los empleados sienten que
su trabajo no es valorado; la escasez de comunicacion con los superiores; la falta de
un ambito laboral adecuado lo que ha generado insatisfaccion con su trabajo; falta de
oportunidad para crecer dentro de la institucion.

En caso el Hospital Barranca Cajatambo no considere optimar los temas
mencionados con anterioridad seguird mostrando sefiales claras de escaso
compromiso laboral y liderazgo no funcionado en provecho de los propdsitos

propuestos por la institucion.

Por ese motivo es que el Hospital Barranca Cajatambo se ve necesario a crear
proyectos los cuales contribuyan de forma positiva a conservar y mejorar el
compromiso, por otro lado, la institucion puede mejorar brindar herramientas
necesarias para formar lideres transformacionales que ayuden positivamente a una

unién armonica entre los integrantes que lleve a alcanzar lo propuesto.
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Formulacion del problema

Problema general

¢Existe relacion entre el liderazgo del personal directivo y el compromiso

organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019?

Problemas especificos

a.

¢Existe relacion entre las habilidades personales del personal directivo y el
compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca -
Cajatambo, 2019?

¢Existe relacion entre las habilidades interpersonales del personal directivo y el
compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca -
Cajatambo, 2019?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Conocer la relaciéon entre el liderazgo del personal directivo y el compromiso

organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.

Obijetivos especificos

a.

Determinar la relacién entre las habilidades personales del personal directivo y
el compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca -
Cajatambo, 20109.

Establecer la relacion entre las habilidades interpersonales del personal directivo
y el compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca -
Cajatambo, 2019.

Justificacion de la investigacion

Justificacion practica:

Este estudio intenta hacer recomendaciones con el fin de resolver los problemas

caracterizados por situaciones problematicas.
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Justificacion metodologica:

Puesto que se pondré a disposicion el cuestionario realizado en el actual estudio, con

la finalidad de poder a futuros estudios a evaluar las variables en estudio.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion geografica: Hospital Barranca - Cajatambo, provincia de Barranca,

departamento de Lima.
Delimitacion temporal: abril 2019 a diciembre de 2022.
Delimitacidn social: trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo.

Delimitacion semantica: Liderazgo del personal directivo y Compromiso

organizacional.

El liderazgo se conceptualiza como las destrezas de incidir en un equipo y

conducirlo a alcanzar su perspectiva 0 metas en grupo (Robbins y Judge, 2017).

El compromiso organizacional como el grado en el que los principios y
fines de los empleados son equitativos con los de la organizacién donde trabajan,
por lo cual ellos se sienten comprometidos con la misma (Uribe, 2014).
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Garcia (2022), “Liderazgo directivo en la administracion publica de la
Comision de Transito del Ecuador UCT Jipijapa”, Universidad Estatal del Sur de
Manabi. Ecuador. Su objetivo general fue evaluar el liderazgo directivo. Es de disefio
no experimental, de tipo transversal y correlacional. La poblacion fue 51 personas.
Utilizé la observacion, encuesta y entrevista. Las conclusiones sefialan que en la
institucion depende de sus lideres por su misma actividad por eso generalmente se
requiere que todo sea un conjunto de actividades para la mejora de la imagen como
institucion.

Maciel et al. (2022), “Politica de calidad: trato digno desde el liderazgo de la
alta direccion en un Hospital de Alta Especialidad”, Universidad Auténoma del
Estado de México. México. Su objetivo fue analizar el liderazgo de la Alta Direccién
en el Hospital. Es de disefio no experimental, de tipo transversal y descriptivo
correlacional. La poblacién fue 3 personas. Utiliz6 la encuesta y entrevista. Las
conclusiones sefialan que se analizaron las capacidades que tienen los integrantes de
la Alta Direccion para desarrollar sus actividades, en donde se encontro que la
organizacion es una debilidad que tienen como lideres, y que se ve reflejada en los
diversos puntos de vista que tienen al llevar el control y evaluacion del indicador

trato digno.

Muiioz (2014), “Comunicacién y compromiso organizacional”, Universidad
Nacional Autébnoma de México. Su objetivo fue hallar cuales son los elementos que
intervienen en el compromiso organizacional. La indagacion es correlacional,

descriptiva y transversal. Poblacién de 150 empleados, muestra de 35 empleados.

5
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Utilizé la encuesta. Las conclusiones del estudio sefialan que efectivamente la
comunicacion es un factor que interviene en la relacion que se desarrolla entre la
empresa y el empleado, sin embargo, no es la unica variable que interfiere en que

existe el compromiso dentro de la organizacion.

Pineda y Duchi (2014), “Liderazgo gerencial y las relaciones interpersonales
del talento humano del hospital del IESS-MILAGRO”, Universidad Técnica de
Babahoyo. Ecuador. Su objetivo fue indagar la intervencién del liderazgo gerencial
en las relaciones interpersonales. El estudio es de disefio no experimental transversal,
aplicada, explicativa causal. Poblacién de 30 colaboradores, muestra de 30
colaboradores. Utilizé la encuesta. Las conclusiones sefialan que la inteligencia
emocional tiene influencia en el liderazgo gerencial y a la vez interviene en las
relaciones interpersonales, ya que los trabajos de los encargados de areas no se
realizan de manera positiva, debido a que no tienen las facilidades que tiene que

proporcionar la institucion con el fin de que ejerzan sus labores de liderazgo.

Penarreta (2014), “La influencia de los estilos de liderazgo en los niveles de
satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja”, Universidad
Andina Simdn Bolivar Sede Ecuador. Su objetivo el general fue establecer el nivel
de intervencion en diferentes estilos de liderazgo en los grados de satisfaccion laboral.
La indagacion es de disefio no experimental, basica y explicativa. Poblacion de 200
colaboradores, muestra de 134 trabajadores. Utiliz6 la encuesta. Las conclusiones del
estudio sefialan que conforme con las peculiaridades y responsabilidades de los
encargados y jefes de departamento, se logra hacer mencion que estas atafien a
labores de un director, ya que sus compromisos se delegan bajo una iniciacion de

mando formal y grado.

Investigaciones nacionales

Lopez (2017), “Liderazgo directivo y su relacion con el clima organizacional
en el Hospital de Pomabamba en el periodo enero a junio 20177, Universidad César
Vallejo. Peru. Su objetivo general fue establecer el vinculo que existe entre el estilo
de liderazgo directivo y el clima organizacional. La indagacion es descriptiva
correlacional. Poblacion de 115 empleados, muestra de 88 empleados. Utilizd la

encuesta. Las conclusiones del estudio sefialan que hay un vinculo significativo entre
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el estilo de liderazgo directivo que se practica en el hospital y el clima organizacional

que perciben los trabajadores.

Garcés (2017), “Estilos de liderazgo directivo y la motivacion del personal de
enfermeria de la clinica San Borja 2016”7, Universidad César Vallejo. Peru. Su
objetivo general fue establecer el vinculo entre los estilos de liderazgo directivo y la
motivacion del personal. La indagacion es de disefio no experimental con corte
transversal, de tipo basica. Poblacion de 150 enfermeras, muestra de 109 enfermeras.
Utilizé la encuesta. La conclusion del estudio sefiala que hay vinculo entre los estilos

de liderazgo directivo y la motivacién del personal.

Bases tedricas

2.2.1. Variable X: Liderazgo del personal directivo
A. Definiciones

Garcia y Cerdas (2020), mencionan que el liderazgo viene siendo un
término que se utiliza con frecuencia en las ciencias sociales, y sobre todo en
el ambito empresarial. Los liderazgos del personal directivo se vinculan con
los diferentes esfuerzos que realiza el lider para lograr objetivos de manear

eficiente mediante procesos y toma de decisiones.

Robbins y Judge (2017) el liderazgo se conceptualiza como las
destrezas de incidir en un equipo y conducirlo a alcanzar su perspectiva o

metas en grupo.

Mochén, Mochén y Séez (2014) define al lider como una persona que

influye en los otros y tiene facultad gerencial.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) lo define como un proceso el cual
incide en las personas con el fin de que intervengan con aptitud y empefio

para alcanza los blancos del equipo.

Griffin (2011) menciona que los lideres son individuos que influyen en
los comportamientos de los otros sin necesidad de recurrir en las fuerzas;

aquellas aceptadas por lo demas como lideres efectivos.



B. Dimensiones

Chiavenato (2015) sefiala que los lideres efectivos son volubles por
naturaleza porque usan habilidades personales e interpersonales

simultdneamente y se apoyan mutuamente por igual.
a. Habilidades personales

Las habilidades personales son aquellas habilidades junto a las
cualidades de cada lider que lo hacen crecer en lo personal como en lo
profesional. Hay tres aspectos igualmente sobresalientes de las habilidades

personales de los lideres efectivos:

- Manejar la tension del quehacer diario: Los lideres tienen la capacidad
de trabajar en ambientes de tension creativa y equilibrar bases
estresantes. Es decir, limitan lo que dificulta el aprendizaje y fomentan
otros que contribuyen a la consecucion de sus objetivos. Tiene que
practicar que sientan el requerimiento del cambio y la innovacion,
ablandar la actividad con el fin de no sobrecargar al principiante.
Asimismo, debe administrar su tiempo bien y aprobar sus compromisos

con sus dependientes.

- Desarrollar la atencion: Los lideres establecen y determinan valores y
preferencias, reconocen sus estilos de comportamiento y evaltan el

comportamiento individual para el cambio en un intento de motivarlos.

- Resolver creativamente los problemas: Los lideres utilizan la
planificacion logica y creativa para resolver problemas de acuerdo a su
tipo. En general, enfatiza los enfoques creativos con el fin de fomentar

el cambio para las personas.
b. Habilidades interpersonales

Las habilidades interpersonales hacen referencia a los habitos como a
los comportamientos que necesita el lider para poder fomentar una correcta
interaccion, mejorar sus relaciones personales y, también, alcanzar objetivos
de la comunicacion. Las habilidades interpersonales de un lider requieren que

conozcan su misma capacidad con el fin de:



- Adquirir poder e influencia: Los lideres deben tomar el poder y ejercer
el control, asignar privilegios a quienes estan bajo su mando, compartir
su mando y otorgarles funciones y autonomia significativas. Esta

habilidad es esencial para el liderazgo.

- Comunicarse para brindar apoyo: Los lideres necesitan saber cémo
interactuar de dos maneras para guiarlos y asesorarlos: coémo escuchar
a las personas, como priorizar la comunicacion y como comprender sus
puntos de vista y dificultades. Esto incluye expresar ideas y opiniones,

habilidades de comunicacion, informacion, experiencia y perspectivas.

- Motivar a las personas: Los lideres deben identificar las funciones de
sus empleados e inspirarlos a hacer un buen trabajo con el objetivo de
crear un ambiente apropiado Yy motivador, motivandolos y
empoderandolos. Otra habilidad de liderazgo importante es la

motivacion personal.

- Administrar conflictos: El lider determina los principios de causas
aceptables de las dificultades en su grupo de personas, correcta
resolucién y manejo de conflictos, con el fin de reducir y lograr
consecuencias negativas en situaciones de conflicto (tensién emocional
y estrés). Debe elegir el método adecuado para lograr resultados
tangibles (identidad con el equipo y afiliacion de grupo), ayuda y

aportes individuales de acuerdo a las realidades organizacionales.

C. Comportamiento del lider

Schermerhorn (2010) menciona que debido a que los primeros estudios
no fueron concluyentes, los investigadores dirigieron su atencion hacia el
comportamiento del lider frente a sus seguidores. Los trabajos en esta
tradicion investigaron los estilos de liderazgo: aquellos patrones recurrentes
de conductas los cuales muestran los lideres. Una vez que se identifica el
mejor estilo, sus implicaciones fueron directas y practicas: capacitar a los

lideres para que lo dominen y se beneficien de él.

Una corriente de investigacion que inicié en los afios 1940 — 50,

encabezada por las investigaciones efectuadas en la Universidad Ohio State

9



y en la Michigan, centrd su atencion en las dos dimensiones del estilo de
liderazgo: 1) interés por la tarea que se va llevar a cabo, y 2) interés por la
gente que hace el trabajo. En los estudios de Ohio State se emplearon los
términos estructura de iniciacion y consideracion para las respectivas
dimensiones; en las investigaciones de la Universidad de Michigan fueron

nombradas orientada a la produccion y orientada al empleado.

Un lider con gran inquietud por la actividad determinada y fija la labor
a hacerse adjudica cargos de tarea, determinada estandares definidos de labor,

insiste en la terminacion de tareas y supervisa los frutos de rendimiento.

Los frutos de los estudios acerca de la conducta del lider han propuesto
en un inicio que los seguidores de lideres enfocados en los individuos serian
mas orientados hacia la tarea. Sin embargo, los investigadores eventualmente
llegaron a la posicién de que los lideres que son realmente efectivos
mostraban un elevado grado de preocupacion por individuos como la labor

que estos realizan.

Estilos clasicos del liderazgo

Schermerhorn (2010) mencionan que aun ahora, cuando las personas
hablan de los lideres con los que trabajan, su vocabulario describe a menudo
estilos clasicos de liderazgo que se remontan a los enfoques conductuales del

liderazgo.

Un lider que se identifica con un estilo autocratico hace hincapie de la
labor sobre los individuos, mantiene su autoridad e informacion para él (a) y

procede de una manera independiente de mandato y monitoreo.

Un lider con un estilo que incentiva los vinculos entre personas
distintamente enfatiza a las personas arriba de las labores. Un lider con un
estilo laissez faire refleja poca preocupacion por la tarea, haciendo posible
que el equipo tome decisiones y proceda con una conducta “realizar o mejor
que se pueda y no me y no me ofenda”. Un lider con estilo democrético refleja
una enorme incertidumbre por los individuos y por las labores, procura

realizar las actividades en tanto se reparte la informacion, impulsa la
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participacion en las decisiones, asimismo de ayudar a los otros al crecimiento

de sus habilidades y destrezas.

Componentes del liderazgo

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sefialan que algln equipo que lleve
a cabo en conjunto de sus destrezas se encuentra dirigido por una fuerza con
habilidades caracteristicas del liderazgo. Dicha habilidad simula ser una

mezcla de, aunque sea cuatro componentes esenciales:
- Ladestreza de usar su autoridad con competencia y de modo consciente.

- Laaptitud de comprender que las razones de las personas cambian con el

paso del tiempo y los contextos.
- Lahabilidad de infundir.

- La habilidad de proceder con el fin de crecer en un ambiente adecuado

estimula y realizar que respondes a estos.

El componente inicial es el poder, el saber fundamental de las personas
es el segundo elemento. Asi como en cada praxis; son cosas diferentes en la
motivacion como son las teorias, los tipos de fuerzas y su esencia, al emplear
los saberes y contextos, un administrador o algan lider que, aunque sea tiene
estos conocimientos tendrd mayor capacidad en determinar y formular los
modos de satisfacerlas y gestionarlas con el fin de utilizar el feedback
requerido. En tercer lugar, tenemos es la rara capacidad para despertar a sus
seguidores con el fin de que empleen todas sus capacidades en un plan.
Aunque el empleo de los estimulantes supone ocuparse en los empleados y
sus carencias, la inspiracion deriva de los propios gerentes de equipo, estos
talvez posean caracteristicas de carisma y estimulo que inspiren a la fidelidad,
fervor y un deseo potente de los seguidores de incentivar lo que desean. No
es asunto de satisfacer faltas sin entregar apoyo sin interés de un guia elegido.
Los ejemplos superiores sobre liderato estimulante proceden de contextos de
poco temor y desesperanza; un pais no preparado para enfrentar una batalla.
Ciertos pueden mencionar que tal fervor no tiene interés, se sigue a una

persona por el hecho que tienen confianza por el interés de hacer frente a las
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calamidades, no obstante, algunos rechazan el importe del atrayente

trabajador, en cualquier circunstancia.

El cuarto componente de liderazgo tiene que ver con el modo de lider y
el contexto organizacional que origina. La fortaleza de la estimulacion esta a
cargo en su totalidad de lo que se espera, los premios obtenidos, el empefio
que se deduce oportuno, las labores por hacer y diversos patrones que también
conforman el clima organizacional. El saber de estos elementos ha llevado a
una indagacion formidable acerca de la conducta del liderazgo y al progreso
de muchas hipdtesis significativas. EI criterio de diversas personas que han
estado cerca al liderazgo como estudio psicolégico de las relaciones
interpersonales coinciden con el criterio antes expresado, que la tarea
primigenia de los gerentes trazar y conservar un clima correcto con el fin de

conseguir un desempefio en la misma medida.

Afiadieron otro componente John Gabarro y John Kotter: los directores
competentes ejecutan una relacion saludable con su jefe, ello implica una
relacion interdependiente entre ambos. De este modo, el director entiende los

fines y las imposiciones de su jefe y toma en cuenta sus preocupaciones.

La gran mayoria de las tareas en una entidad son mas agradables para
los colaboradores y fructifera para la entidad si es posible apoyar a los sujetos
a conseguir sus propasitos referidos a capital monetario, nivel, orgullo por el
logro. El principio del liderazgo primigeniamente es: debido a que los
individuos normalmente persiguen lo que desde su criterio les otorga un canal
para lograr satisfacer sus propdésitos personalisimos, mientras mas sepa un
director lo que anhela su empleado y como opera esto que lo motiva, es asi
gue mientras mas indique en su habilidades y aptitudes en el desempefio de
sus tareas de gerente el administrador que es conocedor, es mas factible que

sea un lider eficaz.

Debido a lo relevante del liderazgo en todo tipo de tareas de un conjunto
de personas, existen muchas teorias y estudios del mismo. Es sumamente
tedioso abreviar las mismas de manera importante para la administracion

diaria.
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F. Laconducta de liderazgo

Newstrom (2007) indica que habido a diversas investigaciones con el
fin de dar con las conductas de liderazgo. Segun este criterio, un liderazgo
ganador desde el punto de vista, un liderazgo exitoso pende mas del
comportamiento, aptitudes y actividades debidas que de patrones personales.
La desigualdad es que los rasgos proporcionan el potencial minimo, a
diferencia de que el comportamiento las aptitudes y las actividades implica
los rasgos expresados son libres. esta diferencia es caracteristica, dado que
los comportamientos y aptitudes se pueden formar y cambiar, en comparacion
a los que son casi invariables como en el corto plazo. Las tres grandes maneras
de aptitudes que los que los lideres emplean son técnicos, humanos y
conceptuales. Aun cuando en se relacionan entre si, en la praxis puede verse

de manera individual.

- Habilidad técnica. Se refiere al discernimiento y habilidad de una persona
en cualquier tipo de transcurso o habilidad. A modo de ilustracion
tenemos a las aptitudes manejadas por ingenieros, escritores, contadores.
La destreza técnica es la peculiaridad distinta del ejercicio en el centro
laboral en el rango de los operarios y los profesionales, sin embargo,
cuando los empleados escalan jerarquicamente a deberes de liderazgo,

sus capacidades técnicas carecen en gran medida de relevancia.

- Lahabilidad humana. Es la capacidad para poder laborar adecuadamente
con las personas y elaborar un trabajo en conjunto. Dentro suyo ay
inmerso diversas conductas: dinamizar a los trabajadores, aprender de
ellos y ensefarles a la vez cosas, preparar, preocuparse por ellos, ser
asertivos, ponerse en su lugar, brindarles ayuda cuando la necesitan y
también apoyo si asi lo desean. No existe lider de rango organizacional
que no cuente con habilidades humanas. Es una porcion relevante del
comportamiento del liderazgo. Carecer de ellas ha llevado a diversos

directores y gerentes al fracaso y la perdida.

- Habilidad conceptual. Es la capacidad para razonar en vocablo de
patrones, margenes de referencia y grandes relaciones. Toma mas

relevancia en altos niveles de la administracion. Cierta destreza se
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encuentra correspondida con opiniones, mientras que las habilidades de

personas se avocan a las personas y a las destrezas en los materiales.

El estudio de las estas destrezas facilita la explicacion sobre porque la
excelente actuacion de los gerentes en algunas oportunidades se transforma
en una mediocre o desatendida. Ello puede deberse a una mala combinacion

de habilidades requeridas del cargo, en especial las conceptuales adicionales.

Las funciones directivas y el liderazgo

Mochén, Mochon y Séez (2014) indican que el liderazgo dentro de la
empresa no se da de un momento a otro, como podria suceder dentro de grupo
de beisbol. El liderazgo en las empresas suele ser la reaccién de todo el

conocimiento laboral aprendido.

La relevancia del liderazgo dentro de la empresa inicia del mismo
fundamento de ella. Es asi que, determinado conjunto de individuos no es
una empresa mientras su accién adjunta no esté a cargo o sea encaminada de

cierta forma al desarrollo de alguna meta.

Sea cual sea fuere la manera que tome el sistema de gerencia de una
entidad, este debe llevar a cabo diversas tareas que cotidianamente son
nombradas funciones directivas, las cuales son asignaciones Gnicas que han
sido dadas en las diferentes empresas. La tarea directiva se encarga de que
todo salga segun lo previsto, lo que significa que su deber es asegurar el
correcto manejo de la empresa. Con el fin de realizar con bien la labor
directiva, es necesario capacidades y aptitudes. Siguiendo estas lineas, es
necesario resaltar tres dimensiones primordiales del director: su elemento
estratégico, su aptitud como directivo y sus habilidades de liderazgo. Estas
dimensiones son muy relevantes, sin embargo, la que nunca se debe dejar de
lado para que la empresa no caiga en picada es la habilidad de liderazgo. Con
el fin de sustentar lo que anunciamos revisaremos lo que conllevan estas tres

dimensiones.
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a. El directivo como estratega

Esta dimensidn se refiere a las capacidades que tiene el gerente para
descubrir objetivos que direccionen las funcionen de la organizacion. En
dicho contexto, el gerente debe tener la capacidad de descubrir las
oportunidades que brinda el medio en el cual labora o puede centrarse en el
funcionamiento de la propia organizacion. El establecer objetivos a un tiempo
futuro y el diseflar sendas para lograrlos, ello es fundamental para la

persistencia de la compafiia.

Las oportunidades estan en todos lados, no son creadas por el gerente,
aunque este tiene el rol de verlas como oportunidades. La tactica comprende
una vision del ambiente que dista de ser trivial, ya que se trata de un gran
esfuerzo de definicion, que es significativo para considerar algunas
consideraciones o caracteristicas de lo real que practicamente pasan siendo
ignorados por los individuos en su mayoria. Debido a ello, se logra decir que,
gracias a su periodo como estratega el emprendedor opta y se encuentra en la
aptitud de aprovechar situaciones oportunas que se realizan en su ambiente
para realizar negocios. Toda direccion debe contar con dicho periodo al

menos en un bajo nivel.
b. El directivo como ejecutivo

Esta faceta admite la suficiencia para hallar y hacer uso de los talentos
y aptitudes de los individuos a los que se dirige. Actuar como directivo lleva
a cabo el buen aprovechamiento de las iniciativas del personal en su totalidad
por medio de un disefio de actividades y compromisos que recurra al aspecto

de motivacion de las personas.

Un correcto directivo es quien piensa acerca de las aptitudes mas fuertes
de las personas, realizar actividades que inclusive ellas no saben que cuentan
con ellas. La fortaleza directiva radica en la suficiencia para hacer uso
adecuado de las habilidades y capacidades de los individuos a quienes guia.
Su capacidad abarca un gran talento comunicativo para hacer llegar los
objetivos dificiles a un nimero grande de personas y poder brindarles

motivacion mediante la actuacion o participacion en una actividad grupal.
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c. El gerente como lider

El rol del lider de un gerente hace que este tenga preocupacion por
obstaculos que se presenten como el desarrollo del sentido de responsabilidad
y el rol para con sus trabajadores. El lider trata de instruir a los que se dirige
a darle valor a lo que realizan si es que afectan a otros individuos y a

incentivarse por ello.

Tipos de liderazgo

Mochén, Mochén y Saez (2014) mencionan los diferentes tipos de

liderazgo.
a. El liderazgo transformacional

Constantemente vemos que ciertos lideres, realmente parece que
hicieran una transformacion en sus empresas, logrando que se realicen
significativos e intensos cambios con el fin de restablecer y resurgir la manera
de realizar las actividades de la empresa y ajustarla a las exigencias del
entorno. En estas circunstancias se “puede decir que se encuentran bajo un

liderazgo de tipo transformador.

Un liderazgo transformacional toma posicion cuando los directores
ejercen una influencia bastante fuerte en sus empleados y en la organizacion
como un total. Los lideres transformacionales infunden y transmiten energia
a sus empleados para solucionar situaciones problematicas y mejorar el
rendimiento. Estos resultados abarcan alcanzar que los empleados sean
responsables de la significacion de sus mismos trabajos y del elevado
rendimiento de sus mismos requerimientos de crecimiento y desarrollo

individual, y el efecto se muestra en que la empresa pasa por un real cambio.

Los dirigentes pueden ejercer un liderazgo transformacional siendo
lideres con carisma, incentivando de manera intelectual a sus empleados y
haciéndolos perceptibles a su crecimiento personal y tomados en cuenta por
la organizacion. De todas las capacidades que debe tener un adecuado lider,
quizas la que relaciona su actividad con la suficiencia para transformar la

empresa ha de ser una de las méas importantes.
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b. Lideres transaccionales

Los lideres transaccionales se caracterizan por identificar qué requieren
los empleados para lograr los objetivos y hacen uso del poder que les otorga
el estar a cargo de las recompensas y sanciones para incidir sobre los

miembros del equipo.

Los lideres transaccionales se enfocan en cambios de retribuciones y
sanciones para alcanzar resultados. Ayudan a los seguidores a establecer lo
que debe realizarse para el logro de los efectos que se desea, y al hacerlo,
tienen en consideracién los requerimientos de los subordinados. Este tipo de
lideres recurren con frecuencia a intercambios contractuales (con frecuencia
implicitos) o intercambios sociales o transacciones entre el lider y los
seguidores. Se caracterizan por el anhelo de permanecer con una cultura ya
existente con la organizacion, sus normativas y reglamentos. Suelen utilizar
un sistema de retribuciones y sanciones. El objetivo fundamental de este tipo
de liderazgo es incentivar el mantenimiento en la empresa a traves de un

cambio entre directores y trabajadores.

Los fines determinados de productividad se precisan y se informan a los
trabajadores y estos son quienes tienen la responsabilidad de cumplimiento
con dichos fines de productividad, porque recibiran una retribucién o sancion
de acuerdo al resultado. Las retribuciones e establecen en funcién del
cumplimiento de ciertos criterios. En cualquier caso, no es obligatorio que los

cambios incluyan bienes tangibles.
c. Lideres carismaticos

Los lideres carismaticos son lideres animosos y con una seguridad
propia, que gracias a su personalidad e iniciativas logran tener intervencion
en las personas con el fin que se comporten en consonancia con los fines de
la empresa. El carisma es una cualidad que los seguidores valoran tomando
en cuenta algunos comportamientos del lider, que se plasma en el
establecimiento de un vinculo emotivo entre lider-seguidores y en la aptitud

de transmitir emociones de modo no verbal.

Los subordinados suelen considerar que un directivo tiene carisma

cuando realiza acciones como las siguientes:
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- Propone alternativas que ilusionen y convenzan a los seguidores.

- Utiliza recursos poco convencionales y reformadores con el fin de

lograr el cambio.
- Asume altos riesgos personales con tal de conseguir sus objetivos.
- Comunica metas de gran alcance y altas expectativas de desempefio.

Un directivo sera considerado como lider carismatico si logra generar
grandes resultados con sus seguidores y alcanza grados de desempefio

mayores de lo que se espera, incluso en situaciones de adversidad.
d. Lider visionario

Una visién de una empresa debe brindar figuras brillantes y atrayentes
gue motivan a sus miembros e inspiren entusiasmo por tratar de alcanzar las
metas establecidas. La vision sera una realidad cuando los participantes de la
empresa dividen un acuerdo especifico acerca de las creencias, valores, metas
y objetivos que puedan conducir su comportamiento actuando como una

brajula que orienta el desempefio de la organizacion.

Una vision consta de dos elementos: una notificacion motivadora acerca
de un desafio persuasivo y una objetiva escena de como se podréa lograr. Con
estos dos elementos la organizacién podra avanzar hacia su logro. Cuando la
vision es clara, comprendida ampliamente por los miembros del grupo y se
dispone de un escenario de progreso, se genera una presion entre lo ficticio y
lo realista, impulsando a los individuos a laborar conjuntamente para

minimizar la distancia entre ambos.

El lider visionario ante una situacion actual que se debe mejorar tiene
que verse en la obligacion del cambio y manifestar una nueva vision. Tiene
que transmitir a los participantes de la empresa el valor de su vision e infundir
en sus subordinados el requerimiento de la transformacion conduciéndoles a
lo adecuado. Para eso es esencial que dicho lider tenga una buena
comunicacion. Ademas, el lider visionario, debe motivar a los participantes
de su empresa con una gran esperanza y seguridad tanto en él como en la
vision que posee. Esto podra alcanzarlo mostrando una total dedicacion y

manifestando que es el quien méas conoce acerca de los temas con relacién a
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2.2.2.

la vision. Para conseguir que su vision sea admitida por os participantes de la
empresa, y por medio de su ejemplo individual y de la significativa seguridad
en uno mismo. Sélo siguiendo el proceso apuntado se conseguira que la vision
inicial se cumpla. Es muy frecuente pensar que el desenvolvimiento de una
vision es una actividad facil. Que consta en enlazar un conjunto de ideas,
pensamientos y que después basta con llevarlas a cabo. No obstante, una
visién es méas bien un proceso de evolucion y complejidad antes que una
actividad simple. Es un proceso que necesita ademas de conocimiento,
también reflexionar, actuar y evaluar. Para llevar a cabo con éxito una vision

hay que combinar el analisis con la accion.

Variable Y: Compromiso organizacional
Definiciones

Hernandez et al. (2018) escriben que hace referencia a las actitudes que
tienen los trabajadores hacia su trabajo, enfocandose en tres aspectos basicos

como el afectivo, de continuacion y el normativo.

Uribe (2014) lo define como el grado en el que los principios y fines de
los empleados son equitativos con los de la organizacion donde trabajan, por

lo que ellos se sienten comprometidos con la misma.

Robbins y Judge (2013) menciona que es el nivel por el cual se
compenetra el trabajador con la organizacion y con sus fines, por lo cual

pretende continuar perteneciendo a la misma.

Griffin (2011) menciona que es la capacidad la cual denota equivalencia

hacia la entidad y el interés de la persona con la empresa.

Coulter (2010) menciona que es el nivel en el que un trabajador se
encuentra ligado a determinada entidad en especial y a sus objetivos y
proyectos por un vinculo de identificacion y tiene por fin mantenerse dentro

de ella.
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B. Dimensiones

Newstron (2011) indica que hay varias formas de acrecentar o disminuir
el compromiso de una empresa con sus empleados, las cuales se pueden

desglosar en dos factores que se describen posteriormente:
a. Factores inhibidores

Estos son factores que no ayudan a que los empleados se sientan

comprometidos con la empresa porque los afectan negativamente.
b. Factores estimulantes

Son factores que apoyan a que los empleados se sientan comprometidos
con la organizacion porque son factores que repercuten de manera positiva en

ellos.

C. Actitudes frente al compromiso

Robbins y Judge (2013) sefialan que tal vez existen interrogantes sobre
comportamientos referentes al empleo que son diferentes. A fin de cuentas, si
las personas estdn muy involucradas con su empleo, ¢no es factible que
igualmente les agrade (mucha satisfaccion)? De forma parecida, ¢no es cierto
que si los trabajadores sienten y creen en el apoyo que les otorga su entidad
(en gran medida) no se sentirin muy involucrados con ella (fuerte

compromiso organizacional)?

La certidumbre evoca que estos comportamientos estan conectados, tal
vez de un modo que vuelve dificil las circunstancias. A modo de ilustracion,
la analogia entre la ayuda organizacional percibida y el compromiso cordial
es muy elevado. Esto denota que las variables pueden ser reiterativas (por
ejemplo, si se sabe del compromiso afectivo de una persona, sabe cual es la
apreciacion que tiene del apoyo organizacional). Pero, ¢Por qué tener més de
un timén en un vehiculo si solo se necesita uno? ¢Por qué tener mas de un

concepto con diferente denominacién cuando solamente uno es util?

A los investigadores de compromiso organizacional nos gusta formular
hipdtesis sobre diferentes comportamientos, pero por lo general no somos

muy buenos para distinguirlos. Hay algunas distinciones entre los
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comportamientos, no obstante, se superponen mucho por diferentes motivos,
tomando en cuenta la actitud del individuo. Algunas personas estan en la
disposicion de sentirse animadas o desanimadas en la mayoria de los casos.
Si alguna persona comenta que siente amor hacia su empresa, no quiere decir
mucho si este empleado se manifiesta animado en cuanto a todo lo que le
rodea en el dia a dia. O bien el traslapo quiere decir que ciertas empresas son
mejores para laborar que otros.

Compromiso como método para el manejo de conflictos

Whetten y Cameron (2011) indican que la réplica del compromiso es el
equilibrio entre la asertividad y colaboracion. Un compromiso es la intencién
de alcanzar satisfaccion para ambas partes, de tal manera para que ambas
puedan obtener una porcion. Para obtener eso, se requiere a ambas partes se
sacrifiquen para lograr un beneficio comun. Si bien este método tiene un gran
atractivo para los duefios de negocios, puede ser dafiino si se usa de manera
imprudente. Si asiduamente se les exige a los subalternos que se fracciones
las disimilitudes podrian llegar a la conclusién de que la direccion se
encuentra enfocada principalmente en solucionar los conflictos que las
situaciones problematicas. Esto significa un ambiente de convivencia que

fomenta bromas como: pedir mas de lo que necesita.

Un fallo comin en las fusiones es enfatizar demasiado el
acontecimiento de ““ser justos con ambos participantes”, al involucrarse en las
politicas y ejecuciones empresariales sobrepuestas, tales como la destitucion
de colaboradores excesivas del grupo. En el momento que las decisiones se
toman sobre la base del hecho de “repartir sufrimiento igualitariamente” o
“hacer uso parcial de los procesos de uno y la otra parte de otros”, mas que
acerca del merecimiento, entonces la concordancia forma parte prioritaria con
respecto al valor. Contradictoriamente los hechos que se realizan en aras de
establecer la relacion pacifica entre las partes de la fusion usualmente son
quienes acaban siendo bastante poco razonables y poco practicas que el
enlace que surge se encuentra comprometido a realizar las operaciones de

acuerdo a ciertos habitos de confusiones y conflictos internos continuos.
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Compromiso del empleado en la organizacion

Coulter (2010) menciona que el desinterés de los trabajadores puede

obtener peligrosos efectos.

Los encargados de la gerencia desean que sus trabajadores estén
relacionados, satisfechos y entusiasmados con su trabajo. Esta
conceptualizacién es conocida como involucramiento del colaborador. Los
trabajadores con un alto compromiso hallan pasion y conexién profunda con
su trabajo. Los colaboradores que no se encuentran involucrados y carecen de
compromiso simplemente cumplen con sus obligaciones y no mas. Asisten a

sus labores, pero no poseen los animos ni entusiasmo por este.

Hay ciertas ventajas que se originan de poseer trabajadores con un alto
compromiso. En primer lugar, esta clase de trabajadores poseen niveles de
retencion mas elevados, algo que les favorece a mantener los costes de
reclutar y capacitarlos méas bajos. Ambos efectos; mayor desempefio y costes

menores, aportan a un desempefio econémico mas elevado.

Tipos de compromiso organizacional
Uribe (2014) indica los tipos de compromiso organizacional son:
a. Compromiso emocional

Conduccidn y relacion emocional, tal como el grado de identidad del

trabajador con la empresa, sus metas, fines y valoraciones.
b. Compromiso normativo

Es aquel que poseen los empleados para tomar en cuenta lo correcto con
respecto a su ética para seguir con su trabajo en cierta empresa proveniente

desde las normas internas para contribuir a la gama de objetivos empresariales.
¢. Compromiso de constancia.

Esto es lo que se requiere para que un trabajador permanezca en la
organizacion con base en la determinacion del individuo de los costos
asociados (tiempo, beneficios, pensiones) incurridos o perdidos al terminar la

relacion laboral.
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G. Expectativas de los administradores respecto al compromiso organizacional

Daft y Marcic (2010) hacen mencién que la mayoria de los directores
desea disfrutar de los beneficios de los empleados leales y comprometidos,

que incluyen la baja rotacion y la disposicion a hacer mas de lo que se requiere.

Ademas, los resultados de una averiguacion empleada a mas de 650 000
empleados en organizaciones globales sugieren que las organizaciones con

trabajadores que poseen compromiso, tienen un mejor desemperio.

El estudio encontré que las organizaciones con trabajadores con un
elevado compromiso, poseen un desempefio 6 por ciento mejor que el
promedio de la industria durante un periodo de 12 meses, en contraste,
aquellas con niveles menores de compromiso tuvieron un desempefio 9 por

ciento peor que el promedio.

Un incentivo y deber elevados que dirigen hacia el compromiso de la
organizacion son importantes para conseguir el triunfo de las organizaciones
que residen de las iniciativas e imaginacion de los trabajadores. La
confiabilidad en la toma de decisiones e integridad del area gerencial son un
elemento fundamental del compromiso en el trabajo. Por desgracia en afios
recientes, muchos empleados han perdido esa confianza lo cual ha generado

una disminucion del compromiso.

Los administradores pueden promover el compromiso organizacional
al mantener a los empleados informados, dandoles voz en la toma de
decisiones, ofreciéndoles la capacitacion necesaria y otros recursos que les
permitan triunfar, tratandolos con justicia y proporcionandoles recompensas
valiosas para ellos. Por ejemplo, estudios recientes sugieren que el
compromiso de los empleados en el lugar de trabajo actual tiene una alta
correlacion con las iniciativas y beneficios que ayudan a las personas a

equilibrar su trabajo y su vida personal.

H. Participacion en el trabajo y compromiso organizacional

Robbins y Coulter (2010) hacen mencidn que la participacion laboral

en que el asalariado se identifica con el empleo, colabora reiterativamente y
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a su parecer su desempefio en el trabajo es relevante para los mismos. Los
trabajadores con mucha colaboracion laboral suelen sentirse comprometidos
con su empleo y lo realizan de manera positiva. Hay indicios de elevados
rangos de colaboracion laboral que se vinculan con bajo ausentismo, menos
tareas sin realizar o relevadas y un elevado sentido de deber para con la

organizacion.

El compromiso organizacional es el area en la que los empleados se
comprometen con su unidad y sus metas y objetivos con el fin de continuar
trabajando en esa unidad. La colaboracion es muestra de cuan identificado se
encuentra el empleado con la empresa para la que trabaja. La investigacion
muestra que el ausentismo y la rotacion se pueden minimizar a través de la
participacion organizacional, y este es sin duda un excelente ejemplo. ¢Por
qué? Es factible porque es la contestacion general y la que perdurara hacia la
organizacion que cualquier satisfaccion laboral en particular. No obstante,
estar involucrado en una organizacion es un comportamiento relacionado con
el empleo que es menos relevante de lo que solia ser. Comunmente los
empleados que pasan su tiempo laborando para una misma institucion gran
parte de su vida en relacion a su empleador han cambiado en forma
considerable. Apoyo organizacional percibido, un &rea general comun donde
la empresa considera su colaboracién y se preocupa por el bienestar de sus
empleados, incluso si el compromiso del empleado con la empresa ya no es
tan notable como lo era antes. Puede ser una ventaja para los empleados. El
apoyo organizacional mas amplio recibido se traduce en una mayor

satisfaccion laboral y una menor rotacion.

Escalamiento del compromiso

Newstrom (2007) indica que la percepcion de los constituyentes de un
conjunto tiene que perseverar en su apoyo a un curso de ejercicio, aun cuando
las pruebas dicen que perderan, esta vinculada con estd muy relacionada con
el problema del criterio grupal. Siendo realistas, otorgan hasta mas materiales
al proyecto, lo que conlleva a un aumento de compromiso, a pesar que las
evidencias griten que no se llegara a ninguna parte y se perdera. Hay diversos
motivos por los que se cae en estas resoluciones y escalan su compromiso. A
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veces, son afectados. En ocasiones, son victimas inconscientes del
conocimiento selectivo y, consecuentemente, lo que influye en su eleccion de
informacion para respaldar sus argumentos. Los motivos competitivos
asimismo influyen en sus determinaciones, puesto que sus anhelos de cuidar
su autoestima no les consiente admitir la derrota hasta que las pruebas son
abrumadoras. Haber argumentado previamente ante una postura en ante
empleados hace mas dificil ser flexibles y retroceder (por temor a como se

veran ante los demas).

Alrededor del mundo, los lideres osados y persistentes frente a
dificultades son respetados y venerados. Estas fortalezas son indicios de que
los integrantes de un grupo deben estar particularmente alerta ante un posible
escalamiento, tanto en su persona como en los demas, con el fin de en algun

momento aceptar su derrota en cierta circunstancia.

Tipos de conductas en el lugar de trabajo

Griffin y Moorhead (2010) menciona gue las conductas de compromiso
en el centro de labores es una sefial de accion por los miembros de la entidad

que de forma clara o sugerente tienen incidencia en la efectividad de ella.

Una manera de conversar sobre el comportamiento participativo en el
lugar de trabajo es explicar su efecto en el desempefio y funcionamiento de la
organizacion, el ausentismo, la rotacién, y la ciudadania. Tristemente, los

empleados pueden exhibir también las conductas disfuncionales.
a. Conductas del desempefio

Son aquellos comportamientos ligados a la actividad que la empresa
espera que desarrolle el trabajador. Usted puede que piense de aquellos como
las clausulas del contrato psiquico. En algunas ocupaciones, las conductas del
desempefio son definidas de forma clara y se miden facilmente, Por ejemplo,
un empleado del area de ensamblaje sentado al costado de una banda
transportadora activa en la que pone partes de producto, tiene escasos
comportamientos de desempefio. Se espera que €l o ella se mantengan en su

lugar y junte las partes de forma correcta. En ocasiones el desempefio puede
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medirse cuantitativamente como en este caso, al contar el porciento de las

partes que se unieron de manera adecuada.
b. Conductas disfuncionales

Algunos comportamientos relacionados con el trabajo son
disfuncionales. En otras palabras, es un acto que obstaculiza el desarrollo de

una empresa, en lugar de colaborarle. Aqui tenemos a dos muy tipicos:

- Elausentismo: se configura cuando el empleado no se presenta a laborar.
Determinada clase de ellos tiene un origen fundado, como el caer en
cama presa de un mal, una diligencia judicial o el fallecimiento de un
miembro familiar. También puede darse el caso que el trabajador finja
un motivo fundado como excusa para no ir al trabajo. Si un empleado
se encuentra ausente, esté autorizado o no, el trabajo no debe

completarse o se debe contratar a un empleado de reemplazo.

- La rotacion: se da cuando las personas dan por concluida la relacion
laboral. Las empresas suelen incurrir en costos para reemplazar a los
empleados que tienen que irse. Si las ganancias incluyen personas
particularmente productivas, los costos son aun mas altos. Las
rotaciones parecen basarse en multiples patrones, incluidos el perfil, la
empresa, el individuo, el mercado y la influencia familiar. En términos
mas generales, es mas probable que la mala quimica entre las personas

y los trabajos conduzca a la rotacion.

K. Conflicto entre actitudes

Daft y Marcic (2010) mencionan que hay personas cuyas actitudes son
inconsistentes o no se reflejan en sus acciones. Por ejemplo, una persona con
un alto indice de compromiso organizacional puede estar refiida con el apego
familiar. Si los empleados suelen trabajar por la noche y los fines de semana,
sus largas jornadas y su dedicacion al trabajo entran en conflicto con su
creencia de que los lazos familiares son importantes. Este conflicto crea un
estado de disonancia cognoscitiva, una incomodidad psicolégica ocurre
cuando los individuos reconocen inconsistencias en sus actitudes y

comportamientos. La hipotesis de la discrepancia cognoscitiva, desarrollada
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2.3

por el psicologo social Ledn Festinger en la década de los cincuenta, afirma
que las personas desean comportarse con base a sus actitudes y, por lo general,
emprenden acciones correctivas con el fin de resolver la disonancia y lograr

la proporcion.

En el caso de trabajar horas extras, las personas que pueden controlar
sus horarios restructuran sus responsabilidades de manera que tengan tiempo
para el trabajo y su familia. En contraste, aquellas personas que no pueden
reestructurar sus cargas de trabajo desarrollan una actitud desfavorable hacia

su empleador, la cual reduce a su vez el compromiso hacia la organizacion.

Estas personas podrian resolver su disonancia al decir que les gustaria
estar mucho mas tiempo con sus hijos, pero que la falta de racionalidad de su

empleador pide que trabajen demasiado tiempo.

Lineamientos especificos de compromiso organizacional

Griffin y Moorhead (2010) mencionan que las organizaciones pueden
hacer ciertas cosas con el fin de promover el bienestar y el compromiso. En
primer lugar, cuando una empresa brinda a sus empleados un trato justo,
compensacion y seguridad laboral, es més probable que los empleados estén

satisfechos y empaticos con el progreso de la empresa.

Al dar a los empleados una opinion sobre como se llevan a cabo las
actividades, puede fomentar estos comportamientos. Hacer que las tareas sean

desafiantes puede aumentar tanto la satisfaccion como el compromiso.

Bases filoséficas

Segun Griffin (2011), las personas activamente comprometidas pueden verse a
si mismas como verdaderos participantes en la organizacion. Por ejemplo, omitir el
pequefio principio de insatisfaccion con la organizacion y ser reconocido como
colaborador de la empresa se trata de la empresa de una manera personal, como
“realizamos bienes de calidad”. A la vez, la persona externa; por ejemplo, al hablar

de la organizacion de una manera menos personal como “la remuneracion hacia sus
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2.4

empleados no es muy buena”, que manifieste mayor insatisfaccion en cuanto a

algunos aspectos y no se considere como un participante de la empresa en un futuro.

La investigacion también sugiere que el compromiso se fortalece con los afios
individuales, el tiempo en la empresa, la seguridad corporativa y la participacién en
la toma de decisiones. Los empleados que estan comprometidos con la organizacion
tienen rutinas confiables, planean permanecer mas tiempo en la empresa y
demuestran un mayor esfuerzo en su desempefio. Ciertamente es poco lo que las
empresas pueden hacer para crear o impulsar ese tipo de compromiso, pero existen
algunas guias concretas. Es mas probable que los empleados encuentren satisfaccion
y compromiso inicialmente cuando se aseguran. También puede alentar la accién al

permitir que los empleados hablen sobre ciertas cosas.

Definicion de términos bésicos

Liderazgo del personal directivo

El liderazgo se centra en la aptitud que se tienen para influenciar a un conjunto de

personas y encaminarlos a la obtencién de metas y logros. (Robbins y Judge, 2017).
Compromiso organizacional

Es el grado en el que los principios y fines de los empleados estan alineados a los de
la empresa donde laboran, lo cual genera la existencia de un compromiso con la
misma. (Uribe, 2014).

Habilidades personales

Las habilidades personales son aquellas habilidades junto a las cualidades de cada

lider que lo hacen crecer en lo personal como en lo profesional (Chiavenato, 2015).
Habilidades interpersonales

Las habilidades interpersonales hacen referencia a los habitos como a los
comportamientos que necesita el lider para poder fomentar una correcta interaccion,
mejorar sus relaciones personales y, también, alcanzar objetivos de la comunicacion
(Chiavenato, 2015).
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Factores inhibidores

Estos son factores que no ayudan a que los empleados se sientan comprometidos con

la municipalidad porque los afectan negativamente (Newstron, 2011).
Factores estimulantes

Son factores que apoyan a que los empleados se sientan comprometidos con la
municipalidad porque son factores que repercuten de manera positiva en ellos
(Newstron, 2011).

Manejar la tension del quehacer diario

La persona que ejerza el liderazgo debera laborar en un clima complicado y
sobrellevar los estresores, esto es, manejar ciertos elementos que afectan
negativamente al trabajador e incentivar los que facilitan la obtencién de sus metas.
(Chiavenato, 2015).

Desarrollar la atencion

Los lideres establecen y determinan valores y preferencias, reconocen sus estilos de
comportamiento y evalGan el comportamiento individual para el cambio en un

intento de motivarlos (Chiavenato, 2015).
Resolver creativamente los problemas

Los lideres utilizan la planificacion logica y creativa para resolver problemas de
acuerdo a su tipo. En general, enfatiza los enfoques creativos con el fin de fomentar

el cambio para las personas (Chiavenato, 2015).
Adquirir poder e influencia

Los lideres deben tomar el poder y ejercer el control, asignar privilegios a quienes
estdn bajo su mando, compartir su mando y otorgarles funciones y autonomia

significativas. Esta habilidad es esencial para el liderazgo (Chiavenato, 2015).
Comunicacion para brindar apoyo

Los lideres necesitan saber como interactuar de dos maneras para guiarlos y
asesorarlos: como escuchar a las personas, como priorizar la comunicacion y como

comprender sus puntos de vista y dificultades (Chiavenato, 2015).
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Motivar a las personas

Los lideres deben identificar las funciones de sus empleados e inspirarlos a hacer un
buen trabajo con el objetivo de crear un ambiente apropiado y motivador,
motivandolos y empoderéndolos. Otra habilidad de liderazgo importante es la

motivacién personal (Chiavenato, 2015).
Gestionar conflictos

El lider determina los principios de causas aceptables de las dificultades en su grupo
de personas, correcta resolucion y manejo de conflictos, con el fin de reducir y lograr
consecuencias negativas en situaciones de conflicto (tension emocional y estrés)
(Chiavenato, 2015).

Habilidad técnica

Se refiere al discernimiento y habilidad de una persona en cualquier tipo de
transcurso o habilidad. A modo de ilustracidn tenemos a las aptitudes manejadas por

ingenieros, escritores, contadores (Newstrom, 2007).
Habilidad humana

Es la capacidad para poder laborar adecuadamente con las personas y elaborar un
trabajo en conjunto. No existe lider de rango organizacional que no cuente con
habilidades humanas. Es una porcién relevante del comportamiento del liderazgo
(Newstrom, 2007).

Habilidad conceptual

Es la capacidad para razonar en vocablo de patrones, margenes de referencia y
grandes relaciones. Toma mas relevancia en altos niveles de la administracion
(Newstrom, 2007).

El directivo como estratega

Esta dimension se refiere a las capacidades que tiene el gerente para descubrir
objetivos que direccionen las funcionen de la organizacion (Mochén, Mochon y
Saez, 2014).

El directivo como ejecutivo

Esta faceta admite la suficiencia para hallar y hacer uso de los talentos y aptitudes de

los individuos a los que se dirige. Actuar como directivo lleva a cabo el buen
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aprovechamiento de las iniciativas del personal en su totalidad (Mochon, Mochon y
Séez, 2014).

El gerente como lider

El rol del lider de un gerente hace que este tenga preocupacién por obstaculos que se
presenten como el desarrollo del sentido de responsabilidad y el rol para con sus

trabajadores (Mochon, Mochon y Séez, 2014).
El liderazgo transformacional

Un liderazgo transformacional toma posicién cuando los directores ejercen una
influencia bastante fuerte en sus empleados y en la organizacion como un total
(Mochon, Mochon y Séez, 2014).

Lideres transaccionales

Los lideres transaccionales se enfocan en cambios de retribuciones y sanciones para
alcanzar resultados. Ayudan a los seguidores a establecer lo que debe realizarse para
el logro de los efectos que se desea, y al hacerlo, tienen en consideracion los
requerimientos de los subordinados (Mochon, Mochén y Saez, 2014).

Lideres carismaticos

Los lideres carismaticos son lideres animosos y con una seguridad propia, que gracias
a su personalidad e iniciativas logran tener intervencion en las personas con el fin
gue se comporten en consonancia con los fines de la empresa (Mochdn, Mochon y
Séez, 2014).

Lider visionario

Una vision de una empresa debe brindar figuras brillantes y atrayentes que motivan
a sus miembros e inspiren entusiasmo por tratar de alcanzar las metas establecidas
(Mochén, Mochon y Séaez, 2014).

Compromiso emocional

Conduccidn y relacién emocional, tal como el grado de identidad del trabajador con
la empresa, sus metas, fines y valoraciones (Uribe, 2014).
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251

2.5.2

Compromiso normativo

Es aquel que poseen los empleados para tomar en cuenta lo correcto con respecto a
su ética para seguir con su trabajo en cierta empresa proveniente desde las normas

internas para contribuir a la gama de objetivos empresariales (Uribe, 2014).
Compromiso de constancia.

Esto es lo que se requiere para que un trabajador permanezca en la organizacion con
base en la determinacion del individuo de los costos asociados (tiempo, beneficios,
pensiones) incurridos o perdidos al terminar la relacion laboral (Uribe, 2014).

Conductas del desempefio

Son aquellos comportamientos ligados a la actividad que la empresa espera que
desarrolle el trabajador. Usted puede que piense de aquellos como las clausulas del

contrato psiquico (Griffin y Moorhead, 2010).
Conductas disfuncionales

Algunos comportamientos relacionados con el trabajo son disfuncionales. En otras
palabras, es un acto que obstaculiza el desarrollo de una empresa, en lugar de
colaborarle (Griffin y Moorhead, 2010).

Hipotesis de investigacion
Hipétesis general
El liderazgo del personal directivo se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo,
2019.

Hipotesis especificas

a. Las habilidades personales del personal directivo se relacionan
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores del

Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.

b. Las habilidades interpersonales del personal directivo se relacionan
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores del

Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

interpersonales

Variable X Dimensiones Indicadores
Habilidades - Manejar la tension del quehacer
personales diario.
- Desarrollar la atencion.
L IDERAZGO DEL - Rrest?llglni; S creativamente los
PERSONAL P '
DIRECTIVO Habilidades | - Adquirir poder e influencia.

- Comunicarse para brindar apoyo.
- Motivar a las personar.
- Administrar conflictos.

Fuente: Chiavenato (2015).

ORGANIZACIONAL

estimulantes

Variable Y Dimensiones Indicadores
Factores Egos inflados y trato abusivo.
inhibidores Fallas en el seguimiento.
Gratitud fingida.
Inconsistencias e incongruencias.
Recriminacidn excesiva.
COMPROMISO Factores Autonomia y  participacién  del

empleado.

Claridad de reglas y politicas.

Hacer que los empleados se sientan
valorados.

Inversion en empleados (capacitacion).

Respeto y reconocimiento por los

esfuerzos.

Fuente: Newstrom (2011).

33



3.1

3.2
3.2.1

3.2.2

CAPITULO III
METODOLOGIA

Disefio metodolégico

Tipo aplicada, ya que lo que se busco fue conocimientos con la finalidad de
desarrollarlos de manera inmediata a la realidad con el fin de modificarlo (Diaz et al.,
2013).

Nivel correlacional, ya que se buscé conocer la relacion entre el liderazgo del
personal directivo y el compromiso organizacional (Hernandez et al., 2014).

Disefio no experimental, puesto que para la investigacién no se manipularon

las variables en estudio (Hernandez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo, ya que las conclusiones cuentan con aspectos numeéricos

gue ayudan a entender la realidad (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra

Poblacion
Representada por 326 trabajadores del Hospital de Barranca — Cajatambo.

Muestra

La formula que se utiliz6 para hallar la muestra:

Z?p.q.N
n= e(N—-1)+7Z%p.q
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3.3

3.4

n Es el tamaiio de la muestra.
pva Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.

Z Umidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

3.8416 * 0.5 x 0.5 x 326

n= 0.0025(326 — 1) + 3.8416 * 0.5 * 0.5

n=176

Esté representada por 176 trabajadores del Hospital de Barranca - Cajatambo.

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica desarrollada fue la encuesta. El instrumento aplicado fue un cuestionario,
el cual evalud las variables, Liderazgo del personal directivo y Compromiso
organizacional. El cuestionario estuvo conformado por 17 items, los items del 1 al 7
corresponden a la variable liderazgo del personal directivo, los items del 8 al 17
corresponden a la variable compromiso organizacional. El cuestionario fue

respondido por los trabajadores del Hospital de Barranca - Cajatambo.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Con respecto al

estadistico de prueba se empled el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1  Analisis de resultados
A. Descripcion y analisis de la variable Liderazgo del personal directivo
Tabla 1
Habilidades personales
N CN AV CS S

F % F % F % F % F %

1. ;Tujefe sabe controlar la tension por
el trabajo diario que desempefia?

2. ¢Tu jefe estd atento a los hechos
importante de su entorno laboral?

3. ¢(Ante un problema, tu jefe tiene la
habilidad de resolverlo?

45% 0 00% 31 176% 61 347% 76 432%

e}

45% 6 34% 58 33,00 32 182% 72 40,9%

11% 12 6,8% 34 193% 41 233% 87 49,4%

40.9%

33.0%

18.29 19.3%

’ 1.1%
| 0-

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 1. Habilidades personales.

Se observa en la Tabla 1 que, el 4,5% menciono que su jefe no sabe controlar la tensién por
el trabajo diario que desempefia; el 7,9% menciond que el jefe no esta atento a los hechos
importante de su entorno laboral; asimismo el mismo porcentaje mencionaron gue, ante un

problema, el jefe no tiene la habilidad de resolverlo.
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Tabla 2
Habilidades interpersonales

N CN AV CS S

% F % F % F % F
4. ¢Tu equipo de trabajo cree en la 5, g0 57 51006 56 318% 51 200% 27 153%
capacidad de su jefe?
5. ¢Si un miembro de tu equipo
necesita apoyo, W jefe tiene 1a oo 00 2 4000 57 304% 51 290% 55 313%
iniciativa de comunicarse con él para
apoyarlo?
6. ¢ Existe un ambiente de motivacion,
impulsado por tu jefe, entre tu 34% 30 17,0% 63 358% 30 17,0% 47 26,7%
equipo?
7. ¢Ante un conflicto, tu jefe lo
soluciona de una manear imparcial y 34% 25 142% 47 26,7% 73 415% 25 142%

justa?

41.5%

35.8%

B Nunca M Casinunca

M A veces

Casi siempre

N Siempre

Figura 2. Factores inhibidores.

Se observa en la Tabla 2 que, el 23,8% mencionaron que su equipo de trabajo no cree en la

capacidad de su jefe; el 7,4% mencionaron que, si un miembro de tu equipo necesita apoyo,

su jefe no tiene la iniciativa de comunicarse con él para apoyarlo; en el caso del 20,4%

mencionaron que no existe un ambiente de motivacion, impulsado por tu jefe, entre su

equipo; vy, el 17,6% mencionaron que, ante un conflicto, su jefe no lo soluciona de una

manear imparcial y justa.
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B. Descripcion y analisis de la variable Compromiso organizacional

Tabla 3
Factores inhibidores

N  CN AV cs s
F % F % F F % F % F

8. ¢Existen tratos abusivos dentro
del hospital?

9. ¢El seguimiento que realiza el
hospital a su personal carece de 6 34% 18 102% 75 426% 58 330% 19 10,8%
objetividad?

10. ¢Siente que algunos miembros
de su equipo no son sinceros
respecto a su gratitud hacia el
hospital?

11. ;Existen dentro del hospital
inconsistencias e incongruencias?
12. ¢ El hospital recrimina de manera
excesiva los errores que podrian 0 00% 29 165% 96 545% 26 148% 25 14,2%
haber cometido el personal?

12 68% 27 153% 62 352% 38 216% 37 21,0%

7 40% 27 153% 79 449% 37 210% 26 14,8%

0 00% 25 142% 90 51,1% 36 20,5% 25 14,2%

54.5%
51.1%

44.9%
42.6%

35.2%
33.0%

21.6% 21.0% 20.5%

T 15 209 16.5%
15.3% 153%  14.8% 142%  14.2% 14.8% 2%

10.2% 10.8% I I I I

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Factores inhibidores.

Se observa en la Tabla 3 que el 22,1% mencionaron que no existen tratos abusivos dentro
del hospital; el 13,6% mencionaron que el seguimiento que realiza el hospital a su personal
no carece de objetividad; el 19,3% mencionaron que no sienten que algunos miembros de su
equipo no son sinceros respecto a su gratitud hacia el hospital; el 14,2% manifestaron que
casi nunca existen dentro del hospital inconsistencias e incongruencias; vy, el 16,5%
manifestaron que casi nunca el hospital recrimina de manera excesiva los errores que podrian

haber cometido el personal.
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Tabla 4
Factores estimulantes

13. ¢Siente que el hospital le brinda

la autonomia que usted necesita 0 00% 6 34% 67 381% 42 239% 61 34,7%
para desempefiar sus funciones?

14. (El hospital cuenta con sus

instrumentos de gestion claros y 0 00% 6 34% 75 426% 56 31,8% 39 222%
actualizados?

15. (El hospital pone en marcha
estrategias con el fin de que sus
trabajadores se sientan valorados
por la institucién?

12 68% 31 176% 58 33,0 33 18,8% 42 23,9%

16. ¢Recibe capacitaciones
fomentadas y financiadas por el 46 26,1% 47 26,7% 44 250% 6 34% 33 18,8%
hospital?

17.;Siente  que el hospital

. . 46 26,1% 60 341% 13 74% 24 13,6% 33 18,8%
reconoce el trabajo que realiza?

B Nunca M Casinunca ™ Aveces Casi siempre M Siempre

Figura 4. Factores estimulantes.

Se observa en la Tabla 4 que el 3,4% mencionaron que casi nunca sienten que el hospital le
brinda la autonomia que usted necesita para desempefiar sus funciones; el 3,4% manifestaron
que casi nunca el hospital cuenta con sus instrumentos de gestion claros y actualizados; el
24,4% mencionaron que el hospital no pone en marcha estrategias con el fin de que sus
trabajadores se sientan valorados por la institucion; el 52,8% sefialaron que no reciben
capacitaciones fomentadas y financiadas por el hospital; y, el 60,2% manifestaron que no

sienten que el hospital reconoce el trabajo que realizan.
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C. Prueba de normalidad

Tabla 5
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo del personal directivo ,173 176 ,000
Dimension: habilidades personales ,210 176 ,000
Dimension: habilidades interpersonales ,232 176 ,000
Compromiso organizacional 244 176 ,000

a. Correccion de la significacién de Lilliefors

4.2  Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

Tabla 6
Correlacion de Rho de Spearman entre el liderazgo del personal directivo y el
compromiso organizacional

Liderazgo .
Compromiso
del personal .
S organizacional
directivo
) Coeficiente de e
Liderazgo Idel correlacion 1,000 563
persona . .
directivo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 176 176
Spearman ici .
p _ Coeﬁuen_tc,a de 563 1000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 6 que con el estudio se determind que existe una correlacion positiva
moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,563), por lo que se concluye el liderazgo
del personal directivo se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de

los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 7
Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades personales del personal directivo
y el compromiso organizacional

Dimension: Compromiso
habilidades pron
organizacional
personales
Coeficiente de .
. -z L 1’ ’4
E'Ef_gs'gn' correlacion 000 09
abilidades . :
» Sig. (bilateral) . 000
personales
Rho de N 176 176
Spearman ici -
p . Coef|C|enju? de 409 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 7 que con el estudio se determind que existe una correlacién positiva
moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,409), por lo que se concluye las
habilidades personales del personal directivo se relacionan significativamente con el

compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 8
Correlacion de Rho de Spearman entre las habilidades interpersonales del personal
directivo y el compromiso organizacional

Dimensioén:

o C i
habilidades OmMPromiso
. organizacional
interpersonales
Coeficiente de .
ﬁ'?f.r:'gn' correlacion 000 568
abilidades : :
_ "avtil Sig. (bilateral) . 000
interpersonales
Rho de N 176 176
Spearman Coeficiente de — 1000
Compromiso correlacion ’ ’
organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 176 176

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 8 que con el estudio se determind que existe una correlacién positiva
moderada y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,568), por lo que se concluye las
habilidades interpersonales del personal directivo se relacionan significativamente con el

compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Referente a la hipotesis general: El liderazgo del personal directivo se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores del
Hospital Barranca - Cajatambo, 2019. Con un coeficiente de Rho de Spearman igual
a rho = 0,563 aquello revela una correlacion positiva moderada, con una
significacion de p= 0,00, aquel descubrimiento se vincula con la investigacién
realizada por Pefiarreta (2014) donde llego a la conclusion concluy6 que conforme a
los perfiles y deberes de los encargados y administradores de areas, podemos decir
que las mismas atafien a deberes de un director, dado que sus compromisos son

encargados mediante el principio de autoridad formal y jerarquia.

Referente a la hipotesis especifico 1: Las habilidades personales del personal
directivo se relacionan significativamente con el compromiso organizacional de los
trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019. Con un coeficiente de Rho de
Spearman igual a rho = 0,409 aquel resultado sefiala una correlacion positiva
moderada, con una significacion de p= 0,00, aquel descubrimiento se vincula con la
investigacion realizada por Pineda y Duchi (2014) donde llego a la conclusion que
concluyd en a inteligencia emocional si influye en el liderazgo gerencial si influye
en las relaciones interpersonales del talento humano del Hospital, dado que la tareas
de los encargados del departamento no se pueden ejecutar satisfactoriamente al no
contar con la viabilidad que debe brindar la organizacién para el desarrollo de las

mismas.
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Referente a la hipotesis especifico 2: Las habilidades interpersonales del
personal directivo se relacionan significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019. Con un
coeficiente de Rho de Spearman igual a rho = 0,568 aquel resultado revela una
correlacion positiva moderada, con una significacion de p= 0,000, aquel
descubrimiento se vincula con la investigacion realizada por Mufioz (2014) donde
Ilego la conclusion que efectivamente la comunicacion es un factor que interviene en
la relaciéon que se desarrolla entre la empresa y el empleado, sin embargo, no es la

Unica variable que interfiere en que existe el compromiso dentro de la organizacion.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Las habilidades personales del personal directivo se relacionan significativamente
con el compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca -
Cajatambo, 2019. Sustentado mediante el coeficiente de Rho de Spearman con un
valor igual a rho = 0,563 siendo un grado positivo moderado, con una significacién
de p= 0,00. Esto representa que a medida que los directivos promuevan estrategias
participativas mediante programas de fortalecimiento de afrontamiento contra el
estrés que son generados en muchos casos por la excesiva carga laboral se

desarrollara mayor autonomia dentro del hospital.

Las habilidades interpersonales del personal directivo se relacionan
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores del
Hospital Barranca - Cajatambo, 2019. Sustentado mediante el coeficiente de Rho de
Spearman con un valor igual a rho = 0,568 siendo un grado positivo moderado, con
una significacion de p= 0,00. Esto representa que a medida que los directivos
fomenten el uso frecuente de la comunicacion formal para que el personal pueda
acceder de manera coordinada y con los protocolos establecidos a la informacién

dada serd mayor la eficacia en el desarrollo de las actividades.

Por lo expuesto

Se establecid que hay una correlacién positiva moderada y sumamente significativa
(p =0,00 < 0,05; r =0,563), por lo que la conclusion fue que el liderazgo del personal
directivo se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 2019.
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6.2

Recomendaciones

Se recomienda a los gerentes de area, implementar espacios y tiempos que ayuden al
personal a fortalecer su autonomia y estrategias de afrontamiento causados por la
excesiva carga laboral con el fin que el equipo de trabajo logre alcanzar las metas

organizacionales.

Se recomienda a los gerentes de area ejecutar el uso frecuente de la comunicacion
formal para que el personal pueda acceder de manera coordinada y con los protocolos
establecidos a la informacion dada; siendo de esta manera mas efectivos y eficaces

en el desarrollo de las actividades.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:
a. Geénero

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afos a 45 afios

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

RN W&ol

ITEM 51413121

LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO

DIMENSION 01

1. ¢Tu jefe sabe controlar la tensién por el trabajo diario que
desempefia?

2. ¢Tu jefe esta atento a los hechos importante de su entorno laboral?

3. ¢Ante un problema, tu jefe tiene la habilidad de resolverlo?

DIMENSION 02

4. ¢Tu equipo de trabajo cree en la capacidad de su jefe?

5. ¢Si un miembro de tu equipo necesita apoyo, tu jefe tiene la
iniciativa de comunicarse con él para apoyarlo?
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6. ¢Existe un ambiente de motivacion, impulsado por tu jefe, entre tu
equipo?

7. ¢Ante un conflicto, tu jefe lo soluciona de una manear imparcial y
justa?

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01

8. ¢Existen tratos abusivos dentro del hospital?

9. ¢El seguimiento que realiza el hospital a su personal carece de
objetividad?

10. ¢Siente que algunos miembros de su equipo no son sinceros respecto
a su gratitud hacia el hospital?

11. (Existen dentro del hospital inconsistencias e incongruencias?

12. ¢El hospital recrimina de manera excesiva los errores que podrian
haber cometido el personal?

DIMENSION 02

13. ;Siente que el hospital le brinda la autonomia que usted necesita para
desempefiar sus funciones?

14. ;El hospital cuenta con sus instrumentos de gestion claros y
actualizados?

15. ¢El hospital pone en marcha estrategias con el fin de que sus
trabajadores se sientan valorados por la institucién?

16. ¢Recibe capacitaciones fomentadas y financiadas por el hospital?

17. ¢ Siente que el hospital reconoce el trabajo gque realiza?

o1




ANEXO N°02 — DATOS GENERALES

Tabla
Geénero de los trabajadoves del Hospital de
Barranca — Cajatambae

F %
Masculino 43 244
Validos Femenino 133 756
Total 176 1000

807

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura. Género de los trabajadores del Hospital de Barranca -
Cajatambo.

Se observa en la Tabla que el 24,4% es del género masculino y en el caso del 75,6% son del

género femenino.
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Tabla
Edad de los trabajadores del Haspital de Barranca — Cajatambo

F )
Entre 25 afios a 31 afios 42 239
Vilid Entre 32 afios a 45 afios 79 449
alidos . . .
Mas de 45 afios 35 31.3
Total 176 1000
S0
40
.E. 30
[~
i
o
20
10—
0= - - - ! - = | -
Entre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Mas e 45 afios
Edad

Figura. Edad de los trabajadores del Hospital de Barranca - Cajatambo.

Se observa en la Tabla que el 23,9% de los encuestados tienen entre 25 afios a 31 afios, en
el caso del 44,9% mencionaron tener entre 32 afios a 45 afios y el 31,3% tiene mas de 45

anos.
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ANEXO N°03 - ALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDACION DEL CUESTIONARIO

KMO v prueba de Bartlett del cuestionario de clima laboral

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. . 818
Prucba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado 2289 448
Bartl Gl 136
=t Sig, 1000
CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
B9 17
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ANEXO N° 04 — MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problemas Objetivos Hipétesis Variables y dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Tipo de
Variable X: investigacion:
¢Existe relacion entre el | Conocer la relacion entre | El liderazgo del personal LIDERAZGO DEL Aplicada.
liderazgo del personal | el liderazgo del personal | directivo se relaciona PERSONAL DIRECTIVO
directivo y el compromiso | directivo y el compromiso | significativamente con el Nivel de
organizacional de los | organizacional de los | compromiso Habilidades personales investigacion:

trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
20197

Problemas Especificos

¢Existe relacion entre las
habilidades personales del
personal directivo y el
compromiso
organizacional de los
trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
2019?

trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
2019.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion
entre las  habilidades
personales del personal

directivo y el compromiso
organizacional de los
trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
20109.

organizacional de los
trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
20109.

Hipotesis Especificos

Las habilidades personales
del personal directivo se
relacionan
significativamente con el
compromiso
organizacional de los
trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
2019.

Habilidades interpersonales

Variable Y:
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Factores inhibidores
Factores estimulantes

Correlacional.

Disefio:
No experimental.

Poblacion:
326 trabajadores.

Muestra:
176 trabajadores.

Técnica:
Encuesta.
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¢Existe relacion entre las
habilidades

interpersonales del
personal directivo y el
compromiso

organizacional de los
trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
2019?

Establecer la relacion entre
las habilidades
interpersonales del
personal directivo y el
compromiso
organizacional de los
trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
2019.

Las habilidades
interpersonales del
personal  directivo  se
relacionan
significativamente con el
compromiso
organizacional de los
trabajadores del Hospital
Barranca - Cajatambo,
20109.

Instrumento:

Cuestionario.

Prueba

estadistica:
Coeficiente
correlacion.

de
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ANEXO N° 07 — BASE DE DATOS

= R VI A R T Yo (T B N R R e B RN e N i FoV F B ITo R Ko R B A A R A S To R R R A S F e B R P M RS R B R E N R S IR IR ISV R R F R IR P R R D NE Fo R I R R o
LSl |o|m oo || |w oo o oo (o (o [ o |[w | [ (v [m (v (w|m v (w|[w o | |o|oo|o|s o s (wo(a o oo o fn (oo
Blo|o|t|w|n|mw (o[t |s |t |(o|m|o|d|m|w o[ |(w|w|w|s|s|(w|s|w|w|s v (v(w|(m|o|s(via|o(w|o|s|ss((o|o|o|d|m(ov|om|s
Tl v |t |w | (v o[ |o |t |o|a | oo o|s |||t |m|o|s|m|m|mfo|s|o|w | |(w|mo|oa|s o/ (o o |olo s (oo o
1]
K
<
S
alN|o M|~ d|o~|g et ool |~|N[O]|d[m|~]|o || || [m|~(o|m(~|mi~ oo |mik|d|o~]|g|e|o(|ololo =[N | |m
Sl ||| |a]— —A [ [ B I P i e e e [ [N [ PRI [ R e R Y e O R R R = A || A Q||
2
5]
L
R
Blww|w [t |o (v |t |o|[t|w|m|m[m|a | (w|w (- (w|(w(w || (vt (w|w|[s|v|s|v|w|[m|w[w|w[o(w|s|o|s(v]o(o|o|ofoa]omov|o(s
m5554345345333125513545445355353543355345345333123533
AR AR AN AR A A A SR S A S A A R R R A S A A S A S A A A S A A R A A S A A S A A T R e N R A L A L R R S N I N R R R N R EP R I R PR B
E

< ||| [ A=) < (< AR A R R I R R I R A | |0 || |m (0 o ITe) —
m11111119111996511311_1_111_1_11_1_1_11119111111911199659191
@
=%
o
<
© O |O |~ |0 |N O |O (0|0 (O (00|00 | |N|O IS (I (T (d(N[N[0 |0 |d|F[([d[M (N[NNI~ N[N0 (O [0[0|d|E |0 |0 |0 |N (W0 (oS
S5(N[®[N|N|N (O [® || N[O A N0 Qo [0 [0 NN (oo [N o (N]m o (NN N]o [N O[N] (N e QN
k=)
=]
Slo ||t [m o™ | (oo | (N [o oS [N o oo |m|m | (o (oo, o< (s (o] (oo (oo o om ;s (s (s (oo o<
(5]

R ISV R E VI R OV e N T KoV F VI KN OV KoV N KoV KN T e OV KNI OV F VI KN F VI T oV N N F VI N SV KN OV KNI I VI N OV T oV N KN F SV KN F SV F oI N VR ]

género

S7



17
18
18
16
16
16
13
17
18
13
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13
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12
16
13
17
11
16
17

16
16
14

12
20
11
13
17
18
18
16
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12
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11
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16
16
14

12
20
11
13
17

11
14
15
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11
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14
15
15
14
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11
14
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15
15
10
15

15
15

15
15
14
11
12
12
15
15
11
14
12
11
14
13

15
15
10

15
15
15
11
11

28
32
33
31

31

31

24
32
33
24
32
24
32
32
27
31

27

32

22
30
32
18
31

31

24
24
18
15
12
27
35

20
28
32

32
29
28
28
31

27

27
27

29
22
30
30
18
31

31

24
18
18
15
12
27
35
26
24
28

58



18
18
16
16
16
13
17
18
13
17
13
17
18
12
16
13
17
11
16
17

16
16
14

12
20
11
13
12
16
13
17
11
16
17

16
16
14

12
20
11
13
17
18
18
16
16
16
13
12

14
11
12
12
15
11
11
14

15
11
15
14
15
15
14
15
11
14
15

12
15
10

15
15
15
11
15
11
14
12
11
14
13

12
15
15

15
11
15
11
11
14
15
12
12
15
11
15

32
29
28
28
31

24
28
32
16
32
24
32
32
27
31

27
32
22
30
32

18
28
31

24
18
18
15
12
27

35
26
24
27

27
27

29
22
30
30
18
28
31

29
18
18
15
12
27
31

26
24
28
32
33
28
28
31

24
27

59



16
13
17
11
16
17

11
14
12
11
14
13

27
27
29
22
30
30

~
m32122542342211155125412112542525432122542342211155125
©
m33232152342113155125312112532525333232152342113155125
o
m33232342333311355245542454554545533232342333311355245
<
m33343553433333345245445434544545433343553433333345245
™
m35433543253343345535455453543535435433543253343345535
[
=
3
SwonNbv|N[loN|lNL[o|M|N|[Od|dMLdALLvoOv]|gLLILOWLILILIOILON|L|N|[O|N|N|L[D[(M|N|O|[dH|[dA M| (W |w
m11111121111111122112211111221212211111121111111122112
=
|72}
[}
N
m34342524333435355333332223333333334342524333435355333
—
10..32343524433543255433343233333333332343524433543255433
o
m33334314444333255435232233523535233334314444333255435
W33344524324443145534333233433434333344524324443145534
m33443314435434355325253312522525233443314435434355325
=
3
M55696180859078145940383124034040355696180859078145940
= || [ [N AN e [ [ [N [ | [ N[N [ [N e [ [ [ A [N [ | [N [N [ e [ [N AN | [ | [N [ [ [N [ [ [N
=
£
o
2
£
So|ld|(o| ([0 CoNMIF|IN(N[(I~NDN|INOO(D[(WL MM (0|00 |M(OI[(W0 [ |M|O|H|(0 |0 (00N |MIS (NN~ (NN (oo |o (W0
m33232433333322245324332222432424333232433333322245324
£
=]
o

60



20
15
16
14
15
15
25
20
15
25
15
25
20
15
16
12
15
12
19
22
12
15
19
13
12
10
11
11
23
25
11
15
25

20
15
16
14
15
15
16
12
15
12
19
22
12
15
19
13
12
10
11
11
23
25

11
15
25
20
15
16
14
15

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

20
18
15
19
20
17
18
11
24
25
19
14
20
13
18
13
11
12
15
15
16
19
16
21

20
18
15
19
20
17
18
11
24
25

19
14
20
13
18
13
11
12

33
33
29
25
27
29
45

33
29
25

29
45

33
30
31

28
34
28
40

30
32
33
34
32

32

27
29
22
47

50
30
29
45

33
33
29
25
27
30
31

28
34
28
40

30
32
33
34
32

32
27

29
22
47

50
30
29
45

33
33
29
25
27

61



AN (O | |N (WO [N [T (M [N (N[N [N <N (N[ [ (0o | [N [N (NN [N < | N[N A ([0 [ [N < | [N [ [N o) [N [ [N (N (o<t
NWOMNWNLMMOMNMN[A NN [A[AM A (WO WO |ANMOMNMN[AW NN [A[AM [0 W0 [N M| | N[ || N [M|NM (N[0
< (O I (WO IFIVIWOOMNMNMITINOMOOM®|[A[AMW W NTOMNMNMTINMOMOM || MW (W0 NS (W0 (W NSO MM NMm (N
WO IS (O IFITFT(OOOMHMFTOWOWO O (FONDODOMOMTILVINITOMOMITOHOMWOWLMFTOMOOM MW NTWTITTOMITOHOM | (M (W0 |0
MW I NMWO MO (MW IFOMWDTFTOHNWOLOMTOM <TI0 OO T [TMNOOMmFTMM( (0™ (W00 momW0 Mmoo |
SRIJLBIREIRREIEGHEEIGRESEEEESEERIQEEEQEEESERBRIEKQEESNEEESIRQEERRESEEREEEESSKEESR
MMM MMM MMM |M|T (N N[OOI MWW mmm M (N (N M0 oMWW MmN oMo oM< N0 [N
MO MOMOMMMNM T NT(FOMW TN O IFTMHMONMT®WNT(FTOMW (FTMNW W FTOOMITMANOMOMMANM (M (W0 |N
MIODVNMIO OO INOONMFTOATITTIFOOMNIIO|ITFOOOOMOMTOM (AT T(FIFTO®OMOM|N|D 0 [F|M W0 N[O NN, o< M|
DSOS OISO OMM T (FTONTONITIFIFIIV|AITIOIOOOOM®MT(F(ONTONTIFIFIO|AITIOO®M[TO®OMOMNMOMOMmmMmoM || (0 |N
NWONNWNILNMMMIF(FOM[ATIFOWTOITMWOIONMNMOM|IT(TOOM AT (T [(FO|T|M (WO (OO NO M| |NMOm T T
IRECBEIRIFIRBCREECRIPIREBERBRSE SRR SFTCLESSECERREBEEBRSEERRESFTREEEENEEEEEER]|
IRIVIRZRIEGBIBSRSRZSISSISISSRRNEFBBRISSRIIBRIZSSBEFESSRUNEBIBRLBEBRIIRNNRBERBIRIZS

62



S

—Br—santiago E. Ramog y Yovera DNU: 395
Dr. SANTIAGO ERNESTO RAMOS Y YOVERA
ASESOR

-------

Dra. Bertha Luz Mamani Sa(cedo

DOCENTE PRINCIPAL UN.J

Dra. BERTHA LUZ MAMANI SALCEDO
PRESIDENTE

Dr. POLICARPO DIOMEDES MARQUEZ VALENCIA
SECRETARIO

Dr. GUILLERMO PERCY ALIAGA LOPEZ
VOCAL

63



