
UNIVERSIDAD NACIONAL 

JOSÉ FAUSTINO SÁNCHEZ CARRIÓN 

 

ESCUELA DE POSGRADO 

 

 
TESIS 

 

 

 

LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO 

Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE 

LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL 

BARRANCA - CAJATAMBO, 2019. 
 

 

 

PRESENTADO POR: 

 

 

CLAUDIA LISEET VALVERDE VILLEGAS 

 

 

PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE MAESTRA EN GERENCIA DE 

SERVICIOS DE SALUD 

 

 
ASESOR: 

 

Dr. SANTIAGO ERNESTO RAMOS Y YOVERA 

 

 

HUACHO - 2023 



20%
INDICE DE SIMILITUD

20%
FUENTES DE INTERNET

4%
PUBLICACIONES

10%
TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

1 14%

2 1%

3 <1%

4 <1%

5 <1%

6 <1%

7 <1%

8 <1%

LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL
BARRANCA - CAJATAMBO, 2019
INFORME DE ORIGINALIDAD

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.unjfsc.edu.pe
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Alas Peruanas
Trabajo del estudiante

repositorio.autonoma.edu.pe
Fuente de Internet

tesis.usat.edu.pe
Fuente de Internet

vsip.info
Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiante

repositorio.usmp.edu.pe
Fuente de Internet

www.lareferencia.info
Fuente de Internet



LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO Y COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL 

BARRANCA - CAJATAMBO, 2019. 

 

 

 
CLAUDIA LISEET VALVERDE VILLEGAS 

 

 

 

 

 

 

 

TESIS DE MAESTRÍA 

 

 

 

 

ASESOR: Dr. SANTIAGO ERNESTO RAMOS Y YOVERA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
UNIVERSIDAD NACIONAL 

JOSÉ FAUSTINO SÁNCHEZ CARRIÓN 

ESCUELA DE POSGRADO 

MAESTRA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD 

HUACHO 

2023 



iii  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DEDICATORIA 

 
A mi hijo, mis padres y hermanos que me han 

acompañado y brindado siempre su apoyo 

incondicional, gracias por ser mi fortaleza, mis 

guías, por hacer de mí mejor persona. 

 

 

 
Claudia Liseet Valverde Villegas. 



iv  

AGRADECIMIENTO 

 

 
Agradezco al Dr. Santiago Ernesto Ramos Y Yovera por 

haber confiado en mí y direccionarme en el estudio de 

investigación. 

A la Dra. Bertha Luz Mamani, Dr. Policarpo Diomedes 

Márquez Valencia y Dr. Guillemo Percy Aliaga Lopez 

por los aportes en la realización del estudio y sus 

atinadas correcciones que me han brindado. 

A los docentes de formación de Post grado, por la atenta 

lectura del presente estudio de investigación y por sus 

comentarios en todo el proceso de elaboración. 

A los profesionales del Hospital de Barranca - 

Cajatambo por brindarme las facilidades para la 

ejecución del presente estudio. 

A mis padres y hermanos por brindarme su apoyo 

incondicional en cada momento de mi vida. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Claudia Liseet Valverde Villegas. 



v  

ÍNDICE 
 

 

DEDICATORIA iii 

AGRADECIMIENTO iv 

RESUMEN vii 

ABSTRACT viii 

CAPÍTULO I 1 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 1 

1.1 Descripción de la realidad problemática 1 

1.2 Formulación del problema 3 

1.2.1 Problema general 3 

1.2.2 Problemas específicos 3 

1.3 Objetivos de la investigación 3 

1.3.1 Objetivo general 3 

1.3.2 Objetivos específicos 3 

1.4 Justificación de la investigación 3 

1.5 Delimitaciones del estudio 4 

CAPÍTULO II 5 

MARCO TEÓRICO 5 

2.1 Antecedentes de la investigación 5 

2.1.1 Investigaciones internacionales 5 

2.1.2 Investigaciones nacionales 6 

2.2 Bases teóricas 7 

2.3 Bases filosóficas 27 

2.4 Definición de términos básicos 28 

2.5 Hipótesis de investigación 32 

2.5.1 Hipótesis general 32 

2.5.2 Hipótesis específicas 32 

2.6 Operacionalización de las variables 33 

CAPÍTULO III 34 

METODOLOGÍA 34 

3.1 Diseño metodológico 34 

3.2 Población y muestra 34 

3.2.1 Población 34 

3.2.2 Muestra 34 



vi  

3.3 Técnicas de recolección de datos 35 

3.4 Técnicas para el procesamiento de la información 35 

CAPÍTULO IV 36 

RESULTADOS 36 

4.1 Análisis de resultados 36 

4.2 Contrastación de hipótesis 40 

CAPÍTULO V 43 

DISCUSIÓN 43 

5.1 Discusión de resultados 43 

CAPÍTULO VI 45 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 45 

6.1 Conclusiones 45 

6.2 Recomendaciones 46 

REFERENCIAS 47 

7.1 Fuentes documentales 47 

7.2 Fuentes bibliográficas 47 

7.3. Fuentes hemerográficas 48 

7.4 Fuentes electrónicas 48 

ANEXOS 50 



vii  

RESUMEN 

 

 

 
 

La investigación 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 investigación es de tipo aplicada, de nivel 

correlacional y diseño no experimental. La población fue 326 trabajadores, así mismo la 

muestra fue 176 trabajadores. Se utilizó la encuesta. Respecto a los resultados, el 7,9% 

mencionó que el jefe no está 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 investigación determinó que 

existe una correlación 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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INTRODUCCIÓN 

 

 

Con la investigación se a podido detectar que el termino liderazgo directivo se viene 

desarrollando en las diferentes instituciones, tanto en las privadas como en la públicas, y los 

hospitales no vienen siendo ajenos a este tema relevante. Sin embargo, la importancia que 

se debe dar en su adecuada ejecución no es algo que se viene dando en las instituciones 

públicas como son los hospitales públicos, por diferentes circunstancias, incluso sabiendo 

que el líder es la persona responsable que se de una buena gestión y un eficiente desempeño 

por parte del hospital. El líder, 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 

institución. 

Es por este motivo que la investigación tuvo como objetivo el conocer la relación entre el 

liderazgo del personal directivo y el compromiso organizacional de los trabajadores del 

Hospital Barranca - Cajatambo, 2019. 

La investigación está desarrollada en siete capítulos más anexos. Dentro del primer capítulo, 

planteamiento del problema, se consideró la descripción de la realidad problemática como 

también los problemas y objetivos, general y específicos para ambos casos, para luego 

especificar la justificación, delimitación y viabilidad del estudio. Dentro del segundo 

capítulo, marco teórico, se consideraron los antecedentes internacionales como nacionales, 

además de las bases teóricas y definiciones de términos básicos. Se plantearon la hipótesis 

general y específicas, para, por último, presentar la operacionalización de las variables. El 

tercer capítulo, metodología, presenta el diseño metodológico en que se basa la investigación 

además de presentar la población y muestra con la que se trabajó, y los instrumentos de 

recolección de datos y técnicas para el procesamiento de la información que ayudaron en la 

investigación. El cuarto capítulo, resultados, desarrolla el análisis de resultados y la 

contrastación de hipótesis. El quinto capítulo presenta la discusión de resultados. El sexto 

capítulo desarrolla las conclusiones y recomendaciones. Para que en el séptimo capítulo se 

presenten las referencias tanto bibliográficas como electrónicas. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 
1.1 Descripción de la realidad problemática 

 
A nivel general, en todas las instituciones el liderazgo suele tener 

características en la cuales contiene una variedad de destrezas por parte del líder. No 

es cuestión 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 desafíos 

que ahora enfrente la institución, y continuar con las dimensiones vinculadas al 

liderazgo. El líder 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 líderes generan trabajadores 

comprometidos, el compromiso del trabajador media la relación entre el liderazgo y 

el rendimiento del empleado. 

Actualmente la búsqueda constante por perfeccionar la atención 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 desempeño. 

El compromiso de los trabajadores es un estado fluido que surge debido a las 

percepciones positivas de un individuo sobre su entorno, y los líderes trabajan para 

mejorar el ambiente de trabajo de sus trabajadores. La importancia del compromiso 

radica en que muestra la intervención emotiva y docta de los empleados con la 

institución en la que laboran, lo que al mismo tiempo implica en su misma 

contribución al triunfo de la misma. Un trabajador comprometido, motivado con el 

anhelo de hacer sus labores origina productividad él, así también para el hospital, lo 

cual brinda apoyo para que pueda manejarse de manera óptima con sus colegas. 

Teniendo en cuenta esto, la presente investigación busca conocer la relación entre el 

liderazgo del personal directivo y el compromiso organizacional de los trabajadores 

del Hospital Barranca – Cajatambo. 
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El Hospital Barranca Cajatambo es una institución que tiene como finalidad 

guiar, incentivar y ofrecer servicios de salud a los ciudadanos por medio de una 

atención completa, igualitaria, optima y humanitaria y clara, primando a la población 

vulnerable y apartado, en acuerdos con los sectores públicos, privados y demás 

sectores sociales (Hospital Barranca Cajatambo y SBS / HBC-SBS, 2017). 

En cuanto al liderazgo el Hospital Barranca Cajatambo, está contando con 

problemáticas como la falta de iniciativa para trabajar en equipo por parte del 

personal; falta de confianza en los líderes; falta de una visión compartida ha generado 

que los trabajadores no se orienten a una sola dirección; la falta de motivación 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 órdenes; asimismo el líder abusa de su poder y su nivel 

de autoridad en línea; el líder no tiene en consideración 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 comunicación con los superiores; la falta de 

un ámbito laboral adecuado lo que ha generado insatisfacción con su trabajo; falta de 

oportunidad para crecer dentro de la institución. 

En caso el Hospital Barranca Cajatambo no considere optimar los temas 

mencionados con anterioridad seguirá mostrando señales claras de escaso 

compromiso laboral y liderazgo no funcionado en provecho de los propósitos 

propuestos por la institución. 

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 institución puede mejorar brindar herramientas 

necesarias para formar lideres transformacionales que ayuden positivamente a una 

unión armónica entre los integrantes  que lleve a alcanzar lo propuesto. 
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1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

 
¿Existe relación entre el liderazgo del personal directivo y el compromiso 

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

1.2.2 Problemas específicos 

a. ¿Existe relación entre las habilidades personales del personal directivo y el 

compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - 

Cajatambo, 2019? 

b. ¿Existe relación entre las habilidades interpersonales del personal directivo y el 

compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - 

Cajatambo, 2019? 

 

 
1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 
 

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

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

1.3.2 Objetivos específicos 

a. Determinar la relación entre las habilidades personales del personal directivo y 

el compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - 

Cajatambo, 2019. 

b. Establecer la relación entre las habilidades interpersonales del personal directivo 

y el compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - 

Cajatambo, 2019. 

 

 
1.4 Justificación de la investigación 

Justificación practica: 
 

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

caracterizados por situaciones problemáticas. 
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Justificación metodológica: 
 

Puesto que se pondrá a disposición el cuestionario realizado en el actual estudio, con 

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

 

 
1.5 Delimitaciones del estudio 

- Delimitación geográfica: Hospital Barranca - Cajatambo, provincia de Barranca, 

departamento de Lima. 

- Delimitación temporal: abril 2019 a diciembre de 2022. 
 

- Delimitación social: trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo. 
 

- Delimitación semántica: 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 o 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 organización donde trabajan, 

por lo cual ellos se sienten comprometidos con la misma (Uribe, 2014). 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

 
2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1 Investigaciones internacionales 

 
García (2022), “Liderazgo directivo en la administración pública de la 

Comisión de Tránsito del Ecuador UCT Jipijapa”, Universidad Estatal del Sur de 

Manabí. Ecuador. Su objetivo general fue evaluar el liderazgo directivo. Es de diseño 

no experimental, de tipo transversal y correlacional. La población fue 51 personas. 

Utilizó la observación, encuesta y entrevista. Las conclusiones señalan que en la 

institución depende de sus líderes por su misma actividad por eso generalmente se 

requiere que todo sea un conjunto de actividades para la mejora de la imagen como 

institución. 

Maciel et al. (2022), “Política de calidad: trato digno desde el liderazgo de la 

alta dirección en un Hospital de Alta Especialidad”, Universidad Autónoma del 

Estado de México. México. Su objetivo fue analizar el liderazgo de la Alta Dirección 

en el Hospital. Es de diseño no experimental, de tipo transversal y descriptivo 

correlacional. La población fue 3 personas. Utilizó la encuesta y entrevista. Las 

conclusiones señalan que se analizaron las capacidades que tienen los integrantes de 

la Alta Dirección para desarrollar sus actividades, en donde se encontró que la 

organización es una debilidad que tienen como líderes, y que se ve reflejada en los 

diversos puntos de vista que tienen al llevar el control y evaluación del indicador 

trato digno. 

Muñoz (2014), “Comunicación y compromiso organizacional”, Universidad 

Nacional Autónoma de México. Su objetivo fue hallar cuáles son los elementos que 

intervienen en el compromiso organizacional. La indagación es correlacional, 

descriptiva y transversal. Población de 150 empleados, muestra de 35 empleados. 
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Utilizó la encuesta. Las conclusiones del estudio señalan que efectivamente la 

comunicación es un factor que interviene en la relación que se desarrolla entre la 

empresa y el empleado, sin embargo, no es la única variable que interfiere en que 

existe el compromiso dentro de la organización. 

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 intervención del liderazgo gerencial 

en las relaciones interpersonales. El estudio es de diseño no experimental transversal, 

aplicada, explicativa causal. Población de 30 colaboradores, muestra de 30 

colaboradores. Utilizó la encuesta. Las conclusiones señalan 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 áreas no se 

realizan de manera positiva, debido a que no tienen las facilidades que tiene que 

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

Peñarreta (2014), “La influencia de los estilos de liderazgo en los niveles de 

satisfacción laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja”, Universidad 

Andina Simón Bolívar Sede Ecuador. Su objetivo el general fue establecer el nivel 

de intervención en diferentes estilos de liderazgo en los grados de satisfacción laboral. 

La indagación es de diseño no experimental, básica y explicativa. Población de 200 

colaboradores, muestra de 134 trabajadores. Utilizó la encuesta. Las conclusiones del 

estudio señalan que conforme con las peculiaridades y responsabilidades de los 

encargados y jefes de departamento, se logra hacer mención que estas atañen a 

labores de un director, ya que sus compromisos se delegan bajo una iniciación de 

mando formal y grado. 

 

 
2.1.2 Investigaciones nacionales 

 
López (2017), “Liderazgo directivo y su relación con el clima organizacional 

en el Hospital de Pomabamba en el periodo enero a junio 2017”, Universidad César 

Vallejo. Perú. Su objetivo general fue establecer el vínculo que existe entre el estilo 

de liderazgo directivo y el clima organizacional. La indagación es descriptiva 

correlacional. Población de 115 empleados, muestra de 88 empleados. Utilizó la 

encuesta. Las conclusiones del estudio señalan que hay un vínculo 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 motivación del personal de 

enfermería de la clínica San Borja 2016”, Universidad César Vallejo. Perú. Su 

objetivo general fue establecer el vínculo entre los estilos de liderazgo directivo y la 

motivación del personal. La indagación es de diseño no experimental con corte 

transversal, de tipo básica. Población de 150 enfermeras, muestra de 109 enfermeras. 

Utilizó la encuesta. La conclusión del estudio señala que hay vínculo entre los estilos 

de liderazgo directivo y la motivación del personal. 

 

 
2.2 Bases teóricas 

 
2.2.1. Variable X: Liderazgo del personal directivo 

 

A. Definiciones 
 

García 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 ámbito empresarial. Los liderazgos del personal directivo se vinculan con 

los diferentes esfuerzos que realiza el líder 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. 

Mochón, Mochón y Sáez (2014) define al líder 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 empeño 

para alcanza los blancos del equipo. 

Griffin (2011) menciona que los líderes son individuos que influyen en 

los comportamientos de los otros sin necesidad de recurrir en las fuerzas; 

aquellas aceptadas por lo demás como líderes efectivos. 
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B. Dimensiones 
 

Chiavenato (2015) señala que los líderes efectivos son volubles por 

naturaleza porque usan habilidades personales e interpersonales 

simultáneamente y se apoyan mutuamente por igual. 

a. Habilidades personales 
 

Las habilidades personales son aquellas habilidades junto a las 

cualidades de cada líder que lo hacen crecer en lo personal como en lo 

profesional. Hay tres aspectos igualmente sobresalientes de las habilidades 

personales de los líderes efectivos: 

- Manejar la tensión del quehacer diario: Los líderes tienen la capacidad 

de trabajar en ambientes de tensión creativa y equilibrar bases 

estresantes. Es decir, limitan lo que dificulta el aprendizaje y fomentan 

otros que contribuyen a la consecución de sus objetivos. Tiene que 

practicar que sientan el requerimiento del cambio y la innovación, 

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 atención: Los líderes establecen y determinan valores y 

preferencias, reconocen sus estilos de comportamiento y evalúan el 

comportamiento individual para el cambio en un intento de motivarlos. 

- Resolver creativamente los problemas: Los líderes utilizan la 

planificación lógica 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 hábitos como a 

los comportamientos que necesita el líder para poder fomentar una correcta 

interacción, mejorar sus relaciones personales y, también, alcanzar objetivos 

de la comunicación. Las habilidades interpersonales de un líder requieren que 

conozcan su misma capacidad con el fin de: 
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- Adquirir poder e influencia: Los líderes deben tomar el poder y ejercer 

el control, asignar privilegios a quienes están bajo su mando, compartir 

su mando y otorgarles funciones y autonomía significativas. Esta 

habilidad es esencial para el liderazgo. 

- Comunicarse para brindar apoyo: Los líderes necesitan saber cómo 

interactuar de dos maneras para guiarlos y asesorarlos: cómo escuchar 

a las personas, cómo priorizar la comunicación y cómo comprender sus 

puntos de vista y dificultades. Esto incluye expresar ideas y opiniones, 

habilidades de comunicación, información, experiencia y perspectivas. 

- Motivar a las personas: Los líderes deben identificar las funciones de 

sus empleados e inspirarlos a hacer un buen trabajo con el objetivo de 

crear un ambiente apropiado y motivador, motivándolos y 

empoderándolos. Otra habilidad de liderazgo importante es la 

motivación personal. 

- Administrar conflictos: El líder determina los principios de causas 

aceptables de las dificultades en su grupo de personas, correcta 

resolución y manejo de conflictos, con el fin de reducir y lograr 

consecuencias negativas en situaciones de conflicto (tensión emocional 

y estrés). Debe elegir el método adecuado para lograr resultados 

tangibles (identidad con el equipo y afiliación de grupo), ayuda y 

aportes individuales de acuerdo a las realidades organizacionales. 

 

 
C. Comportamiento del líder 

 

Schermerhorn (2010) menciona que debido a que los primeros estudios 

no fueron concluyentes, los investigadores dirigieron su atención hacia el 

comportamiento del líder frente a sus seguidores. Los trabajos en esta 

tradición investigaron los estilos de liderazgo: aquellos patrones recurrentes 

de conductas los cuales muestran los líderes. Una vez que se identifica el 

mejor estilo, sus implicaciones fueron directas y prácticas: capacitar a los 

líderes para que lo dominen y se beneficien de él. 

Una corriente de investigación que inició en los años 1940 – 50, 

encabezada por las investigaciones efectuadas en la Universidad Ohio State 
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y en la Michigan, centró su atención 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 iniciación y consideración para las respectivas 

dimensiones; en las investigaciones de la Universidad de Michigan fueron 

nombradas orientada a la producción y orientada al empleado. 

Un líder con gran inquietud por la actividad determinada y fija la labor 

a hacerse adjudica cargos de tarea, determinada estándares definidos de labor, 

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

Los frutos de los estudios acerca de la conducta del líder han propuesto 

en un inicio que los seguidores de líderes enfocados en los individuos serían 

más orientados hacia la tarea. Sin embargo, los investigadores eventualmente 

llegaron a la posición de que los líderes que son realmente efectivos 

mostraban un elevado grado de preocupación por individuos como la labor 

que estos realizan. 

 

 
D. Estilos clásicos del liderazgo 

 

Schermerhorn (2010) mencionan que aún ahora, cuando las personas 

hablan de los líderes con los que trabajan, su vocabulario describe a menudo 

estilos clásicos de liderazgo que se remontan a los enfoques conductuales del 

liderazgo. 

Un líder que se identifica con un estilo autocrático hace hincapié de la 

labor sobre los individuos, mantiene su autoridad e información para él (a) y 

procede de una manera independiente de mandato y monitoreo. 

Un líder con un estilo que incentiva los vínculos entre personas 

distintamente enfatiza a las personas arriba de las labores. Un líder con un 

estilo laissez faire refleja poca preocupación por la tarea, haciendo posible 

que el equipo tome decisiones y proceda con una conducta “realizar lo mejor 

que se pueda y no me y no me ofenda”. Un líder con estilo democrático refleja 

una enorme incertidumbre por los individuos y por las labores, procura 

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

de sus habilidades y destrezas. 

 

 
E. Componentes del liderazgo 

 

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) señalan que algún equipo que lleve 

a cabo en conjunto de sus destrezas se encuentra dirigido por una fuerza con 

habilidades características del liderazgo. Dicha habilidad simula ser una 

mezcla de, aunque sea cuatro componentes esenciales: 

- La destreza de usar su autoridad con competencia y de modo consciente. 
 

- La aptitud de comprender que las razones de las personas cambian con el 

paso del tiempo y los contextos. 

- La habilidad 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. Así como en cada praxis; son cosas diferentes en la 

motivación como son las teorías, los tipos de fuerzas y su esencia, al emplear 

los saberes y contextos, un administrador o algún líder que, aunque sea tiene 

estos conocimientos tendrá 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 inspiración deriva de los propios gerentes de equipo, estos 

talvez posean características 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 guía elegido. 

Los ejemplos superiores sobre liderato estimulante proceden de contextos de 

poco temor y desesperanza; un país 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 líder y 

el contexto organizacional que origina. La fortaleza de la estimulación está a 

cargo en su totalidad de lo que se espera, los premios obtenidos, el empeño 

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 indagación formidable acerca de la conducta del liderazgo y al progreso 

de muchas hipótesis significativas. El criterio de diversas personas que han 

estado cerca al liderazgo como estudio psicológico 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 desempeño en la misma medida. 

Añadieron otro componente John Gabarro y John Kotter: los directores 

competentes ejecutan una relación saludable con su jefe, ello implica una 

relación 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 mayoría de las tareas en una entidad son más agradables para 

los colaboradores y fructífera para la entidad si es posible apoyar a los sujetos 

a conseguir sus propósitos 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 propósitos personalísimos, mientras más sepa un 

director lo que anhela su empleado y cómo opera esto que lo motiva, es así 

que mientras más indique en su habilidades y aptitudes en el desempeño de 

sus tareas de gerente el administrador que es conocedor, es más factible que 

sea un líder eficaz. 

Debido a lo relevante del liderazgo en todo tipo de tareas de un conjunto 

de personas, existen muchas teorías y estudios del mismo. Es sumamente 

tedioso abreviar las mismas de manera importante para la administración 

diaria. 
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F. La conducta de liderazgo 
 

Newstrom (2007) indica que habido a diversas investigaciones con el 

fin de dar con las conductas de liderazgo. Según este criterio, un liderazgo 

ganador desde el punto de vista, un liderazgo exitoso pende más del 

comportamiento, aptitudes y actividades debidas que de patrones personales. 

La desigualdad es que los rasgos proporcionan el potencial mínimo, a 

diferencia de que el comportamiento las aptitudes y las actividades implica 

los rasgos expresados son libres. esta diferencia es característica, dado que 

los comportamientos y aptitudes se pueden formar y cambiar, en comparación 

a los que son casi invariables como en el corto plazo. Las tres grandes maneras 

de aptitudes que los que los líderes emplean son técnicos, humanos y 

conceptuales. Aun cuando en se relacionan entre sí, 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 ilustración 

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 jerárquicamente a deberes de liderazgo, 

sus capacidades técnicas carecen en gran medida de relevancia. 

- La habilidad 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 enseñarles a la vez cosas, preparar, preocuparse por ellos, ser 

asertivos, ponerse en su lugar, brindarles ayuda cuando la necesitan y 

también apoyo si así lo desean. No existe líder de rango organizacional 

que no cuente con habilidades humanas. Es una porción 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, márgenes de referencia y grandes relaciones. Toma más 

relevancia en altos niveles de la administración. 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 explicación sobre porque la 

excelente actuación de los gerentes en algunas oportunidades se transforma 

en una mediocre o desatendida. Ello puede deberse a una mala combinación 

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

 

 
G. Las funciones directivas y el liderazgo 

 

Mochón, Mochón y Sáez (2014) indican que el liderazgo dentro de la 

empresa no se da de un momento a otro, como podría suceder dentro de grupo 

de beisbol. El liderazgo en las empresas suele ser la reacción de todo el 

conocimiento laboral aprendido. 

La relevancia del liderazgo dentro de la empresa inicia del mismo 

fundamento de ella. Es así que, determinado conjunto de individuos no es 

una empresa mientras su acción 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 únicas que han 

sido dadas en las diferentes empresas. La tarea directiva se encarga de que 

todo salga según 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 líneas, 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 dimensión se refiere a las capacidades que tiene el gerente para 

descubrir objetivos que direccionen las funcionen de la organización. 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 organización. El establecer objetivos a un tiempo 

futuro y el diseñar sendas para lograrlos, ello es fundamental para la 

persistencia de la compañía. 

Las oportunidades están en todos lados, no son creadas por el gerente, 

aunque este tiene el rol de verlas como oportunidades. La táctica comprende 

una visión del ambiente que dista de ser trivial, ya que se trata de un gran 

esfuerzo de definición, que es significativo para considerar algunas 

consideraciones o características de lo real que prácticamente pasan siendo 

ignorados por los individuos en su mayoría. 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 dirección 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 diseño de actividades y compromisos que recurra al aspecto 

de motivación de las personas. 

Un correcto directivo es quien piensa acerca de las aptitudes más 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 guía. 

Su capacidad abarca un gran talento comunicativo para hacer llegar los 

objetivos difíciles a un número grande de personas y poder brindarles 

motivación mediante la actuación o participación en una actividad grupal. 
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c. El gerente como líder 
 

El rol del líder de un gerente hace que este tenga preocupación por 

obstáculos que se presenten como el desarrollo del sentido de responsabilidad 

y el rol para con sus trabajadores. El líder 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. 

 

 
H. Tipos de liderazgo 

 

Mochón, Mochón y Sáez (2014) mencionan los diferentes tipos de 

liderazgo. 

a. El liderazgo transformacional 
 

Constantemente vemos que ciertos líderes, realmente parece que 

hicieran una transformación 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 posición cuando los directores 

ejercen una influencia bastante fuerte en sus empleados y en la organización 

como un total. Los líderes transformacionales infunden y transmiten energía 

a sus empleados para solucionar situaciones problemáticas y mejorar el 

rendimiento. Estos resultados abarcan alcanzar que los empleados sean 

responsables de la significación 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 

líderes con carisma, incentivando de manera intelectual a sus empleados y 

haciéndolos perceptibles a su crecimiento personal y tomados en cuenta por 

la organización. De todas las capacidades que debe tener un adecuado líder, 

quizás la que relaciona su actividad con la suficiencia para transformar la 

empresa ha de ser una de las más importantes. 
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b. Líderes transaccionales 
 

Los líderes 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 líderes 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 consideración los requerimientos de los subordinados. Este tipo de 

líderes recurren con frecuencia a intercambios contractuales (con frecuencia 

implícitos) o intercambios sociales o transacciones entre el líder y los 

seguidores. Se caracterizan por el anhelo de permanecer con una cultura ya 

existente con la organización, 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 través 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 recibirán una retribución o sanción 

de acuerdo al resultado. Las retribuciones e establecen en función del 

cumplimiento de ciertos criterios. En cualquier caso, no es obligatorio que los 

cambios incluyan bienes tangibles. 

c. Líderes carismáticos 
 

Los líderes carismáticos son líderes animosos y con una seguridad 

propia, que gracias a su personalidad e iniciativas logran tener intervención 

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 líder, que se plasma en el 

establecimiento de un vínculo emotivo entre líder-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 desempeño. 
 

Un directivo será considerado como líder carismático si logra generar 

grandes resultados con sus seguidores y alcanza grados de desempeño 

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

d. Líder visionario 
 

Una visión de una empresa debe brindar figuras brillantes y atrayentes 

que motivan a sus miembros e inspiren entusiasmo por tratar de alcanzar las 

metas establecidas. La visión será una realidad cuando los participantes de la 

empresa dividen un acuerdo específico acerca de las creencias, valores, metas 

y objetivos que puedan conducir su comportamiento actuando como una 

brújula que orienta el desempeño de la organización. 

Una visión consta de dos elementos: una notificación motivadora acerca 

de un desafío persuasivo y una objetiva escena de cómo se podrá lograr. Con 

estos dos elementos la organización podrá avanzar hacia su logro. Cuando la 

visión es clara, comprendida ampliamente por los miembros del grupo y se 

dispone de un escenario de progreso, se genera una presión entre lo ficticio y 

lo realista, impulsando a los individuos a laborar conjuntamente para 

minimizar la distancia entre ambos. 

El líder visionario ante una situación actual que se debe mejorar tiene 

que verse en la obligación del cambio y manifestar una nueva visión. Tiene 

que transmitir a los participantes de la empresa el valor de su visión e infundir 

en sus subordinados el requerimiento de la transformación conduciéndoles a 

lo adecuado. Para eso es esencial que dicho líder tenga una buena 

comunicación. Además, el líder visionario, debe motivar a los participantes 

de su empresa con una gran esperanza y seguridad tanto en él como en la 

visión que posee. Esto podrá alcanzarlo mostrando una total dedicación y 

manifestando que es el quien más conoce acerca de los temas con relación a 
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la visión. Para conseguir que su visión sea admitida por os participantes de la 

empresa, y por medio de su ejemplo individual y de la significativa seguridad 

en uno mismo. Sólo siguiendo el proceso apuntado se conseguirá que la visión 

inicial se cumpla. Es muy frecuente pensar que el desenvolvimiento de una 

visión es una actividad fácil. Que consta en enlazar un conjunto de ideas, 

pensamientos y que después basta con llevarlas a cabo. No obstante, una 

visión es más bien un proceso de evolución y complejidad antes que una 

actividad simple. Es un proceso que necesita además de conocimiento, 

también reflexionar, actuar y evaluar. Para llevar a cabo con éxito una visión 

hay que combinar el análisis con la acción. 

 

 
2.2.2. Variable Y: Compromiso organizacional 

 

A. Definiciones 
 

Hernández et al. (2018) escriben que hace referencia a las actitudes que 

tienen los trabajadores hacia su trabajo, enfocándose en tres aspectos básicos 

como el afectivo, de continuación 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 organización 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 organización 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 vínculo de identificación 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 organización porque son factores que repercuten de manera positiva en 

ellos. 

 

 
C. Actitudes frente al compromiso 

 

Robbins y Judge (2013) señalan que tal vez existen interrogantes sobre 

comportamientos referentes al empleo que son diferentes. A fin de cuentas, si 

las personas están muy involucradas con su empleo, ¿no es factible que 

igualmente les agrade (mucha satisfacción)? 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 sentirán muy involucrados con ella (fuerte 

compromiso organizacional)? 

La certidumbre evoca que estos comportamientos están conectados, tal 

vez de un modo que vuelve difícil las circunstancias. A modo de ilustración, 

la analogía 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 cuál es la 

apreciación que tiene del apoyo organizacional). Pero, ¿Por qué tener más de 

un timón en un vehículo si solo se necesita uno? ¿Por qué tener más de un 

concepto con diferente denominación cuando solamente uno es útil? 

A los investigadores de compromiso organizacional nos gusta formular 

hipótesis 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 están en la 

disposición de sentirse animadas o desanimadas en la mayoría 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 día a día. O bien el traslapo quiere decir que ciertas empresas son 

mejores para laborar que otros. 

 

 
D. 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 colaboración. Un compromiso es la intención 

de alcanzar satisfacción para ambas partes, de tal manera para que ambas 

puedan obtener una porción. Para obtener eso, se requiere a ambas partes se 

sacrifiquen para lograr un beneficio común. Si bien este método tiene un gran 

atractivo para los dueños de negocios, puede ser dañino si se usa de manera 

imprudente. Si asiduamente se les exige a los subalternos que se fracciones 

las disimilitudes podrían llegar a la conclusión de que la dirección se 

encuentra enfocada principalmente en solucionar los conflictos que las 

situaciones problemáticas. Esto significa un ambiente de convivencia que 

fomenta bromas como: pedir más de lo que necesita. 

Un fallo común en las fusiones es enfatizar demasiado el 

acontecimiento de “ser justos con ambos participantes”, al involucrarse en las 

políticas y ejecuciones empresariales sobrepuestas, tales como la destitución 

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”, más 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 relación pacífica entre las partes de la fusión usualmente son 

quienes acaban siendo bastante poco razonables y poco prácticas que el 

enlace que surge se encuentra comprometido a realizar las operaciones de 

acuerdo a ciertos hábitos de confusiones y conflictos internos continuos. 
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E. Compromiso del empleado en la organización 
 

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 

conceptualización es conocida como involucramiento del colaborador. Los 

trabajadores con un alto compromiso hallan pasión y conexión profunda con 

su trabajo. Los colaboradores que no se encuentran involucrados y carecen de 

compromiso simplemente cumplen con sus obligaciones y no más. Asisten a 

sus labores, pero no poseen los ánimos 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 

retención más elevados, algo que les favorece a mantener los costes de 

reclutar y capacitarlos más bajos. Ambos efectos; mayor desempeño y costes 

menores, aportan a un desempeño económico más elevado. 

 

 
F. Tipos de compromiso organizacional 

 

Uribe (2014) indica los tipos de compromiso organizacional son: 
 

a. Compromiso emocional 
 

Conducción y relación 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. 

c. Compromiso de constancia. 
 

Esto es lo que se requiere para que un trabajador permanezca en la 

organización con base en la determinación del individuo de los costos 

asociados (tiempo, beneficios, pensiones) incurridos o perdidos al terminar la 

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

Daft y Marcic (2010) hacen mención que la mayoría de los directores 

desea disfrutar de los beneficios de los empleados leales y comprometidos, 

que incluyen la baja rotación y la disposición a hacer más de lo que se requiere. 

Además, los resultados de una averiguación empleada a más de 650 000 

empleados en organizaciones globales sugieren que las organizaciones con 

trabajadores que poseen compromiso, tienen un mejor desempeño. 

El estudio encontró que las organizaciones con trabajadores con un 

elevado compromiso, poseen un desempeño 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 desempeño 9 por 

ciento peor que el promedio. 

Un incentivo y deber elevados que dirigen hacia el compromiso de la 

organización son importantes para conseguir el triunfo de las organizaciones 

que residen de las iniciativas e imaginación de los trabajadores. La 

confiabilidad en la toma de decisiones e integridad del área gerencial son un 

elemento fundamental del compromiso en el trabajo. Por desgracia en años 

recientes, muchos empleados han perdido esa confianza lo cual ha generado 

una disminución del compromiso. 

Los administradores pueden promover el compromiso organizacional 

al mantener a los empleados informados, dándoles voz en la toma de 

decisiones, ofreciéndoles la capacitación necesaria y otros recursos que les 

permitan triunfar, tratándolos con justicia y proporcionándoles recompensas 

valiosas para ellos. Por ejemplo, estudios recientes sugieren que el 

compromiso de los empleados en el lugar de trabajo actual tiene una alta 

correlación con las iniciativas y beneficios que ayudan a las personas a 

equilibrar su trabajo y su vida personal. 

 

 
H. Participación en el trabajo y compromiso organizacional 

 

Robbins y Coulter (2010) hacen mención que la participación laboral 

en que el asalariado se identifica con el empleo, colabora reiterativamente y 
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a su parecer su desempeño en el trabajo es relevante para los mismos. Los 

trabajadores con mucha colaboración laboral suelen sentirse comprometidos 

con su empleo y lo realizan de manera positiva. Hay indicios de elevados 

rangos de colaboración laboral que se vinculan con bajo ausentismo, menos 

tareas sin realizar o relevadas y un elevado sentido de deber para con la 

organización. 

El compromiso organizacional es el área 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 colaboración es muestra de cuan identificado se 

encuentra el empleado con la empresa para la que trabaja. La investigación 

muestra que el ausentismo y la rotación se pueden minimizar a través de la 

participación organizacional, y este es sin duda un excelente ejemplo. ¿Por 

qué? Es factible porque es la contestación general y la que perdurara hacia la 

organización que cualquier satisfacción laboral en particular. No obstante, 

estar involucrado en una organización es un comportamiento relacionado con 

el empleo que es menos relevante de lo que solía ser. Comúnmente los 

empleados que pasan su tiempo laborando para una misma institución gran 

parte de su vida en relación a su empleador han cambiado en forma 

considerable. Apoyo organizacional percibido, un área general común donde 

la empresa considera su colaboración 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 más amplio recibido se traduce en una mayor 

satisfacción laboral y una menor rotación. 

 

 
I. Escalamiento del compromiso 

 

Newstrom (2007) indica que la percepción de los constituyentes de un 

conjunto tiene que perseverar en su apoyo a un curso de ejercicio, aun cuando 

las pruebas dicen que perderán, está vinculada con está muy relacionada con 

el problema del criterio grupal. Siendo realistas, otorgan hasta más materiales 

al proyecto, lo que conlleva a un aumento de compromiso, a pesar que las 

evidencias griten que no se llegará a ninguna parte y se perderá. 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 víctimas inconscientes del 

conocimiento selectivo y, consecuentemente, lo que influye en su elección de 

información 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 más difícil ser flexibles y retroceder (por temor a como se 

verán ante los demás). 

Alrededor del mundo, los líderes 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 demás, con el fin de en algún 

momento aceptar su derrota en cierta circunstancia. 

 

 
J. Tipos de conductas en el lugar de trabajo 

 

Griffin y Moorhead (2010) menciona que las conductas de compromiso 

en el centro de labores es una señal de acción 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 desempeño y funcionamiento de la 

organización, el ausentismo, la rotación, y la ciudadanía. Tristemente, los 

empleados pueden exhibir también las conductas disfuncionales. 

a. Conductas del desempeño 
 

Son aquellos comportamientos ligados a la actividad que la empresa 

espera que desarrolle el trabajador. Usted puede que piense de aquellos como 

las cláusulas del contrato psíquico. En algunas ocupaciones, las conductas del 

desempeño son definidas de forma clara y se miden fácilmente, Por ejemplo, 

un empleado del área de ensamblaje sentado al costado de una banda 

transportadora activa en la que pone partes de producto, tiene escasos 

comportamientos de desempeño. Se espera que él o ella se mantengan en su 

lugar y junte las partes de forma correcta. En ocasiones el desempeño 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. Aquí tenemos a dos muy típicos: 

- El ausentismo: 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 rotación: se da cuando las personas dan por concluida la relación 

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 aún más altos. Las 

rotaciones parecen basarse en múltiples patrones, incluidos el perfil, la 

empresa, el individuo, el mercado y la influencia familiar. En términos 

más generales, es más probable que la mala química entre las personas 

y los trabajos conduzca a la rotación. 

 

 
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 índice de compromiso organizacional puede estar reñida con el apego 

familiar. Si los empleados suelen trabajar por la noche y los fines de semana, 

sus largas jornadas y su dedicación 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 psicológica ocurre 

cuando los individuos reconocen inconsistencias en sus actitudes y 

comportamientos. La hipótesis de la discrepancia cognoscitiva, desarrollada 
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por el psicólogo social León 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 proporción. 

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 organización. 

Estas personas podrían resolver su disonancia al decir que les gustaría 

estar mucho más tiempo con sus hijos, pero que la falta de racionalidad de su 

empleador pide que trabajen demasiado tiempo. 

 

 
L. Lineamientos específicos 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, 

compensación y seguridad laboral, es más probable que los empleados estén 

satisfechos y empáticos con el progreso de la empresa. 

Al dar a los empleados una opinión sobre cómo se llevan a cabo las 

actividades, puede fomentar estos comportamientos. Hacer que las tareas sean 

desafiantes puede aumentar tanto la satisfacción como el compromiso. 

 

 
2.3 Bases filosóficas 

 
Según Griffin (2011), las personas activamente comprometidas pueden verse a 

sí mismas como verdaderos participantes en la organización. Por ejemplo, omitir el 

pequeño principio de insatisfacción con la organización 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 organización de una manera menos personal como “la remuneración hacia sus 
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empleados no es muy buena”, que manifieste mayor insatisfacción en cuanto a 

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

La investigación también sugiere que el compromiso se fortalece con los años 

individuales, el tiempo en la empresa, la seguridad corporativa y la participación en 

la toma de decisiones. Los empleados que están comprometidos con la organización 

tienen rutinas confiables, planean permanecer más tiempo en la empresa y 

demuestran un mayor esfuerzo en su desempeño. Ciertamente es poco lo que las 

empresas pueden hacer para crear o impulsar ese tipo de compromiso, pero existen 

algunas guías concretas. Es más probable que los empleados encuentren satisfacción 

y compromiso inicialmente cuando se aseguran. También puede alentar la acción al 

permitir que los empleados hablen sobre ciertas cosas. 

 

 
2.4 Definición de términos básicos 

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 obtención de metas y logros. (Robbins y Judge, 2017). 

Compromiso organizacional 
 

Es el grado en el que los principios y fines de los empleados están 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 

líder que lo hacen crecer en lo personal como en lo profesional (Chiavenato, 2015). 

Habilidades interpersonales 
 

Las habilidades interpersonales hacen referencia a los hábitos como a los 

comportamientos que necesita el líder para poder fomentar una correcta interacción, 

mejorar sus relaciones personales y, también, alcanzar objetivos de la comunicación 

(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 tensión del quehacer diario 
 

La persona que ejerza el liderazgo deberá 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 obtención de sus metas. 

(Chiavenato, 2015). 

Desarrollar la atención 
 

Los líderes establecen y determinan valores y preferencias, reconocen sus estilos de 

comportamiento y evalúan el comportamiento individual para el cambio en un 

intento de motivarlos (Chiavenato, 2015). 

Resolver creativamente los problemas 
 

Los líderes utilizan la planificación lógica 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 líderes deben tomar el poder y ejercer el control, asignar privilegios a quienes 

están bajo su mando, compartir su mando y otorgarles funciones y autonomía 

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

Comunicación para brindar apoyo 
 

Los líderes necesitan saber cómo interactuar de dos maneras para guiarlos y 

asesorarlos: cómo escuchar a las personas, cómo priorizar la comunicación y cómo 

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

Los líderes deben identificar las funciones de sus empleados e inspirarlos a hacer un 

buen trabajo con el objetivo de crear un ambiente apropiado y motivador, 

motivándolos y empoderándolos. Otra habilidad de liderazgo importante es la 

motivación personal (Chiavenato, 2015). 

Gestionar conflictos 
 

El líder determina los principios de causas aceptables de las dificultades en su grupo 

de personas, correcta resolución y manejo de conflictos, con el fin de reducir y lograr 

consecuencias negativas en situaciones de conflicto (tensión 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 ilustración 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 líder de rango organizacional que no cuente con 

habilidades humanas. Es una porción relevante del comportamiento del liderazgo 

(Newstrom, 2007). 

Habilidad conceptual 
 

Es la capacidad para razonar en vocablo de patrones, márgenes de referencia y 

grandes relaciones. Toma más relevancia en altos niveles de la administración 

(Newstrom, 2007). 

El directivo como estratega 
 

Esta dimensión se refiere a las capacidades que tiene el gerente para descubrir 

objetivos que direccionen las funcionen de la organización (Mochón, Mochón y 

Sáez, 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 (Mochón, Mochón y 

Sáez, 2014). 

El gerente como líder 
 

El rol del líder de un gerente hace que este tenga preocupación por obstáculos que se 

presenten como el desarrollo del sentido de responsabilidad y el rol para con sus 

trabajadores (Mochón, Mochón y Sáez, 2014). 

El liderazgo transformacional 
 

Un liderazgo transformacional toma posición cuando los directores ejercen una 

influencia bastante fuerte en sus empleados y en la organización como un total 

(Mochón, Mochón y Sáez, 2014). 

Líderes transaccionales 
 

Los líderes 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 consideración los 

requerimientos de los subordinados (Mochón, Mochón y Sáez, 2014). 

Líderes carismáticos 
 

Los líderes carismáticos son líderes animosos y con una seguridad propia, que gracias 

a su personalidad e iniciativas logran tener intervención en las personas con el fin 

que se comporten en consonancia con los fines de la empresa (Mochón, Mochón y 

Sáez, 2014). 

Líder visionario 
 

Una visión de una empresa debe brindar figuras brillantes y atrayentes que motivan 

a sus miembros e inspiren entusiasmo por tratar de alcanzar las metas establecidas 

(Mochón, Mochón y Sáez, 2014). 

Compromiso emocional 
 

Conducción y relación emocional, tal como el grado de identidad del trabajador con 

la empresa, sus metas, fines y valoraciones (Uribe, 2014). 
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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 organización con 

base en la determinación del individuo de los costos asociados (tiempo, beneficios, 

pensiones) incurridos o perdidos al terminar la relación laboral (Uribe, 2014). 

Conductas del desempeño 
 

Son aquellos comportamientos ligados a la actividad que la empresa espera que 

desarrolle el trabajador. Usted puede que piense de aquellos como las cláusulas del 

contrato psíquico (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). 

 

 
2.5 Hipótesis de investigación 

2.5.1 Hipótesis general 

 
El liderazgo del personal directivo se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Barranca - Cajatambo, 

2019. 

2.5.2 Hipótesis específicas 

 
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 Operacionalización de las variables 

 

Variable X Dimensiones Indicadores 

 

 

 

LIDERAZGO DEL 

PERSONAL 

DIRECTIVO 

Habilidades 

personales 

 

 

 

 
Habilidades 

interpersonales 

- Manejar la tensión del quehacer 

diario. 

- Desarrollar la atención. 

- Resolver creativamente los 

problemas. 

 
- Adquirir poder e influencia. 

- Comunicarse para brindar apoyo. 

- Motivar a las personar. 

- Administrar conflictos. 

Fuente: Chiavenato (2015). 
 

 
Variable Y Dimensiones Indicadores 

 

 

 

 

 

 
COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Factores 

inhibidores 

 

 

 

 
Factores 

estimulantes 

- Egos inflados y trato abusivo. 

- Fallas en el seguimiento. 

- Gratitud fingida. 

- Inconsistencias e incongruencias. 

- Recriminación excesiva. 

 
- Autonomía y participación del 

empleado. 

- Claridad de reglas y políticas. 

- Hacer que los empleados se sientan 

valorados. 

- Inversión en empleados (capacitación). 

- Respeto y reconocimiento por los 

esfuerzos. 

Fuente: Newstrom (2011). 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

 

 
3.1 Diseño metodológico 

Tipo aplicada, ya que lo que se buscó fue conocimientos con la finalidad de 

desarrollarlos de manera inmediata a la realidad con el fin de modificarlo (Díaz et al., 

2013). 

Nivel correlacional, ya que se buscó conocer la relación entre el liderazgo del 

personal directivo y el compromiso organizacional (Hernández et al., 2014). 

Diseño no experimental, puesto que para la investigación no se manipularon 

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

Enfoque cuantitativo, ya que las conclusiones cuentan con aspectos numéricos 

que ayudan a entender la realidad (Muñoz, 2011). 

 

 
3.2 Población y muestra 

3.2.1 Población 
 

Representada por 326 trabajadores del Hospital de Barranca – Cajatambo. 
 

3.2.2 Muestra 

La fórmula que se utilizó para hallar la muestra: 
 

 

 

Z2p. q. N 
n = 

ε2(N − 1) + Z2. p. q 



35  

Donde: 
 

 

 

Reemplazando: 
 

3.8416 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 326 
n = 

0.0025(326 − 1) + 3.8416 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
 

n = 176 
 
 
 

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

 

 

3.3 Técnicas de recolección de datos 

La técnica desarrollada fue la encuesta. El instrumento aplicado fue un cuestionario, 

el cual evaluó las variables, Liderazgo del personal directivo y Compromiso 

organizacional. El cuestionario estuvo conformado por 17 ítems, los ítems del 1 al 7 

corresponden a la variable liderazgo del personal directivo, los ítems del 8 al 17 

corresponden a la variable compromiso organizacional. El cuestionario fue 

respondido por los trabajadores del Hospital de Barranca - Cajatambo. 

 

 
3.4 Técnicas para el procesamiento de la información 

Se empleó la prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov. Con respecto al 

estadístico de prueba se empleó el Rho de Spearman. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

 

4.1 Análisis de resultados 

A. Descripción y análisis de la variable Liderazgo del personal directivo 
 

Tabla 1 

Habilidades personales 

  N CN  AV  CS  S 

 F % F % F % F % F % 

1. ¿Tu jefe sabe controlar la tensión por 

el trabajo diario que desempeña? 
8 4,5% 0 0,0% 31 17,6% 61 34,7% 76 43,2% 

2. ¿Tu jefe está atento a los hechos 

importante de su entorno laboral? 
8 4,5% 6 3,4% 58 33,0% 32 18,2% 72 40,9% 

3. ¿Ante un problema, tu jefe tiene la 

habilidad de resolverlo? 
2 1,1% 12 6,8% 34 19,3% 41 23,3% 87 49,4% 

 

 

Figura 1. Habilidades personales. 

 
 

Se observa en la Tabla 1 que, el 4,5% mencionó que su jefe no sabe controlar la tensión por 

el trabajo diario que desempeña; el 7,9% mencionó que el jefe no está atento a los hechos 

importante de su entorno laboral; asimismo el mismo porcentaje mencionaron que, 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 % F % F 

4. ¿Tu equipo de trabajo cree en la 

capacidad de su jefe? 
5 2,8% 37 21,0% 56 31,8% 51 29,0% 27 15,3% 

5. ¿Si un miembro de tu equipo 

necesita apoyo, tu jefe tiene la 

iniciativa de comunicarse con él para 

apoyarlo? 

 

6 

 

3,4% 

 

7 

 

4,0% 

 

57 

 

32,4% 

 

51 

 

29,0% 

 

55 

 

31,3% 

6. ¿Existe un ambiente de motivación, 

impulsado por tu jefe, entre tu 

equipo? 

 
6 

 
3,4% 

 
30 

 
17,0% 

 
63 

 
35,8% 

 
30 

 
17,0% 

 
47 

 
26,7% 

7. ¿Ante un conflicto, tu jefe lo 

soluciona de una manear imparcial y 

justa? 

 
6 

 
3,4% 

 
25 

 
14,2% 

 
47 

 
26,7% 

 
73 

 
41,5% 

 
25 

 
14,2% 

 

 

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 motivación, impulsado por tu jefe, entre su 

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

manear imparcial y justa. 
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54.5% 
51.1% 

44.9% 
42.6% 

35.2% 
33.0% 

21.6% 21.0% 20.5% 

15.3% 21.0% 15.3% 14.8% 14.2% 14.2% 
16.5%    

14.81%4.2%
 

10.2% 10.8% 

     6.8% 
3.4% 4.0% 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

B. Descripción y análisis 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? 
12 6,8% 27 15,3% 62 35,2% 38 21,6% 37 21,0% 

9. ¿El seguimiento que realiza el 

hospital a su personal carece de 

objetividad? 

 
6 

 
3,4% 

 
18 

 
10,2% 

 
75 

 
42,6% 

 
58 

 
33,0% 

 
19 

 
10,8% 

10. ¿Siente que algunos miembros 

de su equipo no son sinceros 

respecto a su gratitud hacia el 

hospital? 

 

7 

 

4,0% 

 

27 

 

15,3% 

 

79 

 

44,9% 

 

37 

 

21,0% 

 

26 

 

14,8% 

11. ¿Existen dentro   del   hospital 

inconsistencias e incongruencias? 
0 0,0% 25 14,2% 90 51,1% 36 20,5% 25 14,2% 

12. ¿El hospital recrimina de manera 

excesiva los errores que podrían 

haber cometido el personal? 

 
0 

 
0,0% 

 
29 

 
16,5% 

 
96 

 
54,5% 

 
26 

 
14,8% 

 
25 

 
14,2% 

 

 

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; y, el 16,5% 

manifestaron que casi nunca el hospital recrimina de manera excesiva los errores que podrían 

haber cometido el personal. 
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  42.6%  

38.1%    

34.7% 

31.8% 
33.0% 

34.1% 

23.9% 23.9% 

26.7% 
25.0%    

22.2% 

17.6%   18.8% 18.8%   18.8%  
 

13.6%        

 
7.4% 

  3.4% 3.4% 3.4%    

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Tabla 4 

Factores estimulantes 

  N  CN  AV  CS  S 

 F % F % F F % F % F 

13. ¿Siente que el hospital le brinda 

la autonomía que usted necesita 

para desempeñar sus funciones? 

 
0 

 
0,0% 

 
6 

 
3,4% 

 
67 

 
38,1% 

 
42 

 
23,9% 

 
61 

 
34,7% 

14. ¿El hospital cuenta con sus 

instrumentos de gestión claros y 

actualizados? 

 
0 

 
0,0% 

 
6 

 
3,4% 

 
75 

 
42,6% 

 
56 

 
31,8% 

 
39 

 
22,2% 

15. ¿El hospital pone en marcha 

estrategias con el fin de que sus 

trabajadores se sientan valorados 

por la institución? 

 

12 

 

6,8% 

 

31 

 

17,6% 

 

58 

 

33,0% 

 

33 

 

18,8% 

 

42 

 

23,9% 

16. ¿Recibe capacitaciones 

fomentadas y financiadas por el 

hospital? 

 
46 

 
26,1% 

 
47 

 
26,7% 

 
44 

 
25,0% 

 
6 

 
3,4% 

 
33 

 
18,8% 

17. ¿Siente que el hospital 

reconoce el trabajo que realiza? 
46 26,1% 60 34,1% 13 7,4% 24 13,6% 33 18,8% 

 

 

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 autonomía que usted necesita para desempeñar sus funciones; el 3,4% manifestaron 

que casi nunca el hospital cuenta con sus instrumentos de gestión 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 institución; el 52,8% señalaron 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. 



40  

C. Prueba de normalidad 
 

 

 
Tabla 5 

Pruebas de normalidad 

   

Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Liderazgo del personal directivo ,173 176 ,000 

Dimensión: habilidades personales ,210 176 ,000 

Dimensión: habilidades interpersonales ,232 176 ,000 

Compromiso organizacional ,244 176 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors    

 

 

4.2 Contrastación de hipótesis 

 

 
Hipótesis general 

 

 

 
Tabla 6 

Correlación de Rho de Spearman entre el liderazgo del personal directivo y el 

compromiso organizacional 

  Liderazgo 

del personal 

directivo 

Compromiso 

organizacional 

Liderazgo del 

personal 
directivo 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,563** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 176 176 

Coeficiente de 

correlación 
,563** 1,000 

Compromiso 

organizacional Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 176 176 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  

 

 

Se observa en la Tabla 6 que con el estudio se determinó que existe una correlación 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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Hipótesis específica 1 
 

 

 
Tabla 7 

Correlación de Rho de Spearman entre las habilidades personales del personal directivo 

y el compromiso organizacional 

  Dimensión: 

habilidades 

personales 

Compromiso 

organizacional 

Dimensión: 

habilidades 

personales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,409** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 176 176 

Coeficiente de 

correlación 
,409** 1,000 

Compromiso 

organizacional Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 176 176 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  

 

 

 

 

Se observa en la Tabla 7 que con el estudio se determinó que existe una correlación 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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Hipótesis específica 2 
 

 

 
Tabla 8 

Correlación de Rho de Spearman entre las habilidades interpersonales del personal 

directivo y el compromiso organizacional 

  Dimensión: 

habilidades 

interpersonales 

Compromiso 

organizacional 

Dimensión: 

habilidades 

interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,568** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 176 176 

Coeficiente de 

correlación 
,568** 1,000 

Compromiso 

organizacional Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 176 176 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  

 

 

 

 

Se observa en la Tabla 8 que con el estudio se determinó que existe una correlación 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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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN 

5.1 Discusión de resultados 
 

Referente a la hipótesis 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 correlación positiva moderada, con una 

significación de p= 0,00, aquel descubrimiento se vincula con la investigación 

realizada por Peñarreta (2014) donde llego a la conclusión concluyó que conforme a 

los perfiles y deberes de los encargados y administradores de áreas, podemos decir 

que las mismas atañen a deberes de un director, dado que sus compromisos son 

encargados mediante el principio de autoridad formal y jerarquía. 

Referente a la hipótesis específico 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 señala una correlación positiva 

moderada, con una significación de p= 0,00, aquel descubrimiento se vincula con la 

investigación realizada por Pineda y Duchi (2014) donde llego a la conclusión que 

concluyó 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 organización para el desarrollo de las 

mismas. 
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Referente a la hipótesis específico 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 

correlación positiva moderada, con una significación de p= 0,000, aquel 

descubrimiento se vincula con la investigación realizada por Muñoz (2014) donde 

llego la conclusión que efectivamente la comunicación es un factor que interviene en 

la relación que se desarrolla entre la empresa y el empleado, sin embargo, no es la 

única variable que interfiere en que existe el compromiso dentro de la organización. 



45  

 

 

 

 

 

 

 
 

CAPÍTULO VI 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
6.1 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 significación 

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 autonomía 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 significación de p= 0,00. Esto representa que a medida que los directivos 

fomenten el uso frecuente de la comunicación formal para que el personal pueda 

acceder de manera coordinada y con los protocolos establecidos a la información 

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

 

 
Por lo expuesto 

 

Se estableció que hay una correlación positiva moderada y sumamente significativa 

(p =0,00 < 0,05; r = 0,563), por lo que la conclusión 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 área, implementar espacios y tiempos que ayuden al 

personal a fortalecer su autonomía 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 área ejecutar el uso frecuente de la comunicación 

formal para que el personal pueda acceder de manera coordinada y con los protocolos 

establecidos a la información 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. Género 
 

Masculino  

Femenino  

 
b. Edad 

 

Entre 18 años a 24 años  

Entre 25 años a 31 años  

Entre 32 años a 45 años  

Más de 45 años  

 
II. Instrucciones 

En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” según corresponda, 

teniendo en cuenta el cuadro de calificación siguiente: 

 
 

CUADRO DE CALIFICACIÓN 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

A veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 
 
 

ITEM 5 4 3 2 1 

LIDERAZGO DEL PERSONAL DIRECTIVO 

DIMENSIÓN 01      

1. ¿Tu jefe sabe controlar la tensión por el trabajo diario que 

desempeña? 

     

2. ¿Tu jefe está atento a los hechos importante de su entorno laboral?      

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

DIMENSIÓN 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 motivación, impulsado por tu jefe, entre tu 

equipo? 

     

7. ¿Ante un conflicto, tu jefe lo soluciona de una manear imparcial y 

justa? 

     

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

DIMENSIÓN 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 podrían 

haber cometido el personal? 

     

DIMENSIÓN 02      

13. ¿Siente que el hospital le brinda la autonomía que usted necesita para 

desempeñar sus funciones? 

     

14. ¿El hospital cuenta con sus instrumentos de gestión claros y 

actualizados? 

     

15. ¿El hospital pone en marcha estrategias con el fin de que sus 

trabajadores se sientan valorados por la institución? 

     

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

17. ¿Siente que el hospital reconoce el trabajo que realiza?      
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ANEXO N°02 – DATOS GENERALES 
 

 

 
 

 

 

 

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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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 años a 31 años, en 

el caso del 44,9% mencionaron tener entre 32 años a 45 años y el 31,3% tiene más de 45 

años. 
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ANEXO N°03 - ALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DEL 

INSTRUMENTO 

 

 

 
VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO 

 

 

 
 

 

 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO 
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ANEXO N° 04 – MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

 

 
 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables y dimensiones Metodología 

Problema General 

 
¿Existe relación entre el 

liderazgo del personal 

directivo y el compromiso 

organizacional de los 

trabajadores del Hospital 

Barranca - Cajatambo, 

2019? 

 

 
Problemas Específicos 

 
¿Existe relación entre las 

habilidades personales del 

personal directivo y  el 

compromiso 

organizacional  de  los 

trabajadores del Hospital 

Barranca  - Cajatambo, 

2019? 

Objetivo General 

 
Conocer la relación entre 

el liderazgo del personal 

directivo y el compromiso 

organizacional de los 

trabajadores del Hospital 

Barranca - Cajatambo, 

2019. 

 

 
Objetivos Específicos 

 
Determinar la relación 

entre las habilidades 

personales del personal 

directivo y el compromiso 

organizacional de los 

trabajadores del Hospital 

Barranca - Cajatambo, 

2019. 

Hipótesis General 

 
El liderazgo del personal 

directivo  se  relaciona 

significativamente con el 

compromiso 

organizacional   de los 

trabajadores del Hospital 

Barranca - Cajatambo, 

2019. 

 
Hipótesis Específicos 

 
Las habilidades personales 

del personal directivo se 

relacionan 

significativamente con el 

compromiso 

organizacional  de los 

trabajadores del Hospital 

Barranca - Cajatambo, 

2019. 

 
Variable X: 

LIDERAZGO DEL 

PERSONAL DIRECTIVO 

 
Habilidades personales 

Habilidades interpersonales 

 

 
Variable Y; 

COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

 
Factores inhibidores 

Factores estimulantes 

Tipo de 

investigación: 

Aplicada. 

 
Nivel de 

investigación: 

Correlacional. 

 
Diseño: 

No experimental. 

 
Población: 

326 trabajadores. 

 
Muestra: 

176 trabajadores. 

 
Técnica: 

Encuesta. 
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¿Existe relación entre las 

habilidades 

interpersonales    del 

personal directivo y  el 

compromiso 

organizacional  de  los 

trabajadores del Hospital 

Barranca  - Cajatambo, 

2019? 

 

 
Establecer la relación 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, 

2019. 

 Instrumento: 

Cuestionario. 

 
Prueba 

estadística: 

Coeficiente de 

correlación. 
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ANEXO N° 07 – BASE DE DATOS 
 

 

 
 

género edad liderazgo personal p1 p2 p3 interpersonales p4 p5 p6 p7 

2 3 26 14 4 5 5 12 3 3 3 3 

2 4 30 14 4 5 5 16 5 3 4 4 

1 4 27 14 4 5 5 13 4 4 3 2 

2 2 29 12 4 4 4 17 5 5 3 4 

1 4 22 11 5 3 3 11 2 2 3 4 

2 3 30 14 5 4 5 16 5 3 3 5 

1 3 30 13 4 5 4 17 3 5 4 5 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

1 2 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 2 30 14 4 5 5 16 3 4 5 4 

2 3 24 10 4 3 3 14 4 4 3 3 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

2 4 18 9 3 3 3 9 2 3 1 3 

2 4 15 6 3 1 2 9 3 3 2 1 

2 4 12 5 1 2 2 7 2 1 2 2 

2 2 26 14 4 5 5 12 4 3 2 3 

2 3 34 14 4 5 5 20 5 5 5 5 

1 2 14 3 1 1 1 11 2 3 3 3 

1 4 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 4 31 14 4 5 5 17 3 5 5 4 

2 2 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 32 14 4 5 5 18 4 5 5 4 

2 4 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 31 15 5 5 5 16 1 5 5 5 

1 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 3 31 14 4 5 5 17 3 5 5 4 

2 2 33 15 5 5 5 18 4 5 5 4 

2 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 3 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 2 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 3 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 21 9 3 3 3 12 3 3 3 3 

2 4 27 11 3 3 5 16 5 3 4 4 

1 4 27 14 4 5 5 13 4 4 3 2 

2 2 32 15 5 5 5 17 5 5 3 4 

1 4 22 11 5 3 3 11 2 2 3 4 

2 3 30 14 5 4 5 16 5 3 3 5 

1 3 30 13 4 5 4 17 3 5 4 5 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

1 2 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 2 31 15 5 5 5 16 3 4 5 4 

2 3 24 10 4 3 3 14 4 4 3 3 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

2 4 18 9 3 3 3 9 2 3 1 3 

2 4 15 6 3 1 2 9 3 3 2 1 

2 4 12 5 1 2 2 7 2 1 2 2 

2 2 21 9 3 3 3 12 4 3 2 3 

2 3 35 15 5 5 5 20 5 5 5 5 

1 2 20 9 3 3 3 11 2 3 3 3 

1 4 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 
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2 4 28 11 4 3 4 17 3 5 5 4 

2 2 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 33 15 5 5 5 18 4 5 5 4 

2 4 31 15 5 5 5 16 4 4 4 4 

2 3 31 15 5 5 5 16 4 4 4 4 

2 3 31 15 5 5 5 16 1 5 5 5 

1 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 3 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 2 33 15 5 5 5 18 4 5 5 4 

2 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 3 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 2 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 3 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 27 15 5 5 5 12 3 3 3 3 

2 4 31 15 5 5 5 16 5 3 4 4 

1 4 27 14 4 5 5 13 4 4 3 2 

2 2 32 15 5 5 5 17 5 5 3 4 

1 4 22 11 5 3 3 11 2 2 3 4 

2 3 30 14 5 4 5 16 5 3 3 5 

1 3 32 15 5 5 5 17 3 5 4 5 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

1 2 31 15 5 5 5 16 4 4 4 4 

2 2 31 15 5 5 5 16 3 4 5 4 

2 3 24 10 4 3 3 14 4 4 3 3 

2 3 24 15 5 5 5 9 2 3 2 2 

2 4 18 9 3 3 3 9 2 3 1 3 

2 4 15 6 3 1 2 9 3 3 2 1 

2 4 12 5 1 2 2 7 2 1 2 2 

2 2 27 15 5 5 5 12 4 3 2 3 

2 3 35 15 5 5 5 20 5 5 5 5 

1 2 20 9 3 3 3 11 2 3 3 3 

1 4 28 15 5 5 5 13 3 4 3 3 

2 4 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 2 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 29 11 4 3 4 18 4 5 5 4 

2 4 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 31 15 5 5 5 16 1 5 5 5 

2 3 27 15 5 5 5 12 3 3 3 3 

2 4 27 11 3 3 5 16 5 3 4 4 

1 4 27 14 4 5 5 13 4 4 3 2 

2 2 29 12 4 4 4 17 5 5 3 4 

1 4 22 11 5 3 3 11 2 2 3 4 

2 3 30 14 5 4 5 16 5 3 3 5 

1 3 30 13 4 5 4 17 3 5 4 5 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

1 2 31 15 5 5 5 16 4 4 4 4 

2 2 31 15 5 5 5 16 3 4 5 4 

2 3 24 10 4 3 3 14 4 4 3 3 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

2 4 18 9 3 3 3 9 2 3 1 3 

2 4 15 6 3 1 2 9 3 3 2 1 

2 4 12 5 1 2 2 7 2 1 2 2 

2 2 27 15 5 5 5 12 4 3 2 3 

2 3 35 15 5 5 5 20 5 5 5 5 

1 2 26 15 5 5 5 11 2 3 3 3 

1 4 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 4 28 11 4 3 4 17 3 5 5 4 
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2 2 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 29 11 4 3 4 18 4 5 5 4 

2 4 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 31 15 5 5 5 16 1 5 5 5 

1 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 3 28 11 4 3 4 17 3 5 5 4 

2 2 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 16 3 1 1 1 13 3 4 3 3 

2 3 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 2 32 15 5 5 5 17 3 5 5 4 

2 3 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 27 15 5 5 5 12 3 3 3 3 

2 4 31 15 5 5 5 16 5 3 4 4 

1 4 27 14 4 5 5 13 4 4 3 2 

2 2 32 15 5 5 5 17 5 5 3 4 

1 4 22 11 5 3 3 11 2 2 3 4 

2 3 30 14 5 4 5 16 5 3 3 5 

1 3 32 15 5 5 5 17 3 5 4 5 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

1 2 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 2 31 15 5 5 5 16 3 4 5 4 

2 3 24 10 4 3 3 14 4 4 3 3 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

2 4 18 9 3 3 3 9 2 3 1 3 

2 4 15 6 3 1 2 9 3 3 2 1 

2 4 12 5 1 2 2 7 2 1 2 2 

2 2 27 15 5 5 5 12 4 3 2 3 

2 3 35 15 5 5 5 20 5 5 5 5 

1 2 26 15 5 5 5 11 2 3 3 3 

1 4 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 3 27 15 5 5 5 12 3 3 3 3 

2 4 27 11 3 3 5 16 5 3 4 4 

1 4 27 14 4 5 5 13 4 4 3 2 

2 2 29 12 4 4 4 17 5 5 3 4 

1 4 22 11 5 3 3 11 2 2 3 4 

2 3 30 14 5 4 5 16 5 3 3 5 

1 3 30 13 4 5 4 17 3 5 4 5 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

1 2 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 2 31 15 5 5 5 16 3 4 5 4 

2 3 29 15 5 5 5 14 4 4 3 3 

2 3 18 9 3 3 3 9 2 3 2 2 

2 4 18 9 3 3 3 9 2 3 1 3 

2 4 15 6 3 1 2 9 3 3 2 1 

2 4 12 5 1 2 2 7 2 1 2 2 

2 2 27 15 5 5 5 12 4 3 2 3 

2 3 31 11 5 3 3 20 5 5 5 5 

1 2 26 15 5 5 5 11 2 3 3 3 

1 4 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 4 28 11 4 3 4 17 3 5 5 4 

2 2 32 14 5 4 5 18 4 5 5 4 

2 3 33 15 5 5 5 18 4 5 5 4 

2 4 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 28 12 4 4 4 16 4 4 4 4 

2 3 31 15 5 5 5 16 1 5 5 5 

1 3 24 11 4 3 4 13 3 4 3 3 

2 3 27 15 5 5 5 12 3 3 3 3 
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2 4 27 11 3 3 5 16 5 3 4 4 

1 4 27 14 4 5 5 13 4 4 3 2 

2 2 29 12 4 4 4 17 5 5 3 4 

1 4 22 11 5 3 3 11 2 2 3 4 

2 3 30 14 5 4 5 16 5 3 3 5 

1 3 30 13 4 5 4 17 3 5 4 5 

 

 
compromiso inhibidor p8 p9 p10 p11 p12 estimulante p13 p14 p15 p16 p17 

30 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 

31 15 3 3 3 2 4 16 5 3 3 3 2 

28 16 4 3 3 3 3 12 4 3 2 2 1 

34 19 4 4 3 4 4 15 3 4 3 3 2 

28 16 3 4 4 3 2 12 3 3 2 2 2 

40 21 3 5 3 5 5 19 5 5 3 1 5 

30 8 1 2 1 2 2 22 4 5 4 5 4 

32 20 4 4 4 4 4 12 3 3 2 2 2 

33 18 4 3 4 4 3 15 2 4 3 3 3 

34 15 3 2 4 3 3 19 5 3 3 4 4 

32 19 5 4 4 3 3 13 3 3 3 2 2 

32 20 4 4 3 5 4 12 3 3 3 1 2 

27 17 3 4 3 4 3 10 4 3 1 1 1 

29 18 4 3 3 3 5 11 3 3 1 3 1 

22 11 3 1 2 2 3 11 3 3 3 1 1 

47 24 5 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 

50 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 

30 19 3 5 4 4 3 11 5 2 2 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

33 18 5 3 3 4 3 15 5 4 4 1 1 

29 13 3 3 2 3 2 16 5 5 2 2 2 

25 11 3 2 2 2 2 14 4 4 4 1 1 

27 12 1 3 3 3 2 15 5 3 5 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

30 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 

31 15 3 3 3 2 4 16 5 3 3 3 2 

28 16 4 3 3 3 3 12 4 3 2 2 1 

34 19 4 4 3 4 4 15 3 4 3 3 2 

28 16 3 4 4 3 2 12 3 3 2 2 2 

40 21 3 5 3 5 5 19 5 5 3 1 5 

30 8 1 2 1 2 2 22 4 5 4 5 4 

32 20 4 4 4 4 4 12 3 3 2 2 2 

33 18 4 3 4 4 3 15 2 4 3 3 3 

34 15 3 2 4 3 3 19 5 3 3 4 4 

32 19 5 4 4 3 3 13 3 3 3 2 2 

32 20 4 4 3 5 4 12 3 3 3 1 2 

27 17 3 4 3 4 3 10 4 3 1 1 1 

29 18 4 3 3 3 5 11 3 3 1 3 1 

22 11 3 1 2 2 3 11 3 3 3 1 1 

47 24 5 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 

50 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 

30 19 3 5 4 4 3 11 5 2 2 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 
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33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

33 18 5 3 3 4 3 15 5 4 4 1 1 

29 13 3 3 2 3 2 16 5 5 2 2 2 

25 11 3 2 2 2 2 14 4 4 4 1 1 

27 12 1 3 3 3 2 15 5 3 5 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

30 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 

31 15 3 3 3 2 4 16 5 3 3 3 2 

28 16 4 3 3 3 3 12 4 3 2 2 1 

34 19 4 4 3 4 4 15 3 4 3 3 2 

28 16 3 4 4 3 2 12 3 3 2 2 2 

40 21 3 5 3 5 5 19 5 5 3 1 5 

30 8 1 2 1 2 2 22 4 5 4 5 4 

32 20 4 4 4 4 4 12 3 3 2 2 2 

33 18 4 3 4 4 3 15 2 4 3 3 3 

34 15 3 2 4 3 3 19 5 3 3 4 4 

32 19 5 4 4 3 3 13 3 3 3 2 2 

32 20 4 4 3 5 4 12 3 3 3 1 2 

27 17 3 4 3 4 3 10 4 3 1 1 1 

29 18 4 3 3 3 5 11 3 3 1 3 1 

22 11 3 1 2 2 3 11 3 3 3 1 1 

47 24 5 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 

50 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 

30 19 3 5 4 4 3 11 5 2 2 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

33 18 5 3 3 4 3 15 5 4 4 1 1 

29 13 3 3 2 3 2 16 5 5 2 2 2 

25 11 3 2 2 2 2 14 4 4 4 1 1 

27 12 1 3 3 3 2 15 5 3 5 1 1 

30 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 

31 15 3 3 3 2 4 16 5 3 3 3 2 

28 16 4 3 3 3 3 12 4 3 2 2 1 

34 19 4 4 3 4 4 15 3 4 3 3 2 

28 16 3 4 4 3 2 12 3 3 2 2 2 

40 21 3 5 3 5 5 19 5 5 3 1 5 

30 8 1 2 1 2 2 22 4 5 4 5 4 

32 20 4 4 4 4 4 12 3 3 2 2 2 

33 18 4 3 4 4 3 15 2 4 3 3 3 

34 15 3 2 4 3 3 19 5 3 3 4 4 

32 19 5 4 4 3 3 13 3 3 3 2 2 

32 20 4 4 3 5 4 12 3 3 3 1 2 

27 17 3 4 3 4 3 10 4 3 1 1 1 

29 18 4 3 3 3 5 11 3 3 1 3 1 

22 11 3 1 2 2 3 11 3 3 3 1 1 

47 24 5 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 

50 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 

30 19 3 5 4 4 3 11 5 2 2 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

33 18 5 3 3 4 3 15 5 4 4 1 1 

29 13 3 3 2 3 2 16 5 5 2 2 2 

25 11 3 2 2 2 2 14 4 4 4 1 1 

27 12 1 3 3 3 2 15 5 3 5 1 1 
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29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

30 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 

31 15 3 3 3 2 4 16 5 3 3 3 2 

28 16 4 3 3 3 3 12 4 3 2 2 1 

34 19 4 4 3 4 4 15 3 4 3 3 2 

28 16 3 4 4 3 2 12 3 3 2 2 2 

40 21 3 5 3 5 5 19 5 5 3 1 5 

30 8 1 2 1 2 2 22 4 5 4 5 4 

32 20 4 4 4 4 4 12 3 3 2 2 2 

33 18 4 3 4 4 3 15 2 4 3 3 3 

34 15 3 2 4 3 3 19 5 3 3 4 4 

32 19 5 4 4 3 3 13 3 3 3 2 2 

32 20 4 4 3 5 4 12 3 3 3 1 2 

27 17 3 4 3 4 3 10 4 3 1 1 1 

29 18 4 3 3 3 5 11 3 3 1 3 1 

22 11 3 1 2 2 3 11 3 3 3 1 1 

47 24 5 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 

50 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 

30 19 3 5 4 4 3 11 5 2 2 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

30 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 

31 15 3 3 3 2 4 16 5 3 3 3 2 

28 16 4 3 3 3 3 12 4 3 2 2 1 

34 19 4 4 3 4 4 15 3 4 3 3 2 

28 16 3 4 4 3 2 12 3 3 2 2 2 

40 21 3 5 3 5 5 19 5 5 3 1 5 

30 8 1 2 1 2 2 22 4 5 4 5 4 

32 20 4 4 4 4 4 12 3 3 2 2 2 

33 18 4 3 4 4 3 15 2 4 3 3 3 

34 15 3 2 4 3 3 19 5 3 3 4 4 

32 19 5 4 4 3 3 13 3 3 3 2 2 

32 20 4 4 3 5 4 12 3 3 3 1 2 

27 17 3 4 3 4 3 10 4 3 1 1 1 

29 18 4 3 3 3 5 11 3 3 1 3 1 

22 11 3 1 2 2 3 11 3 3 3 1 1 

47 24 5 4 5 5 5 23 4 4 5 5 5 

50 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 

30 19 3 5 4 4 3 11 5 2 2 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

45 20 5 4 5 3 3 25 5 5 5 5 5 

33 13 2 3 2 3 3 20 4 4 5 3 4 

33 18 5 3 3 4 3 15 5 4 4 1 1 

29 13 3 3 2 3 2 16 5 5 2 2 2 

25 11 3 2 2 2 2 14 4 4 4 1 1 

27 12 1 3 3 3 2 15 5 3 5 1 1 

29 14 2 3 3 3 3 15 3 4 4 2 2 

30 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 

31 15 3 3 3 2 4 16 5 3 3 3 2 

28 16 4 3 3 3 3 12 4 3 2 2 1 

34 19 4 4 3 4 4 15 3 4 3 3 2 

28 16 3 4 4 3 2 12 3 3 2 2 2 

40 21 3 5 3 5 5 19 5 5 3 1 5 

30 8 1 2 1 2 2 22 4 5 4 5 4 



63  

 

 

 

 

 

 

 

 

  Dr. Santiago E. Ramos y Yovera DNU: 395 

Dr. SANTIAGO ERNESTO RAMOS Y YOVERA 

ASESOR 

 
 

Dra. BERTHA LUZ MAMANI SALCEDO 

PRESIDENTE 
 

 

 

 

 

 

Dr. POLICARPO DIOMEDES MARQUEZ VALENCIA 

SECRETARIO 
 

 

 

Dr. GUILLERMO PERCY ALIAGA LOPEZ 

VOCAL 


