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Resumen

En la actualidad existe reportes preocupantes sobre el escaso compromiso que asumen
los trabajadores en una organizacion y los factores que pueden estar influyendo. Este
estudio examind el efecto directo de los estilos de liderazgo transformacional,
transaccional y laissez faire en el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa
de prestacion de salud. La muestra fue de 150 trabajadores del area asistencial de una
empresa de salud, la seleccion fue mediante el muestreo intencional, la edad promedio
de los trabajadores fue 22.1 (DE =5.4) y el 75% fueron mujeres. Los efectos de los estilos
de liderazgo en el compromiso fueron analizados con el modelamiento de ecuaciones
estructurales. El liderazgo transformacional tiene un efecto positivo sobre el compromiso
laboral (B = .19, p = .116). Por el contrario, los coeficientes para los estilos de liderazgo
transaccional y laissez faire fueron de f = .00, p = .996, y B = -.09, y p= .303, lo que
indicaria que estos estilos no tienen un efecto sobre el compromiso laboral. El estilo de
liderazgo transformacional es el Unico que influye directamente en el compromiso laboral,
los estilos transaccional y laissez faire no tienen efecto en el compromiso laboral que
asumen los trabajadores.

Palabras clave: compromiso laboral, liderazgo transformacional, transaccional, laissez faire.
Abstract

There are currently concerning reports of low employee engagement within an
organization and the factors that may be influencing it. This study investigated the direct
effects of transformational, transactional, and laissez-faire leadership styles on work
engagement among workers in a health company. The sample consisted of 150 healthcare
workers, with an average age of 22.1 (SD = 5.4), of whom 75% were women. The effects
of leadership styles on work engagement were analysed at using structural equation
modeling. Transformational leadership exhibited a positive effect on work engagement (3
=.19, p = .116). Conversely, the coefficients for transactional and laissez-faire leadership
styles were 3 = .00, p = .996, and B = -.09, p = .303, respectively, which would indicate,
that these styles did not significantly impact work engagement. Transformational
leadership style emerged as the sole factor directly influencing work engagement, while
transactional and laissez-faire styles showed no effect on the dimensions of employee
engagement.
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Introduccion

Las instituciones de salud en el contexto actual estan en constante cambio por el rol
gue asumen, que es el de prevencion y tratamiento de multiples enfermedades. Por
ello este sector se encuentran en una constante demanda de profesionales capaces
de hacer frente a los nuevos retos y escenarios que aparecen constantemente (Gil-
Girbau et al., 2021). En este sector, donde se desarrollan la promocién y la gestion de
la salud, el compromiso laboral actia como transmisor de relaciones o de conflictos;
ademds, incide en la satisfaccion laboral. Por eso, el compromiso laboral es un
elemento clave en el campo de la salud. El contar con trabajadores comprometidos
con su trabajo mejora los resultados en la atencién de los pacientes y aumenta la
calidad en el tratamiento de las enfermedades que padecen los usuarios (Carreon,
2015).

El compromiso laboral es la fuerza que conlleva al individuo a estar vinculado con la
organizacion e implica desarrollar un comportamiento positivo hacia el trabajo que
realiza (Juaneda & Gonzales, 2007). Normalmente, el compromiso se denota por la
participacion activa y el entusiasmo del trabajador al realizar su tarea. De ahi que Kim
et al. (2019) refieren que juega un papel fundamental en una organizacién. Esto se
debe a que el trabajador se vincula afectivamente a los desafios de la demanda laboral
y los recursos que exige el puesto, generando asi relaciones positivas en el trabajo
gue impulsan un buen desempefio laboral. Segun el estudio de Towers (2019, como
se citdé en Jiménez, 2019), el 87% de los trabajadores no se sienten comprometidos
en el trabajo que realizan y esto ocasiona graves consecuencias para la organizacion,
como baja productividad y alta rotacion de profesionales. Este malestar entre los
trabajadores puede deberse a las pocas oportunidades de progreso a nivel
profesional, la falta de incentivos econdmicos, el agotamiento o la sobrecarga laboral.
Por ello, se debe promover el compromiso laboral en los profesionales de la salud, y
qgue esto permita facilitar a los pacientes una prestacién de atencién segura y de

calidad.
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Una de las exigencias de las organizaciones de salud actualmente es la demanda de
profesionales que tengan competencias relacionadas con el compromiso laboral en el
cumplimiento del trabajo que realizan. La vinculacion afectiva que asume el trabajador
puede ser percibida como un indicador para su permanencia en la organizacion
(Remegio et al., 2021). Por otro lado, Taris et al., (2017) afirman que un trabajador
comprometido esta altamente conectado con su actividad laboral, la carga laboral es
asumida como un reto en el que pone dedicacion, vigor y absorcion, entendida como

un estado mental positivo para realizar su trabajo.

Dada la relevancia del estudio del compromiso laboral, también se debe considerar su
comprension en relacion con otras variables, como el liderazgo. Cabe destacar que
un lider es la persona quien motiva y guia el desempefio laboral. Segun Vera (2022),
para alcanzar un nivel de compromiso laboral se debe contar con lideres
comprometidos y efectivos en cada nivel de la organizacién. Esto favorecera a que los
trabajadores sientan dedicacion por realizar su tarea, lo cual mejora su rendimiento

laboral.

Uno de los estilos de liderazgo con mayor aceptacion es el liderazgo transformacional,
porque este estilo corresponde a lideres que generan confianza y motivan a la
realizacion de un buen trabajo para lograr los objetivos (Eliyana et al., 2019). Este
estilo de liderazgo se presenta en cuatro dimensiones que permiten empoderar a los
trabajadores para cumplir mejor con las tareas asignadas: la influencia idealizada, la
estimulacion intelectual, la preocupacion individual y la motivacion (Warahmah et al.,
2022).

En una organizacion se presentan otros estilos de liderazgo que caracterizan las
practicas de direccion, entre ellos se encuentra el transaccional, que es un estilo de
tipo instruccional y directivo. El liderazgo transaccional se basa en recompensas: si
las metas son cumplidas y se obtienen buenos resultados los trabajadores son
recompensados por sus esfuerzos, pero si no se cumplen son sancionados (Contreras
y Barbosa, 2013). El liderazgo laissez faire, por su parte, es un estilo conocido como

el “no liderazgo”. Un lider de este tipo carece de habilidades para supervisar, es
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pasivo, no comunica sobre las metas en el trabajo y genera una baja productividad y

una deficiente calidad en la prestacion de los servicios (Mendoza et al., 2018).

El estudio tuvo como objetivo determinar si los estilos de liderazgo tienen un efecto
directo sobre el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de prestacion

de salud en Huancayo.

Material y Métodos

En la investigacion se utilizo el disefio no experimental y transversal porque los datos
fueron recolectados directamente en el contexto donde se desarrollaron los hechos,
sin manipular las variables (Montilla y Kromrey, 2013). El alcance fue correlacional
causal, porque se busco explicar por qué se relaciona el compromiso laboral con las
dimensiones de la variable liderazgo utilizando el método de ecuaciones estructurales
(Chiang & Candia, 2021).

La poblacion estuvo constituida por el personal que labora en el area asistencial de la
empresa de prestacion de salud: médicos, enfermeras, tecnologos médicos, técnicos
de enfermeria y laboratorio. El tipo de muestreo utilizado fue el no probabilistico
intencional, donde todos los participantes del estudio fueron seleccionados por
criterios preestablecidos. El tamafio de la muestra fue de 150 trabajadores, las edades
estuvieron entre 21y 65 afos (M = 22.1, DE = 5.4), con una predominancia de mujeres

en un 75%.

La escala para medir liderazgo fue 5x-corta MLQ, de Bass y Avolio adaptada por (Vega
& Zavala, 2004). Esta mide tres estilos de liderazgo, transaccional, transformacional y
laissez faire, con 82 items en escala tipo Likert, con respuestas desde “nunca” hasta
“frecuentemente”. La validez de contenido se realiz6 a través de juicio de expertos, la
fiabilidad fue determinada con el coeficiente de alfa, cuyos valores fueron de oLt = .96,

ar=.81yaL=.71.
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El instrumento utilizado para medir el grado de compromiso que asume una persona
en el trabajo fue la escala Utrecht compromiso por el trabajo (UWES-9), version de 15
items y tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion), con cinco alternativas de
respuesta desde nunca a siempre (Schaufeli et al., 2002). Para verificar la validez el
contenido se consideré el juicio de expertos, ademas del analisis factorial
confirmatorio como evidencia estructural obteniéndose un buen ajuste. En la

confiabilidad por consistencia interna se obtuvieron valores adecuado.

La recoleccion de datos se llevo a cabo por cada area de trabajo, previa autorizacion
del jefe. La aplicacion de los instrumentos se hizo de manera individual y tuvo una
duracion aproximada de 45 minutos, garantizando el anonimato y la confidencialidad
de las respuestas. La informacion recolectada fue almacenada en una base de datos
Microsoft Excel y para el procesamiento se uso el software IBM SPSS Statistics en su

version 26.

Para el andlisis estadistico, inicialmente se realiz6 analisis factorial confirmatorio de
cada uno de los instrumentos con el objetivo de evaluar las evidencias de validez
basadas en la estructura interna de cada una de estas. El estimador usado fue el
WLSMV (minimos cuadrados ponderados con media y varianza ajustadas), elegido
por su robustez para el tratamiento de variables o indicadores de tipo ordinal (Kline,
2016; Lei & Wu, 2012).

Para el andlisis de las hipétesis de investigacién en el modelo de relacion de varias
variables se us6 el modelamiento de ecuaciones estructurales. El estimador
considerado fue el MLR (maxima verosimilitud robusta), que se usa para variables
numericas y tiene la propiedad de ser robusto a las desviaciones de normalidad
inferencial (Muthen & Muthen, 2017). La evaluacion del ajuste se realizd con el indice
de ajuste comparativo (CFl), el error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA) y la
raiz media cuadrética residual estandarizada (SRMR). Se consideraron los valores de
CFI > .900 (Bentler, 1990). RMSEA < .080 y SRMR < .080 (Browne y Cudeck, 1992),
como indicadores de un buen ajuste. En el analisis de confiabilidad se consideré el

analisis de consistencia interna con el coeficiente omega. En el caso de errores




Apunt. cienc. soc. 2024; 12(01) Beraun y Castillo

correlacionados en los indicadores, se uso la formula del coeficiente omega corregido
(Raykov, 2004).

Por su parte, la implementacion del andlisis de datos y los célculos se realizaron con
el software R en version 4.2.3 y se hizo uso del paquete lavaan en su version 0.6-15
(Rosseel, 2012).

Aspectos éticos; Este estudio fue aprobado por el comité Institucional de Etica de la
Universidad Peruana Cayetano Heredia, y considera una serie de principios éticos que
guian el procedimiento correcto en la realizacion de un estudio. En el caso del
procedimiento para recoleccion de datos, se realiz6 la gestion para solicitar el permiso
correspondiente al gerente general de la empresa. Emitido el permiso, se coordin6
con los jefes de cada area para establecer fechas y horarios de aplicacion de los

instrumentos.

Al momento de aplicar las pruebas se informé sobre el propésito de la investigacion,
ademas se hizo saber que los datos serian manejados de manera confidencial y las
pruebas serian rellenadas de manera andnima. Los participantes firmaron el
consentimiento informado antes de responder las pruebas, aceptando participar de
dicha investigacion.

Resultados

Inicialmente, se evalud la estructura interna de cada una de las escalas mediante el
andlisis factorial confirmatorio. En liderazgo transformacional, la escala original no
mostré un adecuado ajuste, por lo que se optd por una opcidn reducida de 11 items
que considero los items 10, 14, 21, 37, 38, 39, 40, 44, 45, 59, 72. De esta forma se
obtuvo un buen ajuste, x?(44) = 75.5, CFl = .969, p < .001, RMSEA = .069, SRMR
= .055. Para liderazgo transaccional se reespecificd a una estructura unidimensional
de 6 items, los que fueron 11, 15, 16, 29, 51, 63, obteniéndose un buen ajuste, x3(9)
=14.0, CFl =.985, p =.121, RMSEA = .061, SRMR = .050. Algo similar se realizo en
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liderazgo laissez faire resultando en 6 items en una estructura unidimensional y con
un ajuste adecuado, x?(9) = 31.0, CFl = .954, p = .056, RMSEA = .061, SRMR = .064.
En compromiso laboral se confirmé la estructura de tres dimensiones correlacionadas
en la que se retiraron los items 3y 5, y se permitid la covarianza de los errores de los
items 9 y 10 para obtener un buen ajuste, x3(61) = 123.4, p <.001, CFl = .987, RMSEA
=.083, SRMR =.042.

Las puntuaciones de las variables de estudio se escalaron a los valores entre 0 y 30
para facilitar su visualizacion, con la consideracion de que este procedimiento no
afecta los valores de las correlaciones entre las variables. En la Tabla 1 se visualizan
los resultados descriptivos, como la asimetria (A) y los resultados de correlacion, los
que se encuentran entre -.12 y .79 para las variables de estudio. Ademas, en esta
tabla también se observan los coeficientes de consistencia interna omega, los que se

encontraron entre los valores de .78 y .94.

Tabla 1

Estadisticos descriptivos, consistencias internas y correlaciones de las variables de
estudio.

Variables M DE A ® 1 2 3 4 5 6

1. Liderazgo transformacional 22.1 4.2 -0.5 .89 -
2. Liderazgo transaccional 229 44 -06 .78 .77 -

3. Liderazgo laissez faire 114 48 03 .78 -08 -07 -

4. Vigor 219 52 -05 81 .10 .07 -12 -

5. Dedicacion 238 50 -06 94 20 .15 -09 .79 -

6. Absorcién 223 46 -03 .80 .13 .13 -09 .63 .74 -

En el andlisis del modelo propuesto se obtuvo un buen ajuste, x?(6) = 4.8, p = .570,
CFI = 1.000, RMSEA = .000, SRMR = .021. Asi se confirmé la hipétesis acerca del
efecto del liderazgo transformacional sobre el compromiso laboral: = .19, p = .116.
Ademas, no se confirmé los efectos del liderazgo transaccional presentan = .00, p
= .996 y el liderazgo laissez faire, B = -.09, p = .303. Estos resultados se pueden

visualizar en la Figura 1.
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Figura l
Resultados del modelo estructural explicativo del efecto del tipo de liderazgo en el

compromiso laboral.
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En cuanto a la hipotesis planteada acerca del efecto del liderazgo transformacional
sobre el compromiso laboral (H1), los datos obtenidos en los estudios lo confirman
porque los valores encontrados muestran que el liderazgo transformacional si tiene
una relacién directa en el compromiso laboral (Correl et al., 2020; Funder y Ozer,
2019). Ejercer un estilo de liderazgo transformacional afectaria directamente sobre los
componentes del compromiso laboral vigor, dedicacién y absorcion, lo que explicaria
que los lideres transformacionales tengan mayor aceptacion de los trabajadores,
porque los motivan, animan y estimulan a realizar sus tareas. Una consideracion
individualizada permite mejorar la calidad de atencion y crea un alto compromiso

laboral para tener buenos resultados en el tratamiento de la salud de la poblacion.

Estos resultados son similares a los hallazgos de Abdelsalam y Mohammed (2016) y
Shaughnessy et al. (2018), quienes identificaron que el liderazgo transformacional, la
consideracion individualizada y la estimulacion intelectual tienen una influencia
positiva sobre el compromiso laboral. El estudio de Mohammed y Ghada (2016)
corrobora que el desarrollar una influencia individualizada a través de constantes
capacitaciones, actuar como modelo en valores y el inculcar un trabajo colaborativo
ayuda a ser competentes, por lo que los trabajadores estdn mas comprometidos con

realizar su trabajo. Por eso es muy importante ejercer altos niveles de liderazgo
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transformacional para generar sentimientos de responsabilidad y empoderamiento.
Esto hace que se sientan comprometidos con el trabajo que realizan (Monje-Amor et
al., 2020).

La hipdtesis H2 afirma que el liderazgo transaccional tiene un efecto directo sobre el
compromiso laboral. A pesar de que en el estudio se plante6 un efecto directo entre
las dos variables de acuerdo con la literatura, los resultados obtenidos no lo
evidencian. Esto podria deberse al contexto y la poblacién del estudio. Los resultados
obtenidos muestran que los trabajadores del campo de la salud no pueden trabajar
bajo presion, porque no estan de acuerdo con las transacciones de recompensas 0
sanciones. Aldana et al. (2018) refieren que este estilo de liderazgo hace que los
trabajadores actien en coherencia con las funciones establecidas en su contrato y
deben tener una disposicion favorable hacia el trabajo y su compromiso esta enfocado
mas en exigencias, que hacen que se sientan obligados a permanecer en la
organizaciéon bajo presion. Otro aspecto importante que se debe tener en cuenta es
que por mas que los lideres ofrezcan recompensas para lograr las metas establecidas
en la organizacién, no logran conseguir el compromiso del trabajador (Mendoza et al.,
2018). Por eso, de acuerdo con Zambrano y Palma (2018), un estilo transaccional no
se ejerce en profesionales de salud, que implica la practica de trabajos
procedimentales y preventivos. El compromiso que asume el equipo de salud es por
su experiencia profesional y la identificacion con sus funciones profesionales, lo cual

motiva a que se encuentren mas involucrados con la organizacion (Llapa et al., 2009).

En cuanto a la hipétesis sobre el efecto directo del liderazgo laissez faire sobre el
compromiso laboral (H3), se obtuvo como resultado un efecto bajo y negativo, lo que
explicaria que los lideres que actian con comportamientos pasivos y evitativos tengan
un efecto negativo sobre el compromiso laboral. Es decir, a mayor ejercicio del
liderazgo laissez faire, menor compromiso del trabajador. Estos datos coinciden con
el estudio de Mendoza et al. (2018), quienes encontraron una relacion negativa entre
el compromiso y el liderazgo laissez faire en los trabajadores de los centros
hospitalarios. En la misma linea, Alvarado et al. (2016) corroboraron que este tipo de

liderazgo no tiene influencia sobre las dimensiones del compromiso laboral porque no
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direcciona al trabajo efectivo y afecta el rol que asume el trabajador. Los niveles de
conflicto se incrementan porque los trabajadores desconocen sobre el que rol
desempefian y eso hace que disminuya su compromiso con la organizacion
(Rodriguez et al.,, 2012). En la medida que los lideres no guian hacia un buen
desemperio a sus seguidores, el compromiso laboral decae (Muddle, 2020). Ademas,
muestran pasividad en su modo de actuar y no tienen capacidad de resolver los
problemas que se presentan en los servicios hospitalarios, caracteristicas
desfavorables y que podrian crear problemas de ausentismo y alta rotacion del

personal (Quispe, 2015).

Finalmente, con los resultados del estudio se comprob6 que el liderazgo
transformacional ejerce un efecto directo sobre el compromiso laboral en los
profesionales de la salud de una empresa. Esta influencia positiva resulta de la
motivacion de los trabajadores para tener un adecuado rendimiento laboral, ademas
de sus expectativas, asumiendo asi un compromiso laboral. Resultados contrarios se
obtuvieron con las dimensiones del liderazgo transaccional y laissez faire, que no
tuvieron ninguna influencia directa porque los trabajadores asumen que su trabajo no
se debe basar en recompensas y sanciones, ademas de contar con lideres pasivos
gue no guian el trabajo en areas donde se requiere de un adecuado procedimiento
para mejorar las condiciones de salud de sus pacientes.

Conclusiones
La magnitud del efecto obtenido sobre el liderazgo transformacional sefiala la

importancia de ejercer este tipo de liderazgo, porque contribuye a que el trabajador

asuma un compromiso laboral en las funciones que realiza en el trabajo.

10
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