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RESUMEN 

La indagación se ejecutó con la finalidad de determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso organizacional del personal de emergencia de un 

Hospital Nacional, Lima, 2023. Para ello, se persiguió una metodología cuantitativa, 

básica, de nivel correlacional y de diseño no experimental, donde se utilizaron dos 

cuestionarios denominados “Escala de medición de liderazgo transformacional” y 

“Cuestionario de compromiso organizacional”, los cuales fueron validados por tres 

expertos y reflejaron un valor de Alpha de Cronbach de 0.888 y 0.872, 

respectivamente. Tales instrumentos se administraron a 80 trabajadores del 

servicio de emergencia de un Hospital Nacional de Lima. Los hallazgos reflejaron 

que predomina una relación significativa y positiva entre la influencia idealizada y 

el compromiso organizacional (p=0.003, Rho=0.331); entre la motivación 

inspiracional y el compromiso organizacional (p=0.014, Rho=0.274); entre la 

estimulación intelectual y el compromiso organizacional (p=0.016, Rho=0.268); y 

entre la consideración individualizada con el compromiso organizacional (p=0.020, 

Rho=0.260). En conclusión, el liderazgo transformacional se relaciona de forma 

positiva y baja en el compromiso organizacional del personal de emergencia 

(p=0.007, Rho=0.229), por tanto, se admite la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula de indagación. 

 

Palabras clave: liderazgo, compromiso organizacional, compromiso del personal, 

gestión sanitaria. 
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ABSTRACT 

The investigation was carried out with the purpose of determining the relationship 

between transformational leadership and the organizational commitment of the 

emergency personnel of a National Hospital, Lima, 2023. To this end, a quantitative, 

basic, correlational level and design methodology was pursued. experimental, 

where two questionnaires called “Transformational Leadership Measurement Scale” 

and “Organizational Commitment Questionnaire” were used, which were validated 

by three experts and reflected a Cronbach's Alpha value of 0.888 and 0.872, 

respectively. Such instruments were administered to 80 emergency service workers 

at a National Hospital in Lima. The findings reflected that a significant and positive 

relationship predominates between idealized influence and organizational 

commitment (p=0.003, Rho=0.331); between inspirational motivation and 

organizational commitment (p=0.014, Rho=0.274); between intellectual stimulation 

and organizational commitment (p=0.016, Rho=0.268); and between individualized 

consideration with organizational commitment (p=0.020, Rho=0.260). In conclusion, 

transformational leadership is positively and poorly related to the organizational 

commitment of emergency personnel (p=0.007, Rho=0.229), therefore, the 

alternative hypothesis is admitted and the null hypothesis of inquiry is rejected. 

 

Keywords: leadership, organizational commitment, staff commitment, health 

management. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El liderazgo en el campo de la salud es relevante para crear un ambiente de trabajo 

favorable, optimizar el desempeño y garantizar la prestación de servicios de salud 

de alta calidad. Ello se vuelve aún más crucial en entornos laborales de alta 

agudeza y estrés, como el área de emergencia, donde los profesionales de salud 

frecuentemente enfrentan situaciones urgentes, complejas y críticas que requieren 

una rápida toma de decisiones y trabajo en equipo (Labrague, 2023). En contextos 

tan exigentes, el liderazgo eficaz, sobre todo el liderazgo transformacional, puede 

desempeñar un papel fundamental al momento de guiar y apoyar al personal de 

enfermería, permitiéndole afrontar estos desafíos y mantener el otorgamiento de 

servicios sanitarios de calidad (Salem et al., 2022).  

De acuerdo a Ratina et al. (2020), la importancia de un líder que transforma 

radica en su habilidad para incidir de forma positiva en el compromiso institucional 

al suscitar la práctica de valores vinculados al alcance de las metas, resaltando el 

vínculo entre el empeño del colaborador y el alcance de los propósitos y al fomentar 

un alto compromiso personal hacia el crecimiento de la institución. Ello ayudará a 

reducir la presencia de problemas que puedan afectar el funcionamiento de las 

instituciones como las intenciones de renuncia o de ausencia. 

Bajo este contexto, de acuerdo a la Comisión Económica para América 

Latina y el Caribe (2021), la contratación, capacitación y retención de los 

colaboradores de salud representa una de las metas principales para amparar la 

salud y bienestar de la comunidad, establecido en la Agenda 2030 para el desarrollo 

sostenible. Como resultado, existe la necesidad de realizar y establecer un 

liderazgo fuerte y efectivo en el sector salud para manejar los problemas y permitir 

el compromiso organizacional y aumentar las tasas de retención para gestionar 

mejores desafíos como pandemias o el incremento rápido de la prevalencia de 

enfermedades (Al-Dossary, 2022).  

En efecto, lograr la sostenibilidad en las operaciones de atención médica es 

uno de los principales objetivos para el 2030, que puede lograrse si prevalece un 

liderazgo eficiente y un compromiso fuerte en los profesionales de salud, pues 

representan la principal fuente de atención médica, la cual debe ser otorgado con 

altos estándares de calidad (Graham y Wooshead, 2021). Así, el papel de los 

colaboradores asistenciales es trascendental en el campo sanitario porque son 
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ellos quienes están directamente conectados con los pacientes y brindan servicios 

con total compromiso, razón por la cual la administración del hospital capacita a los 

recursos humanos para el alcance de los propósitos institucionales. Por tanto, el 

compromiso y el empeño de los recursos humanos son indispensables pues 

conducen a la satisfacción de los pacientes y al logro de las metas hospitalarias 

(Purwanto, 2020).  

El liderazgo transformacional puede ayudar a que los trabajadores sanitarios 

sientan familiaridad, admiración, fidelidad y respeto por los líderes, y se sientan 

motivados a hacer más de lo habitual (Rindu et al., 2020). En otras palabras, los 

líderes transformacionales tienen la capacidad de desempeñar un papel de 

visionarios y, al tiempo que empoderan a los seguidores para que asuman la 

responsabilidad de lograr una visión; además de inspirarlos para que logren su 

crecimiento profesional (Rahmi et al., 2020). 

De hecho, optimizar la calidad de las interacciones entre el colaborador y los 

líderes del hospital es una necesidad para acrecentar el agrado y empeño del 

colaborador de salud, por ello, la presencia de liderazgo transformacional es vital, 

especialmente en áreas clínicas para producir un ambiente saludable para y el 

personal, lo que producirá una mayor satisfacción del personal, retención y 

satisfacción del paciente (Ali et al., 2023).  

A continuación, describiremos sobre los estudios que han antecedido el tema 

de investigación, internacional, nacional y el contexto local. 

En lo internacional, profesionales de enfermería de un hospital en Argentina 

manifestaron que el liderazgo desarrollado por su jefe de área es el autocrático, lo 

cual está generando descontento e insatisfacción, impactando negativamente en el 

compromiso, desempeño y responsabilidad de cada colaborador (Cabrera, 2022).  

En México, se evidenció que más de la mitad de profesionales de enfermería 

de un hospital se encontraron medianamente comprometidos con la institución, 

siendo relevante la presencia de un líder que pueda motivarlos y guiarlos al logro 

de los objetivos colectivos (Muñoz-Palomar et al., 2022).  

A un panorama nacional, se encontró en Juliaca que más de la mitad de 

profesionales de salud indicaron la existencia de liderazgo transformacional, 

incidiendo en el rendimiento de trabajo (Yallerco y Umire, 2020). Otro estudio 
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realizado en colaboradores de un hospital en Lima encontró la existencia de un líder 

que inspira en los jefes de área, incidiendo en los niveles de satisfacción y lealtad 

con la institución (Mendoza y Tejada, 2020).  

En el entorno local, una indagación evidenció que un grupo considerable de 

colaboradores médicos indicaron que algunas veces su jefe los incluye en la toma 

de decisiones y que no se les otorgaba acompañamiento y retroalimentación de las 

tareas ejecutadas, lo cual incidió en el sentido de pertenencia y el desempeño de 

las tareas en la organización asistencial (Bedriñana y Saavedra, 2023). En otro 

estudio desarrollado en Lima Este se encontró deficiencias en el liderazgo 

transformacional, pues solo estaba enfocado en el logro de los propósitos 

económicos de la institución, sin considerar a los recursos humanos, incidiendo en 

el compromiso laboral (De la Cruz, 2023).   

A su vez, en un hospital nacional de Lima se ha evidenciado que gran parte 

de los profesionales de salud acuden a la institución de salud solo para desempeñar 

sus deberes; sin mostrar compromiso. Por otra parte, el jefe de área sólo está 

enfocado en efectuar sus funciones, dejando de lado el sentir de su equipo de 

trabajo. Ante ello, la práctica de un liderazgo transformacional puede ayudar a 

fomentar el compromiso, lealtad y sobre todo motivación en los colaboradores para 

que se sientan identificados con los objetivos por área e institucionales. 

De esta forma, la presente investigación tuvo justificación teórica puesto que 

aportó información sobre las consecuencias de la existencia de un líder que 

transforma en el compromiso corporativo a fin de contribuir a la literatura existente 

del campo de la salud. Metodológicamente, el estudio utilizó 2 instrumentos que 

serán sometidos a validación. En lo práctico, los hallazgos fueron brindados a la 

institución de salud, con el fin de resolver la problemática. Y, en el aspecto clínico, 

se ha presentado altas tasas de rotación del personal en las instituciones de salud 

siendo relevante establecer estrategias basadas en liderazgo que ayuden a 

preservar y mejorar el nivel de compromiso, lo que conlleva a una mejor eficacia en 

la atención y seguridad de los pacientes. 

Así, se ha percibido que, en un hospital de Lima, existían deficiencias en el 

liderazgo transformacional, pues a los trabajadores no se les motivaba 

correctamente, no se les tomaba en cuenta en la elección de decisiones y no se les 

inspiraba y persuadía para el cumplimento de las metas. Tal situación ha provocado 
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que los trabajadores del área de emergencia reflejen deficiencias en su compromiso 

y en el sentimiento de identificación con la institución, perjudicando su nivel de 

empeño durante la ejecución de las tareas (Ramirez, 2023). De acuerdo a ello, se 

planteó el siguiente dilema de indagación. ¿Cuál es la relación entre el liderazgo 

transformacional y el compromiso organizacional del personal de emergencia de un 

Hospital Nacional, Lima, 2023?. Como problemas específicos se tendrán ¿Cuál es 

la relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023?; ¿Cuál es la relación 

entre la motivación inspiracional y el compromiso organizacional del personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023?; ¿Cuál es la relación entre la 

estimulación intelectual y el compromiso organizacional del personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023?; y, ¿Cuál es la relación entre la 

consideración individualizada y el compromiso organizacional del personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023?. 

De la misma manera, se planteó como propósito principal, determinar la 

relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. Y como finalidades 

específicas, determinar la relación entre la influencia idealizada y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023; 

determinar la relación entre la motivación inspiracional y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023; 

determinar la relación entre la estimulación intelectual y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023; y, 

determinar la relación entre la consideración individualizada y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023.  

Finalmente, se formuló la hipótesis principal, el cual fue:  Existe relación 

entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. Y, como específicas: Existe 

relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional del personal 

de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023; existe relación entre la 

motivación inspiracional y el compromiso organizacional del personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023; existe relación entre la 

estimulación intelectual y el compromiso organizacional del personal de 
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emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023; y, existe relación entre la 

consideración individualizada y el compromiso organizacional del personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023.    



6 
 

II. MARCO TEÓRICO 

Se revisaron los diferentes precedentes de la investigación encontrando a nivel 

internacional diversos estudios. 

Othman (2022) indica que los líderes influyen e inspiran a otros, desarrollan 

estrategias, organizan el trabajo y coordinan recursos, por ello, la forma de liderar 

una institución de salud puede incidir directamente el desempeño de las enfermeras 

y puede provocar consecuencias buenas o malas en el desempeño de la 

enfermería. La finalidad fue encontrar las repercusiones de la existencia de un líder 

que transforma e inspira en el compromiso de 253 enfermeros de dos hospitales 

gubernamentales de Jordania por lo que se desarrolló un diagnóstico cuantitativo, 

no experimental y correlacional.  A través de la administración de la escala de 

Liderazgo Transformacional Global y la Escala de Compromiso Organizacional 

(OCQ) de Meyer y Allen se identificó que la existencia de un líder que transforma 

afecta de modo directa en el compromiso, con un valor p=0.000; además, se 

percibió que los años de experiencia fue un factor incidencia en el liderazgo 

transformacional (p=0.000). Por consiguiente, los gerentes de salud que asumen el 

papel de un líder transformador en el ambiente laboral pueden ayudar a los 

profesionales sanitarios a involucrarse con el cumplimiento de las metas y a mostrar 

mayor responsabilidad con la salud del paciente.  

Sepúlveda et al. (2022) señalaron que la ejecución del liderazgo requiere del 

compromiso de los colaboradores de salud para el alcance de las metas y fines en 

común, favoreciendo el desempeño del trabajador y el éxito de la institución. La 

escasez de compromiso origina que los profesionales sanitarios no efectúen sus 

deberes y funciones delegadas; además, el ambiente de trabajo puede ser 

desfavorable, ocasionando que no se alcancen las metas establecidas, 

repercutiendo en la calidad del servicio. El propósito principal fue encontrar las 

repercusiones de la existencia de un líder que inspira en el compromiso de 100 

colaboradores enfermeros del Hospital Regional Manuela Beltrán en Brasil por lo 

que se persiguió una metodología cuantitativa, no experimental y relacional. Se 

administró el cuestionario OCQ y el cuestionario de Liderazgo Transformacional 

Multifactorial (MLQ-5X) hallando que el 80% percibieron un grado eficiente de 

liderazgos transformacional y 71% compromiso alto; además, se prevalece 

influencia del liderazgo en el compromiso de permanencia (p=0.000) y normativo 
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(p=0.000). Concluyendo que, un liderazgo transformacional eficiente ayudará a 

incrementar el compromiso laboral de los profesionales enfermeros.  

Raoush (2022) señaló que los líderes dentro del sector de la salud tienen 

una gran demanda por su capacidad para practicar de manera efectiva y producir 

resultados aceptables para los pacientes. Por lo tanto, reconocer la conexión entre 

el liderazgo y el compromiso por el trabajo puede ayudar a las organizaciones a 

establecer un ambiente de trabajo más positivo, lo que conducirá a un óptimo 

desenvolvimiento laboral. El propósito de la indagación fue encontrar el vínculo 

entre la confianza en las formas de liderazgo y el compromiso de 389 colaboradores 

de salud de dos hospitales gubernamentales de Jordania, por lo que se persiguió 

una ruta cuantitativa y correlacional. Mediante la administración del cuestionario de 

Liderazgo de Fields y Winston se evidenció que prevalece una conexión directa 

entre la adopción de una clase de liderazgo de servicio por parte de los gerentes 

de hospitales y el compromiso de los empleados (p<0.01; r=0.633). En 

consecuencia, la existencia de una persona que inspira y transforma puede 

contribuir a las corporaciones de atención médica a lograr ventajas competitivas a 

través de un mayor compromiso de los colaboradores, siendo vital contar con 

líderes hospitalarios que utilicen su poder para persuadir y dirigir a los empleados 

para que alcancen objetivos organizacionales compartidos a través del 

empoderamiento y el estímulo.  

Azevedo (2022) señala que las organizaciones sanitarias deben desarrollar 

prácticas de gestión que promuevan comportamientos positivos para la 

organización y las personas que trabajan en ella, como el compromiso con el 

trabajo. Ante ello, el liderazgo transformacional representa una herramienta 

esencial en las organizaciones del sector salud, pues está vinculada al 

fortalecimiento de las relaciones humanas y la conexión entre los profesionales 

sanitarios. El propósito central fue encontrar las consecuencias de la presencia de 

un líder transformador en el compromiso de 277 enfermeros de todo el territorio 

nacional de instituciones públicas y privadas en Brasil. Se desarrolló un diagnóstico 

cuantitativo y no experimental, donde se aplicó el MLQ-5X y el cuestionario OCQ. 

Se halló que la presencia de un líder transformacional se relacionó directamente 

con el compromiso organizacional (p<0.01; r=0.555), sobre todo con la dimensión 

afectiva (p<0.01; r=0.612) y normativa (p<0.01; r=0.482). En conclusión, cuanto 
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más positiva sea la percepción del liderazgo transformacional por parte de los 

colaboradores más comprometidos se sentirán con su trabajo, principalmente a 

nivel afectivo y normativo. 

Uslu y Tersioglu (2022) indicaron que la retención del personal es una 

inquietud presente en todas las organizaciones asistenciales, pues se requiere 

contar con una alta cantidad de profesionales capacitados para hacer frente a la 

demanda de pacientes. Por tanto, es relevante que los hospitales evalúen cómo 

desarrollan, apoyan y alientan a sus trabajadores y evaluar su impacto en las 

prioridades sanitarias y la conservación del colaborador. El propósito principal fue 

conocer la percepción de 153 enfermeras que laboran en un hospital universitario 

de Turquía sobre la existencia de un líder transformador y los efectos en el 

compromiso con el trabajo. Se ejecutó un diagnóstico cuantitativo y no 

experimental, donde se administraron dos formularios, hallando que el 9% tuvo 

compromiso organizacional total y el 24% de la satisfacción laboral; además, la 

presencia de un líder transformacional contribuirá a mejorar el compromiso 

institucional, con un valor p=0.001.  En conclusión, existe incidencia de una variable 

sobre otra, por lo que los hospitales deben considerar cómo desarrollan, apoyan y 

alientan a sus trabajadores.  

Amaliah (2021) indica que el funcionamiento de las organizaciones de salud 

depende del nivel de desempeño de los colaboradores. Un enfoque para mejorar 

el desempeño de estos empleados puede realizarse a través del liderazgo 

transformacional, a fin de crear una cultura corporativa y fortalecer el compromiso 

de los colaboradores. El problema principal suscitado fue que las enfermeras a 

menudo llegaban tarde, existían elevadas tasas de rotación y hubo una disminución 

del desempeño, afectando directamente la calidad del servicio. A partir de ello, se 

propuso encontrar el vínculo entre la existencia de un líder y el compromiso 

institucional de 289 colaboradores enfermeros del hospital Drajat Prawira Negara, 

por lo que se persiguió una ruta cuantitativa y relacional. A través de la 

administración de dos cuestionarios se detectó que prevalece un vínculo fuerte 

entre las variables de indagación (p<0.01; rho=0.606). Por tanto, la existencia de 

un líder transformacional en los establecimientos de salud ayudará a lograr un alto 

compromiso laboral en los colaboradores sanitarios.  
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Novitasari (2020) indica que la contribución de los empleados del hospital 

será importante, si se realiza con acciones efectivas y se comportan 

adecuadamente. No sólo la cantidad de esfuerzo sino también la dirección del 

esfuerzo. Los rasgos que existen en los empleados, el esfuerzo o la voluntad de 

trabajar, así como el apoyo de la organización, son muy significativos para el éxito 

del desempeño y compromiso de los empleados. El fin fue detectar el efecto de la 

existencia de un líder transformador en el compromiso de trabajo de 300 

colaboradores de los hospitales de Banten, Indonesia. Se ejecutó un diagnóstico 

cuantitativo, no experimental y relacional, donde se administraron dos 

cuestionarios. Se evidenció que la existencia de un líder transformador causa efecto 

directos en el compromiso organizacional, con un valor p=0.001. En conclusión, la 

existencia de un líder que transforma e inspira puede fortalecer el grado de afecto 

y responsabilidad de los colaboradores hacia la institución.  

Ullah y Jhan (2020) señalan que el rol del profesional de salud es crucial 

para brindar la cura y la atención necesaria a los pacientes en los hospitales. Para 

ello, es muy importante que los colaboradores desempeñen el papel que se les 

espera con un completo sentido de responsabilidad. La rotación de trabajadores y 

el poco interés en la ejecución de sus tareas ponen en peligro todos los servicios 

de atención sanitaria. Ante ello, el estilo de liderazgo puede incidir en las 

capacidades laborales de las enfermeras y en los resultados relacionados con el 

trabajo. Teniendo en cuenta estos argumentos, se propuso encontrar las 

repercusiones del liderazgo transformacional en las acciones laborales de 206 

enfermeros de diferentes hospitales de Pakistán. Se desarrolló un diagnóstico 

cuantitativo, no experimental y explicativo, donde se administraron el MLQ-5X y el 

cuestionario de satisfacción de Minnesota (MSQ). Se identificó la existencia de un 

líder que inspira y transforma provoca cambios positivos en el compromiso (p<0.01; 

r= 0.356). En conclusión, el grado de compromiso del encuestado con el trabajo 

aumenta cuando sus líderes practican con ellos estilos de liderazgo 

transformacional. 

Sandnes et al. (2020) señalaron que en los hospitales públicos la 

satisfacción y la confianza en un líder tienen una influencia sustancial en el 

compromiso del colaborador, destacando la importancia de una buena relación de 

confianza en el lugar de trabajo. También es importante que los líderes comprendan 
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que un mayor compromiso laboral conduce a una fuerza laboral bien motivada, un 

mejor desempeño laboral, un bajo nivel de ausentismo laboral y una buena 

experiencia para el paciente. El propósito fue encontrar el vínculo entre la confianza 

en los líderes y el compromiso laboral de 137 colaboradores sanitarios de dos 

hospitales públicos de tamaño mediano de Noruega por lo que se persiguió una 

ruta cuantitativa y correlacional. A través de la aplicación del cuestionario se 

encontró que la confianza en los líderes tiene una conexión directa con el 

compromiso laboral (p<0.01). En conclusión, una alta confianza en los líderes 

conduce a un alto compromiso laboral, representando una característica importante 

para un buen liderazgo. 

Yeonsook (2019) indicaron que las organizaciones sanitarias enfrentan 

constantemente restos, por lo que se requiere de profesionales capacitados y 

comprometidos. La presencia de un líder transformacional tiene un efecto positivo 

en la confianza y la esperanza de los miembros, lo que conduce a cambios en las 

actitudes y el comportamiento, que incluso pueden conducir a una mejora de la 

eficiencia organizacional a través del apego y la lealtad a la organización. El 

propósito central fue detectar la conexión entre la existencia de un líder 

transformador en el compromiso de 653 colaboradores de salud en Corea del Sur. 

Se ejecutó un diagnóstico cuantitativo y relacional, donde se administraron el 

Cuestionario de Liderazgo Auténtico (ALQ) y el de Niehoff y Moorman. Se halló que 

prevalece un vínculo positivo entre las variables mencionadas (p<0.01; r=0.555). 

En conclusión, cuanto mayor es el verdadero liderazgo del supervisor inmediato 

percibido por los miembros de la organización, mayor es el compromiso 

organizacional. 

A nivel nacional, Ramírez (2023) señaló que cuando las organizaciones 

sanitarias no cuentan con un líder transformacional el ambiente corporativo se 

vuelve desfavorable, los colaboradores no cuentan con un guía para lograr la 

superación personal, no existe motivación para el logro de las metas y no prevalece 

empatía entre el profesional y el paciente. Ante ello, el fin central de la indagación 

fue hallar si la existencia de líder que transforma ocasiona que 81 trabajadores se 

sientan comprometidos laboralmente en un instituto de salud de Lima, por lo que 

se persiguió una metodología cuantitativa y explicativa; además, se administró el 

MLQ-5X y el cuestionario OCQ. Los hallazgos identificaron que el 73% percibió un 
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nivel bueno de liderazgo y el 75% demostró un grado regular de compromiso; 

además, se encontró que solo la estimulación intelectual incidió en que los 

trabajadores se sientan comprometidos laboralmente (p=0.040). En conclusión, 

existe incidencia de una variable sobre otra, siendo relevante la existencia de un 

líder transformador para ayudar a fortalecer las capacidades del colaborador para 

resolver dilemas que ocurren en la organización y dar relevancia a los 

requerimientos del paciente 

Jauregui (2023) señala que la presencia de un líder transformador y el 

compromiso con el trabajo son aspectos relevantes para las organizaciones 

sanitarias, pues tiene incidencia en la eficacia del servicio otorgado a los pacientes. 

En tal sentido, el propósito central fue hallar la conexión entre la existencia de un 

líder que transforma y el comportamiento institucional de 114 trabajadores gineco-

obstétricos de una organización de salud de Lima, por lo que se persiguió una 

metodología cuantitativa, no experimental y correlacional; además, se administró el 

MLQ-5X y el cuestionario OCQ. Se evidenció gran parte de los participantes 

percibieron un grado regular de liderazgo transformacional (57%), compromiso 

afectivo (51%), continuo (64%) y normativo (55%); además, se encontró que las 

dimensiones del liderazgo repercutieron en el compromiso corporativo (p=0.000). 

En conclusión, la presencia de un líder transformador se relacionó con un grado 

alto de compromiso laboral, siendo importante que los gestores de salud 

desarrollen estrategias para mejorar las capacidades del líder transformacional, y 

así, lograr la lealtad del colaborador.  

Martínez (2023) indicó que la gestión de colaboradores es una prioridad para 

las organizaciones de salud, debido a la carga que involucra la ejecución de este 

trabajo y a la responsabilidad de preservar la seguridad del paciente al momento 

de la intención. Ante ello, la presencia de un líder transformador puede ayudar a 

mejorar el comportamiento del trabajador, mejorando su forma de desenvolverse al 

momento de ejecutar las funciones. El problema percibido era la alta intención de 

los colaboradores por renunciar debido a las deficiencias en las compensaciones 

económicas, la escasez de apoyo entre colaboradores, falta de oportunidades de 

crecimiento y el poco acompañamiento a los trabajadores para el logro de las 

metas. A partir de lo expuesto, el propósito central fue detectar la conexión entre la 

existencia de un lidera que inspira y el compromiso de 107 colaboradores del área 
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de emergencia de una institución sanitaria de Tacna, por lo que se persiguió una 

metodología cuantitativa, no experimental y correlacional; además, se aplicó el 

MLQ-5X y el cuestionario OCQ. Se identificó que el 56.1% percibió un grado regular 

de liderazgo y el 53.3% evidenció un grado medio de compromiso; además, 

prevaleció una conexión directa entre las variables mencionadas (p=0.000). En 

conclusión, la existencia de un liderazgo transformacional eficiente se vinculó con 

un grado alto de compromiso laboral. 

Palomino (2023) indicó que para preservar el compromiso del colaborador 

se requiere crear un ambiente favorable en el trabajo, basado en el respeto, 

empatía, apoyo y empoderamiento. De esta forma, se fortalecerá la lealtad del 

colaborador y se reducirá la probabilidad de ausentismo o renuncia. El fin central 

fue detectar las repercusiones del compromiso institucional en la felicidad en el 

trabajo de 133 enfermeras de una corporación sanitaria de Lima, por lo que se 

persiguió una metodología cuantitativa, no experimental y se administraron el 

cuestionario OCQ y el cuestionario de la Felicidad. Se halló que el 51.9% tuvo un 

grado medio compromiso y el 100% un grado alto de felicidad en el trabajo; además, 

predominó el nivel medio en las dimensiones compromiso afectivo (57.1%) y de 

continuidad (56.4%). Por tanto, el compromiso con el trabajo incide de forma directa 

en la felicidad en el trabajo. 

Pereira (2022) señala que las instituciones de salud se requieren de 

profesionales comprometidos con su trabajo, pues sus acciones ocasionan 

repercusiones directas en la atención que se ofrece al usuario. A partir de ello, se 

consideró prioritario detectar la incidencia entre formas de liderar y el compromiso 

de 120 colaboradores de una institución sanitaria de Cuzco, por lo que se persiguió 

una metodología no experimental, relacional y se administró el MLQ-5X y el 

cuestionario OCQ. Se halló que predominó un nivel bajo de compromiso emocional 

(50%), continuo (43.5%) y normativo (50%); además. En conclusión, prevalece un 

vínculo significativo y positivo entre estilos de liderazgo y compromiso laboral, 

siendo relevante desarrollar los estilos de liderazgo en las instituciones de salud.  

Bautista (2022) indica que la existencia de un líder transformacional está 

vinculada con el comportamiento, percepción y desempeño del colaborador; 

además, ayuda a fomentar un ambiente saludable para el colaborador. El propósito 

central de la indagación es encontrar el vínculo entre la existencia de un líder 



13 
 

transformador y clima en el trabajo de 90 enfermeros de un hospital de Lima, por lo 

que se ejecutó un diagnóstico cuantitativo, relacional y se administraron dos 

cuestionarios. Se halló que el 78.9% de participantes percibieron un grado 

moderado de liderazgo, en el 11.1% fue alto y solo en el 10% fue bajo; además, se 

encontró un grado medio de motivación inspiracional (73.3%), carisma (60%), 

estimulación intelectual (74.4%) y de consideración individualizada (70%). En 

conclusión, prevalece una conexión positiva entre las variables indagadas, por 

tanto, el liderazgo en la salud es un elemento indispensable en la gestión de los 

colaboradores.  

Yapura (2022) señala que la existencia de un líder que inspire puede 

ocasionar sentimientos positivos en el colaborador e incrementar su nivel de 

participación en las actividades organizacionales. El problema suscitado fue que el 

colaborador sanitario no tiene conocimiento sobre las actividades que realiza y 

prevalece la falta de líderes para establecer relaciones de comunicación y de apego 

emocional con la institución. El propósito central fue detectar el efecto de la 

existencia de un líder que inspira en la felicidad organizacional de 280 

colaboradores de un hospital de Cuzco, por lo que se efectuó un diagnóstico 

cuantitativo y explicativo, donde se administraron dos cuestionarios. Se halló que 

el 41.1% percibió un grado medio de liderazgo y el 61.8% un grado alto de felicidad; 

además, predominó el grado medio en la motivación inspiracional (37.9%), carisma 

(39.3%), estimulación intelectual (41.8%) y consideración individualizada (42.9%). 

En conclusión, prevaleció una conexión directa entre las variables indagadas, 

resaltando la relevancia de un líder transformador para fortalecer los sentimientos 

hacia la institución.  

Caisahuana (2021) señala que el liderazgo y la responsabilidad con el 

trabajo que reflejan los profesionales tienen una importante relevancia en la gestión 

organizativa en las instituciones de salud que direcciona su permanencia y 

competitividad. El propósito central es encontrar las consecuencias de la presencia 

de un líder que transforma en el compromiso de 75 profesionales farmacéuticos de 

una organización sanitaria de Lima, por lo que se persiguió una metodología 

cuantitativa, relacional y se administró el MLQ-5X y el cuestionario OCQ. Se detectó 

que el 64% distinguió un nivel adecuado de liderazgo y el 49.3% evidenció un grado 

alto de compromiso; además, se encontró que la motivación inspiracional y la 
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consideración individualizada se vincular de forma positiva con el compromiso 

institucional, con un valor p=0.001 en ambos casos. En conclusión, la existencia de 

un líder transformacional ocasionará efectos significativos en el grado de 

compromiso laboral.  

Palomino (2021) señala que el compromiso del colaborador depende de las 

acciones del líder; sin embargo, se continúan encontrando deficiencias en el ámbito 

sanitario. La incidencia que tiene el gerente de salud en los trabajadores conllevaría 

a cambios en el compromiso laboral a largo plazo ocasionando cambios culturales 

en la institución. El fin central es hallar si la existencia de líder que transforma 

ocasiona que 65 trabajadores se sientan comprometidos laboralmente en la micro 

red Kishuara, por lo que se persiguió una metodología cuantitativa y correlacional 

causal; y se administró el MLQ-5X y el cuestionario OCQ. Se halló que el 55% 

percibió un grado elevado de liderazgo y el 75% compromiso moderado; además, 

solo la estimulación intelectual y la consideración individualizada tuvieron una 

incidencia directa en el compromiso organizacional, con un valor p=0.000 en ambos 

casos. En conclusión, el liderazgo transformacional asume un papel relevante en 

las organizaciones de salud, pues tiene efectos directos en el compromiso de los 

participantes con los objetivos institucionales.  

Medina (2020) indica que contar con trabajadores comprometidos es un gran 

desafío para las organizaciones sanitarias, lo que conlleva a ventajas para 

preservar el éxito de la institución. De la misma forma, es necesario contar con 

líderes transformadores que motiven e inspiren a sus seguidores al logro de las 

metas. El propósito central fue hallar si la existencia de líder que transforma 

ocasiona que 109 trabajadores se sientan comprometidos laboralmente en una 

clínica privada en Lima, por lo que se persiguió una ruta cuantitativa, no 

experimental y explicativa; y se efectuó el MLQ-5X de Bass y Avolio y el 

cuestionario OCQ. Se halló que la existencia de un líder que inspira no se relacionó 

con el compromiso de permanencia, normativo y emocional de los colaboradores, 

pues el valor de significancia fue mayor a 0.05. Concluyendo que, la presencia de 

un líder transformacional no ayudó a la mejora del compromiso institucional, 

resaltando la importancia de evaluar las características sociodemográficas de los 

colaboradores para tener un mayor alcance de la realidad suscitada.  
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A continuación, se presentaron las teorías que revelan que para lograr que 

los recursos humanos puedan contribuir óptimamente en la organización, se 

necesita un líder que pueda infundir confianza en sus subordinados y brindar 

oportunidades para que exploren su potencial para el avance organizacional. 

La teoría del intercambio líder-miembro (LMX) enfatiza la conexión diádica 

entre el líder y el subordinado, la cual surgió como una crítica a los enfoques del 

liderazgo donde se establecía que los líderes trataban a todos los subordinados de 

la misma manera. El postulado principal es que los seguidores no deben ser 

tratados por igual, pues cada persona es única y cuenta con diferentes 

necesidades; por lo que un trato diferenciador conlleva a repercusiones positivas 

en el bienestar en el trabajo y la eficacia del colaborador (López-Ibort et al., 2020).  

La teoría del liderazgo a partir de los rasgos, donde se expone que las 

personas no pueden ser líderes a través de la experiencia, sino que ya están 

destinadas a serlas desde el nacimiento, mediante la presencia de rasgos innatos, 

tanto corporales como de personalidad. Esta teoría se elabora a partir de la 

observación de las particularidades de muchos líderes, sean triunfadores o no. 

Ambas observaciones se utilizan para pronosticar la eficacia del liderazgo (Verawati 

y Hartono, 2020). 

La teoría del comportamiento se desarrolló para contrarrestar la teoría de los 

rasgos, enfatizando que una persona puede ser líder no desde el nacimiento, sino 

mediante el aprendizaje de comportamientos específicos y a través de la 

experiencia, sin tomar en cuenta el contexto o entorno donde el líder se 

desenvuelve. (Benimira y Agboola, 2021). 

La teoría de la contingencia de Fiedler se basa en el contexto en el cual el 

líder se desenvuelve y va fortaleciendo sus habilidades. Esta teoría se sustenta en 

la creencia de que una persona no puede ser líder a partir de las cualidades innatas 

desde el nacimiento, sino que surge de la interacción entre la orientación 

motivacional y el grado en que los líderes comprenden y abordan adecuadamente 

las necesidades de sus respectivas organizaciones. Además, explica cómo las 

decisiones y acciones de liderazgo dependen de los determinantes internos y 

externos basados en situaciones presentes. Por ello, se destaca la importancia de 

que el líder esté expuesto a diferentes contextos a fin de mejorar su capacidad de 

adaptabilidad e incrementar su experiencia (Benimira y Agboola, 2021).  
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La teoría del liderazgo transformacional, propuesto por James MacGregor 

Burns en 1978, donde se establecieron las diferencias entre aquellos individuos que 

lideraban a través de recompensas y aquellos que lideraban mediante la inspiración 

y motivación. En la teoría establecieron que los líderes transformacionales tienen 

la capacidad de guiar y fomentar la atención plena de los empleados al enunciar 

una visión que aumenta la conciencia y la consideración de los colaboradores por 

la importancia de los valores, objetivos y desempeños de la organización (Giddens, 

2018). 

La teoría del intercambio social explica el vínculo positivo esperado entre las 

conductas de un líder que transforma y el compromiso institucional; además, 

postula que la relación entre un líder y sus subordinados se basa en una relación 

de intercambio recíproco, y que la satisfacción psicológica y emocional obtenida de 

los comportamientos de un líder transformacional lleva a los colaboradores a estar 

altamente comprometidos con su establecimiento de trabajo (Kim y Shin, 2019). 

El modelo tridimensional de Meyer y Allen, desarrollado en 1984, estableció 

en primera instancia la presencia de compromiso y de continuidad, vinculados a los 

sentimientos hacia el centro de labor y a la necesidad de continuar en laborando, 

que completaron posteriormente con el aspecto normativo, basada está en el deber 

moral que posee el colaborador para ayudar al cumplimiento de las metas 

institucionales (Ávila y Pascual, 2020). 

Seguidamente se expondrá el marco teórico que sustenta la 

conceptualización de las variables diagnosticadas.  

La existencia de un líder que transforma ha surgido como uno de los estilos 

de liderazgo más importantes que fomentan mayores niveles de compromiso en los 

colaboradores, definido como un proceso donde los líderes y seguidores crecen y 

llegan al triunfo a través de una labor perseverante y colaborativa (Iqbal et al., 

2020). Por su parte, Bass y Avolio (como se citó en Louw, 2017) expresan que es 

el liderazgo que permite a los líderes superar el desempeño esperado, dando como 

resultado una mejora de los grados de familiaridad, admiración y lealtad de los 

seguidores. 

En este marco, los individuos que lideran e inspiran ocasionan un efecto 

directamente relevante en la satisfacción de los colaboradores a través de la 

provisión de apoyo, estímulo, empoderamiento psicológico, retroalimentación 
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positiva, apoyo a la comunicación abierta y mostrando respeto. Este 

comportamiento de liderazgo ayuda a fomentar una condición agradable en el lugar 

de trabajo, que se identifica por una mayor colaboración entre los integrantes, 

trabajo en equipo y bajas tasas de conflictos (Jankelová y Joniakova, 2021).  

En efecto, el trabajo de un líder no es simplemente controlar u otorgar 

órdenes a sus subordinados, sino que la tarea principal del líder es inspirar y guiar 

a los colaboradores al alcance de los objetivos (Bracamonte y Gonzales-Argote; 

2022). Por tanto, deben tener la capacidad de influir en el pensamiento del 

colaborador y tomar en cuenta sus ideas para el establecimiento de decisiones y el 

desarrollo de estrategias. De esta forma lo hará sentir especial y que es una pieza 

clave para el funcionamiento de la institución (Kapter et al., 2020).  

Bass y Avolio (como se citó en Wahjono et al., 2021) señalaron que el 

liderazgo transformacional se refiere al líder que lleva al seguidor más allá de sus 

intereses propios a través de la motivación inspiracional, influencia idealizada, 

consideración individualizada y estimulación intelectual. 

La motivación inspiracional, agrupa comportamientos de apoyo para 

incrementar la motivación de los seguidores, su nivel de optimismo sobre el futuro 

y articular la visión de la organización entre los subordinados. Así, considerar y 

establecer una clara orientación futura para el personal son algunos de los efectos 

motivacionales de un líder que transforma (Poturak et al., 2020). 

La influencia idealizada se basa en la destreza del líder para convertirse en 

un modelo a seguir en sus discípulos debido a sus asombrosas capacidades y altas 

doctrinas de ética (Hossain, 2019). En otras palabras, se basa en la capacidad de 

generar visión y un sentido de propósito; además de respeto y confianza para que 

sus seguidores se sientan reconocidos con sus propios valores y creencias (López-

Zapata y Hincapié-Montoya, 2017). 

La consideración individualizada, se basa en las capacidades que posee un 

líder para fomentar una relación de apoyo a través de la atención personal y el 

interés por conocer las necesidades y sentimientos de los seguidores (Hussain y 

Khayat, 2021). Así, los líderes transformacionales que aplican este aspecto en la 

gestión de la organización básicamente guían a sus seguidores y actúan como 

mentores; además, buscan fomentar una conexión social que ayudará al 
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incremento de confianza en los colaboradores para el cumplimiento de tareas 

(Hossain, 2019).  

La estimulación intelectual, definida como un factor relevante para aumentar 

la confianza de los colaboradores y logren desarrollar una estabilidad emocional y 

situacional más efectiva y resolver sus problemas por sí mismos. También, 

contribuye a que se sientan motivados para comprender y fomentar los 

conocimientos y habilidades básicas de otros compañeros de trabajo para compartir 

nuevas ideologías (Ng y Riveira, 2018). 

Por otro lado, el compromiso con el centro laboral es la actitud laboral 

relacionada a la lealtad del colaborador hacia la corporación, a la voluntad de hacer 

un esfuerzo para el alcance de los fines corporativos y al deseo de seguir siendo 

miembro de la empresa, el cual surge como consecuencia de las comodidades o 

beneficios que pueda ofrecer cada organización (López-Ibort et al., 2020). En otras 

palabras, muestra la magnitud de conexión que los empleados tienen con su centro 

de labor, el cual genera diversas ventajas tanto para los empleados como para la 

empresa (Iqbal et al., 2020). 

En general, el compromiso con el trabajo se ve reflejado en el interés del 

colaborador por seguir siendo parte de una institución y continuar luchando por ella, 

mostrado por la unión de los deseos individuales y corporativos, la lealtad del 

colaborador con la institución y el sentimiento de responsabilidad en la ejecución 

de funciones y el alcance de las metas (Lopez et al., 2023). Uno de los modelos 

más reconocidos de compromiso institucional es el modelo de Meyer y Allen, 

quienes establecieron que un colaborador debe comprometerse con su centro de 

labor desde el aspecto afectivo, normativo y de continuidad (Devece et al., 2016).  

El compromiso afectivo está emparentado con el apego sentimental del 

colaborador a la organización que provoca el incremento del deseo por ser parte 

de la empresa. Las personas con una fuerte responsabilidad emocional trabajan en 

la corporación por su propia voluntad, no por obligación (Devece et al., 2016). Por 

tanto, esta dimensión afectiva se caracteriza por el pensamiento del colaborador de 

que la ejecución de sus funciones es importante para el alcance de las metas 

corporativas y que cuenta con el apoyo de su jefe y de toda la institución para el 

desarrollo de las funciones (Grego-Planer, 2019). 
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El compromiso normativo, caracterizado por la obligación moral que 

presenta el colaborador hacia la corporación. Desde esta perspectiva, la lealtad a 

la organización existe debido a una noción interna del individuo, o a una norma 

basada en un sentido del deber, principios y ética, por ello, el individuo permanece 

comprometido con la empresa independientemente de las mejoras realizadas a lo 

largo de los años o de una mayor satisfacción, es decir, se compromete 

simplemente porque siente una obligación moral y para recompensar a la empresa 

con su permanencia, ya que cree que su salida sería un acto de deslealtad (Devece 

et al., 2016).  

El compromiso continuo se caracteriza por la comparación que ejecuta el 

colaborador sobre los costos que involucra seguir o renunciar al puesto laboral, sin 

tener en cuenta los sentimientos. Por lo tanto, el trabajador contratado permanece 

en la organización por conveniencia, y esta situación se convierte en un problema 

para la organización cuando los empleados ya no perciben su salida como algo 

inconveniente (Grego-Planer, 2019).  
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Investigación tipo básica porque se caracterizó por utilizar las teorías existentes 

sobre las variables, y así, se logró mejorar los conocimientos existentes sobre la 

existencia de un líder que transforma en el compromiso del profesional sanitario 

(Arias y Covinos, 2021). Además, fue de enfoque cuantitativo ya que se ejecutó un 

diagnóstico numérico de las variables y se utilizaron pruebas estadísticas para 

contrastar la hipótesis de indagación (Hadi et al., 2023). 

Se ejecutó el diseño no experimental dado que no hubo alteraciones sobre 

la variable de interés y los datos registrados se tomaron en el estado normal o 

natural. Y, fue transversal pues la información fue recaudada en un lapso de tiempo 

único (Arias et al., 2022). Por otra parte, fue de nivel correlacional, pues se 

pretendió indagar sobre el vínculo o relación que predomina entre dos o más 

variables de indagación (Arias, 2020). 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Liderazgo transformacional  

Definición conceptual: 

Es el liderazgo que permite a los líderes superar el desempeño esperado, dando 

como resultado la optimización de los rangos de confianza, admiración y lealtad de 

los seguidores. Es un estilo que permite tanto al líder como a los seguidores 

comprometerse en confianza mutua y generar resultados superiores a lo normal 

(Louw, 2017). 

Definición operacional:  

Para la evaluación del liderazgo transformacional se utilizó el cuestionario de 

liderazgo transformacional de Bass y Avolio, que consta de 4 dimensiones: 

motivación inspiracional, influencia idealizada, consideración individualizada y 

estimulación intelectual.  

Variable 2: Compromiso organizacional  

Definición conceptual:  

Es la actitud laboral relacionada a la lealtad del colaborador hacia la organización, 

a la voluntad de hacer un esfuerzo para el cumplimiento de los objetivos 

institucionales y al deseo de seguir siendo miembro de la empresa (López-Ibort et 

al., 2020). 
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Definición operacional 

Para el estudio del compromiso de los colaboradores se empleó el cuestionario de 

Compromiso organizacional de Meyer y Allen, que consta de 3 dimensiones: 

compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo.  

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Es el conglomerado de fenómenos o personas que tienen rasgos similares 

(Sucasaire, 2022). Así, la población fue 100 colaboradores del área de emergencia 

de un Hospital Nacional de Lima que presente los siguientes criterios de inclusión: 

(i) Colaborador sanitario que mantiene vínculo laboral actual nombrados o por 

contrato de servicios. (ii) Colaboradores que hayan admitido participar en el estudio, 

respaldado mediante la firma del consentimiento informado y (iii) Colaboradores 

que tengan la disponibilidad de tiempo para intervenir en el estudio. Se excluirán a: 

(i) Colaboradores que por condiciones de salud no pueden estar presentes en la 

encuesta, (ii) Colaboradores que no pertenezcan al área de emergencia del hospital 

en estudio y (ii) Colaboradores que no hayan aceptado participar en el estudio. 

La muestra representa a una proporción característica de la totalidad 

poblacional, de donde se recopila datos para solucionar los propósitos de 

indagación (Hadi et al., 2023). Así, la muestra fueron 80 colaboradores del área de 

emergencia de un Hospital Nacional de Lima, elegida mediante el muestreo 

probabilístico aleatorio simple.  

𝑛 =
𝑍𝛼

2∗𝑝∗𝑞∗𝑁

𝑍𝛼
2∗𝑝∗𝑞+ 𝑒2∗(𝑁−1)

= 

n0 =  
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 100

1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 + 0.052(100 − 1)
= 79.5 = 80 

N= población = 100 

Z= nivel de confianza =95% =1.96 

e= margen de error=5%= 0.05 

p= % aceptación= 50%= 0.5 

q=% de rechazo=50%=0.5 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica de la encuesta se emplea para explorar las percepciones de la población 

mediante un cuestionario, conformado por interrogantes formuladas de manera 

sistémica y con opciones de respuesta ordinal (Arias, 2020). 

Así, para la variable uno se empleó el instrumento denominado “Escala de 

medición de liderazgo transformacional” de Bass y Avolio, tomado del estudio de 

Ramírez (2023), basado en una escala tipo Likert y conformado por 40 

interrogantes distribuidos en cuatro dimensiones: motivación inspiracional, 

influencia idealizada, consideración individualizada y estimulación intelectual, con 

10 ítems cada una. Presentó la siguiente escala valorativa: bajo: 40-92 puntos; 

regular: 93-145 puntos y bueno: 146-200 puntos. Y, para las dimensiones se 

consideraron: influencia idealizada (bajo: 10-23 puntos; regular: 24-36 puntos; 

bueno: 37-50 puntos); motivación inspiracional (bajo: 10-23 puntos; regular: 24-36 

puntos; bueno: 37-50 puntos); estimulación intelectual (bajo: 10-23 puntos; regular: 

24-36 puntos; bueno: 37-50 puntos) y consideración individualizada (bajo: 10-23 

puntos; regular: 24-36 puntos; bueno: 37-50 puntos).  

El instrumento fue sometido por la valoración de tres expertos y su fiabilidad 

de Alpha de Cronbach fue de 0.924, lo que señala que es apto para ser aplicado 

(Ramirez, 2023). Sin embargo, se requirió que este proceso sea actualizado, por lo 

que el instrumento fue sometido nuevamente a validación por 3 jueces expertos 

(Anexo 6) y la confiabilidad se ejecutó mediante una prueba piloto y la aplicación 

del coeficiente del Alpha de Cronbach, obteniendo un valor de 0.888 (Ver anexo 8).  

Para el diagnóstico de la variable dos se empleó el instrumento denominado 

“Cuestionario de compromiso organizacional” de Meyer y Allen, tomado del estudio 

de Martínez (2023), el cual está basado en una escala tipo Likert, conformado por 

18 interrogantes distribuidos en tres dimensiones: compromiso afectivo, 

compromiso de continuidad y compromiso normativo; con 6 ítems cada una. 

Presentó la siguiente escala valorativa: bajo: 18-41 puntos; medio: 42-65 puntos y 

alto: 66-90 puntos. Y, para las dimensiones se consideraron: compromiso afectivo: 

bajo: 6-13 puntos; medio: 14-22 puntos; alto: 23-30 puntos; normativo: bajo: 6-13 

puntos; medio: 14-22 puntos; alto: 23-30 puntos y continuo: bajo: 6-13 puntos; 

medio: 14-22 puntos; alto: 23-30 puntos. 
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El instrumento se validó por la calificación de tres expertos y la fiabilidad de 

Alpha de Cronbach fue de 0.855, lo que señala que el cuestionario es apto para ser 

aplicado (Martinez, 2023). Sin embargo, se requirió que el instrumento se someta 

nuevamente a un proceso de validez por 3 jueces expertos (Anexo 6) y la 

confiabilidad se ejecutó mediante una prueba piloto y la administración del 

coeficiente del Alpha de Cronbach, obteniendo un valor de 0.872 (Ver Anexo 8).  

3.5 Procedimientos 

Se requirió el permiso al director del hospital para ingresar a sus instalaciones y al 

jefe del área de emergencia para coordinar los horarios de la aplicación del 

instrumento. Luego, se procedió a la explicación de los lineamientos del estudio a 

los participantes y a brindarles el consentimiento informado. Después, se procedió 

a la aplicación de los instrumentos, la cual duró aproximadamente 20 minutos. Las 

respuestas fueron organizadas en el programa Microsoft Excel y procesadas en el 

programa SPSS versión 26. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se ejecutó un diagnóstico descriptivo para conocer el nivel de las variables 

diagnosticadas. A su vez, para dar solución a la problemática, se desarrolló la 

prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, encontrando que los datos no 

sostienen distribución normal (Ver Anexo 9). Además, para conocer la magnitud de 

relación se aplicó la prueba de Rho de Spearman. Por último, los hallazgos se 

representaron mediante tablas y/o figuras con su concerniente interpretación.  

3.7 Aspectos éticos  

El Código de Ética de la Universidad César Vallejo establece los valores éticos que 

deben guiar el comportamiento de toda la comunidad universitaria. La universidad 

se rige por principios como la honestidad, la transparencia, la justicia, la 

responsabilidad, el reconocimiento y la defensa de los derechos y libertades 

humanas, la pluralidad, la inclusión, la equidad de género, la sostenibilidad, el 

compromiso social y la búsqueda de conocimiento. Esta indagación tuvo como 

cimiento en los fundamentos éticos descritos en el Código de Ética en Investigación 

de la Universidad César Vallejo: Autonomía, basado en el respeto que mostró el 

investigador en la libertad del participante al decidir si desea formar parte del 

proceso investigativo, avalado con la firma del consentimiento informado (Ver 

anexo 5). Beneficencia, pues la ejecución del estudio estuvo direccionada a 
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establecer recomendaciones para favorecer el bienestar del participante. No 

maleficencia, no se ocasionó algún daño al participante y de Justicia, la 

investigación respetó los derechos formulados en la ley nacional, además se tuvo 

presente la transparencia y la precaución (Universidad César Vallejo, 2020).  
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IV. RESULTADOS 

4.1 Estadística Descriptiva  

Características sociodemográficas  

Tabla 1     

Características sociodemográficas en el personal de emergencia de un Hospital 

Nacional, Lima, 2023. 

Características sociodemográficas n % 

Edad 

18-29 años 9 11.3 

30-59 años 71 88.0 
60 años a más 0 0.0 

Sexo 
Femenino 47 58.8 
Masculino 33 41.3 

Estado civil 

Casado (a) 35 43.8 

Soltero (a) 30 37.5 

Separado (a) 2 2.5 

Divorciado (a) 4 5.0 

Conviviente 9 11.3 

Profesión 

Administración  4 5.0 

Cirujano 2 2.5 

Enfermería 22 27.5 

Farmacia 12 15.0 

Medicina 35 43.8 

Tecnología médica 3 3.8 

Psicología  1 1.3 

Odontología 1 1.3 

Tiempo de 
servicio 

De 1 a 5 años 32 40.0 

De 6 a 10 años 22 27.5 

De 11 a 15 años 8 10.0 

Más de 15 años 18 22.5 

 

Interpretación:  

En la tabla 1 se evidencia que el 88% de colaboradores tenían entre 30 a 59 años, 

el 58.3% eran de sexo femenino, el 43.8% eran casados (as) y el 37.3%tenían como 

estado civil soltero; además, se encontró que el 43.8% eran profesionales de 

medicina y el 40% tenían entre 1 a 5 años de servicio.   
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Variable: Liderazgo transformacional  

Tabla 2    

Nivel de liderazgo transformacional en el personal de emergencia de un Hospital 

Nacional, Lima, 2023. 

Liderazgo transformacional  n % 

Bajo 3 3.8 

Regular 17 21.3 

Bueno  60 75.0 

Total 80 100.0 

 
 

Interpretación:  

En la tabla 2 se evidencia que el 75% de colaboradores percibieron como bueno el 

liderazgo transformacional, mientras que en el 21.3% predominó el nivel regular.  
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Dimensiones de la variable liderazgo transformacional  

Tabla 3    

Nivel de las dimensiones del liderazgo transformacional en el personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. 

 
Influencia 

idealizada 

Motivación 

inspiracional 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individualizada 

 n % n % n % n % 

Bajo 2 2.5 2 2.5 5 6.3 4 5.0 

Regular 16 20.0 14 17.5 15 18.8 21 26.3 

Bueno 62 77.5 64 80.0 60 75.0 55 68.8 

Total 80 100.0 80 100.0 80 100.0 80 100.0 

 

 

Interpretación:  

En la tabla 3 se percibe que gran parte de los colaboradores calificaron como buena 

la influencia idealizada, motivación inspiracional, estimulación intelectual y 

consideración individualizada otorgada por el líder, representado por un 77.5%, 

80%, 75% y 68.8%, respectivamente.  
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Variable: Compromiso organizacional  

Tabla 4    

Nivel de compromiso organizacional en el personal de emergencia de un Hospital 

Nacional, Lima, 2023. 

Compromiso organizacional  n % 

Bajo 1 1.3 

Medio 57 71.2 

Alto 22 27.5 

Total 80 100.0 

 

Interpretación:  

En la tabla 4 se evidencia que el 71.3% de colaboradores reflejaron un nivel medio 

de compromiso en el trabajo, seguido del 27.5% donde predominó el nivel alto.  
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Dimensiones de la variable compromiso organizacional  

Tabla 5    

Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional en el personal de 

emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. 

 
Compromiso afectivo Compromiso 

continuo 

Compromiso 

normativo 

 n % n % n % 

Bajo 1 1.3 19 23.8 2 2.5 

Medio 62 77.5 49 61.3 46 57.5 

Alto 17 21.3 12 15.0 32 40.0 

Total 80 100.0 80 100.0 80 100.0 

 

 

Interpretación:  

En la tabla 5 se evidencia que gran parte de los colaboradores reflejaron niveles 

medios de compromiso afectivo, continuo y normativo, representado por el 77.5%, 

61.3% y 57.5%, respectivamente.  
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4.2 Estadística Inferencial  

Hipótesis General:  

Hi: Existe relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. 

Ho: No existe relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. 

Tabla 6    

Relación entre liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

  

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 

0.298** 

Sig. (bilateral) 0.007 

N 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 6, se evidencia que el valor p=0.007, lo que significa que 

predomina una relación significativa positiva entre el liderazgo transformacional y 

el compromiso organizacional en el personal de emergencia de un Hospital 

Nacional en Lima, por lo tanto, se admite la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. A su vez, el valor de correlación de Spearman es de 0.298, lo que 

indica que la fuerza de correlación que predomina es baja (Ver Anexo 10). Ello 

significa que la presencia de un líder transformacional puede incidir de forma 

positiva en el compromiso de los colaboradores.   
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Hipótesis Específica 1:  

Hi: Existe relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

Ho: No existe relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional 

del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

Tabla 7    

Relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

  Compromiso organizacional 

Rho de Spearman Influencia 

idealizada 

Coeficiente de 

correlación 

0.331** 

Sig. (bilateral) 0.003 

N 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 7, se evidencia que el valor p=0.003, lo que significa que 

predomina una relación significativa y positiva entre la influencia idealizada y el 

compromiso organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional en 

Lima, por lo tanto, se admite la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. A 

su vez, el valor de correlación de Spearman es de 0.331, lo que indica que la 

relación que predomina es baja (Ver Anexo 10). Ello significa que la presencia de 

un líder que transmite confianza y que representa un modelo a seguir puede incidir 

de forma positiva en el compromiso de los colaboradores.  
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Hipótesis Específica 2:  

Hi: Existe relación entre la motivación inspiracional y el compromiso organizacional 

del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

Ho: No existe relación entre la motivación inspiracional y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

Tabla 8    

Relación entre la motivación inspiracional y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

  Compromiso organizacional 

Rho de Spearman Motivación 

inspiracional  

Coeficiente de 

correlación 

0.274** 

Sig. (bilateral) 0.014 

N 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 8, se evidencia que el valor p=0.014, lo que significa que la 

motivación inspiracional se relaciona positivamente con el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional en Lima, por lo 

tanto, se admite la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. A su vez, el valor 

de correlación de Spearman es de 0.274, lo que indica que la relación que 

predomina es baja (Ver Anexo 10). Ello significa que la presencia de un líder capaz 

de motivar a sus seguidores puede ayudar a incrementar la magnitud de 

compromiso laboral en los colaboradores.  
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Hipótesis Específica 3:  

Hi: Existe relación entre la estimulación intelectual y el compromiso organizacional 

del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. 

Ho: No existe relación entre la estimulación intelectual y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. 

Tabla 9    

Relación entre la estimulación intelectual y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

  Compromiso organizacional 

Rho de Spearman Estimulación 

intelectual 

Coeficiente de 

correlación 

0.268** 

Sig. (bilateral) 0.016 

N 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 9, se evidencia que el valor p=0.016, lo que significa que la 

estimulación intelectual se vincula positivamente en el compromiso organizacional 

del personal de emergencia de un Hospital Nacional en Lima, por lo tanto, se admite 

la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. A su vez, el valor de correlación 

de Spearman es de 0.268, lo que indica que la relación que predomina es baja (Ver 

Anexo 10). Ello significa que la presencia de un líder con la capacidad de estimular 

intelectualmente a sus seguidores puede contribuir a incrementar el compromiso 

laboral en los colaboradores. 
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Hipótesis Específica 4:  

Hi: Existe relación entre la consideración individualizada y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023.   

Ho: No existe relación entre la consideración individualizada y el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023.   

Tabla 10    

Relación entre la consideración individualizada y el compromiso organizacional 

del personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023 

  

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Consideración 

individualizada 

Coeficiente de 

correlación 

0.260** 

Sig. (bilateral) 0.020 

N 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 10, se evidencia que el valor p=0.020, lo que significa que la 

consideración individualizada se relaciona positivamente con el compromiso 

organizacional del personal de emergencia de un Hospital Nacional en Lima, por lo 

tanto, se admite la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. A su vez, el valor 

de correlación de Spearman es de 0.260, lo que indica que la relación que 

predomina es baja (Ver Anexo 10). Ello significa que la presencia de un líder que 

se preocupa por las necesidades de sus seguidores puede contribuir a incrementar 

el compromiso laboral en los colaboradores. 
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V. DISCUSIÓN  

El estilo de liderazgo transformacional es una de las funciones clave de la gestión 

organizacional, relacionado con la ejecución de acciones que ayudan a mejorar el 

pensamiento de los colaboradores sobre la importancia del trabajo y las tareas 

ejecutadas. En el ámbito sanitario, los gestores de salud deben brindar mayor 

importancia al liderazgo transformacional y el compromiso en el trabajo en los 

recursos humanos, cuyo análisis puede ayudar a conocer la realidad actual de las 

organizaciones de salud y desarrollar estrategias para mejorar las deficiencias 

encontradas, reduciendo los efectos negativos sobre la calidad de atención 

otorgada a la población y en el desempeño hospitalario.  

En tal sentido, la finalidad principal de la investigación fue determinar la 

relación entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023. A través de la 

administración de la Escala de medición de liderazgo transformacional de Bass y 

Avolio; y del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen se logró 

encontrar que el 75% de colaboradores percibieron un nivel bueno de liderazgo 

transformacional, dado que señalaron estar de acuerdo con la forma en cómo se el 

líder los motiva para el incremento del optimismo hacia el futuro; además, indicaron 

que el líder desarrolla acciones para fortalecer la confianza que los trabajadores 

sienten hacia sus propios conocimientos.  

Ello coincidió con lo encontrado por Sepúlveda et al. (2022), quienes 

evidenciaron que el 80% percibieron un grado eficiente de liderazgos 

transformacional. A su vez, en las indagaciones nacionales de Ramírez (2023) y 

Caisahuana (2021), también se encontraron calificaciones buenas hacia el líder 

transformador, representado por un 73% y 64%, respectivamente. Sin embargo, se 

encontraron diferencias con los estudios de Bautista (2022) y Yapura (2022), donde 

predominó un grado moderado, con un 78.9% y 41.4%, respectivamente. Tales 

diferencias se pueden asociar a que cada organización establece sus propias 

prioridades al momento de gestionar los recursos humanos, a pesar de ello, se ha 

destacado la importancia de fortalecer el liderazgo transformacional en las 

organizaciones sanitarias.  

Lo descrito anteriormente se sustenta con lo mencionado por Bass y Avolio 

(como se citó en Louw, 2017), quienes destacaron la importancia de la presencia 
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el líder que ayude a los colaboradores a superar el desempeño esperado, dando 

como resultado una mejora de los grados de familiaridad, admiración y lealtad hacia 

la organización de trabajo. A partir de ello, se puede afirmar que la existencia de un 

líder que transforma ocasiona que los colaboradores tengan una visión mas clara y 

colectiva sobre los objetivos institucionales, aumentando su empeño y confianza 

para alcanzarlos. Por este motivo, las organizaciones de salud deben contar con 

líderes capaces de aumentar el estímulo y el compromiso entre los miembros 

mediante su comportamiento carismático y su capacidad de motivación a lo 

colaboradores al logro de los objetivos organizacionales.  

Respecto al compromiso con el trabajo, se evidenció que el 71.2% reflejaron 

un grado medio de compromiso, debido a que los colaboradores señalaron no sentir 

apego emocional con la institución, reduciendo su deseo por continuar formando 

parte de la misma. Tales hallazgos fueron similares a lo encontrado por Martínez 

(2023) y Ramírez (2023), quienes también detectaron que predomina un grado 

medio de compromiso en los colaboradores sanitarios, con un 53.3% y 75%, 

respectivamente.  

Estos resultados se presentan por que el compromiso con el trabajo es la 

actitud laboral relacionada a la lealtad del colaborador hacia la corporación y al 

deseo de seguir siendo miembro de la empresa, el cual surge como consecuencia 

de las comodidades o beneficios que pueda ofrecer cada organización (López-Ibort 

et al., 2020). Por tanto, se puede afirmar que el compromiso organizacional es 

importante y valioso para las organizaciones de salud, pues ayuda al logro de los 

objetivos y está vinculado con la atención que se le pueda brindar al paciente.  

De acuerdo a ello, en la indagación se demostró que el liderazgo 

transformacional se relaciona de manera positiva con el compromiso organizacional 

del personal de emergencia (p=0.000; rho=0.298). Ello significa que la presencia 

de un líder transformacional puede ayudar al crecimiento del nivel de compromiso 

en los colaboradores. Estos resultados fueron similares a lo hallado a nivel 

internacional por Novitasari (2020) , Uslu y Tersioglu (2022), Azevedo (2022) y 

Othman (2022), quienes encontraron que los gerentes de salud que asumen el 

papel de un líder transformador pueden ayudar a los profesionales sanitarios a 

involucrarse con el cumplimiento de las metas y a mostrar mayor compromiso con 

la institución, deduciendo que cuanto más positiva sea la percepción del liderazgo 
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transformacional más comprometidos se sentirán con su trabajo, aun valor p=0.001, 

p=0.001, p=0.001 y p=0.000, respectivamente. A su vez, se evidenciaron 

similitudes con la indagación de Pereira (2022), Jauregui (2023) y Martínez (2023), 

quienes detectaron un vínculo significativo y positivo entre las variables indagadas, 

a un valor p=0.000 en los tres casos.  

Los hallazgos descritos anteriormente se sustentan en base a la teoría del 

intercambio social, donde se explica el vínculo positivo esperado entre las 

conductas de un líder que transforma y el compromiso institucional; además, señala 

que la relación entre un líder y sus subordinados se basa en una relación de 

intercambio recíproco, y que la satisfacción emocional obtenida de los 

comportamientos de un líder transformacional lleva a los colaboradores a estar 

altamente comprometidos con su trabajo (Kim y Shin, 2019). A partir de ello, se 

deduce que los líderes transformacionales tienen la capacidad de ayudar a mejorar 

el compromiso de los colaboradores al alentarlos a pensar de forma crítica y 

novedosa para el establecimiento de decisiones, al inspirar lealtad y reconociendo 

las necesidades de cada uno de ellos para contribuir al desarrollo personal. Al 

alentar a los seguidores a buscar nuevas formas de abordar los problemas y 

desafíos, e identificarse con las necesidades de los seguidores, los líderes 

transformacionales pueden motivar a sus seguidores a involucrarse más en su 

trabajo, lo que resulta en mayores niveles de compromiso organizacional. 

En efecto, de acuerdo a lo mencionado por Iqbal et al. (2020), la existencia 

de un líder que transforma ha surgido como uno de los estilos de liderazgo más 

importantes que fomentan mayores niveles de compromiso en los colaboradores. 

A su vez, Jankelová y Joniakova (2021), señalaron que los individuos que lideran e 

inspiran ocasionan un efecto directamente relevante en la satisfacción de los 

colaboradores mediante el otorgamiento de apoyo, estímulo, empoderamiento 

psicológico, retroalimentación positiva, apoyo a la comunicación abierta y 

mostrando respeto. Este comportamiento de liderazgo ayuda a fomentar una 

condición agradable en el ambiente de trabajo, que se identifica por una mayor 

colaboración entre los integrantes, trabajo en equipo y bajas tasas de conflictos. 

En general, los hallazgos indican que los comportamientos de liderazgo 

transformacional estimulan el compromiso laboral y brindan una visión clara que 

puede ayudarlos a identificarse con los objetivos de la organización y comprender 
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cuán valiosas son sus contribuciones para lograr esta visión. De esta forma, se 

destaca la relevancia de contar con un líder transformador en la institución de salud, 

pues cumplen un papel vital en el incremento del compromiso de los empleados y 

sus sentimientos de pertenencia a la organización mostrando apoyo y 

consideración, sirviendo como modelos para mejorar las capacidades de sus 

seguidores para generar nuevas ideas y resolver problemas.  

Por otro lado, para el objetivo específico 1, se detectó que la influencia 

idealizada se relaciona positivamente con el compromiso del personal de 

emergencia (p=0.000, rho=0.331). Ello coincidió con el estudio de Jauregui (2023), 

donde se detectó que la influencia idealizada se vinculó directamente con el 

compromiso de los colaboradores de salud (p=0.000). Ello significa que la 

presencia de un líder que transmite confianza y que representa un modelo a seguir 

puede incidir positivamente en el compromiso de los colaboradores. 

En este marco, se hace hincapié a lo mencionado por Hossain (2019), quien 

señaló que la influencia idealizada es una característica de un líder transformador, 

basado en la habilidad para convertirse en un modelo a seguir en sus discípulos 

debido a sus asombrosas capacidades y altas doctrinas de ética (Hossain, 2019). 

Es así como la presencia de esta característica en el líder puede conducir a que los 

colaboradores se sientan identificados con las metas, intereses y valores del líder. 

Un líder que es un modelo a seguir para sus seguidores y que se comporta de 

manera coherente con los valores que defiende, puede contribuir al incremento del 

compromiso con los valores, objetivos o comportamientos de la organización de 

salud.   

En relación al objetivo específico 2, se reflejó que la motivación inspiracional 

se relaciona positivamente en el compromiso organizacional del personal de 

emergencia (p=0.000; rho=0.274). Esas evidencias fueron semejantes a lo 

encontrado por Caisahuana (2021) y Jauregui (2023), quienes detectaron que la 

motivación inspiracional causó efectos positivos en el compromiso de los 

colaboradores de salud (p=0.000). Ello indica que la presencia de un líder capaz de 

motivar a sus seguidores puede ayudar a incrementar la magnitud de compromiso 

laboral en los colaboradores.  

Al respecto, Poturak et al. (2020), indicaron que la motivación inspiracional 

agrupa comportamientos de apoyo para aumentar la motivación de los 
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colaboradores, su grado de optimismo sobre el futuro y articular la visión de la 

organización entre los subordinados. A partir de ello, se indica que los líderes con 

motivación inspiradora actúan de manera que alientan e inspiran a los 

colaboradores de salud agregando significado y desafío a su trabajo y mostrando 

pasión y optimismo. Como consecuencia, se podrá fortalecer el compromiso laboral 

en los colaboradores.  

Respecto al objetivo específico 3, se evidenció que la estimulación 

intelectual se relaciona positivamente con el compromiso organizacional del 

personal de emergencia (p=0.000; rho=0.268). Estos hallazgos coincidieron con lo 

encontrado por Palomino (2021) y Ramírez (2023), quienes establecieron que la 

estimulación intelectual contribuyó a que los trabajadores se sientan 

comprometidos laboralmente, a un valor p=0.000 y p=0.040, respectivamente. Ello 

significa que la presencia de un líder con la capacidad de estimular intelectualmente 

a sus seguidores puede contribuir a incrementar el compromiso laboral en los 

colaboradores. 

Al respecto, Ng y Riveira (2018) han indicado que la estimulación intelectual 

es un factor importante para aumentar la confianza de los miembros del equipo para 

desarrollar una estabilidad emocional y situacional más efectiva y resolver sus 

problemas por sí mismos; además, ayuda al fomento de conocimientos y 

habilidades básicas de otros compañeros de trabajo para compartir nuevas 

ideologías. A partir de ello, se afirma que estimular intelectualmente a los 

colaboradores a cuestionar su forma de trabajar y a encontrar soluciones creativas 

a los problemas organizacionales puede influir no solo en las percepciones de que 

el trabajo es más desafiante sino también en sus percepciones de autonomía, dado 

que los colaboradores tendrán mayor flexibilidad para resolver problemas usando 

métodos novedosos. Así, los recursos humanos sentirán que cumple un rol 

relevante en la organización, fortaleciendo su nivel de compromiso con la misma.  

Finalmente, de acuerdo al objetivo específico 4, se determinó que la 

consideración individualizada se relaciona positivamente con el compromiso 

organizacional del personal de emergencia (p=0.000; Rho=0.260). Tales hallazgos 

coincidieron con la indagación de Palomino (2021) y Jauregui (2023), donde se 

encontró que la consideración individualizada se vinculó positivamente con el 

compromiso del colaborador, a un valor p=0.000 en ambos casos. Ello significa que 
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la presencia de un líder que muestra interés por las necesidades de los 

colaboradores puede contribuir a incrementar el compromiso laboral en los 

colaboradores. 

En este marco, se describe que la consideración individualizada se 

caracteriza por las capacidades que posee un líder para fomentar una relación de 

apoyo a través de la atención personal y el interés por conocer las necesidades y 

sentimientos de los seguidores (Hussain y Khayat, 2021). Así, los líderes 

transformacionales que desarrollan este aspecto en la gestión de los colaboradores 

actúan como mentores; además, buscan fomentar una conexión social que ayudará 

al incremento de confianza en los colaboradores para el cumplimiento de tareas 

(Hossain, 2019). En base a ello, se indica que los líderes con rasgos de 

consideración individual ofrecen especial atención a cada seguidor individual para 

el alcance de las metas y ayudar al crecimiento personal de cada uno de ellos, de 

esta forma, se esta fortaleciendo la magnitud de compromiso en los colaboradores. 

En general, el liderazgo transformacional abarca varios elementos claves 

que contribuyen al fortalecimiento del compromiso del colaborador. Mediante la 

influencia idealizada, los líderes podrán inspirar confianza y respeto, estableciendo 

una cultura de excelencia y seguridad del paciente dentro de los entornos 

sanitarios. Mediante la motivación inspiradora, los líderes tienen la habilidad de 

motivar e incentivar a los colaboradores, formando un sentimiento de empatía y 

dedicación para otorgar atención de alta calidad. La estimulación intelectual hace 

hincapié a que los lideres pueden fomentar el pensamiento crítico y la solución 

innovadora de problemas, preparando a los profesionales de salud a adaptarse a 

situaciones que cambian rápidamente. Por último, la consideración individualizada, 

donde los líderes tienen la capacidad de reconocer las diferentes necesidades de 

los colaboradores y sus fortalezas, suscitando su crecimiento profesional y 

fortaleciendo su compromiso con la institución.   
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VI. CONCLUSIONES 

Primero: Se estableció que el liderazgo transformacional se relaciona de forma 

positiva y baja en el compromiso organizacional del personal de emergencia de un 

Hospital Nacional en Lima. 

Segundo: Se determinó que la influencia idealizada se relaciona de manera 

positiva y baja en el compromiso organizacional del personal de emergencia de un 

Hospital Nacional en Lima. 

Tercero: Se determinó que la motivación inspiracional se relaciona de manera 

positiva y baja en el compromiso organizacional del personal de emergencia de un 

Hospital Nacional en Lima. 

Cuarto: Se determinó que la estimulación intelectual se relaciona de manera 

positiva y baja en el compromiso organizacional del personal de emergencia de un 

Hospital Nacional en Lima. 

Quinto: Se determinó que la consideración individualizada se relaciona de manera 

positiva y baja en el compromiso organizacional del personal de emergencia de un 

Hospital Nacional en Lima.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: Se recomienda a los gestores de salud, en coordinación con el área de 

recursos humanos, desarrollar capacitaciones o cursos de formación sobre 

liderazgo transformacional para los colaboradores, sobre todo los que ocupan el 

cargo de supervisores, basándose en acciones que ayuden a fortalecer la 

capacidad de motivar, persuadir, estimular e inspirar a los seguidores a lograr las 

metas laborales.  

Segundo: Se sugiere al director del hospital, desarrollar líderes transformacionales 

que tomen en cuenta la influencia idealizada, a fin de que puedan demostrar 

comportamientos y atributos que garanticen un entorno de confianza y teniendo una 

política de puertas abiertas y brindando a los colaboradores acceso individual. De 

esta forma, el personal de emergencia será consciente del compromiso, apoyo y 

empatía de un líder y prevalecerá un sentimiento positivo hacia su trabajo, y, por 

ende, ayudará al fortalecimiento del compromiso institucional.  

Tercero: Se sugiere al área de recursos humanos, desarrollar constantemente 

evaluaciones para conocer el liderazgo de los colaboradores de salud, para 

desarrollar estrategias enfocadas a mejorar las debilidades y a fortalecer las 

características positivas, dado que se ha percibido que la presencia de un líder 

transformador capaz de motivar a los colaboradores puede favorecer el 

compromiso laboral.  

Cuarto: Se recomienda al director de la unidad de emergencia, promover la 

participación en los talleres de capacitación, congresos, pasantías y elaboraciones 

de artículos científicos, de manera que estimulen el intelecto del personal y a la vez 

el desarrollo profesional de los mismos. 

Quinto: Se sugiere a los futuros investigadores, realizar una evaluación del estilo 

de liderazgo que proporcione información básica del estilo de liderazgo 

predominante en toda la línea de servicio. De esta forma se podrán conocer las 

dificultades que están obstaculizando la presencia de un liderazgo transformacional 

efectivo para el desarrollo de estrategias que ayuden a educar a los líderes en 

liderazgo transformacional.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables  

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Variable 1: 

Liderazgo 

transformacional 

El liderazgo 

transformacional es el 

liderazgo que permite 

a los líderes superar 

el desempeño 

esperado, dando 

como resultado una 

mejora de los niveles 

de confianza, 

admiración y lealtad 

de los seguidores. Es 

un estilo que permite 

tanto al líder como a 

los seguidores 

comprometerse en 

confianza mutua y 

Para el estudio de la 

variable liderazgo 

transformacional se 

empleó el cuestionario 

de liderazgo 

transformacional de 

Bass y Avolio, que 

consta de 4 

dimensiones: 

motivación 

inspiracional, influencia 

idealizada, 

consideración 

individualizada y 

estimulación 

intelectual.  

Motivación 

inspiracional 

 Inspira confianza 

 Identificación con 

los seguidores 

 Promueve valores 

Escala ordinal 

Bueno: 146-200 

puntos 

Regular: 93-145 

puntos 

Bajo: 40-92 

puntos 

 

Influencia 

idealizada 

 Estimula la visión 

compartida. 

 Transmite 

optimismo. 

 Contribuye en el 

logro de objetivos 

Estimulación 

intelectual 

 Respeto a las 

normas. 

 Obligación moral. 

Consideración 

individualizada 

 Necesidad de 

unión laboral. 



 
 

generar resultados 

superiores a lo normal 

(Louw, 2017). 

  Persistencia 

laboral. 

Variable 2: 

Compromiso 

organizacional 

Es la actitud laboral 

relacionada a la 

lealtad del 

colaborador hacia la 

organización, a la 

voluntad de hacer un 

esfuerzo para el 

cumplimiento de los 

objetivos 

institucionales y al 

deseo de seguir 

siendo miembro de la 

empresa (López-Ibort 

et al., 2020). 

Para el estudio de la 

variable compromiso 

organizacional se 

utilizó el cuestionario 

de Compromiso 

organizacional de 

Meyer y Allen, que 

consta de 3 

dimensiones: 

compromiso afectivo, 

compromiso continuo y 

compromiso normativo.  

 

Compromiso 

afectivo 

 Identificación con 

el trabajador 

 Significación y 

pertinencia 

 Lazos emocionales 
Escala ordinal 

Alto: 66-90 

puntos 

Medio: 42-65 

puntos 

Bajo: 18-41 

puntos 

Compromiso 

normativo 

 Valores y principios 

 Lealtad 

 Obligación moral 

Compromiso 

continuo 

 Necesidades de 

seguir  

 Opciones laborales 

 Remuneraciones 

 Inversión física y 

de tiempo 

 



 
 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

Formulación Del Problema Objetivos de la Investigación Hipótesis Variables 
Población y 
Muestra 

Enfoque / 
Tipo / Diseño 

Técnica / 
Instrumento 

General General General 

Liderazgo 
transformacional 

Unidad de 
Análisis:  
Personal de 
emergencia de 
un Hospital 
Nacional de 
Lima. 

Enfoque: 
Cuantitativo 
Tipo: Basica 
Diseño: No 
experimental  
Nivel: 
Correlacional 
 

Técnica: 
Encuesta 

¿Cuál es la relación entre el 
liderazgo transformacional y 
el compromiso 
organizacional del personal 
de emergencia de un 
Hospital Nacional, Lima, 
2023? 

Determinar la relación entre 
el liderazgo transformacional 
y el compromiso 
organizacional del personal 
de emergencia de un Hospital 
Nacional, Lima, 2023 

Existe relación entre el liderazgo 
transformacional y el 
compromiso organizacional del 
personal de emergencia de un 
Hospital Nacional, Lima, 2023. 

Específicos Específicos Específicas 

Población:  
100 
colaboradores 
del área de 
emergencia de 
un Hospital 
Nacional de 
Lima. 

Escala de 
medición de 
liderazgo 
transformacional 
de Bass y Avolio 

¿Cuál es la relación entre la 
influencia idealizada y el 
compromiso organizacional 
del personal de emergencia 
de un Hospital Nacional, 
Lima, 2023? 

Determinar la relación entre 
la influencia idealizada y el 
compromiso organizacional 
del personal de emergencia 
de un Hospital Nacional, 
Lima, 2023 

Existe relación entre la influencia 
idealizada y el compromiso 
organizacional del personal de 
emergencia de un Hospital 
Nacional, Lima, 2023. 

¿Cuál es la relación entre la 
motivación inspiracional y el 
compromiso organizacional 
del personal de emergencia 
de un Hospital Nacional, 
Lima, 2023? 

Determinar la relación entre 
la motivación inspiracional y 
el compromiso 
organizacional del personal 
de emergencia de un Hospital 
Nacional, Lima, 2023 

Existe relación entre la 
motivación inspiracional y el 
compromiso organizacional del 
personal de emergencia de un 
Hospital Nacional, Lima, 2023. 

¿Cuál es la relación entre la 
estimulación intelectual y el 
compromiso organizacional 
del personal de emergencia 
de un Hospital Nacional, 
Lima, 2023? 

Determinar la relación entre 
la estimulación intelectual y el 
compromiso organizacional 
del personal de emergencia 
de un Hospital Nacional, 
Lima, 2023 

Existe relación entre la 
estimulación intelectual y el 
compromiso organizacional del 
personal de emergencia de un 
Hospital Nacional, Lima, 2023. 

Compromiso 
organizacional 

Muestra:  
80 
colaboradores 
del área de 
emergencia de 
un Hospital 
Nacional de 
Lima. 

Cuestionario de 
compromiso 
organizacional 
de Meyer y 
Allen 

¿Cuál es la relación entre la 
consideración individualizada 
y el compromiso 
organizacional del personal 
de emergencia de un 
Hospital Nacional, Lima, 
2023?. 

Determinar la relación entre 
la consideración 
individualizada y el 
compromiso organizacional 
del personal de emergencia 
de un Hospital Nacional, 
Lima, 2023. 

Existe relación entre la 
consideración individualizada y 
el compromiso organizacional 
del personal de emergencia de 
un Hospital Nacional, Lima, 
2023.   



 
 

Anexo 3. Instrumento de la variable Liderazgo transformacional 

ESCALA DE MEDICIÓN DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Tomado de Ramírez (2023) 

Introducción: El presente instrumento tiene como finalidad conocer su opinión 

sobre liderazgo transformacional percibido en la institución de salud en forma 

anónima. Se solicita responder las preguntas con sinceridad y según su 

apreciación. Agradezco su colaboración con anticipación. 

I. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRÁFICAS 

1. Edad: 

18-29 años. (     ) 

30-59 años (     ) 

Más de 60 años  (     ) 

   

2. Sexo: 
Masculino (     ) 

Femenino (     ) 

   
3. Estado civil: Casado (a) (     ) 

 Soltero (a) (     ) 

 Separado (a) (     ) 

 Divorciado (a) (     ) 

 Conviviente (     ) 

   
4. Profesión:  __________________________  

   
5. Años de servicio:  De 1 a 5 años (     ) 

 De 6 a 10 años (     ) 

 De 10 a 15 años  

 Más de 15 años (     ) 

 

  



 
 

II. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que se debe contestar 

con (x) la respuesta 1 (Nunca), 2(casi nunca), 3 (A veces), 4 (casi siempre) y 5 

(Siempre).  

Dimensión 1: influencia idealizada 1 2 3 4 5 

1 El líder, promueve el entusiasmo en el cuidado del 

paciente. 

     

2 El líder, suele ser una persona cercana al paciente.      

3 El líder, involucra a sus trabajadores para la toma 

de decisiones. 

     

4 Su comportamiento del líder es honesto.      

5 El líder, comunica con el ejemplo lo que se decide 

en la institución. 

     

6 El líder logra la confianza a través de su 

credibilidad. 

     

7 Consideras que el líder desarrolla un fuerte sentido 

de lealtad y compromiso. 

     

8 El líder, escucha a sus colaboradores.      

9 El líder, desarrolla el trabajo en equipo.      

10 El líder, dispone de una gran capacidad de trabajo.      

Dimensión 2: motivación inspiracional      

11 El líder, transmite claramente la misión y visión de la 

institución de salud. 

     

12 El líder, se involucra en los valores de la institución 

de salud. 

     

13 El líder, se involucra en los objetivos de la 

institución de salud. 

     

14 El líder, se involucra en los procesos relevantes de 

la institución de salud. 

     

15 El líder atiende las prioridades en la institución de 

salud. 

     



 
 

16 El líder, se identifica con la institución de salud.      

17 El líder, da confianza a los trabajadores para 

promover el cumplimiento de objetivos en la 

institución. 

     

18 El líder, favorece la crítica constructiva.      

19 El líder, provee continua estimulación del trabajo.      

20 El líder, habla óptimamente sobre el futuro.      

Dimensión 3: Estimulación intelectual      

21 El líder, anima a solucionar problemas y a generar 

ideas nuevas. 

     

22 El líder, ayuda a pensar sobre viejos problemas de 

forma diferente. 

     

23 El líder, da razones para cambiar la forma de 

pensar sobre los problemas. 

     

24 El líder anima a reflexionar en cómo se puede 

mejorar el trabajo. 

     

25 El líder, intenta aplicar la razón y la lógica en lugar 

de opiniones sin fundamento. 

     

26 El líder, estimula en el servicio a desarrollar ideas 

innovadoras. 

     

27 El líder, facilita que las cosas se hagan antes de 

imponerlas. 

     

28 El líder proporciona nuevos enfoques ante 

situaciones problemáticas. 

     

29 El líder, anima a ser crítico.      

30 El líder motiva a hacer más de lo que se pensaba 

hacer. 

     

Dimensión 4: Consideración individualizada      

31 El líder, presta atención individualizada.      



 
 

32 El líder, concede atención personal en situaciones 

problemáticas. 

     

33 El líder, suele tener en cuenta a las personas por 

encima de cuestiones organizativas o legales. 

     

34 El líder, se mantiene al tanto de los interés, 

prioridades y necesidades de las personas. 

     

35 El líder, consulta antes de tomar decisiones sobre 

aquellos temas que le afectan. 

     

36 El líder, ayuda mucho a los trabajadores recién 

incorporados. 

     

37 El líder, está dispuesto a apoyar cuando se llevó a 

cabo importantes cambios en el trabajo. 

     

38 El líder apoya a las acciones e ideas de los demás.      

39 El líder, conoce los aspectos fuertes y débiles de los 

profesionales y técnicos. 

     

40 El líder, elogia a los profesionales y técnicos cuando 

realizan un buen trabajo. 

     

 

 

 

  



 
 

Anexo 4. Instrumento de la variable compromiso organizacional  

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE MEYER Y ALLEN 

Tomado de Martínez (2023) 

Introducción: El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de 

compromiso organizacional en los colaboradores de la institución de salud. Para 

ello, se solicita que se responda con total sinceridad. Tus respuestas serán 

completamente anónimas y toda la información que se suministre será 

estrictamente confidencial y empleada sólo con fines de investigación. 

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que se debe contestar 

con (x) la respuesta 1 (Nunca), 2(casi nunca), 3 (A veces), 4 (casi siempre) y 5 

(Siempre).  

N Ítems 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Compromiso afectivo      

1 Actualmente trabajo en este hospital más por gusto que por 

necesidad 

     

2 En este hospital me siento como parte de una familia      

3 Este hospital tiene gran significado en mi desarrollo 

profesional. 

     

4 No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia 

este hospital 

     

5 No me siento ligado emocionalmente a este hospital.      

6 Este hospital significa personalmente mucho para mí.      

Dimensión 2: Compromiso continuo      

7 
Aunque quisiera, no podría dejar este hospital por todos los 

beneficios que perdería. 

     

8 
Hoy permanecer en este hospital, es una cuestión tanto de 

necesidad como de deseo. 

     

9 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir un trabajo 

igual. 

     

10 
Una de las razones para seguir trabajando en este hospital      



 
 

es que otro hospital no podría igualar el sueldo y 

prestaciones que tengo aquí 

11 
Sería muy difícil dejar este hospital, inclusive si lo quisiera 

porque llevo años aquí. 

     

12 
Si no hubiera puesto tanto de mí mismo en este hospital 

podría haber considerado trabajar en otro hospital. 

     

Dimensión 3: Compromiso normativo      

13 Me siento muy a gusto en este hospital.      

14 Creo que es mi deber seguir trabajando en este hospital      

15 Este hospital merece mi lealtad.      

16 
Sería muy feliz pasar el resto de mi vida laboral en el 

hospital donde trabajo. 

     

17 
No abandonaría este hospital en estos momentos, porque 

tengo un sentimiento de obligación hacia las personas que 

trabajan en ella. 

     

18 No siento ninguna obligación moral de permanecer en este 

hospital. 

     

 

 

  



 
 

Anexo 5. Consentimiento informado  

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Yo, Juan Carlos Ruiz Hurtado, estudiante del Programa Académico de Maestría en 

Gestión de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, estoy 

realizando la investigación denominada “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE EMERGENCIA DE UN 

HOSPITAL NACIONAL, LIMA, 2023” con la finalidad de Determinar la relación 

entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del 

personal de emergencia de un Hospital Nacional, Lima, 2023, como tesis previa 

a la obtención del grado académico de maestro. 

Dicho estudio requiere la participación de colaboradores del servicio de 

emergencia, a quienes se les aplicará dos instrumentos: Escala de medición de 

liderazgo transformacional de Bass y Avolio y el Cuestionario de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen. La investigación estará enfocada en conocer la 

presencia del liderazgo transformacional y su relación con el nivel de compromiso 

de los trabajadores, con el fin de identificar las deficiencias y establecer estrategias 

para dar solución a tal problemática. Los resultados del estudio serán utilizados solo 

para fines de la investigación, respetando la confidencialidad del encuestado y su 

decisión en el momento en que desee no continuar participando en el estudio. Bajo 

estas premisas, solicito a usted su colaboración en el desarrollo del presente 

trabajo.  



 
 

Yo……………………………………………………………con DNI Nº…………… Una 

vez comprendido sobre los objetivos de la investigación y haber sido informado 

sobre la confidencialidad de la información incorporada brindada en los 

instrumentos y teniendo conocimiento de que esta puede ser publicada o difundida 

con fines científicos doy pleno consentimiento y acepto participar en el trabajo de 

investigación. 

Firma del Voluntario                                                                   Fecha: 

 

--------------------------------                                                                               ----------------- 

 

  



 
 

Anexo 6. Validación de Juicio de Expertos de los instrumentos 

 

 

 

  



 
 

 

 

 

  



 
 

 

 

  



 
 

Anexo 7. Fiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

Instrumento 1  

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

Instrumento 2 

 

 

  



 
 

Anexo 8. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos  

Tabla 11 

Confiabilidad del instrumento “Escala de medición de liderazgo transformacional” 

Alfa de Cronbach  N de elementos 
Casos 

N % 

0.888 40 20 100% 

 

Tabla 12 

Confiabilidad del instrumento “Cuestionario de compromiso organizacional” 

Alfa de Cronbach  N de elementos 
Casos 

N % 

0.872 18 20 100% 

 

 

  



 
 

Anexo 9. Prueba de normalidad  

Tabla 13   

Prueba de normalidad  

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V1: Liderazgo transformacional 0.143 80 0.000 

D1: Motivación inspiracional 0.151 80 0.000 

D2: Influencia idealizada 0.179 80 0.000 

D3: Estimulación intelectual 0.177 80 0.000 

D4: Consideración individualizada 0.159 80 0.000 

V2: Compromiso organizacional 0.099 80 0.221 

D1: Compromiso afectivo 0.141 80 0.001 

D2: Compromiso normativo 0.079* 80 0.307 

D3: Compromiso continuo 0.077 80 0.309 

*Esto es un límite inferior a la significancia verdadera  

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

  



 
 

Anexo 10. Grado de correlación de la prueba de Rho de Spearman 

Tabla 14   

Grado de correlación de la prueba de Rho de Spearman 

Niveles Interpretación 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.75 Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa baja 

-0.10 Correlación negativa muy baja 

0.00 No existe correlación alguna entre las variables. 

+0.10 Correlación positiva muy baja 

+0.25 Correlación positiva baja 

+0.50 Correlación positiva media 

+0.75 Correlación positiva considerable 

+0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Hernández et al. 2014, p. 305 

 

 


