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Resumen
La presente investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud
del instituto de salud, Lima 2022. El estudio tiene enfoque cuantitativo, es basico
de diseilo no experimental de corte transversal correlacional causal, la muestra
estuvo conformada por 81 profesionales de la salud, a través de un muestred no
probabilistico por conveniencia, la técnica para la recoleccion de datos la encuesta
y como instrumento de investigacién se aplico la encuesta Multifactorial Leadership
Questionaire (MLQ)5X de liderazgo transformacional de Bass y Avolio,
estructurado con 40 items y un segundo cuestionario escala de compromiso
organizacional (OCQ) de Meyer y Allen, de 21 items, adaptados al contexto
nacional y al servicio de la salud. Los resultados evidenciaron, que el 73% de los
profesionales de la salud consideran que el liderazgo transformacional es bueno,
respecto al compromiso organizacional se encontré que el 75% de este personal
presenta un nivel regular. Concluyendo que el liderazgo transformacional influye
significativamente en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud

del instituto de salud.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, compromiso organizacional,

profesionales de la salud.
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Abstract
The objective of this research is to determine the influence of transformational
leadership on the organizational commitment of health professionals from the Health
Institute, Lima 2022.The study has a quantitative approach, it is a basic non-
experimental design of a causal correlational cross-section, the sample consisted
of 81 health professionals, through a non-probabilistic convenience sample, the
survey data collection technique and how As a research instrument, the
Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) 5X survey of transformational
leadership by Bass and Avolio was applied, structured with 40 items and a second
organizational commitment scale (OCQ) questionnaire by Meyer and Allen, with 21
items, adapted to the national context. and at the health service. The results showed
that 73% of health professionals consider that transformational leadership is good,
regarding organizational commitment, it was found that 75% of these personnel
present a regular level. Concluding that transformational leadership significantly
influences the organizational commitment of the health professionals of the health

institute.

Keyword: Transformational leadership, organizational commitment, health

professionals.
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l. INTRODUCCION
En esta investigacion sobre el liderazgo transformacional permite fomentar un
proceso de capacitacion para el cambio a los miembros del sector salud, resolver
los diferentes problemas que suceden en la institucion y dar prioridad a las
necesidades de los usuarios que puedan adaptarse a su realidad y contribuir con la
solucion mediante los valores, incentivando el bien hacia el personal y generando
interés con el propdsito de alcanzar y lograr metas para una mejor sociedad,
inducen al personal en el bienestar y la innovacion. El compromiso organizacional
nos permite obtener beneficios que puedan asegurar el éxito en el sector salud, se
relaciona en base a los objetivos y metas propuestas, el recurso humano es el factor
mas relevante de la institucién, el que ejerce una importante participacion en el
progreso y mejoramiento de los servicios de la salud, obteniendo resultados en la

calidad de la atencion.

Por ello se presenta y se da a conocer esta la problematica en la institucion
de salud, donde el liderazgo transformacional no se desarrolla adecuadamente en
el campo laboral, por las diferentes competencias profesionales, donde se necesitan
lideres perseverantes que garanticen un enfoque para impulsar su desarrollo en lo
profesional direccionado en el cumplimiento de las metas, por la falta de
conocimiento no ejercen la capacidad de ser lideres con valores y no tienen empatia
con los profesionales de la salud y los usuarios, no guian con el ejemplo para la
superacion del personal, dejando de lado las funciones que deben de ser

ejecutadas.

A nivel mundial el liderazgo transformacional ha generado grandes cambios
gue se evidencian en estudios presentados en la investigacion, donde el 82% de los
colaboradores han superado grandes desafios. En Latinoamérica el 54% han
obtenido lideres que han motivado al personal a alcanzar objetivos, también a nivel
nacional el 55% estan en la perseverancia a ser motivados lideres, para realizar

multiples funciones que nos impulsan a mejorar la gestiones en el sector salud.



La investigacion permite conocer que el liderazgo transformacional es un
componente muy importante, ademas se tiene que poner en practica como un
proceso de gestion en las instituciones de salud en el compromiso organizacional
de los profesionales, para lograr tener buenos lideres, que permitan el Desarrollo y
ampliar los conocimientos y las investigaciones de su personal donde puedan crecer
profesionalmente en la superacion de cumplir sus metas y lograr los retos en todos
los niveles que los principales beneficiarios sean todos los participantes, asi permitir

mejorar las gestiones en los procesos.

Por su Bass et al, (1994) en su estudio sobre el liderazgo transformacional
promueve las relaciones entre sus seguidores, teniendo una consideracion de
confianza para lograr el mejor desempefio, reconociendo las debilidades y
fortalezas y el respeto mutuo de los demas, asi mismo superar las expectativas, que
favorecen a través de los lideres, para lograr retos y mejores oportunidades en la

organizacion de la institucion.

Al respecto Bernal et al, (2021) menciona que el compromiso organizacional
es la participacion de todos los integrantes, es ser aliado importante para cumplir
las labores, actuar en forma alineada para un solo propdsito, de mejorar en el
rendimiento de su desempefio en el trabajo, resultado que puede complementarse
en ayudar a buscar las mejores soluciones, que se integren para conseguir los
propdsitos de superacion y ser atendido, esforzandose en compartir los valores

institucionales (Robles et al, 2020).

En América Latina segun Perttz (2018) realizé una investigacion en el sector
salud indicando que se necesita de liderazgo, por ello es importante el desarrollo de
nuevos lideres Gisleangela et al, (2017) menciona que sean capacitados, accesibles
a los nuevos retos para lograr procesos y actuar en cada una de las sesiones, el
participante debe ser entusiasta con destrezas y estrategias en los proyectos con la
capacidad de cambiar a sus seguidores logrando la satisfaccién en la calidad.
Benavides (2017) nos permite tener un enfoque en el compromiso organizacional

gue se representa con el individuo, involucrandose en las nuevas expectativas, la



retroalimentacion también facilitando la integracion para fomentar el trabajo en

equipo que permita la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional.

En el contexto de analisis en el Per(, debemos de seguir cultivando e
incentivando la formacion de lideres transformacionales que se encuentren
comprometidos con la organizacion, en un proceso de influir en acciones que nos
permita tener las consideraciones necesarias a todos los integrantes, ayudando en
el fortalecimiento de sus ideas, con mejores oportunidades para lograr soluciones,
con claridad, con actitud de ganadores, para promover las competencias y lograr el
éxito. Esto no serd posible si no se da inicio a realizar un diagndstico en busqueda
de innovadores con estrategias motivadoras y capacitaciones de aprendizaje, que
lleven a encontrar lideres transformacionales para las ejecuciones de una gestion
comprometida con pensamientos y acciones para un resultado exitoso (Gavidia et
al, 2019).

En el sector salud el liderazgo transformacional debe brindar conocimientos
para tener impacto en los profesionales dando, responsabilidades para lograr los
objetivos propuestos y estrategias establecidas. Sin embargo para superar los
desafios se necesita que tomen en cuenta en la institucion de salud a todo el
personal, para lograr el trabajo en equipo en las diferentes areas
independientemente del cargo que pueda desempefiar, con ideas innovadoras para
alentar a los participantes, que sientan la libertad de hacerlo para su realizaciéon
personal, sin opositores a nuevas ideas, con un lider que tenga empatia para brindar
una atencion adecuada, saber escuchar y sobre todo ensefar si esta en sus

capacidades de satisfacer las necesidades en sus areas de salud.

En esta investigacion, se plantea el problema principal: ¢ Cudl es la influencia
del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de los profesionales
de la salud del instituto de salud, Lima 20227? se establece los problemas especificos
donde consideran las dimensiones de esta variable liderazgo transformacional,
planteando 4 problemas especificos: ¢Cual es la influencia de la influencia
idealizada en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud del

instituto de salud, Lima 20227, ¢ Cudl es la influencia de la motivacion inspiradora



en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud del instituto de
salud, Lima 20227, ¢ Cual es la influencia de las consideraciones especializadas en
el compromiso organizacional de los profesionales de la salud del instituto de salud,
Lima 20227?, ¢ Cual es la influencia de la estimulacién intelectual en el compromiso

organizacional de los profesionales de la salud del instituto de salud, Lima 20227.

Se realiza esta investigacion con el propésito de contribuir en el sector salud
con el liderazgo transformacional, en relacion con la inteligencia emocional a nivel
personal, generando confianza entre los participantes, para obtener mayor
productividad, compromiso, sostenibilidad, y logro laboral en las metas propuestas.
El liderazgo transformacional en el sector salud, su mayor importancia es motivar a
los integrantes para mejorar sus expectativas y objetivos obteniendo una
satisfaccion laboral. Brindando informacion de temas de gestion como la vision y

mision del instituto de salud.

En la justificacion practica, se evidencia hechos que permitan explicar y
mostrar a los jefes directivos que podemos contribuir en preparar equipos para el
trabajo organizado con ambientes adecuados y favorables para estimular e inspirar
a tener un plan de gestion, para reconocer acciones positivas de un liderazgo
transformacional y comprometido con todo el personal de la institucion. Presenta
incorporar resultados exitosos con enfoque de acciones y disciplina en conocimiento
para una preparacion eficiente que estimule también el cuidado y bienestar en lo
emocional de los integrantes. La justificacion metodologica presenta instrumentos
gue son validos, confiables que pueden ser utilizados en investigaciones futuras que

se realicen en los servicios de salud.

Determinar la influencia del liderazgo transformacional en el compromiso

organizacional de los profesionales de la salud del instituto de salud, Lima 2022.

Los objetivos especificos que se presenta: Determinar la influencia de la
motivacion inspiradora, influencia idealizada, estimulacion intelectual,
consideraciones individualizadas en el compromiso organizacional de los

profesionales de la salud del instituto de salud, Lima 2022.



Se menciona como hipotesis general: El liderazgo transformacional como
influye significativamente en el compromiso organizacional de los profesionales de

la salud del instituto de salud, Lima 2022.

Las hipétesis especificas: influencia idealizada, motivacion inspiradora,
estimulacion intelectual, consideraciones individualizadas, influyen
significativamente en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud
del instituto de salud, Lima 2022.



II. MARCO TEORICO

Se plantea los trabajos de investigaciones que anteceden respecto a las variables
de investigacién. Investigaciones internacionales. Asimismo, Quisimalin (2021)
determind los estilos de liderazgo que existe en la organizacién y establecioé cual
tiene mayor incidencia dentro de la organizacion y como se relaciona en la funcién
laboral de los trabajadores de la institucién Ecuador, la metodologia que utilizo fue
cuantitativo con el disefio descriptivo, obtuvo como resultado que el liderazgo tiene
mayor aceptacion de 82 % con el valor mas alto = .812 seguido del liderazgo
participativo con .7953 donde concluye que el estilo de liderazgo es afectivo para

toda la organizacion.

Al respecto, Guerrero et al, (2021) realizé un estudio en Ecuador, del estilo
de liderazgo con el compromiso, es un estudio de enfoque cuantitativo, disefio no
exploratorio, la poblacion es de 386 personas, mediante una encuesta obtuvo
resultado positivo con respecto al liderazgo transformacional, concluye que el
personal se siente mas identificado con este tipo de lider dando una gran aportacion

en favor a su beneficio.

De igual manera, Mufioz (2019) determiné establecer el estilo de liderazgo
realizada en la universidad Chile, la investigacion es descriptiva correlacional,
evalud a 400 funcionarios del area de salud, se realizé una escala de medicion
donde el liderazgo transformacional obtuvo como resultados que cada estilo de
liderazgos de los servicios evaluados tiene una media mayor de 3.23 con desviacion
de 19.53, con una media de 3.53. concluyé que los funcionarios consideran a sus

lideres transformacionales para establecer cambios dentro de las organizaciones.

Propone, Benebene et al, (2018) realizé un estudio de liderazgo y funciones
gue habilitan el aprendizaje y la innovacién del compromiso efectivo ltalia, la
metodologia fue cuantitativo basico de disefio no experimental con corte transversal
causal, evalu6 a 65 trabajadores asistenciales, obtuvo un resultado que evidencio
el 54% consideran que el liderazgo transformacional es alto, moderado el 42% y

solo el 3% es bajo. El nivel del compromiso organizacional es de 75% medio y el



25% es alto. Concluyeron que existe una influencia del liderazgo transformacional

con el compromiso organizacional para los trabajadores asistenciales.

Tambien, Mendoza et al, (2018) determin6 la influencia del liderazgo
transaccional y transformacional en el compromiso organizacional de trabajadores
de salud en clinicas publica y privadas Colombia, evalu6 a 511 trabajadores
asistenciales, mediante encuestas, donde se comprob6 la validez de los
instrumentos, midiendo el analisis factorial confirmatorio y el de confiabilidad
obtuvieron un resultado de 55%, un KMO mayor a ,7 y el Alfas de Cronbach de .7
obtuvieron como resultado que el liderazgo transformacional influye en el

compromiso organizacional en un 32 % donde las variables eran satisfactorias.

Por lo tanto, Condori (2021) determind un estudio del liderazgo
transformacional y compromiso organizacional Andahuaylas, la metodologia es de
enfoque cuantitativo, descriptiva correlacional, en la recoleccion de datos y
procesamiento utilizO el cuestionario, siendo la poblacion conformada por 90
trabajadores, obtuvo un resultado de nivel significativa calculado p < .05 y el
coeficiente de correlacion tiene un valor de .385 demostrando que las dos variables

tienen relacion.

En efecto, Chavez (2021) realizé un estudio Cajamarca de los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional, donde la metodologia del estudio es de
tipo transversal, correlacional y descriptivo, la muestra fue conformada por 135
empleados, utilizo como instrumento el cuestionario, obtuvo resultados en la
investigacion, para el estilo de liderazgo transformacional en un 80.0% y para el
compromiso organizacional un valor mas elevado de 84% siendo el de mayor

aceptacion el compromiso afectivo.

De la misma forma, Arévalo (2019) realiz6 un estudio del estilo de liderazgo
y el compromiso organizacional del Centro Emergencia Mujer, San Martin, la
investigacion es descriptiva correlacional siendo la muestra 50 trabajadores del
centro, se utilizé los cuestionarios para ambas variables, con el indice correlacional

de Pearson, obtuvo resultados con un valor bilateral de .017 que demuestra la



relacion significativa a nivel de = .05 se demostré que el liderazgo transformacional

tiene una mejor aceptacion en la organizacion.

Por lo tanto, Nufiez (2018) determind en su investigacion el estilo de liderazgo
con las competencias Jauja, €l estudi6 es de tipo correlacional, transversal,
observacional, estuvo conformada como muestra por 55 jefes de la red de salud,
los instrumentos utilizados son los cuestionarios de las dos variables para las
competencias, obtuvo como resultado en la toma de decisiones p = .0005 + rho =
.516 donde se concluye que los estilos de liderazgo influyen de forma positiva para
la busqueda de valores, competencias y toma de decisiones.

lgualmente, Ramirez (2018) realiz6 un estudio sobre el liderazgo
transformacional en relacion del compromiso organizacional en el personal del
policlinico PNP Chorrillos, el estudio metodolégico era cuantitativo, correlacional,
descriptivo, su poblacion estuvo conformada por 188 profesionales, obtuvo un
resultado donde el nivel de significado calculado es p < .05 y el coeficiente de
correlacioén tiene un valor de .690 demostrando que tiene relacion significativa para

las variables.

Al respecto, Vega (2020) determino el estudio del compromiso organizacional
en instituciones de salud Chile, la metodologia era cuantitativo, descriptivo, el
instrumento es representado con la escala de referencia, la muestra fue el personal
de salud de los 150 hospitales publicos aledafios a la zona central, obtuvo como
resultado que el 86% del compromiso organizacional se da en las instituciones de
salud, donde se concluye que el compromiso organizacional ejerce un mayor

desempenio, siendo aceptado y meritorio en la institucion.

Por ello, Fuentes (2020) determind que el compromiso organizacional es una
estrategia para implementar cambios en instituciones publicas de Venezuela y
Colombia, la metodologia fue de disefio, cuantitativo de tipo descriptivo, como
instrumento utilizd la prueba de mediciéon de Alpha de Cronbach, la muestra el
personal de los hospitales publicos, obtuvo resultados la investigacién que el 43%
representa al compromiso organizacional, labor que se da frente a cualquier entidad

publica, donde el compromiso organizacional se relaciona de forma significativa con



el liderazgo en cualquier institucion publica de estos paises, debido a las

expectativas recibidas.

Ademas, Igbal et al, (2020) realiz6é una investigacion del impacto positivo del
liderazgo en el compromiso laboral en el hospital Pakistan, presenté metodologia
de enfoque cuantitativo descriptivo, con una poblacion de 680 enfermeras del
sector, utilizando los instrumentos de analisis, obtuvo como resultado la relacion
positiva entre variables, también se ha asociado a otro estudio del compromiso
organizacional, AL-Qahtani (2020) siendo la muestra aleatoria 384 enfermeras, en
la investigacion obtuvo como resultado que el 47.87 % del personal de salud estuvo
de acuerdo y en desacuerdo el 22.2% concluyo que el mayor porcentaje considera

al compromiso organizacional y el personal en lo laboral son menos comprometidas.

En tal sentido, Lopez (2019) determinG en su investigacion el liderazgo de
direccion con el compromiso organizacional Quito, la metodologia aplicada era
cuantitativa, correlacional y descriptiva, la muestra estaba conformada con 28
participantes para el estudio, el instrumento empleado fue la encuesta dando como
resultado que el 8.33% de los evaluados estan en desacuerdo que por obligacion
permanezcan en la organizacién y el 5.25% de mantenerse en la misma ocupacion,
concluyo que la recoleccidn de datos es aceptable y uno de los objetivos propuestos

fue analizado con representantes de mayores cargos del servicio.

Entonces, Perez (2018) determino la relacion del compromiso organizacional
con la satisfaccion laboral en la ciudad Ambato Ecuador, en su estudio utilizé el
enfoque cuantitativo a nivel descriptivo, como instrumento para el compromiso
organizacional fue la encuesta, se evalué a 63 personas entre trabajadores y
administrativos, obtuvo como resultado donde el compromiso alcanza el 65.56% y
el afectivo un 85.03%, concluyo existe un 51% de comprometidos con su labory su

lealtad hacia la institucion.



Por consiguiente, Vera (2022) determiné su estudio sobre estilos de liderazgo
y compromiso organizacional en la unidad ejecutora de salud Ascope, la
metodologia fue de enfoque no experimental, cuantitativo, correlacional vy
descriptiva, utilizé el instrumento escala de Likert, la muestra estuvo formada por
140 funcionarios de la red de salud, los valores del coeficiente de Pearson es 0.79
y Sig. = .00 con respecto al liderazgo es de 30% y el compromiso organizacional de
40%, donde concluye que el liderazgo de forma significativa se asocia al

compromiso organizacional para el beneficio de la organizacion.

Asi pues, Cerdn (2020) desarrollé un estudio relacionado a calidad de vida
laboral y el compromiso organizacional en una universidad de Lima, el estudio fue
cuantitativo correlacional y de disefio descriptivo, la poblacion fue conformada por
los estudiantes de la universidad, como instrumento utilizaron el cuestionario del
compromiso organizacional, obtuvo como resultado en la estadistica r = .48 una

relacion significativa entre las variables.

En efecto, Medina (2020) evalu6 en su investigacion del liderazgo
transformacional con el compromiso organizacional en los profesionales de la clinica
privada Lima, la metodologia fue descriptiva, enfoque cuantitativo correlacional, la
poblacién estuvo conformada por 109 profesionales, utilizo el analisis del
instrumento el cuestionario, concluye que no hay relacion entre variables por los

funcionarios de salud poniendo en evidencia la falta de compromiso organizacional.

Al respecto, Evangelista (2018) realizO0 un estudio del liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de un hospital nivel IV Lima, la
metodologia fue de tipo correlacional, descriptiva con enfoque cuantitativo, la
poblacién fue conformada por 115 enfermeros, se utiliz6 como instrumento los dos
cuestionarios de ambos autores, se obtuvo el resultado de un valor bueno para el
liderazgo en un 65.1% concluye que hay una relacién significativa del liderazgo en

el hospital.

10



Para conocer las variables de investigacion se definen segun los autores, con
fundamentos tedricos donde se manifiesta que el liderazgo, desde sus inicios es el
principal participante de todas las organizaciones, designa la funciobn que va a
realizar, influyendo de forma interpersonal dentro de una situacion en consecuencia

de los objetivos logrados (Chiavenato, 2004).

Las teorias que se relacionan a la primera variable liderazgo
transformacional. Al respecto, Mac Gregor Burns (1978) describié la primera teoria
del liderazgo transformacional es un proceso donde los lideres y seguidores se
apoyan para avanzar a un nivel superior, permite la formacion, realiza cambios para
sus seguidores, que permite afrontar el trabajo como propdsitos compartidos que
permite transformar a los seguidores en lideres. Bass y Avolio (1994) el lider
transformacional inspira a sus seguidores, motiva en sus acciones y acomparfa a

realizar actividades para lograr metas.

Asimismo, Bass y Avolio (2001) la variable liderazgo transformacional se
comunica en forma bidireccional con sus seguidores para lograr objetivos y metas
propuestas, el lider no se considera superior en la organizacion, apoya y trabaja en
conjunto con su personal, es el que conduce a generar cambios e innovaciones,
desarrolla confianza y respeto hacia los demas, con ética y disciplina que permite

transmitir entusiasmo en una sola direccion, con cualidades para influenciar a otros.

Igualmente, Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es la influencia y el
control que el lider representa en la organizacion, actualmente se conoce como el
desarrollo para incluir y motivar en las personas, para lograr las metas propuestas
de la institucion, con el fin de identificar las caracteristicas, destrezas, habilidades
con conocimientos tedricos y practicos que despierten compromiso y entusiasmo
hacia sus trabajadores. En efecto, Tarazona (2020) el liderazgo transformacional se
basa en una percepcién de afecto con el trabajador, donde muestra mayor interés
y satisfaccion en el trabajo, el lider motiva a sus trabajadores. Segun, Sandoval
(2022) demuestra la importancia del liderazgo en la atencion, empoderando el
compromiso hacia la organizacion, reconociendo sus habilidades para el

desemperio de su funcion.

11



Las dimensiones que permitieron la medicion de las variables de estudio. De
acuerdo al modelo tedrico, Bass y Avolio (2001) el liderazgo transformacional se
basa estas dimensiones en cuatro tipos de comportamientos los cuales son la
influencia idealizada, motivacién inspiradora, estimulacién intelectual y

consideracion individual.

La influencia idealizada, son comportamientos de los seguidores, afrontan
riesgos, demostrando con el ejemplo una conducta que esta relacionado con los
valores, ética y los principios que caracterizan al lider y busca el beneficio para
todos, se demuestra consideracion por las necesidades de los demas, el lider sera

respetado en sus nuevos cambios para el trabajo en equipo (Bass y Avolio 1985).

Motivacion inspiradora, Bass y Avolio (1994) es parte del lider
transformacional, incentiva, promueve un ambiente laboral célido, que permite la
confianza en el logro de sus objetivos, motiva y estimula para un adecuado
desarrollo, el lider anima con palabras de aliento en los desafios, promoviendo a los
participantes para alcanzar sus objetivos, logrando seguidores comprometidos con

una vision compartida (citado por Rojas 2017).

Estimulacién intelectual segun, Mendoza et al (2006) es el conocimiento de
sus trabajadores que sean independientes y capaces de resolver dificultades,
obstaculos, dando ideas nuevas que ayuden afrontar los problemas con las
experiencias, por lo tanto, se utliza la delegaciéon de funciones como una
herramienta de desarrollo y avance, toda lider transformacional incentiva a sus

colaboradores para los nuevos cambios (Bass y Avolio 1994)

Consideraciéon individualizada, expone Bass y Avolio (1994) el lider se
relaciona con el colaborador, de acuerdo a sus capacidades, demuestra a sus
colaboradores un interés sincero en el desenvolvimiento de los participantes, es
necesario que el lider sea parte del equipo de trabajo, que se involucre en las
dificultades, actuando como un coaching, que se relaciona con sus participantes

apoyando sus obijetivos trazados, demuestra empatia, escucha y es comunicativo.

Respecto a las bases tedricas de la segunda variable compromiso

organizacional Meyer y Allen (1991) se le reconoce como un vinculo que refleja una
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dedicacion para el alcance de objetivos Klein et al, (2012) también menciona que
los empleados con la organizacién se relacionan de forma emocional, en el sentido
de continuidad y no de obligacién con una busqueda al reconocimiento en su labor
llevando a generar un gran esfuerzo que permite la integracién de los individuos
(Vega et al, 2020) conformado por tres dimensiones compromiso afectivo, de

continuidad y normativo.

Compromiso organizacional, Meyer y Allen (1991) viene a ser una forma de
adaptacion del personal hacia la organizacion y su influencia en el deseo de
permanecer en ella, es algo que refleja la necesidad de establecer la obligacion de
mantenerse dentro de la institucion con actividades innovadoras y espontaneas
comprometidas con el objetivo, también es el estado psicosocial busca la relacion
entre la persona y la organizacion con la voluntad para continuar y cumplir con la
institucion.

Compromiso afectivo, Robbins, (2009) es una relacion emocional, se
identifica y quiere ser parte del grupo, permite invertir en el mejoramiento de los
empleados comprometidos, en potenciar e interpretar de manera afectiva las
soluciones que ayuden a sobresalir del conflicto, es decir valorar el esfuerzo de la
organizacion para comprender y resolver lo que se presenta en el entorno laboral.
Es importante destacar el proceso de la informacion relevante de la misma. Esta
variable presenta indicadores como la aceptacion al cambio, satisfaccion laboral y
la iniciativa, esto identifica la permanencia del personal hacia la organizacion
(Guerrero, 2019).

De igual manera, Odoardi et al, (2012) reconoce a la organizacion como un
principio dentro y fuera del equipo de trabajo, con el cumplimiento de un rol, como
el desemperio de las actividades e impulsar la motivacion para obtener experiencias
beneficiosas y efectivas con el compromiso de lograr y mejorar el desarrollo con
nuevas ideas para ampliar los pensamientos y asi estimular las soluciones a los
conflictos que se presentan. También, Hernandez, (2018) permite promocionar un
sentido comun en funcién a las acciones de los profesionales, el lider va generando

la comunicacion para solucionar los conflictos, aprender a dar soluciones y permitir
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la integracion entre los equipos para el desarrollo de los trabajos. Segun lo
mencionado se puede contribuir a mejorar la organizacion para el incremento en la

productividad y cumplimiento del deber.

Compromiso de continuidad, Guerrero (2019) es muy importante en destacar
su necesidad del empleado de seguir manteniéndose en la organizacion, en su
proceso del buen desempefio para obtener beneficios personales como un ascenso,
la informacion es relevante para aumenta el esfuerzo que genera resultados
Optimos, para cubrir las deficiencias que tiene la organizaciébn. También se
considera sus indicadores como el desempefio, la necesidad y la rotacion para
fortalecer al personal (Meyer y Allen 1991). Asimismo, Enciso, (2020) representa al
compromiso de continuidad como una identificaciéon con los empleados, que se
sientan personalmente comprometidos, donde se quiere lograr la innovacion, que
pueda reducir los problemas y poner en practica las nuevas ideas, que sean
creativas y beneficiosas, para abordar un proceso de informacion que comprende a

estos tres componentes, siendo adaptado por (Vasquez 2020).

Compromiso normativo, Sanchez et al, (2020) se basa en la obligacion que
debe cumplir con la organizacion, permite el desarrollo del personal en su entorno
laboral, debido a su experiencia en sentirse unico para brindar ideas que sean
respaldadas y apreciadas, para contribuir en lograr los objetivos deseados, que
estabilicen a todo el equipo de trabajo donde se puedan identificar con la misién con
un mayor esfuerzo en conseguir los beneficios. Teniendo a considerar como
indicador la contribucion a los objetivos, la realizacién con la mision y el desarrollo
de las personas todo estos nos permiten una responsabilidad con los semejantes

cuando lo necesiten (Meyer y Allen 1991).
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El metodo de la investigacion de estudio se realiz6 mediante un enfoque
cuantitativo, permitié el control de las variables de estudio con la intencion de
medirlas y compararlas, para demostrar las teorias planteadas, se utiliza la
recoleccion de datos para la aprobacion de hipotesis a través del analisis
estadistico, es de nivel descriptivo porque busca definir y detallar las caracteristicas
importantes de las variables de estudio (Hernandez et al, 2017). Proporciona un
mayor conocimiento acerca del liderazgo transformacional que influye en el
cumplimiento del compromiso organizacional, estas variables no son manipuladas

solo se observara el proceso para poder analizar estos estudios.

3.1.2. Disefo de la investigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, corte transversal y
correlacional causal en efecto, Alvarez et al, (2020). No experimental se realiza sin
manipular las variables, porque se mediran en un tiempo determinado presente del
investigador, también es identificar las caracteristicas mas importantes del
fendmeno que analiza Hernandez et al, (2017). Es de corte transversal se encarga
de describir variables y analizar su incidencia en un solo momento. Correlacional
causal en los se busca encontrar la relacion de causalidad entre las variables. Este
estudio pretende explicar las propiedades, sus caracteristicas y razones del perfil
personal de cada integrante o de grupo, fendmenos que se desea investigar,
igualmente en el ejercicio de la profesion porque es significativo para la obtencion

de metas establecidas. (Hernandez et al 2014).
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3.2 variables y operacionalizacién
3.2.1. variable independiente liderazgo transformacional
Definicion conceptual

El lider transformacional es aquel que motiva, ensefia y persevera para obtener
cambios en las personas de hacer mas de los que ellos mismos esperan y buscar
soluciones en el entorno donde ejercen una relacion con la sociedad (Bass y Avolio
1994).

Definicién operacional

Se presenta las dimensiones, indicadores, items, la escala de medicion y niveles de
rango que se emplearon para medir la variable liderazgo transformacional se utilizé
como instrumento el cuestionario Multifactorial Leadership Questionaire conocido
comunmente por sus siglas (MLQ) 5x from desarrollado por Bernard Bass y Bruce
Avolio (2006), con el objetivo de medir la variable que ha sido aplicado en el contexto
nacional y utilizado en el sector salud, adaptado por Evangelista (2018) las escalas
del liderazgo transformacional esta compuesta por los siguientes dimensiones la
influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual vy
consideracion individualizada que consta de 40 items. Las respuestas a todos los
items oscilaron en una escala tipo Likert entre 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A
veces), 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre), cada una de estas dimensiones consta de
10 teniendo como niveles de resultados bajo (20-30), regular (40-50) y bueno (60-
100) (anexo 2).

3.2.2. variable dependiente compromiso organizacional
Definicion conceptual

El compromiso organizacional es un vinculo que refleja una dedicacion responsable
para el alcance de objetivos Klein et al, (2012) también indica el apego de los
profesionales en las organizaciones de forma emocional en un sentido de
continuidad y no de obligacion con una busqueda al reconocimiento a su labor
llevando a generar un gran esfuerzo que permite la integracion de los individuos

(Vega et al, 2020). Es el estado psicoldgico de relacionarse con cada colaborador
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donde permite reflejar una necesidad o deseo de permanecer en la organizacion
(Meyer y Allen,1991)

Definicién operacional

Esta variable dependiente utilizo como instrumento la escala del compromiso
organizacional (OCQ) de Meyer y Allen (1991) traducida por Arciniega (2002) esta
escala esta conformado por 21 item, dentro de estas tres dimensiones, tenemos al
compromiso afectivo, normativo y de continuidad, cada uno con 7 items.
Instrumento que ha sido aplicado en el contexto nacional y al sector salud adaptado
por Ramirez (2018) valoradas segun escala tipo Likert con las siguientes opciones
para responder: 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5

(Siempre) teniendo como niveles los resultados de bajo regular y bueno (anexo 2).

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

3.3.1. Poblacion

Conformada por 120 profesionales de la salud de instituto de salud de Lima.
Hernandez et al (2014) es el conjunto de personas que conforman una parte de la

investigacion en funcidn de sus acciones que realizan en un tiempo determinado.
Criterios de inclusion

Se incluy6 en este estudio de investigacion a todo el personal profesional de la salud
gue se encuentren laborando en el instituto de salud, que deseen participar
voluntariamente todo el personal asistencial y administrativo que son hombrados,
cas y terceros que son contratados bajo cualquier régimen laboral con previo
acuerdo a su consentimiento, con mas de un afo de laborar en la institucion de

salud.
Criterios de exclusion

No participaran profesionales de la salud que presenten enfermedad con morbilidad
o estar hospitalizados y que no laboren en la institucion, que se encuentren de

vacaciones, licencias o permisos.
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3.3.2 Muestra

La muestra estuvo conformada por 81 profesionales de la salud que ejercen
diferentes cargos dentro de esta institucién, de ambos sexos y de diferente grupo

ocupacional.
3.2.3 Muestreo

Se realiz6 un muestreo no probabilistico, por conveniencia para la investigacion
orientados en diferentes contextos para el investigador cumpliendo con los criterios

de inclusion y exclusion (Hernandez et al, 2014).

3.4 Técnicas de instrumento para larecoleccion de datos
3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

La investigacion presento como técnica a la encuesta que se utilizd como
instrumento para la recoleccion de datos, que nos proporciona respuesta a
problemas para describir la relacion entre las variables que se estan investigando
(Hernandez et al, 2018).

3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Esta investigacion se utilizO como instrumento un cuestionario y una escala, para
liderazgo transformacional el cuestionario de Bass y Avolio (2006) consta de 40
items para la siguiente variable la escala del compromiso organizacional (OCQ) de

Meyer y Allen (1991) que consta de 21 items (anexo 3).

3.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento

Validez de los instrumentos
Para determinar la validez de los cuestionarios fueron validados por juicio de tres
expertos con el propédsito de realizar y medir un estudio respecto a la relevancia
pertinencia y claridad en las dimensiones debe tener relacion con el planteamiento
del problema o hipoétesis y el valor de una variable que se relaciona con otras

variables, Hernandez et al, (2014)
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3.4.4. Confiabilidad del instrumento

Valderrama (2016), menciona para medir la confiabilidad de cualquier instrumento
se utiliza la prueba de Alfa de Cronbach para determinar el grado de veracidad de
la investigacion. La fiabilidad del instrumento liderazgo transformacional demostré
gue es bueno = .924 y el instrumento compromiso organizacional es confiable =

.808 por lo tanto presenta una confiabilidad veridica para los instrumentos.

Tabla 1

Confiabilidad de los instrumentos — Alpha de Cronbach

Instrumento Alpha de Cronbach N° de items
Liderazgo transformacional .924 40
Compromiso organizacional .808 21

3.5 Procedimientos

Para la presente investigacion se realizo la coordinacion con la Direccion General
del Instituto de Salud, para la aplicacion de los instrumentos, anticipadamente se le
informa sobre el desarrollo de la actividad presentada, con previa solicitud para el
permiso de autorizacién, luego se informara a los participantes sobre el desarrollo
de la actividad previo consentimiento de cada uno, se le presentara los datos del
investigador, se indicara cual es el propdsito de lograr con este estudio, estos se
realizaran de manera andénima sin comprometer su labor, respetando la
confiabilidad de sus respuestas presentadas, las respuesta seran contestadas en
un laxo de tiempo de 30 minutos, solicitando también su confirmacion del

consentimiento informado que es presentado mediante el formulario de preguntas.
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3.6 Métodos de analisis de datos

El método utilizado fue hipotético deductivo se especifica donde una accion se forma
en practica cientifica segun, Sanchez et al (2014) los datos seran tabulados y se
presentan en forma de gréficos estadisticos donde se describi6 las variables que
son cualitativas, para la aceptacion de hipétesis que requiere de una medicion en la
influencia de una variable causal y para el andlisis también se empleé el programa

estadistico SPSS version 25.

3.7 Aspectos éticos

La investigacion se presenta bajo los principios éticos y morales establecidos por la
Escuela de Posgrado de la universidad Cesar Vallejo. La recoleccion de los datos
fueron procesados de forma adecuada y sin alteraciones, con normas y reglamentos
respetando los siguientes aspectos como es la confiabilidad de los participante, que
no afecte su entorno laboral ante sus respuestas emitidas, también se tendra
comunicacion constante entre el investigador y el participante para los acuerdo
optimo en mejores aportaciones para el estudio, también se realizara una prueba
de finalizacion con un software denominado “Turnitin” es una herramienta digital

gue nos permitira establecer la originalidad de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 2 se presenta los resultados descriptivos del liderazgo transformacional
con sus dimensiones de los profesionales de la salud del instituto de salud, en ella
se observa que el 73% de estos profesionales considera que el nivel del liderazgo
transformacional es bueno, el 24% es regular y mientras que el 14% restante es
bajo. Respecto a las dimensiones se detalla que el 93% de los profesionales de la
salud considera de mayor nivel a la dimension motivacion inspiracional como bueno,
siendo el 8% regular, también se observa que el 76% considera a la dimension
influencia idealizada como bueno y el 23% de forma regular, la dimension
estimulacion intelectual da el 73% como nivel bueno y regular el 25% también el
63% considera que la dimension consideracion individualizada como bueno y el

34% la mas baja.

Tabla 2

Nivel del liderazgo transformacional y sus dimensiones

L. T. D.11.l. D.2 M.I. D.3E.L D.4 C.l.
fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 13 14 2 2.5 0 0 2 2.5 3 3.7
Regular 19 24 18 23 6 8 20 25 27 34
Bueno 51 73 61 76 75 93 59 73 51 63
Total 81 100 81 100 81 100 81 100 81 100
Dimensiones: I.I Influencia idealizada M.l. Motivacion inspiradora E.l. Estimulacién intelectual C.I. Consideracion

Individualizada.
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En la tabla 3 presenta los resultados descriptivos del compromiso organizacional y

sus dimensiones de los profesionales de la salud del instituto de salud en ella se

observa que el 81% del personal perciben que el compromiso organizacional es

regular. Respecto a sus dimensiones se considera que el compromiso afectivo

presenta un nivel muy bueno en un 75% y el 22% de forma regular, con respecto a

la dimension compromiso de continuidad se observa que el 64% es de nivel regular

y el 33% que es bueno y en el compromiso normativo se obtiene un nivel regular en

un 62% y bueno en un 17% lo que perciben los profesionales.

Tabla 3

Compromiso organizacional y sus dimensiones.
C.O. D.1C.A. D.2 C.C. D.3 C.N.
fr % fr % fr % fr %
Bajo 0 0 0 0 2 3 17 21
Regular 81 81 18 22 52 64 50 62
Bueno 0 0 63 75 27 33 14 17
Total 81 100 81 100 81 100 81 100

Dimensiones: C.A. compromiso afectivo C.C. compromiso de continuidad C.N. compromiso normativo.
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4.2. Contrastacion de hipotesis.

La prueba de Regresion Logistica Ordinal nos permite determinar la influencia y
porque la variable dependiente es de naturaleza ordinal, también estos resultados
no presentan distribucion normal, para demostrar la dependencia del compromiso
organizacional en relacion al liderazgo transformacional también el programa

estadistico SPSS version 25 donde los datos son de caracter cualitativo ordinal.

4.2.1 Prueba de Hipétesis general.
De la hip6tesis general

En la tabla 4 presenta el analisis de regresion logistica ordinal para contrastar la
hipotesis general que evidencia que el Sig. valor es .006 < .05 rechazando por ello
la hipotesis nula y aceptando la de trabajo; de acuerdo al Chi-cuadrado = 77.025 y
la prueba Pseudo R cuadro muestra el coeficiente de Nagelkerke = .614
determinado la aceptacion en un 61.4% indicando que el liderazgo transformacional
influye significativamente en el compromiso organizacional de los profesionales de

la salud del instituto de salud, Lima.

Tabla 4
Contraste de logaritmo
Pseudo R cuadrado
Chi-cuadrado gl Sig.
Liderazgo transformacional 77.025 49 .006 .614
.614
142

Funcion de enlace: Logit.
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4.2.2. Comprobacién de la hipo6tesis especifica 1

En la tabla 5 se obtuvo que la dimension influencia idealizada acepta la hipotesis
nula y rechaza la planteada con la prueba de contraste emite el Chi-cuadrado =
25.877 con Sig. valor = .134 > .05 y la prueba Pseudo R cuadro muestra el
coeficiente de Nagelkerke = .274 indicando que el 27.4% que la dimension influencia
idealizada no influye significativamente en el compromiso organizacional de los

profesionales de la salud del instituto de salud.

Tabla s
Contraste de logaritmo
Pseudo R cuadrado
Chi-cuadrado al Sig.
Influencia idealizada 25.877 19 134 273
274
.048

Funcién de enlace: Logit

4.2.2. Verificacion de la hipotesis especifica 2

En la tabla 6 presenta que la dimension motivacion inspiradora acepta la hipotesis
nulay rechaza la planteada de acuerdo al Chi-cuadrado = 32.964 con un Sig. Valor
= .518 > .05 y la prueba Pseudo R cuadro obtiene un coeficiente de Nagelkerke
valor = .335 en un 33.5% indicando que la motivacién inspiradora no influye
significativamente en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud

del instituto de salud, Lima.

Tabla 6
Contraste de logaritmo
Pseudo R cuadrado
Chi-cuadrado o] Sig.
Motivacion inspiradora 32.964 34 .518 334
.335
.061

Funcién de enlace: Logit.
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4.2.3. Constatar hipotesis especifica 3

En la tabla 7 se obtuvo como resultado que la dimension estimulacion intelectual

rechaza la hipétesis nula; donde el Chi-cuadrado = 37.335 con un Sig. Valor 0.40 <

.05y la prueba Pseudo R cuadro donde el coeficiente de Nalgerkerke. =.370 donde

se determina que el liderazgo transformacional influye significativamente en el

compromiso organizacional.

TABLA 7
Contraste de logaritmo
Pseudo R cuadrado
Chi-cuadrado gl Sig.
Estimulacion intelectual 37.335 24  .040 .370
.370
.069

Funcion de enlace: Logit.

4.2.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 4

En la tabla 8 demostré que la dimensién consideracion individualizada acepta la

hipétesis planteada de acuerdo a la prueba resultado del Chi-cuadrado = 44.520

con una Sig. Valor = 0.26 < a .005 y la prueba Pseudo R cuadro del coeficiente de

Nalgelkerke =.394 indicando que la variable consideracion individualizada si influye

significativamente en el compromiso organizacional.

Tabla 8
Contraste de logaritmo
Pseudo R cuadrado
Chi-cuadrado o] Sig.
Consideracion individualizada 44.520 25 0.26 .394
.394
.075

Funcién de enlace: Logit
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V. DISCUSION

La investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud
del instituto de salud estos resultados descriptivos permitieron confirmar la hipétesis
de trabajo planteado donde se demuestra que el liderazgo transformacional influye
significativamente en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud
del instituto. Es muy importante que el lider demuestre el interés hacia sus
seguidores para fortalecer el compromiso en el trabajo. Segun Bass y Avolio (1991)
los lideres transformacionales influyen en sus relaciones con el equipo

organizacional para buscar el interés reciproco en beneficios de sus seguidores.

Continuando a ello se realizara la comparacion de las hipotesis de los
estudios planteados a nivel nacional e internacional iniciando con la primera
variable del liderazgo transformacional, podemos afirmar que el lider
transformacional desempefia un rol importante en la institucion, con su equipo de
trabajo donde se logréo obtener en esta investigacion como resultado que el
liderazgo transformacional tiene un nivel bueno, comparado con la investigacion de
Alban et al, (2020) donde ellos obtienen como resultado donde consideran que el
liderazgo transformacional es alto y una influencia con el compromiso

organizacional.

La segunda variable Compromiso Organizacional, en general registro un
nivel regular, incluyendo a las tres dimensiones que se relacionan con la variable,
al respecto, Vega et al (2020) plantea que el compromiso es un vinculo que refleja
el cumplimiento para lograr los objetivos dentro de la institucién de salud, los
empleados con la organizacion se relacionan de forma emocional con la busqueda
del reconocimiento hacia su labor, que permite la integracion de los trabajadores.
Por consiguiente, Meyer y Alen (1991) define que el compromiso organizacional es
la adaptacion del personal hacia la organizacion que refleja la necesidad de
establecer la obligacion de mantenerse dentro de la institucion con actividades

innovadoras y comprometidas con el objetivo.
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Los datos obtenidos de la hipétesis especifica 1 permitio observar que el
compromiso organizacional no depende de la dimension influencia idealizada
percibida por los profesionales de salud donde los participantes cumplen con sus
funciones sin ser afectados por una accion de influencia significativa, estos
resultados se contradicen con los estudios de Quisimalin (2021) determin6 que el
liderazgo y desempefio de los trabajadores en la organizacion, tienen una mayor
aceptacion con el valor mas alto demostrando a la vez que el liderazgo influye de

manera afectiva para toda la organizacion en beneficio de todos los integrantes .

En estos estudios comparados segun Benevene et al, (2020) realiz6 una
investigacion de liderazgo y sus funciones en el compromiso organizacional de los
trabajadores asistenciales obtuvo como resultado que el liderazgo transformacional
es alto, concluyendo que existe un lider que determina la influencia en el
compromiso organizacional y asi el lider demuestra el gran esfuerzo por mantener
los grupos laborales. Por lo tanto, Guerreo (2021) realizé un estudio del estilo del
liderazgo con el compromiso organizacional donde obtuvo resultados positivos
también, respecto al lider transformacional, el personal se siente mas identificado
con este tipo de lider, porque favorece a sus colaboradores con sus expectativas.
Segun, Bass y Avolio (2001) la dimension de la influencia idealizada esta
relacionado con los valores la ética y principios que caracteriza al lider para el

beneficio de todos sus integrantes.

En este contexto también no se acepta la segunda hipotesis especifica, la
motivacion inspiradora no influye significativamente en el compromiso
organizacional estos estudios realizados Asimismo por Mufioz (2019) determino
establecer el estilo de liderazgo realizada en una universidad donde 400
funcionarios del area de salud, obtuvo como resultado que cada estilo tiene un valor
medio por lo tanto los funcionarios no consideran a sus lideres transformacionales.
Por el contrario, Mendoza et al, (2018) realiz6 un estudio de la influencia del
liderazgo transaccional y transformacional y el compromiso organizacional del
personal de salud en las clinicas, evalu6 a trabajadores asistenciales y obtuvo como

resultado que el liderazgo transformacional influye en el compromiso organizacional
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donde las variables eran satisfactorias. Contextualizando que la motivacion
inspiradora influye un ambiente laboral calido que permite la confianza para lograr
sus objetivos, motiva y estimula para un adecuado desarrollo, el lider anima a sus

trabajadores en los desafios para lograr sus metas.

Referente a la tercera hipétesis especifica se da una confirmacion aceptable
que la dimensién estimulacion intelectual influye significativamente en el
compromiso organizacional donde se compara con lo expuesto, Condori (2021)
determiné un estudio de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional,
obtuvo un resultado de nivel significativo, demostrando que las dos variables tienen
relacién. Por lo tanto, Chavez (2021) realizé un estudio de los estilos de liderazgo,
para los empleados, también obtuvo un resultado donde el liderazgo
transformacional, para el compromiso organizacional tiene un valor mas elevado
siendo el de mayor aceptacion. De la misma forma Arévalo (2019) realizo un estudio
del estilo de liderazgo y el compromiso organizacional obtuvo como resultado que
el liderazgo transformacional tiene una mejor aceptacion en la organizacion. La
estimulacion intelectual es el conocimiento de sus colaboradores que deben ser
independientes y capaces de resolver dificultades, obstaculos promoviendo ideas
nuevas para solucionar problemas delegando funciones a sus trabajadores como
una herramienta de desarrollo y avance eso se refleja en toda organizacion donde

se da mas capacitaciones de aprendizaje mejores resultados obtenidos.

Para la cuarta hipotesis planteada también se da conformidad con los
resultados obtenidos donde la consideracion individualizada influye
significativamente en el compromiso laboral, se realiza la comparacion con los
estudios, donde, Nufiez (2018) determino el estilo de liderazgo con la competencia
en la red de salud, obtuvo como resultados que el trabajo compartido donde
participen todos mejore los estilos de liderazgo de forma positiva para la busqueda
de valores, competencias y toma de decisiones. Consideracion individualizada, es
parte de la organizacion también el lider demuestra a sus trabajadores interés que
todo sean parte del equipo de trabajo, que se involucren en las dificultades,

trabajando como un motivador que trabaje en conjunto con sus participantes,
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apoyando sus objetivos trazados. Al respecto, Ramirez (2018) realizé un estudio
sobre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los
trabajadores donde obtuvo resultado de nivel mayor demostrando que existe

relacién significativa para ambas variables.

Esto resultados también describieron que el compromiso organizacional
persiste en considera que el empleado se sienta unido con el equipo de trabajo. Por
lo tanto, Benavidez, (2020) promociona las acciones en funcion de cada profesional
generando la comunicacion para solucionar los conflictos, da soluciones y permite
la integracion entre los equipos de trabajo. De igual manera, Guerrero, (2021)
reconoce a la organizacion como un principio fuera y dentro del equipo de trabajo,
cumpliendo un rol que desempefa las actividades para impulsar la motivacion y
obtener experiencias beneficiosas y efectivas, para lograr y mejorar el desarrollo
con nuevas ideas y dar soluciones a los conflictos que se presentan asi mismo,
Mufioz, (2019) representa el compromiso organizacional como un trabajo en equipo
con los empleados que todos estén comprometidos para lograr la innovacion reducir
los problemas y poner en practica las nuevas ideas que sean creativas y beneficiosa
(Vasquez 2020).

Todos se relaciona a la organizacion del equipo de trabajo, Por consiguiente,
Coronado (2020) menciona que la dimensién compromiso afectivo es una relaciéon
emocional que identifica y quiere ser parte del grupo para mejorar las expectativas
propuestas en el equipo de trabajo esta variable representa indicadores como la
aceptacion al cambio y satisfaccion laboral, toda organizacion busca el éxito para la
institucién. Por esta razén, Arévalo (2019) describe que el compromiso de
continuidad es muy importante para seguir manteniendo la necesidad en la
organizacion para obtener beneficios personales como accensos, que genera
resultados oOptimos para cubrir las necesidades que tiene la organizacion para

fortalecer el desempefio del personal de la institucion.

De la misma forma, Sanchez et al, (2020) detalla que el compromiso de
continuidad se relaciona en la obligacion de cumplir con la organizacion que permite

el desarrollo del personal en su entorno laboral para brindar ideas que sean
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respaldadas y apreciadas para contribuir en el logro de los objetivos. Asimismo,
Fuentes (2020) determin6 que el compromiso organizacional es una estrategia para
implementar cambios en instituciones publicas, obtuvo resultados representativos,
esta labor se da frente a cualquier entidad donde el compromiso organizacional se
relaciona de forma significativa con el liderazgo en cualquier institucion publica de

estos paises.

Por lo tanto, Igbal et al, (2020) realizé una investigacién de impacto positivo
del liderazgo en el compromiso laboral en el hospital, obtuvo como resultado la
relacion positiva entre variables, también se ha asociado a otro estudio del
compromiso organizacional, Segun, AL-Qahtani (2020) obtuvo como resultado que
el personal de salud estuvo de acuerdo con lo planteado concluyo que el mayor
porcentaje considera al compromiso organizacional y el personal en lo laboral son

menos comprometidos.

Considerando que el compromiso normativo expone, Pasmifio (2019)
determind en su investigacion el liderazgo de direccion con el compromiso
organizacional, concluyo que los evaluados estan en desacuerdo que por obligacion
permanezcan en la organizacion y de menor porcentaje de mantenerse en la misma
ocupacion. De forma similar, Alcazar (2020) determiné el estudio del compromiso
organizacional en instituciones de salud, donde se concluye que el compromiso
organizacional ejerce un mayor desempefo, siendo aceptado y meritorio en la
institucién, sin embargo, Vera (2022) determino su estudio sobre estilos de liderazgo
y compromiso organizacional, donde se concluye que el liderazgo de forma
significativa se asocia al compromiso organizacional para el beneficio de la

organizacion.

Por lo consiguiente, Norma (2022) realiz6 una investigacion del nivel del
compromiso organizacional por confinamiento, obtuvo como resultado que el
compromiso organizacional es aceptable y el de mayor nivel el compromiso afectivo
a pesar del confinamiento se siente comprometidos con su labor en la institucion.
Por lo tanto, Cerdn (2020) desarrollé un estudio de la calidad de vida laboral y el

compromiso organizacional concluye en una relacion significativa para ambas
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variables. Por otra parte, Evangelista (2018) realizé un estudio de liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional, obtuvo un resultado de un valor
bueno para el liderazgo concluy6 que se da una relacion significativa del liderazgo

en el hospital.

En la investigacion realizada de la variable compromiso organizacional los
datos obtenidos se asemejan a los resultados obtenidos por Altamirano (2018)
donde determiné la relacion del compromiso organizacional con la satisfaccion
laboral concluyo que no existe una relacién lineal entre las variables. En tal sentido,
Medina (2020) evalué en su investigacion el liderazgo transformacional con el
compromiso organizacional de la clinica privada de Lima, concluye que no hay
relacion entre variables por el personal de salud poniendo en evidencia la falta de

compromiso organizacional.

Con respecto a los resultados descriptivos demostraron que cada variable
obtuvo niveles adecuados para el liderazgo transformacional indicando que un buen
lider debe se seguir con sus principios y lograr la metas propuestas para el beneficio
de sus colaboradores, incentivando para que transciendan sus intereses propios por

el bien de la institucion (Bass y Avolio 2006).

Estos resultados también indicaron que el compromiso organizacional no se
ve respaldado por los lideres, cada integrante de la organizacion es parte
independiente en su labor, implica en tener una insistencia en las acciones donde
se promueve y fomenta el trabajo grupal con la finalidad de conseguir la estabilidad

del colaborador dentro de la institucion (Meyer y Allen 1991).

Las limitacion encontrada en esta investigacion para la recoleccion de datos fue que
los profesionales de salud (médicos) no mostraron interés, donde consideran el
tema del liderazgo transformacional no es relevante para ellos, sin considerar que
el buen lider transformacional trabaja en conjunto con su personal para lograr sus
objetivos 0 metas propuestas por el bien de la institucion, este tema principal permite
aportar ideas, planificar estrategias laborales para un ambiente de trabajo célido y
gue se comprometan con su labor y funciones que desempefian en cada area con

su personal pero a pesar de esta limitacion se logroé la recolecciéon de datos.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

VI CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional influye significativamente en el
compromiso organizacional de los profesionales de la salud del

instituto de salud, Lima.

La dimension Influencia idealizada no influye significativamente en el
compromiso organizacional de los profesionales de la salud del

instituto de salud, Lima.

Motivacion inspiradora no influye significativamente en el compromiso
organizacional de los profesionales de la salud del instituto de salud,

Lima.

Estimulacion intelectual influye significativamente en el compromiso
organizacional de los profesionales de la salud del instituto de la salud,

Lima.

Consideracion individualizada influye significativamente en el
compromiso organizacional de los profesionales de la salud del

instituto de la salud, Lima.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

VI RECOMENDACIONES

El estudio de investigaciéon demostré que la variable independiente
liderazgo transformacional influye significativamente en el
compromiso organizacional, en consideracion a estos resultados se
debe de continuar con los estudios de investigacion en un muestreo
probabilistico, con el propésito de alcanzar un mayor porcentaje con

otras variables de estudio para el bien de las instituciones de salud.

En los resultados de estudio con respecto a las dimensiones influencia
idealizada y motivacion inspiradora se recomienda que se implemente
en todas las instituciones de salud, areas de capacitaciones continuas,
para motivar al personal a seguir preparandose para tener un mejor

desemperio en la responsabilidad con la sociedad.

Se debe realizar mas estudios de investigacion para obtener
conocimientos en el constante aprendizaje personal para concientizar
y formar profesionales capacitados para enfrentar las competencias y

demostrar un mejor desempefio laboral.

Fortalecer la informacién tedrica para implementar la formacion de
profesionales capaces de integrarse a los cambios constantes para
continuar con futuras investigaciones con miras de una ampliacion

cientifica.

En la unidad de investigacion de las instituciones de salud debe de
haber mayor apoyo cuando un personal realice estudios de
investigacion, brindando asesoria favorable con el propdsito que nos

permitan avanzar y lograr las metas propuestas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia.

ANEXOS

Titulo: Liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud en el instituto de salud, Lima 2022

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1/Independiente: Liderazgo Transformacional

. . . . Escalade -
3 i . . . Dimensiones Indicadores Iltems Niveles o rangos
¢, Cudl es la influencia | Determinar la | El liderazgo _ _ _ valores i i
del liderazgo | influencia del | transformacional _Influt_enua :Insplre_l cor_njlanza 1-10 E_scala tipo Dimensiones
transformacional en | liderazgo influye idealizada slc(:gel:]i?jfcﬁgglon con los ;g‘;ggsei %ggé
el _ qomﬁ)rom:so trlansformacmnal en S|gn|f|cat|\_/amente enel *Promueve valores. hasta 1 36-40
organI;aCIOHa delos | e . gompromlso comprom|§o Motivacién *Estimula vision compartida. Bueno
profesionales de la | organizacional de los | organizacional de los inspiradora *Transmite optimismo. 1 = Nunca. 146-200
salud del instituto de | profesionales de Ila | profesionales de la *contribuye en el logro de 11-20 2 = Casi
salud, Lima? salud del instituto de | salud del instituto de objetivos. nunca
salud, Lima. salud, Lima.
Estimulacion *Innovacion en solucion de 21-30 3 = A veces. Regular
intelectual problemas. 4 = Casi 93-145
*Fomemtar autonomia. Siempre.
5 = Siempre

Consideracion *Interes por cada seguidor. 31-40 Bajo

individualizada *Proporciona apoyo 40-92
Problemas Objetivos especificos | Hipotesis especificas Variable 2/Dependiente: Compromiso Organizacional
Especificos
¢ Cudl es la influencia Determinar la influencia | La influencia idealizada Niveles o
de la influencia de la influencia influye significativamente | Dimensiones Indicadores items Escala de rangos
idealizada en el idealizada en el en el compromiso valores
compromiso compromiso organizacional de los
organizacional de los organizacional de los profesionales de la salud Dimensiones
profesionales de la profesionales de la del instituto de salud. A . |
salud del instituto de salud del instituto de Compromiso Pego emocional. Escala tipo
salud, Lima? salud. fecti ) 1-6 Likert de 5 7-15
¢Cudl es la influencia | Determinar la influencia | La motivacién inspiradora atectivo *Deseo de permanencia. posiciones 15-9
de la  motivacion | de la  motivacion | influye significativamente hasta 1 25-35
inspiradora en el | inspiradora en el | en el Compromiso *Empatia institucional
compromiso compromiso organizacional de los

organizacional de los
profesionales de la

organizacional de los
profesionales de la

profesionales de la salud
del instituto de salud.




salud del instituto de | salud del instituto de
salud, Lima? salud.
Bueno
77-105

¢Cudl es la influencia | Determinar la influencia | La estimulacion
de la estimulacién | de la  estimulacién | intelectual influye 1 = Nunca.
intelectual en el | intelectual significativamente en el | Compromiso de | *Necesidad de union laboral. 2 = Casi
compromiso individualizada en el | compromiso continuidad 6-14 nunca
organizacional de los | compromiso organizacional de los *Persistencia laboral. 3 = Aveces.
profesionales de la | organizacional de los | profesionales de la salud 4 = Casi Regular
salud del instituto de | profesionales de la | del instituto de salud. Siempre. 49-76
salud, Lima? salud del instituto de 5 = Siempre

salud.
¢Cudl es la influencia | Determinar la influencia | La consideracion
de la consideracién | de la consideracién | individualizada influye
individualizada en el | individualizada en el | significativamente en el | Compromiso *Respeto a las normas. 15-21
compromiso compromiso compromiso normativo
organizacional de los | organizacional de los | organizacional de los *Obligacién moral. Bajo
profesionales de la | profesionales de la | profesionales de la salud 21-48
salud del instituto de | salud del instituto de | del instituto de salud.
salud? salud.

Disefio de investigacién:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Correlacional - Causal
Método: Descriptivo corte transversal
Disefio: No experimental

Poblacién: 81
profesionales de la
salud del instituto de
salud.

Muestreo: No
probabilistico por
conveniencia.

Técnicas:
Escala de investigacion

Instrumentos:
Cuestionario de investigacién

Descriptiva:
Regresion logistica ordinal

Confiabilidad:
Alpha de Cronbach.




Anexo 2 Operacionalizacion de las variables

Presenta las dimensiones, indicadores, items, la escala de medicion y niveles que

se emplearan para medir la variable liderazgo transformacional donde se utilizaré el

cuestionario de Bass y Avolio (2006) la investigacién multinivel consta de 40 items.

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

Dimensién

Indicadores

ltems

Escalay valores

Niveles y
rango

Influencia
idealizada

-Inspira confianza 'y
seguridad.
-ldentificacion con
los seguidores.
-Promueve valores.

1-10

Motivacion
inspiradora

-Estimula vision
compartida.
-Transmite
optimismo.
-Contribuye en el
logro de objetivos.

11-20

Estimulacion
intelectual

-Innovacién y
solucién de
problemas.
-Fomentar
Autonomia.

21-30

Escala de Likert:
ordinal

(1) Nunca.

(2) Casi nunca.
(3) A veces.

(4) Casi siempre.
(5) Siempre.

Bajo

(20-30)

Regular

(40-50)

Bueno

(60-100)

Consideracion
individualizada

-Interés por cada
seguidor.
-Proporciona
apoyo.

31-40

Nota. Bass y Avolio adaptado por Evangelista (2018)




Presenta las dimensiones, indicadores, items, la escala de medicion y niveles que

se emplearan para medir la variable compromiso organizacional, la investigacion

consta de 21 items.

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Dimension Indicadores items Escalay Niveles y
valores rango
Compromiso | Aceptacion al cambio Bajo
Afectivo Satisfaccion laboral 1-6 (20-30)
Iniciativa Escala de
Likert que va
desde 5 hasta
1.
Compromiso 7-14 (1) Nunca Regular
de Desemperio 2) Casi nunca
Continuidad Neces@ades 233 A veces (40-50)
Rotacion (4) Casi
siempre
(5) Siempre
Compromiso | Contribucion a los 15-21 Bueno
Normativo | Objetivos (60-100)

Implicacion con la
mision

Desarrollo de otras
personas

Nota: Meyer y Allen (1991) adaptado de la investigaciéon de Ramirez (2018).




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Ficha técnica del instrumento Liderazgo Transformacional

Titulo Escala de medicion de liderazgo
transformacional.

Autor Bass y Avolio et al, (2006).

Afo actualizado 2022.

Aplicacion Individual.

Grupo de aplicacion

Profesionales de la salud.

Duracion 30 minutos.

Objetivo Se realizard mediante un cuestionario
escala de Likert de forma organizada.

Descripcion El cuestionario consta de 40 items bajo

una escala de medicion: 1 (Casi nunca)
hasta 5 (Siempre).

Dimensiones

1.- Influencia idealizada.

2.- Motivacion inspiradora.

3.- Estimulacién intelectual.

4.- Consideracion individualizada.

Niveles

Bajo, Regular, Bueno.

Prueba de confiabilidad

Andlisis de fiabilidad de Alpha de
Cronbach.




Ficha técnica del instrumento Compromiso Organizacional

Titulo Cuestionario de compromiso
organizacional.

Autor Meyer y Allen (1991).

Afo 2021 actualizado 2022.

Atencion Individual.

Grupo de aplicacion

Profesionales de la salud.

Duracién 30 minutos.

Objetivo Se realizara mediante una encuesta de
forma organizada.

Descripcion El cuestionario consta de 21 items bajo

una escala de medicion: 1 (Nunca), 2
(Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi
siempre), y 5 (Siempre).

Dimensiones

1.- Compromiso efectivo.
2.- Compromiso de continuidad.
3.- Compromiso normativo.

Niveles

Bajo, Regular, Bueno.

Prueba de confiabilidad

Medida de congruencia interna
denominado Alfa Coeficiente de
Cronbach.




Anexo 4 Validez del instrumento.

El presente trabajo de investigacion no paso por la confiabilidad y validez, ya que esta

sustentado y se considera la tomada por los autores.

La investigacion presenta Validez de contenido por juicio de expertos del
instrumentos del Multifactorial de liderazgo (MLQ-5X). Adaptado por
Evangelina (2018).

Tambien se presenta la Validez de contenido por juicio de expertos del
instrumento Escala de compromiso Organizacional — OCQ. Adaptado por
Ramirez (2018)

Validado por tres expertos en pertinencia, relevancia, claridad, suficiencia.
Condicion final aceptable.

Resultados de confiabilidad:

Tabla 1

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Cuestionario Alfa de ltems

Cronbach

Cuestionario Multifactorial L.Q. (MLQ-
5X) de Bass y Avolio (2001) .924 40
Escala de compromiso organizacional — .808 21
OCQ de Meyer y Allen (1991)




Anexo 5 Autorizacion de la aplicacién de instrumento.

[ Ministerio
de Salud

DECENIO DE LA DESIGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES
"Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

EL QUE SUSCRIBE:
Dra. ROCiO DAVILA ROMAN
Jefe del Dpto. de Servicios Complementarios del Instituto de Salud.

Atenci6n al Q.F. RICHARD ESTRADA GALVEZ
Jefe del Servicio de Farmacia

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Por la presente doy constancia que la alumna RAMIREZ GAMBOA, YSAURA SARITA identificada
con DNI N°41731005 estudiante de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
de la universidad “CESAR VALLEJO", ha realizado la aplicacion de los instrumentos de
investigacion con la primera variable Liderazgo transformacional y la segunda variable compromiso
organizacional de la investigacién titulada ‘Liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional de los Profesionales de la Salud del Instituto de Salud, Lima 2022" en una poblacién
de 120 profesionales de la salud, durante las fechas 07 hasta 12 de noviembre 2022, cumpliendo asi
con los parametros de investigacion a sus respectivas variables, asimismo bajo el respaldo del
Cédigo de Etica de Investigacion.

Lima, 14 de noviembre del 2022,
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Anexo 6. Instrumentos de investigacion.

TITULO: Liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de los
profesionales de la salud, del instituto de salud, Lima 2022

AUTOR: Ramirez Gamboa Ysaura Sarita

VARIABLE 1: CUESTIONARIO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado participante leer el cuestionario que tiene por finalidad conocer su opinién sobre
liderazgo transformacional que mide el instituto de salud en forma andnima. Se solicita

responder las preguntas con sinceridad y segun su apreciacion. Agradecemos su

colaboracion con anticipacion.

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que se debe contesta con
(x)la respuesta 1 (Nunca), 2(casi nunca), 3 (A veces), 4 (casi siempre) y 5 (Siempre).

1 2 3 4
Dimension 1: influencia idealizada

1 El lider, promueve el entusiasmo en el cuidado del
paciente.

2 El lider, suele ser una persona cercana al paciente.

3 El lider, involucra a sus trabajadores para la toma de
decisiones.

4 Su comportamiento del lider es honesto.

5 El lider, comunica con el ejemplo lo que se decide en la
institucion.

6 El lider logra la confianza a través de su credibilidad.

7 Consideras que el lider desarrolla un fuerte sentido de
lealtad y compromiso.

8 El lider, escucha a sus colaboradores.

9 El lider, desarrolla el trabajo en equipo.

10 [El lider, dispone de una gran capacidad de trabajo.

Dimension 2: motivacidn inspiracional

11 El lider, Transmite claramente la mision y vision de la
institucion de salud.

12 El lider, se involucra en los valores de la institucion de salud.

13 El lider, se involucra en los objetivos de la institucion de salud.

14 El lider, se involucra en los procesos relevantes de la
institucion de salud.

15 El lider atiende las prioridades en la institucion de salud.

16 El lider, se identifica con la institucién de salud.

17 El lider, da confianza a los trabajadores para promover el
cumplimiento de objetivos en la institucién.




18

El lider, favorece la critica constructiva.

19

El lider, provee continua estimulacién del trabajo.

20

El lider, habla 6ptimamente sobre el futuro.

Dimension 3: Estimulacion intelectual

21

El lider, anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas.

22

El lider, ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente.

23

El lider, da razones para cambiar la forma de pensar sobre los
problemas.

24

El lider anima a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo.

25

El lider, intenta aplicar la razén y la l6gica en lugar de opiniones
sinfundamento.

26

El lider, estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras.

27

El lider, facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas.

28

El lider proporciona nuevos enfoques ante situaciones
problematicas.

29

El lider, anima ser critico.

30

El lider motiva a hacer mas de lo que se pensaba hacer.

Dimension 4: Consideracion individual

31

El lider, presta atencién individualiza.

32

El lider, concede atencién personal en situaciones problematicas.

33

El lider, suele tener en cuenta a las personas por encima de
cuestionesorganizativas o legales.

34

El lider, se mantiene al tanto de los interes, prioridades y
necesidades celas personas.

35

El lider, consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas
que le afectan.

36

El lider, ayuda mucho a los trabajadores recién incorporados.

37

El lider, esta dispuesto a apoyar cuando se llevé a cabo
importantescambios en el trabajo.

38

El lider apoya a las acciones e ideas de los demas.

39

El lider, conoce los aspectos fuertes y débiles de los profesionales
ytécnicos.

40

El lider, elogia a los profesionales y técnicos cuando realizan un

buentrabajo.




VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado participante leer el cuestionario que tiene por finalidad conocer su opinién sobre
el compromiso organizacional que mide el instituto de salud en forma anénima. Para ello

responder con sinceridad y de acuerdo a las preguntas.

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que se debe contesta con (x)la
respuestal (Nunca), 2 (casi nunca), 3 (A veces), 4 (casi siempre) y 5 (Siempre).

Dimensién 1: Compromiso afectivo 1 2 3
1 | Me gustaria continuar el resto de mi carrera en esta organizacion.
2 |Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion,
es también miproblema.
3 | Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi.
4 | En esta organizacién me siento como en familia.
5 | Estoy orgulloso (0) de trabajar en esta institucion de salud.
6 | No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.
7 | Me siento parte integrante de esta organizacion.

Dimension 2: Compromiso de continuidad

8

No estaria bien dejar esta institucion, aungue me vaya a beneficiar
con el cambio.

9

Valoro gue debo mucho a esta institucion.

10

Esta organizacion se merece mi lealtad.

11

No siento ninguna obligacion de tener que seguir trabajando para
esta organizacion.

12

Me sentiria culpable si ahora dejara esta institucion.

13

No podria dejar esta institucién porque siento que tengo obligacién
con el equipo de trabajo.

14

Si continuo en esta organizacién es porque en otra no tendria las
mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

Dimensién 3 compromiso normativo

15

Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora
mismo.

16

Una de las ventajas de dejar esta organizacion es que hay pocas
posibilidades ceencontrar otro trabajo.




17 | Si ahora decidiera dejar esta organizacién, muchas cosas en mi
vida personal sverian interrumpidas.

18 | En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran costo
para mi.

19 | Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas opciones
de encontrar otro trabajo.

20 | Ahora mismo, trabajo en esta organizacion, mas porque lo necesito
MAs porque yo no quisiera.

21 | Podria dejar este trabajo, aunque no tengo otro a la vista.

Nota: Meyer y Allen adaptado de la investigacion de Ramirez (2018).




Anexo 7 Consentimiento informado.
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Instrumentos: Liderazgo transformacional y
compromiso organizacional.

La presente investigacion es realizada por Ysaura Sarita Ramirez Gamboa estudiante de Maestria en Gestion
de los Servicios de la Salud de la universidad Cesar Vallejo. Estimado participante leer el cuestionario que

tiene por finalidad conocer su opinién sobre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional, que @
mide el Instituto de Salud donde usted labora. Se solicita responder las preguntas con sinceridad y segun su

apreciacion. 9
Agradecemos su colaboracién con anticipacion. Tr

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que deberé contesta con (x) la respuesta

1 (Nunca), 2(casi nunca), 3(A veces), 4(casi siempre) y 5(Siempre).
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€« c & docs.google.com/forms/d/1 TZjLRQXQCs7uYwakIAOyiTTbebDUSZcG7D9FZ38/edit?7pli=1

Preguntas  Respuestas @  Configuracion
Consentimiento Informado @ 0] o
Si usted accede a participar en esta investigacion se |e pedira responder =
un cuestionario de 61 preguntas, esto tomara aproximadamente 10 T

minutos de su tiempo. La participacion en este estudio es estrictamente
voluntaria, la informacion que usted brinda es confidencial y no se usara
para ningun otro propoésito fuera los de esta investigacion, Sus respuestas
a este cuestionario seran anonimas. Para absolver cualquier duda o
consulta se puede contactar a mi correo yramirezga82@ucvvirtual.edu.pe o
al celular 980574419 Lima.

hEB

Brindo mi consentimiento para responder a estos dos instrumentos de investigacion. *

S

Datos Generales o -




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VEGA GUEVARA MILUSKA ROSARIO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Liderazgo
transformacional en el compromiso organizacional de los profesionales de la salud del
instituto de salud, Lima 2022", cuyo autor es RAMIREZ GAMBOA YSAURA SARITA,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 16 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

VEGA GUEVARA MILUSKA ROSARIO Firmado electrénicamente
DNI: 28284526 por: MROSARIOVG el 16-
ORCID: 0000-0002-0268-3250 12-2022 21:02:14

Cddigo documento Trilce: TRI - 0492058

oo INVESTIGA
.m.' ucv




