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Resumen 

El liderazgo es la piedra angular de una organización para optimizar la gestión y la 

satisfacción del usuario con respecto a los servicios prestados. La presente investigación 

tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el Liderazgo Transformacional 

y Relaciones Interpersonales de enfermería en la Unidad de Trasplante de un Instituto 

Nacional de lima 2019. Metodología de enfoque cuantitativo de nivel correlacional, de 

diseño no experimental, de corte transversal se desarrollará dentro de la Unidad de 

trasplante de células hematopoyéticas de un Instituto Nacional de Lima. La población y 

muestra estuvo conformado por 120 enfermeros que laboran en la Unidad de Trasplante de 

Células Hematopoyéticas de un Instituto Nacional de Lima. Se aplicó dos instrumentos 

uno de Liderazgo Transformacional por Bass estructurado con 4 dimensiones: motivación 

inspiracional, carisma, estimulación intelectual y consideración individual que consta de 

58 ítems, con una escala de Likert. Las relaciones Interpersonales por Bisquerra con 5 

dimensiones: valores, empatía, congruencia, cordialidad y conflictos los cuales consta de 

40 ítems, con una escala de Likert. Ambos instrumentos fueron evaluados por jueces de 

expertos y la confiabilidad de alfa cronbach fue 0.9 y 0,8 respectivamente. Los resultados 

obtenidos fueron que el liderazgo transformacional y relaciones interpersonales tuvieron 

una relación significativa, positiva y baja (r=0,189) y liderazgo transformacional y la 

dimensión valores fue de (r=0,207) respectivamente. Mientras el liderazgo 

transformacional y las dimensiones empatía, congruencia, cordialidad y conflictos alcanzó 

una relación significativa, positiva y moderada las cuales obtuvieron (r=0,540, r=0,501, 

r=0,561 y r=0,550) respectivamente. Se concluye que existe correlación significativa entre 

ambas variables aunado a las buenas relaciones que favorece el entorno laboral saludable y 

permite promover el trabajo en equipo en beneficio de los pacientes y de las enfermeras 

durante su labor. 

Palabras clave: Liderazgo Transformacional, Relaciones Interpersonales y Enfermería. 
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Abstract 

Leadership is the cornerstone of an organization to optimize management and user 

satisfaction with respect to the services provided. The objective of this research was to 

determine the relationship between Transformational Leadership and Nursing 

Interpersonal Relations in the Transplant Unit of a National Institute in Lima 2019. 

Methodology of quantitative approach of correlational level, of non-experimental design, 

of cross section will be developed within the Unit of transplant of hematopoietic cells of a 

National Institute of Lima. The population and sample was made up of 120 nurses working 

in the Hematopoietic Cell Transplant Unit of a National Institute in Lima. Two 

instruments were applied, one for Transformational Leadership by Bass structured with 4 

dimensions: inspirational motivation, charisma, intellectual stimulation and individual 

consideration which consists of 58 items, with a Likert scale. The Interpersonal Relations 

by Bisquerra with 5 dimensions: values, empathy, congruence, cordiality and conflicts 

which consists of 40 items, with a Likert scale. Expert judges evaluated both instruments 

and the reliability of alpha cronbach was 0.9 and 0.8 respectively. The results obtained 

were that transformational leadership and interpersonal relationships had a significant, 

positive and low relationship (r=0.189) and transformational leadership and the values 

dimension was (r=0.207) respectively. While transformational leadership and the empathy, 

congruence, cordiality and conflict dimensions reached a significant, positive and 

moderate relationship which obtained (r=0.540, r=0.501, r=0.561 and r=0.550) 

respectively. It was concluded that there is a significant correlation between both variables 

together with good relationships that favour a healthy work environment and promote 

teamwork to the benefit of patients and nurses during their work. 

Keywords: Transformational Leadership, Interpersonal Relations and Nursing. 
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I. Introducción

La Organización Mundial de la Salud (OMS, 2016) sostiene que los establecimientos de 

salud, requieren tener infraestructura y recursos humanos que promuevan espacios idóneos 

para satisfacer las demandas de la población. Asimismo, los trabajadores de salud que 

desempeña actividades administrativas tienen que tener competencias para lograr los 

objetivos comunes de la organización. De esta manera, se manifiesta las escasas 

competencias del liderazgo y la gerencia hospitalaria, no permiten brindar una adecuada 

calidad de atención en los servicios de salud dirigida a los usuarios, ni mucho menos en los 

logros de los objetivos planteados por la institución (p.11). Sin embargo, si no existe una 

adecuada relación entre administrar y liderar no se puede evidenciar los logros y 

reconocimientos por la labor de los profesionales de la salud. 

Por otra parte, Lin, Madennan, Hant y Cox (2015) mediante un estudio realizado en 

Taiwán, las influencias del liderazgo, evidenció que el ser líder favorece el entorno laboral. 

En ese sentido, en el Perú, a sufrido muchos cambios a nivel estructural como 

organizacional en los diferentes establecimientos de salud, es decir, ha surgido diversos 

desafíos como es fortalecer la calidad de los servicios que se brinda en las instituciones de 

salud del Estado. Para ello, se implementó el área de la atención al usuario, donde se 

orienta y se da información. Además de promover y restablecer la insatisfacción de este 

para asegurar la calidad de los servicios que se presta. A nivel nacional, Valiz y Paraviz 

(2012) pudieron evidenciar que los dos importantes aspectos corresponden a un gran 

desafío para el profesional de la salud en las instituciones de salud como son liderazgo 

proactivo y la de gestión hospitalaria con la finalidad de ser eficiente y eficaz en el proceso 

de atención. 

Por otra parte, en la Unidad de Trasplante Hematopoyético presenta diversos 

problemas cotidianos que son evidenciados por los propios colaboradores de enfermería 

como el despotismo de algunas colaboradoras de enfermería y del personal técnico, se 

puede observar poca comunicación, labor individualizada de algunos grupos de trabajo, 

además se evidencia poca iniciativa para liderar algunas actividades en el servicio. 

Generalmente, se requiere que la jefa determine algunas responsabilidades y compromiso a 

los colaboradores. Durante los cambios de turno se pueden apreciar algunos grupos de 

trabajo que tienen conflictos y problema de comunicación y en algunos casos se llegan a 

intercambio de palabras. Afectando las relaciones personales de grupo. Es importante, que 
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dentro de los grupos de trabajo se pueda incentivar intervenciones o capacitaciones que 

permitan fortalecer la inteligencia emocional e incrementar las habilidades blandas para 

generar un entorno laboral seguro y saludable en beneficio del paciente de los trabajadores 

que integran estos servicios. 

Ante lo expuesto se realiza una revisión exhaustiva de los Antecedentes 

Internacionales tenemos a Handan y Ulku (2018) Turquía, realizaron una investigación 

sobre las puntuaciones más alta sobre la conciencia. Sin embargo, se encontró un nivel 

promedio en la dimensión de la amabilidad, y un nivel medio en las dimensiones de 

extroversión, inteligencia e inestabilidad emocional. Por otro lado, se halló diferencias 

significativas entre ambas variables con el sexo, edad, estado civil, experiencia 

profesional, institución de trabajo, experiencia institucional, equipo de trabajo, situación 

administrativa y formación general. Asimismo Brito et al. (2018),en su estudio de 

Liderazgo Transformacional con 152 enfermeras en un hospital universitario de la cuidad 

Bahía en Brasil analizo, que las enfermeras tienen dificultad en la práctica del ejercicio de 

liderazgo, presentan, debido a la falta de apoyo en su institución , se identifica un mayor 

liderazgo vertical debido a la falta de comunicación, capacitación de las enfermeras 

asistenciales y la discusión de los problemas antes de las tomas de decisiones. por otro 

lado, Schaurirh, Flores, Tumazzoni, Gassen y Tonin( 2018), cuidad puerto Alegre Brasil, 

realizo un estudio en dos hospitales, siendo un privado y el otro publico las dos de alta 

complejidad de atención,190 participantes en el sector público y 157 participantes en el 

sector privado, los valores que indican que el liderazgo transformacional en el sector 

público es medio y en el sector privado alto, este nivel el líder es visto como modelo de 

admiración y confianza, en el estudio en ambas hospitales el que nos destaca es el 

liderazgo transformacional. Asimismo, Siqueira (2017), en su estudio en Sao paulo Brasil 

afirma que el enfermero tiene insuficiente información en temas de liderazgo a pesar que 

están en la normas educativas Brasileras contiene objetivos dentro de su formación 

profesional. Por otra parte, Fernández y Quintero (2016) en Venezuela, hicieron un estudio 

sobre el liderazgo transformacional y transaccional. Además, se evidenció que los 

emprendedores tienen un nivel alto en la creación de negocios con éxito y saben innovar 

cambios sobre lo que pide el entorno, De tal forma, Lin, MacLennan, Hunt y Cox (2015) 

Taiwán, presentan como resultado que el liderazgo transformacional favorece de manera 

satisfactoria al soporte del centro laboral, el supervisor y el compromiso de la 
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organización en los centros de salud. Esto es complementado por Márquez et al. (2014) ya 

que refiere que la autoestima va en relación con el liderazgo y la confianza se puede 

presentar al momento de pedir una ayuda o sentirse complacido al instante y no evidenciar 

una parodia de dicha acción. 

Los antecedentes nacionales según Rojas (2017) realizó un estudio sobre la 

relación entre el liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales. Se obtuvo 

como resultado que existe una relación entre ambas variables con un valor de (Rho= ,602). 

De igual manera, Curo (2016) mediante un estudio identificó si existe relación entre el 

liderazgo y las relaciones interpersonales, la cual se evidenció una relación directa y 

positiva moderada con un valor de (Rho=,375) por lo que rechaza la hipótesis nula. Chipa 

y Choque (2017) realizaron una investigación sobre los estilos del liderazgo 

transformacional y la satisfacción laboral, evidenciando que si existe una relación positiva 

y débil con un valor de (Rho= ,378) y finalmente una relación positiva débil entre el 

liderazgo evitado y la satisfacción laboral con un valor de (Rho= ,328). Durán y Castañeda 

(2015) mediante un artículo investigaron sobre el liderazgo de manera transaccional y 

transformacional en dos empresas del centro de salud. Así también, se pudo notar que el 

43% presentan un liderazgo de nivel bajo de efectividad y el 40% presentan un rango 

completo de liderazgo. En cuanto a los empleadores, en el liderazgo se evidenció una 

relación significativa en impartir conocimiento. Además, Cárcamo y Rivas (2015) 

manifestaron que los profesionales de la salud desarrollan en menor proporción los estilos 

del liderazgo. De tal manera, en las áreas de supervisión emplean un alto nivel de 

liderazgo transaccional, donde resalta la contingencia de docentes y la consideración 

personalizada de los supervisores como las fuentes principales. Asimismo, con respecto al 

sexo femenino utilizan con mayor frecuencia las conductas de carisma y motivación. 

En cuanto a la variable Liderazgo transformacional se define por algunos autores 

como Maissonneuvez (1998), que el liderazgo, es un sistema de comportamientos 

requeridos para que funcione un conjunto de grupos con una cualidad y condición en su 

estructuración. Además, corresponde tener demasiadas responsabilidades y expectativas 

para lograr los éxitos de la organización e incluso presentar sensibilidad, visión, 

habilidades y el compromiso de motivar al resto (p.34). Asimismo, para Napier (2000), 

refiere que el liderazgo es la frecuencia que tiene una persona dentro de un grupo y esto 

puede influir en las conductas de otros miembros del grupo. Además, trasmiten los lideres 
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a sus seguidores el alcanzar las metas para lograr cambios, es decir, algunas personas que 

tienen esta influencia pueden tener un reconocimientos e importancia al ser reconocidos 

como líderes (p.344).Por consiguiente, las características del líder para Falcón (2005) 

representa a que el líder son carismáticos y que por medio de su influencia y personalidad 

pueden fomentar en los demás las ganas de seguirlos, por ende, su carisma es la forma de 

conseguir una inspiración o fama en los demás (p.5-6). Para Bass (2009) sostiene que el 

liderazgo transformacional algo adverso que va en relación con los constante y habitual. 

Además, obtienen la forma de motivar a las personas en conseguir un compromiso propio. 

Sin embargo, resaltan los deseos de ser desarrollados en sus seguidores y se comprometen 

en que los demás puedan desarrollar objetivos y metas a través de la confianza de los que 

le siguen. Yukl (2010) infiere que los estilos del líder transaccional y transformacional es 

la influencia que tiene una persona líder con los demás y permiten que tengan un efecto de 

conductas de líderes más eficaces y efectivos (p 151). Para Velásquez (2006) refiere que 

un líder es aquel que motiva, inspira y estimula a las personas que lo rodean a despertar las 

ganas del trabajo en equipo, donde el compromiso y la visión es la pieza fundamental para 

lograr un objetivo, además, tiene la capacidad de motivar y dar solución a los problemas 

institucionales. Estos líderes son llamados también los motivadores del trabajo en equipo y 

son reconocidos como un ejemplo a seguir. Para Bass y Avolio (2006) sostienen que el 

liderazgo es una influencia idealizada ejerce en las personas el sentido que tienen en 

conseguir algo y el líder brinda el entrenamiento, apoyo y las oportunidades de mejor con 

la confianza de los que le siguen. También, promueve las conductas adecuadas en la ética 

y moral. Considera que el liderazgo tiene las siguientes: Dimensión 1: Motivación 

Inspiracional, según Bass y Avolio, (2006), esta dimensión es motivar a la gente, con 

habilidades y destrezas trazándose metas y objetivos para el futuro, es inspirador porque 

alienta y estimula a todas las personas que las rodea y acepta cambios positivos. Es 

compartido por Velásquez (2006), acepta a los cambios y son líderes de ejemplo y a 

seguir. la Dimensión 2: Carisma, según Bass y Avolio, (2006), Sostiene que el líder es con 

principios éticos y valores con todas las personas que las rodean, por lo tanto, todos sus 

seguidores se sienten admirados y ejemplo a seguir. la Dimensión 3: Estimulación 

Intelectual, según Bass y Avolio, (2006), el líder transformador posee, conocimientos con 

fundamentos científicos sustentan cualquier tipo de problemas y buscan soluciones 

oportunas, así estimula confianza a sus seguidores, evita críticas públicas y busca 

soluciones de problemas suscitadas. Dimensión 4: Consideración Individual, según 
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Velásquez (2006), el líder transformador tiene buen trato con todas las personas que las 

rodean, conoce sus necesidades, delega tareas, busca soluciones, crea un buen entorno 

laboral, así de esta manenera los seguidores no sientan que son evaluados. 

En cuanto, a la variable: Relaciones Interpersonales, Para Bisquerra (2003) Es el 

intercambio de interactuar entre dos o más personas, las capacidades que nos permiten 

socializar en cualquier ámbito, siendo necesario que un líder las posee, ya que le facilitará 

alcanzar sus metas como equipo y a la vez conseguir más seguidores. Según Cruz (2003) 

Es muy importante la comunicación para las relaciones interpersonales. Dimensión 1: 

Valores, son necesarios en todo líder, hacen que los seguidores desarrollen un sentido de 

admiración y fidelidad hacia ellos. Según Jiménez (2011), son elementos que nos ratifican 

los comportamientos de nosotros en situación que efectuar como individuos. Son 

afirmaciones elementales que nos socorren a señalar a respetar y a optar unas entidades en 

término de distintas o un desempeño en parte de otro, del mismo modo son partida de 

saciedad y bienestar. Los valores ayudan a la formulación de metas y propósitos, tanto 

personales como del equipo, en la manifestación de ellos radica nuestra forma de pensar, 

conceptos nuestras actitudes, convirtiéndonos en personas valiosas si vivimos acorde a 

ellos. Dimensión 2: Empatía, es el intento de poder ponerse en el lugar del otro, tratar de 

comprenderlo sus acciones como emociones sentimientos, hace que nazca el sentimiento 

de ayuda mutua, se encuentra muy vinculado al amor, y la preocupación por el otro. Según 

Carkhuff (2014), coexiste como garante de un gran impulso de la cultura de la humana 

generatividad y de la compleja habilidad con las creencias en relaciones de ayuda en 

adultos que alcanzará auxiliar al personal de trabajo en el momento de atender a los 

clientes. La coexiste como garante de un gran impulso de la cultura de la humana 

generatividad y de la compleja habilidad con las creencias en relaciones de ayuda en 

adultos que alcanzará auxiliar al personal de trabajo en el momento de atender a los 

clientes. Las mejores ventajas de la empatía son que proporciona a la Persona el poder 

conocer a múltiples personas, establecer relaciones con ellas, saber el motivo de su enojo, 

que la hace feliz, que la Puede hacer triste, además que puede solucionar un conflicto; 

también es la Voluntad que pone cada uno en tratar de reconocer y poder entender a los 

demás, saber qué es lo que los puede perjudicar. (Tomas, 2011). Dimensión 3: 

Congruencia, Según Rogers (2000, p. 26-28), La armonía que existe en todo equipo sirve 

para poder generar entre los participantes una identificación con las metas y crean un 

ambiente cómodo para el crecimiento propio de cada una expuso que su método era el más 
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evolucionado para las personas y el más conveniente que el resto. Esta característica era la 

más oportuna de al menos uno de los colaboradores: en concordancia con las personas he 

entendido que, no me resulta provechosos obrar como si fuera diferente de lo que soy. La 

lógica es el trato de semejanza que alcance concurrir entre ambas o aumento de personas, 

la Congruencia se vivencia en la vida diaria cuando las personas se juntan y actúan de 

forma parecida Teniendo los mismos. (Rogers 2000, p. 26-28). Dimensión 4: Cordialidad 

es una característica del prójimo sobre cómo se relaciona con sus pares, es como la 

primera impresión que se da al conocer a otra persona, casi siempre de surge la decisión de 

entablar una relación con esa persona. Según Gómez (2013) este asimismo tiene un estado 

transformado como oposicionismo vs atención. Esta dimensión almacena la Condición de 

la interrelación social: es una unidad de temperamento que se puede hablar sobre aptitud 

para la formación y relación, fortalecimiento del vínculo distintos. La cordialidad se le 

deduce como la cortesía, naturalidad, y la galantería de un individuo. En General es la 

carta de presentación sobre la forma de relacionarse con los demás y demuestra cuanta 

humildad podemos tener. 

Dimensión 5: Conflictos, es una situación que tiene su origen cuando do o más personas 

tiene diferentes ideas, opiniones o intereses lo que ocasiona que surja una confrontación 

buscando descartar a la persona que no está de acuerdo con él. (Gómez, 2013) según el 

autor, los conflictos se inician por el mismo medio ambiente conflictivo donde el 

personaje social revela a luchar y colaborar y está predispuesto en motivos biológicos y 

psicológicos. Mutuamente entre personas que nacen de un sentimiento y en un ambiente 

entendimiento en torno de armonía social. Diariamente vivimos situaciones de conflicto al 

ser el hombre un ser social y siempre llevar consigo una carga emocional y agresiva en 

algún momento de interactuar con otros mostrara un desacuerdo en algún tema o situación 

siendo esto una disfunción personal de todos. 

Con respecto a lo descrito anteriormente es válido plantearse el Problema General: 

¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y relaciones interpersonales en 

enfermeros de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 

2019? Problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y la 

dimensión valores en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de 

un Instituto Nacional de Lima 2019? ¿Cuál es la relación entre el liderazgo 

transformacional y la dimensión empatía en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante 
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Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019? ¿Cuál es la relación entre el 

liderazgo transformacional y la dimensión congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad 

de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019? ¿Cuál es la 

relación es la relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión cordialidad en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de 

Lima 2019? ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión manejo 

de conflictos en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima 2019? 

La presente investigación se Justificación a nivel teórico ya que permite ampliar 

más a fondo los conocimientos del liderazgo transformacional y las relaciones 

interpersonales porque presenta información actualizada y sistematizada sobre las 

variables de estudio. Justificación metodológica, los instrumentos son válidos y confiables. 

A nivel social, permitirá favorecer en la promoción y prevención en los centros de salud. 

Justificación práctica, de los resultados obtenidos facilitará en crear conciencia en los 

profesionales de la salud que estén interesados en las variables y tengan el compromiso de 

un proceso de cuidado y prevención en los centros de salud. 

El objetivo general del presente estudio es determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y las relaciones interpersonales en enfermeros(as) de la Unidad de 

Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima, 2019. Y como objetivos 

específicos: Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

valores en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional Lima 2019. Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y la 

dimensión empatía en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de 

un Instituto Nacional Lima 2019. Identificar la relación entre el liderazgo transformacional 

y la dimensión congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante 

Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Identificar la relación es la relación 

entre el liderazgo transformacional y la dimensión cordialidad en los enfermeros(as) de la 

Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Identificar la 

relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión manejo de conflictos en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional 

Lima 2019. 
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En relación a la Hipótesis general: Ha: Existe relación entre el liderazgo 

transformacional y las relaciones interpersonales en los enfermeros(as) de la Unidad de 

Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019. Ho: No existe 

relación entre el liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 

2019. En relación a las Hipótesis específicas tenemos: Ha: Existe relación entre el 

liderazgo transformacional y la dimensión valores en los enfermeros(as) de la Unidad de 

Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Ho: No existe relación 

entre el liderazgo transformacional y la dimensión valores en los enfermeros(as) de la 

Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019. Ha: Existe 

relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión empatía en los enfermeros(as) 

de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Ho: No 

existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión empatía en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 

2019. Ha: Existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión congruencia 

en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional Lima 2019. Ho: No existe relación entre el liderazgo transformacional y la 

dimensión congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos 

de un Instituto Nacional Lima 2019. Ha: Existe relación entre el liderazgo 

transformacional y la dimensión cordialidad en los enfermeros(as) de la Unidad de 

Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019. Ho: No existe relación 

entre el liderazgo transformacional y la dimensión Cordialidad en los enfermeros(as) de la 

Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 2019. Ha: Existe 

relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión manejo de conflictos en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 

2019. Ho: No existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión manejo de 

conflictos en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional Lima 2019. 



9  

II. Método 
 

2.1 Tipo diseño de investigación 
 

Hernández, et al. (2014), el presente trabajo es de enfoque cuantitativo, ya que considera 

datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico con 

el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorías (p.4). Es de nivel 

Correlacional, Porque es un estudio que tiene como propósito evaluar la relación entre esas 

dos o más variables. Los estudios cuantitativos correlaciónales miden el grado de relación 

entre esas dos o más variables. Es decir, miden cada variable presuntamente relacionada y 

después también miden y analizan la relación. Tales correlaciónales se expresan en 

hipótesis sometidas a prueba (Hernández, et al (2003) p.121). Es de corte transversal, ya 

que su propósito es “describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 

momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede” Hernández, et al. 

(2014, p. 151). 

El diseño no experimental, porque se desarrolla sin manipular intencionalmente los 

cambios. Es decir, la investigación no hace cambios en forma de liberalmente los cambios 

independientes para ver sus consecuencia sobre otros cambios. Hernández, et al. (2014, p. 

149) 

 

O1 

 
M = r 

 
 

O2 

Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 

Dónde: 

m: Muestra 120 enfermeros(as). 
 

O1: Observación sobre la variable liderazgo transformacional. 

O2: Observación sobre la variable relaciones interpersonales. 

r: Relación entre variables. Coeficiente de correlación 
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Entre las definiciones conceptuales de las variables tenemos: 
 

Definición conceptual de Liderazgo Transformacional: Bass (1985) manifestó que el 

liderazgo transformacional que es opuesto al liderazgo transaccional que es más rutinario y 

diario ha logrado grandes efectos sobre las personas que dependen de él, cambiando las 

bases motivacionales sobre las cuales operan. Además, la Definición operacional de 

Liderazgo transformacional: Es evaluado constantemente a través de preguntas escogidas, 

dimensiones e indicadores seleccionados, los datos obtenidos son registrados en minutos. 

Asimismo, se midió mediante un cuestionario que está conformado por 40 ítems que están 

en base de las dimensiones: Motivación inspiracional, Carisma, Estimulación intelectual y 

Consideración individual y cuyos niveles son: Alto, Medio y Bajo. 

Tabla 1. 

Operacionalización de la variable liderazgo transformacional 
 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Items 

 

Escala 

 

Niveles y rango 
 

Motivación Misión y Visión Del 1 al 10 
   

    Alto ( 94-120  

Inspiraciónal Valores     

 Procesos     

 Crítica constructiva     

Carisma Entusiasmo Del 11 al 20 Ordinal Medio ( 67-93 )  

 Reciprocidad  politómica   

 Compromiso     

 Poder de escucha     

Estimulación Solución de ideas Del 21 al 30    

Intelectual Reflexión   Bajo ( 40-66 )  

 Razón y Lógica     

 Proporciona Soluciones     

Consideración Presta Atención Del 31 al 40    

Individual Muestra Interés     

 Disposión a ayudar     

 Aspectos Técnicos     

Definición conceptual de relaciones interpersonales 
 

Para Bisquerra (2013), una relación interpersonal es una interacción recíproca entre dos o 

más personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por 

las leyes e instituciones de la interacción social. Además, Definición operacional de 

Relaciones Interpersonales: Se midió mediante un cuestionario que está conformado por 

58 ítems que están en base a las dimensiones: Valores, empatía, congruencia, cordialidad, 

conflictos y cuyos niveles son: Alto, Medio y Bajo. 
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Tabla 2. 

Operacionalización de la Variable Relaciones Interpersonales 
 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Items 

 
Escala 

 
Niveles y rango 

 Responsabilidad    

Valores Aceptar Opiniones    

 Atención Del 1 al 10   

 Honestidad    

  

Reconciliación 

   

Alto (169 - 224) 

 Evito angustias    

 Acepto bromas Del 11 al 23   

Empatía Expreso afecto    

 Evito apodos    

 Generar buen ambiente    

 Escucho atentamente    

   Ordinal  

 Perder paciencia  politómica Medio (112-118) 

 Despreocupación    

Congruencia Rencoroso    

 Frustración Del 24 al 36   

 Impulsiva    

 Agresión    

 Colaboración    

Cordialidad Participación    

 Acepto errores Del 37 al 51   

 Planifico acciones    

 Sugiero alternativas   Bajo (56-111) 

 Asumo tareas    

 Trabajo en equipo    

  
Discriminación 

   

 Ofensa    

Conflictos Prejuicios Del 52 al 58   

 Aprovechamiento    
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2.2 Población, muestra y muestreo 
 

La presente investigación estuvo conformada por 120 enfermeros(as) de la Unidad de 

Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima, De esa forma Hernández, et 

al. (2010) Sostiene que una población es el acumulado de todos los argumentos que 

coinciden con un orden de determinaciones. 

Muestra: 
 

Por lo total el tipo de población a valerse en la presente investigación será asequible y 

finita, y este tipo de muestra coexistirá como censal ya que la población es la muestra. 

Criterios de inclusión 
 

Enfermeros de ambos sexos que desee participar voluntariamente en el estudio. 

 
2.3 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

Huamachuco y Rodríguez (2015, p.166). La técnica que se utilizó para ambas variables fue 

La encuesta es un modo donde se coleccionan fundamentos de muestra de varios sujetos 

en específico en un agrupado más extenso, utilizando instrucciones generalizada de 

preguntas con un desenlace de alcanzar medidas cuantitativas de una diversidad grande de 

rasgos subjetivas y objetivas en la población. 

Hernández et al (2014, p. 217), el instrumento que se utilizó para ambas variables fue el 

cuestionario. 
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Tabla 3. 

Ficha técnica del instrumento para medir la V1 
 

Ficha técnica : Del primer instrumento 

Nombre del instrumento :  Cuestionario de Bernard Bass 

Autor : Bernard Bass 

Adaptado por : Zulema Patricia, Alania Ambrosio 

Lugar : Unidad de Trasplante Hematopoyéticos 

  de un Instituto Nacional de Lima 2019. 

Objetivo : Medir liderazgo transformacional y sus indicadores de la 

  Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

  Nacional de Lima 2019. 

Administrado a : Enfermeros (as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos 

  de un Instituto Nacional de Lima 2019. 

Tiempo : 15min. 

Validez : Por juicios de expertos 

 
Confiabilidad 

 
: 

La confiabilidad de los cuestionarios fue analizada por medio 
del programa SPSS 22, a través del Alfa de Cronbach. 0 ,985 . 

Bernard Bass (2006) 

 

Tabla 4. 

Ficha técnica del instrumento para medir la V2 
 

Ficha técnica : Del primer instrumento 

Nombre del instrumento : Cuestionario de Bisquerra 

Autor(a) : Bisquerra 

Adaptado por : Zulema Patricia, Alania Ambrosio 

Lugar : Unidad de Trasplante Hematopoyéticos 

 de un Instituto Nacional de Lima 2019. 

Objetivo : Medir la relaciones interpersonales y sus 

 indicadores de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos 

 un Instituto Nacional de Lima 2019. 

Tiempo : 15min. 

Validez : Por juicios de expertos 

Confiabilidad : La confiabilidad de los cuestionarios fue analizada por medio 

 del programa SPSS 22, a través del Alfa de Cronbach. 0,823 . 

Bisquerra (2006) 

 
El coeficiente Aiken obtenido es 1 que significa que los 3 expertos coincidieron existe 

pertinencia, relevancia y claridad de los 40 ítems del instrumento válido de la variable 

liderazgo transformacional. Del mismo el coeficiente Aiken obtenido es 1 para la variable 
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relaciones interpersonales, que significa que los 3 expertos coinciden en pertinencia, 

relevancia y claridad de los 58 ítems. 

Los instrumentos fueron sometidos a la revisión y juicio de expertos, el cual es definido 

como la apreciación de diversos profesionales sobre claridad, pertinencia, relevancia y 

suficiencia del instrumento utilizado (Hernández, et al., 2014). 

Tabla 5. 

Validez de instrumento Cuestionario de Liderazgo Transformacional, según expertos 
 

 El instrumento 
presenta 

   

Experto pertinencia Relevancia Claridad Condición final 

Juez 1 Si Si Si Aplicable 

Juez 2 Si Si Si  

    Aplicable 

Juez 3 Si Si Si Aplicable 

 
Tabla 6. 

Validez de instrumento Cuestionario de Relaciones Interpersonales, según expertos 
 

 El instrumento 
presenta 

   

Experto pertinencia Relevancia Claridad Condición final 

Juez 1 Si Si Si Aplicable 

Juez 2 Si Si Si  

    Aplicable 

Juez 3 Si Si Si Aplicable 

 
Como se puede observar en ambas tablas, los expertos consideraron ambos cuestionarios 

sobre las variables como aplicables y sus preguntas como pertinentes, relevantes y claras 

que garantizan la precisión en la medición de las variables y sus dimensiones. 

La Confiabilidad, mide la consistencia y estabilidad de los instrumentos de medición 

(Salkind, 1998). 

La confiabilidad de los cuestionarios fue analizada por medio del programa SPSS 22, a 

través del Alfa de Cronbach. 
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,985 40 

Tabla 7. 

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable liderazgo 

transformacional. 

 
Alfa de Cronbach N de elementos 

 

Se obtuvo un coeficiente de nivel de confiabilidad alta de este instrumento. 
 

Tabla 8. 

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable relaciones 

interpersonales. 

 
Alfa de Cronbacha

 

 

N de elementos 

 
,823 58 

 

 
Se obtuvo un coeficiente de nivel de confiabilidad alta de este instrumento. 

 

El instrumento de investigación fue sometido previamente a dos procesos de evaluación: el 

juicio de expertos y la prueba de confiabilidad estadística con el alfa de Cronbach. 

Los resultados del juicio de experto arrojo una opinión favorable los profesionales que 

validaron el instrumento el instrumento de investigación fueron: Dra.Meneses La Riva 

Mónica Elisa, Dr. Vértiz Osores, Jacinto Joaquín, Mg.Santa María, Obando JoséAlfredo 

Tabla 9. 

Niveles de confiabilidad 
 

Valores Nivel 

De -1 a 0 No es confiable 

De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad 

De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad 

De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad 

Tomado de: Ruiz Bolívar, C. (2002)  
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Procedimiento: 
 

El empleo de la encuesta en las 120 enfermeras del de la Unidad de Trasplante 

Hematopoyéticos de un Instituto Nacional Lima 2019,se hizo en 6 grupos de 20 hasta 

completar la muestra, se tomó en cuenta el tiempo de disponibilidad de las enfermeras, 

específicamente el horario será de 8.00 am 9.00am, para ello se les reunió en el auditorio 

del Instituto, previamente se les hizo un proceso de inducción sobre el cuestionario y el 

porqué de su aplicación, los tiempos empleados en cada sesión será 60 minutos y de 6 días 

hábiles. 

Métodos de análisis de datos: 
 

El método fue descriptivo- correlacional, porque se usó una base de datos numérica, Las 

variables fueron expresadas de esta forma para encontrar de manera más eficaz solución a 

los problemas planteados. Luego de realizadas las encuestas, se usó el programa SPSS 

para procesar y analizar los datos. 

Estadística descriptiva: Se realizó Tabulación datos y representaciones mediante tablas de 

frecuencia. 

Estadística inferencial: Se realizó prueba de correlación de Rho Spearman. 
 

Se enuncia las pruebas estadísticas que conllevan a la prueba de hipótesis, evidenciando 

que: 

Prueba de análisis: 
 

Se empleó la prueba de correlación Rho Spearman (α = 0.05) con una confianza de 95%. 
 

Regla de decisión: 

 
Si: La significancia obtenida (p) > 0.05 

 
 
→ 

No se rechaza la Hipótesis nula, por lo tanto, se indicó 
que el contraste no sería significativo. 
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III. Resultados 

Resultados descriptivos 

Tabla 10. 

Descriptivos de la variable Liderazgo transformacional y sus dimensiones. 

 
  Recuento % de N tablas 

 
Bajo 12 10,0% 

Dimensión1: Motivación    

Inspiracional 
Medio 40 33,3% 

 Alto 68 56,7% 

 Bajo 17 14,2% 

Dimensión 2: Carisma Medio 35 29,2% 

 Alto 68 56,7% 

Dimensión 3: Estimulación 
Bajo 16 13,3% 

Intelectual 
Medio 36 30,0% 

 Alto 68 56,7% 

Dimensión4:Consideración 
Bajo 16 13,3% 

Individual 
Medio 65 54,2% 

 Alto 9 32,5% 

 Bajo 4 11,7% 

Liderazgo transformacional Medio 7 55,8% 

 Alto 9 32,5% 

 
Se observó que en la variable liderazgo transformacional, la frecuencia predominante 

estuvo ubicada en la categoría „Medio‟ con un 55.8% seguida por la „Alto‟ con un 32.5%. 

En la dimensión Motivación Inspiracional, se vio que la tendencia fue predominante hacia 

la categoría „Alto‟ con un 56.7%. En las dimensiones Carisma y Estimulación intelectual 

se repitió el mismo patrón observándose el mismo porcentaje en la misma categoría. Sin 

embargo, en la dimensión Consideración Individual se observó que la tendencia 

mayoritariamente se inclinó hacia el nivel Medio, que tuvo un 54.2% del total. 
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Tabla 11. 

Descriptivos de la variable Relaciones Interpersonales y sus dimensiones. 
 

  Recuento % de N tablas 

 Mala 59 49,2% 

Dimensión 1: Valores Regular 37 30,8% 

 Buena 24 20,0% 

 Mala 10 8,3% 

Dimensión 2: Empatía Regular 38 31,7% 

 Buena 72 60,0% 

 Mala 11 9,2% 

Dimensión 3: Congruencia Regular 50 41,7% 

 Buena 59 49,2% 

 Mala 10 8,3% 

Dimensión 4: Cordialidad Regular 37 30,8% 

 Buena 73 60,8% 

 
Dimensión 5: Manejo de 

Mala 

 
Regular 

11 

 
66 

9,2% 

 
55,0% 

Conflictos  

Buena 

 

43 

 

35,8% 

 Mala 60 50,0% 

Relaciones Interpersonales Regular 36 30,0% 

 Buena 24 20,0% 

 
Se aprecia que la dominancia estuvo distribuida de manera heterogénea entre los diferentes 

niveles propuestos, así, en la variable Relaciones Interpersonales la dominancia estuvo en 

la categoría Mala con un 50% del total. En la dimensión Valores se vio esta misma 

tendencia, con un valor porcentaje elevado en Bajo con un 49.2%. En la dimensión 

Empatía se observó una predominancia del nivel Bueno teniendo un 60%. En la dimensión 

Congruencia nuevamente hubo dominio del nivel Bueno con un 49.2%. Mientras que en la 

dimensión Cordialidad hubo algo similar, observándose un 60.8% en el mismo nivel 

anterior. Finalmente, en la dimensión Manejo de Conflictos se tuvo un dominante 55% en 

el nivel, Regular. 
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Correlaciones 
Liderazgo 
transformacional 

Dimensión 1: 
Valores 

Dimensión 2: 
Empatía 

Dimensión 3: 
Congruencia 

Dimensión 4: 
Cordialidad 

Dimensión 5: 
Conflictos 

Relaciones 
Interpersonales 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Rho de 
Spearman 

 
Liderazgo 
transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,207*
 540**

 ,501**
 ,561**

 ,550**
 ,189*

 

Sig. (bilateral) . ,023 ,000 ,000 ,000 ,000 ,039 

N 120 120 120 120 120 120 120 

 
Dimensión 1: Valores 

Coeficiente de 
correlación 

,207*
 

1,000 -,133 -,391**
 -,112 ,360**

 ,991**
 

Sig. (bilateral) ,023 . ,146 ,000 ,223 ,000 ,000 

N 120 120 120 120 120 120 120 

 
Dimensión 2: 

Empatía 

Coeficiente de 
correlación 

,540**
 ,133 1,000 ,846**

 ,981**
 ,683**

 -,113 

Sig. (bilateral) ,000 ,146 . ,000 ,000 ,000 ,219 

N 120 120 120 120 120 120 120 

 
Dimensión 3: 
Congruencia 

Coeficiente de 
correlación 

,501**
 -,391**

 ,846**
 1,000 ,835**

 ,461**
 -,370**

 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 

N 120 120 120 120 120 120 120 

 
Dimensión 4: 
Cordialidad 

Coeficiente de 
correlación 

,561**
 -,112 ,981**

 ,835**
 1,000 ,703**

 -,092 

Sig. (bilateral) ,000 ,223 ,000 ,000 . ,000 ,319 

N 120 120 120 120 120 120 120 

 
Dimensión 5: Manejo 
de Conflictos 

Coeficiente de 
correlación 

,550**
 ,360**

 ,683**
 ,461**

 ,703**
 1,000 ,379**

 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 

N 
 

120 
120 120 120 120 120 120 

 

 
Relaciones 
Interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 

  
,991**

 

 
-,113 

 
-,370**

 

 
-,092 

 
,379**

 

 
1,000 

 ,189*
 

Sig. (bilateral) ,039 ,000 ,219 
 

,000 
,319 ,000 . 

N 120 120 120 120 120 120 120 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 



20  

Se vio que, en todos los resultados, el valor p obtenido fue menor que la propuesta 

(p<0,05), teniendo evidencia suficiente para rechazar todas las hipótesis nulas teniendo 

que condescender que: 

Hipótesis general: Existe relación entre el liderazgo transformacional y las relaciones 

interpersonales en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima 2019, viendo que la relación fue positiva, aunque de nivel bajo 

(r = 0,189; p=0,039<0.05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces 

mejores las relaciones interpersonales en estos profesionales. 

Hipótesis específica 1: Existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

valores en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos del Instituto 

Nacional de Lima 2019, viendo que la relación fue positiva, aunque de nivel bajo (r = 

0,207, p=0.023<0,05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces 

mejores valores en estos profesionales. 

Hipótesis específica 2: Existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

empatía en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional de Lima 2019, viendo que la relación fue positiva, y de nivel moderado (r = 

0,540, p=0,000<0.05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces mejor 

empatía en estos profesionales. 

Hipótesis específica 3: Existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

congruencia en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima, viendo que la relación fue positiva, y de nivel moderado (r = 

0,501, p=0,000<0,05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces mejor 

congruencia en estos profesionales. 

Hipótesis específica 4: Existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

cordialidad en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima 2019, viendo que la relación fue positiva, y de nivel moderado 

(r = 0,561, p=0.000<0,05), indicando que a mayor liderazgo transformacional entonces 

mejor cordialidad en estos profesionales. 

Hipótesis específica 5: Existe relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

manejo de conflictos en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos 
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de un Instituto Nacional de Lima2019, viendo que la relación fue positiva, y de nivel 

moderado (r = 0,550, p=0,000<0.05), indicando que a mayor liderazgo transformacional 

entonces mejor manejo de conflictos en estos profesionales. (Martínez, Tuya, Pérez y 

Cánovas (2009). 
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IV. Discusión 
 

En el ámbito sanitario es importante señalar que el liderazgo transformacional y las 

relaciones interpersonales son fundamentales en el entorno laboral para elevar la 

productividad y el desempeño laboral que favorece la satisfacción del usuario. Ambas 

variables cohesionadas permiten aligerar y sostener el trabajo cotidiano dentro de los 

servicios hospitalarios para cumplir los procesos de atención en salud de forma efectiva y 

con una capacidad de respuesta inmediata y oportuna. El estudio tuvo como objetivo 

general: determinar la relación entre el liderazgo transformacional y las relaciones 

interpersonales en enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima, 2019. Los resultados obtenidos afirman que existe una 

correlación significativa positiva y baja (r = 0,189) entre ambas variables donde las buenas 

relaciones favorecen el entorno laboral saludable y permite promover el trabajo en equipo 

en beneficio de los pacientes y de las enfermeras en su labor. Estos resultados son 

similares, Rojas (2017) quien encontró que existe una relación entre ambas variables con 

un valor de (Rho= ,602). De igual manera, Curo (2016) los resultados encontrados es que 

existe relación directa y positiva moderada con un valor de (Rho= ,375) entre el liderazgo 

y las relaciones interpersonales. Siendo coherentes con lo observado en la realidad 

objetiva, Se deduce o concluye que en los diferentes escenarios laborales ambas variables 

logran alcanzar una correlación positiva siendo fundamental fortalecer sensibilizar y 

capacitar al personal o al equipo de salud en liderazgo transformacional y mejorar las 

relaciones interpersonales porque permite favorecer la cohesión, motivación, carisma, 

estimulación intelectual e individual entre otros, lo cual favorecen en el entorno laboral 

trayendo consigo mayor productividad así como desempeño laboral. 

En cuanto a identificar la relación entre el liderazgo transformacional y los valores 

los resultados obtenidos fueron que existen relación significativa, positiva y baja con un 

valor de (r = 0.207), indicando que las enfermeras están desarrollando un liderazgo de 

admiración y fidelidad en su liderazgo, así favorece el bienestar en el equipo que integra 

en la realización diaria Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de 

Lima 2019. El estudio de Durán y Castañeda (2015) mediante un artículo investigaron 

sobre el liderazgo de manera transaccional y transformacional coinciden el resultado 

donde se pudo notar que el 43% presentan un liderazgo de nivel bajo de efectividad y el 

40% presentan un rango completo de liderazgo. Es importante, destacar que dentro del 



23  

grupo humano que integra en el área de se puede evidenciar que la líder promueve 

espacios científicos, recreativo generando oportunidades de valoración a los vínculos 

afectivos emocionales que generan armonía en el área que se labora comprometidos y 

responsable de su labor. Por otro lado, Jiménez (2011) son elementos que nos ratifican los 

comportamientos de nosotros en situación que efectuar como individuos. 

En relación a identificar la relación entre el liderazgo transformacional y la 

dimensión empatía en los enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de 

un Instituto Nacional de Lima 2019. Los resultados alcanzó una correlación significativa, 

positiva y moderada las cuales obtuvieron (r=0,540). Es importante destacar que el grupo 

humano que integra en la unidad se puede evidenciar, reconciliación, preocupación 

interpersonal, ayuda mutua, reconciliación entre enfermeras y así con todas las 

características que presentan generan un buen ambiente y relaciones interpersonales. Estos 

resultados difieren de Chipa y Choque (2017) realizaron un investigación sobre los estilos 

del liderazgo transformacional y la satisfacción laboral, evidenciando que si existe una 

relación positiva y débil con un valor de (Rho= ,378) y finalmente un relación positiva 

débil entre el liderazgo evitado y la satisfacción laboral con un valor de (Rho= ,328).por 

otro lado Carkhuff (2014), coexiste como garante de un gran impulso de la cultura de la 

humana generatividad y de la compleja habilidad con las creencias en relaciones de ayuda 

en adultos que alcanzará auxiliar al personal de trabajo en el momento de atender a los 

clientes. 

Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

congruencia en los enfermeros(as), Se demostró que hubo una correlación significativa 

positiva y moderada (r = 0.501), de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima 2019. Es importante destacar que el grupo humano que integra 

en la unidad se evidencia que la congruencia es sumamente importante en liderazgo 

porque mantiene un vínculo de confianza una mejor comunicación en salud y que la 

armonía existe en todo el equipo, el trato se identifica con las metas trazadas y crean un 

ambiente cómodo. Estos resultados difieren de Cárcamo y Rivas (2015) manifestaron que 

los profesionales de enfermería desarrollan un alto nivel de liderazgo transformacional, 

donde resalta la armonía de docentes y la consideración personalizada de los supervisores 

como las fuentes principales. Por otro lado, Rogers (2000), La armonía que existe en todo 

equipo sirve ´para poder generar entre los participantes una identificación con las metas y 
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crean un ambiente cómodo para el crecimiento propio de cada una expuso que su método 

era el más evolucionado para las personas y el más conveniente que el resto. 

Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión 

cordialidad en los enfermeros(as), Se demostró que hubo una correlación significativa, 

positiva y moderada (r = 0.561) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima 2019. Es importante destacar que el grupo humano que integra 

en la unidad se evidencia, trabajo en equipo, enfermeras que se organizan desde el reporte 

de enfermería, planificando sus acciones, delegando funciones al equipo que integra, hasta 

terminar el turno así obteniendo respuestas positivas con las metas trazadas sin perder la 

paciencia, ya que favorece a interrelacionarse para un buen cuidado de los pacientes. Estos 

resultados difieren de Handan y Ulku (2018) Turquía, realizaron una investigación sobre 

las puntuaciones más alta sobre la conciencia. Sin embargo, se encontró un nivel promedio 

en la dimensión de la amabilidad, y un nivel medio en las dimensiones de extroversión, 

inteligencia e inestabilidad emocional. por otro lado, Gómez (2013) Esta dimensión 

almacena la Condición de la interrelación social: es una unidad de temperamento que se 

puede hablar sobre aptitud para la formación y relación, fortalecimiento del vínculo 

distintos. 

Identificar la relación entre el liderazgo transformacional y la dimensión manejo de 

conflictos en los enfermeros(as), Se demostró que hubo una correlación significativa, 

positiva y moderada (r = 0.550), de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un 

Instituto Nacional de Lima 2019. Es importante destacar que el grupo humano que integra 

en la unidad se evidencia que todavía es una tarea difícil entre profesionales para dar y 

saber recibir opiniones lo que genera conflictos, así perjudica el liderazgo y trabajo en 

equipo. 

Estos resultados difieren de (Gómez, 2013) según el autor, los conflictos se inician 

por el mismo medio ambiente conflictivo donde el personaje social revela a luchar y 

colaborar y está predispuesto en motivos biológicos y psicológicos. 

Finalmente, las relaciones interpersonales de las enfermeras son ineludible un 

clima de trabajo establecido en el compañerismo, legalidad, auto respeto, unidad, 

correlación, igualdad y comunicación verdadera que favorezcan las relaciones, el cuidado 

humano, y la solución de enfrentamientos en el trabajo, muchas veces por malos 

entendidos, rencor, envidia y necesidad de poder. Conclusión final, es necesario estimular 
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el desarrollo individual de la persona y auto identificarse profesionalmente mediante 

habilidades de mejora como talleres o cursos de coaching. Se puede decir de esta 

investigación que el clima de trabajo debe ser bueno amable y trabajar con calidad y 

calidez teniendo en cuenta la comunicación constante frecuentemente se debe tener 

reuniones de confraternidad y muchos otros aspectos, generando unión y consecuencia 

efectuando cambios positivos en beneficio de todos los involucrados. Se concluye que 

existe correlación significativa entre ambas variables con buenas relaciones favorece el 

entorno laboral saludable y permite promover el trabajo en equipo en beneficio de los 

pacientes y de las enfermeras en su labor. 
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IV. Conclusiones

Primera: Se demostró que hubo relación significativa, positiva y baja (r =0,189) entre el 

liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional de Lima 2019. 

Segunda: Se evidenció que existió relación significativa, positiva y baja (r = 0,207) entre 

el liderazgo transformacional y la dimensión valores en los enfermeros(as) de 

la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto Nacional de Lima 

2019. 

Tercera:  Se demostró que hubo relación significativa, positiva y moderada (r0.540) 

entre el liderazgo transformacional y la dimensión empatía en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional de Lima 2019. 

Cuarta: Se demostró que hubo relación significativa, positiva y moderada (r = 0,501) 

entre el liderazgo transformacional y la dimensión congruencia en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional de Lima 2019. 

Quinta: Se demostró que hubo relación significativa, positiva y moderada (r = 0,561) 

entre el liderazgo transformacional y la dimensión cordialidad en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional de Lima 2019. 

Sexta:  Se demostró que hubo relación significativa, positiva y moderada (r = 0,550) 

entre el liderazgo transformacional y la dimensión manejo de conflictos en los 

enfermeros(as) de la Unidad de Trasplante Hematopoyéticos de un Instituto 

Nacional de Lima 2019. 
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V. Recomendaciones

Primera: Se sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a fortalezcan capacidades de 

liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales en los 

enfermeros(as) en las distintas áreas del instituto de salud para fortalecer el 

trabajo en equipo y asegurar la calidad y un entorno seguro de los servicios 

que se prestan. 

Segunda: Se sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras continuar fortaleciendo el 

liderazgo transformacional como los valores en los enfermeros(as) para 

continuar fortaleciendo las buenas relaciones interpersonales en el área laboral. 

Tercera: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a fortalecer entre el liderazgo 

transformacional y la dimensión empatía en los enfermeros(as) para las buenas 

relaciones interpersonales, y poder entender a los demás, y saber lo que puede 

perjudicar. 

Cuarta: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a fortalecer entre el liderazgo 

transformacional y la dimensión congruencia en los enfermeros(as) para poder 

generar entre los enfermeros una identificación con las metas y crear un 

ambiente cómodo. 

Quinta: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras a continuar fortaleciendo entre el 

liderazgo transformacional y la dimensión cordialidad en los enfermeros(as) 

para las buenas interrelaciones desde la primera impresión que se da al conocer 

a otra persona. 

Sexta: Se Sugiere a los Directivos, Jefa de enfermeras entre el liderazgo 

transformacional y la dimensión manejo de conflictos en los enfermeros(as). 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
 



40  

Anexo 2. Instrumentos de gestión. 
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Anexo 3. Certificados de validación de instrumentos 
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Anexo 4. Confiabilidad de variables de la prueba piloto 
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S= Sumatoria Si 

 

N=Numero de jueces 
 

C= Numero de valores en escala, de valoración 
 

Cuestionario de Liderazgo Transformacional a partir del coeficiente de AIKEN. 

 
ITEMS 1 2 3 SUMA V.AIKEN 

1 1 1 1 3 1 

2 1 1 1 3 1 

3 1 1 1 3 1 

4 1 1 1 3 1 

5 1 1 1 3 1 

6 1 1 1 3 1 

7 1 1 1 3 1 

8 1 1 1 3 1 

9 1 1 1 3 1 

10 1 1 1 3 1 

. . . . . 1 

. . . . . 1 

. . . . . 1 

. . . . . 1 

40  . . . 1 

TOTAL     1 

 
Validez del instrumento Cuestionario de Relaciones Interpersonales a partir del coeficiente de 
AIKEN. 

 
ITEMS 1 2 3 SUMA V.AIKEN 

1 1 1 1 3 1 

2 1 1 1 3 1 

3 1 1 1 3 1 

4 1 1 1 3 1 

5 1 1 1 3 1 
6 1 1 1 3 1 

7 1 1 1 3 1 

8 1 1 1 3 1 

9 1 1 1 3 1 

10 1 1 1 3 1 

. . . . . 1 

. . . . . 1 

. . . . . 1 

. . . . . 1 

58  . . . 1 

TOTAL     1 
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