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Resumen  

 

El objetivo principal de la investigación fue establecer la influencia del 

liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un 

hospital público de Ayacucho, de tipo básica, con enfoque cuantitativo, 

corresponde a un diseño no experimental y correlacional causal, se utilizó 

una muestra de 142 profesionales asistenciales, se utilizó un muestreo no 

probabilístico. La técnica utilizada fue la encuesta y para poder medir el LT 

se utilizó el Multifactorial Leadership Questionanaire MLQ-5X y para medir el 

engagement se utilizó el cuestionary Utrecht Work Engagement Scale 

UWES. El resultado se puede evidenciar que el liderazgo transformacional 

influye sobre el engagement. El 79% del personal asistencial, consideran que 

el liderazgo transformacional en su institución es de un nivel moderado, por 

otro lado, el 10% consideran que ese tipo de liderazgo es bajo, respecto al 

engagement, el personal asistencial presenta un nivel alto de engagement, 

con respecto a sus dimensiones, los trabajadores presentan un nivel alto 

vigor, dedicación y absorción en la realización de sus funciones laborales. 

Se llegó a concluir que la variable predictor liderazgo transformacional influye 

en un 22.6% en el engagement del personal asistencial de un hospital 

público de Ayacucho.  

 

            

  Palabras clave: liderazgo transformacional, engagement, Ayacucho 
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Abstract 

 

The main objective of the research was to establish the influence of 

transformational leadership on the engagement of the care staff of a public 

hospital in Ayacucho, of a basic type, with a quantitative approach, 

corresponding to a non-experimental and causal correlational design, a 

sample of 142 was used. healthcare professionals, a non-probabilistic 

sampling was used. The technique used was the survey and in order to 

measure TL the Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ-5X was used 

and to measure engagement the Utrecht Work Engagement Scale UWES 

questionnaire was used. The result can be shown that transformational 

leadership influences engagement. 79% of healthcare staff consider that 

transformational leadership in their institution is of a moderate level, on the 

other hand, 10% consider that this type of leadership is low, regarding 

engagement, healthcare staff have a high level of engagement, with respect 

to its dimensions, the workers present a high level of vigor, dedication and 

absorption in the performance of their work functions. It was concluded that 

the transformational leadership predictor variable influences 22.6% of the 

engagement of the care staff of a public hospital in Ayacucho. 

 

 

           Keywords: transformational leadership, engagement, Ayacucho 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

I. INTRODUCCIÓN 

En los sistemas sanitarios se deben implantar mejores prácticas de gestión, para 

lograr calidad, eficiencia y eficacia, la planificación y una adecuada gestión favorece 

la formación de una identidad compartida, la salud global es un motor estratégico 

que necesita a un líder transformacional, el cual le permita a la entidad lograr un 

excelente progreso. El liderazgo debe enfocarse en identificar retos adaptables e 

involucrar a los empleados, así como adaptarse al presente e incorporar una lógica 

acción de estrategias para transformar el sector, existen modelos de calidad que 

llegan a establecer una posición de liderazgo semejantes a otras teorías, 

destacando la innovación, el cambio y la aceptación organizacional como 

contribuciones (Puertas el al, 2020).  

El liderazgo transformacional, para el cual se utilizará la siguiente abreviatura: LT, 

proporciona un compromiso emocional con la organización, este tipo de liderazgo, 

afecta indirectamente de manera verdadera en el desempeño del trabajador 

mediante un efecto intermediario de compromiso, al establecer una visión de 

cambio que anima a los colaboradores a participar en ese cambio que beneficie a 

las organizaciones (Shao et al, 2022).  

En ese entorno, al realizar una revisión en Pubmed, Embase y CINAHL de 12 

estudios, el 88% de ellos mostró una conexión relevante de liderazgo con el 

compromiso, siendo el liderazgo transformacional el más destacado, sin embargo, 

aún se carece de estudios para que las organizaciones adopten este liderazgo en 

sus gestores ya que evidencia un efectivo engagement (Specchia et al, 2021). Con 

relación a lo anterior, un estudio a 260 trabajadores de una organización quienes 

relacionaron al liderazgo transformacional con la motivación, el compromiso, la 

justicia (Tziner y Shkoler, 2018). 

Por otro lado, el engagement laboral constituye a esas respuestas psicológicas 

donde los trabajadores se preocupan por las condiciones laborales que se les 

ofrecen, anticipando a que se reduce el cansancio o el estrés al completar las 

labores encomendadas en la cual el trabajador exhibe un compromiso activo con 

las funciones asignadas (García et al, 2022). Al realizar un estudio a una muestra 

poblacional de 120 colaboradores, se halló un vínculo del LT con el engagement, 

estos profesionales siguen trabajando con energía e inspiración, a pesar de la 

prueba emocional, de las crecientes exigencias de su cuidado y de las muchas 
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actividades que tienen que hacer, y es importante entender que su profesión 

satisface su vocación con la conexión emocional que forman con sus clientes 

(Carrillo, 2020). 

En este contexto, en Tarapoto se realizó una investigación a los trabajadores ya 

que se considera una deficiencia en su función, no brindan una buena atención a 

los pacientes y usuarios, tampoco ha manifestado obligación de cumplirlos, los 

indicadores que fueron medidos son el vigor, la dedicación y la absorción; dónde 

se estableció un nivel medio de engagement (Trigozo et al, 2022). En 

Latinoamérica, de acuerdo a la revista de consultoría Internacional, donde el 

principal problema que afrontan las organizaciones, la carencia de gestión que 

fomenta el engagement o compromiso el cual pueda avalar un crecimiento 

constante del talento personal y profesional de los colaboradores (Deloite, 2020).  

 

El engagement es la motivación positiva del empleado y el estado emocional de su 

trabajo, que se determina mediante la influencia de sus dimensiones (Salanova y 

Schaufeli, 2009). La definición de esta variable es muy explícita, por otro lado, no 

se encuentran estudios sobre el liderazgo transformacional y de qué manera va a 

influir sobre el engagement del profesional asistencial de un hospital público, 

Ayacucho, ya que se pudo notar que los trabajadores no mostraron compromiso ni 

entusiasmo por las tareas que les fueron asignadas, realizaron las actividades solo 

por cumplirlas; también se observan conflictos laborales  por estar relacionados con 

sus intereses o deseos mutuos, por otro lado, se puede observar que los gerentes 

no cuentan con un liderazgo efectivo que garantice un trabajo en equipo que tenga 

como resultado brindar un  servicio de calidad al paciente. 

Buscando una solución a este problema, en este estudio se investigó las 

dimensiones del LT y de qué manera influye en el engagement de los profesionales 

asistenciales. 

Bajo este escenario, se propuso como problema principal ¿Cómo influye el 

Liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un 

hospital público, Ayacucho 2023? Para desarrollar los problemas específicos se 

tendrá en consideración las dimensiones de la variable liderazgo transformacional, 

con la propuesta de cuatro problemas específicos: ¿Cuál es la influencia de la 

influencia idealizada en el engagement del personal asistencial de un hospital 
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público, Ayacucho,2023?,¿Cómo influye la motivación inspiradora en el 

engagement del personal asistencial de un hospital público, Ayacucho, 2023?, 

¿Cuál es la influencia del estímulo intelectual  en el engagement del personal 

asistencial de un hospital público, Ayacucho, 2023?, ¿Cuál es la influencia de la 

consideración individualizada en el engagement del personal asistencial de un 

hospital público, Ayacucho, 2023?. 

La investigación posee relevancia teórica, procurando resolver la vana información 

sobre el liderazgo transformación en el engagement en el área de la salud, se 

identificó características del LT y cómo influye en el engagement que permitan una 

gestión óptima del personal de salud.  

Además, presenta explicación práctica, puesto que la información que se presenta 

es real, permitiendo a los gestores o directivos optar por las decisiones más 

certeras que aseguren un adecuado ambiente en el trabajo estimulando el 

engagement de los trabajadores. Para la gestión de la asistencia en salud este 

estudio es importante ya que va a contribuir con datos reales que les permitirá a los 

gerentes del sector salud, escoger las estrategias que ayuden a cumplir sus 

objetivos institucionales. Para finalizar se utilizarán instrumentos que servirán de 

apoyo para próximos estudios que guarden relación con gestionar los servicios de 

la salud. 

El objetivo general de este estudio: determinar la influencia del liderazgo 

transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital público, 

Ayacucho,2023. Los específicos: determinar cómo Influyen sus dimensiones en el 

engagement del personal asistencial de un hospital público, Ayacucho,2023. 

Como hipótesis general: el LT influye en el engagement del personal asistencial de 

un hospital público, Ayacucho,2023. Las hipótesis específicas: de qué manera 

influyen las dimensiones del LT en el engagement del personal asistencial de un 

hospital público, Ayacucho,2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El presente capítulo presenta los estudios previas que se realizaron para analizar y 

estudiar las variables del presente estudio y la relación que pueda existir entre ellas, 

con respecto a lo mencionado se debe recalcar que aquellas investigaciones 

revisadas son a nivel nacional e internacional, cuyo propósito fue estudiar el  LT y 

el engagement en organizaciones privadas y públicas, a pesar de ello, cabe 

recalcar que existe un número limitado de informes sobre el nexo existente entre el 

LT y el engagement en las entidades pertenecientes al sector de la salud. 

 

A continuación, se presenta la revisión de los antecedentes a nivel nacional e 

internacional con relación a las variables estudiadas. 

A nivel nacional se encontraron estudios actuales relacionados con el tema a 

investigar, los que se presentan a continuación. 

Plantea, Vega (2023) quien elaboró una investigación básica, descriptiva, 

correlacional y no experimental, en el personal de un centro asistencial de Chiclayo 

a quienes se realizó un cuestionario MLQ-5X con el cual se pudo medir el nivel de 

engagement y por otro lado se midió el liderazgo transformacional mediante un 

cuestionario UWES, luego del análisis se pudo concluir que un 67% califica regular 

el tipo de liderazgo utilizado por los jefes mientras que, el 92% afirma que el 

engagement es adecuado, por lo que existe una relación provechosa entre las 

variables investigadas. 

 

Como señala, Salcedo (2022) en un estudio cuantitativo de alcance correlacional y 

de tipo transversal en un centro asistencial de Lima, con una muestra que estuvo 

representada por 70 colaboradores, el resultado mostró que más de un 50% 

presenta un alto grado de liderazgo por lo que un 70% de los trabajadores se 

sienten motivado, esto muestra que se encuentra una relación entre el LT y la 

motivación del personal. 

 

Para Cerda (2021) luego de investigar la relacionar de los estilos de liderazgo y el 

engagement con profesional obstetra de un hospital, presentando un estudio 

transversal y correlacional, con un muestreo de 48 profesionales, los instrumentos 

empleados fueros CELIS-S y UWES, se logró concluir que, un 42.2 % del personal 
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evidencia un alto nivel de engagement ya que, de todos los estilos de liderazgo 

estudiados, el que guardó más relación con el engagement, fue el liderazgo 

transformacional. 

 

Por otro lado, un estudio elaborado por Asencio (2021) en cual se pudo hallar la 

influencia entre las variables investigadas, describió que un 92,6% de la muestra 

presentan un elevado grado de engagement con relación al liderazgo 

transformacional, se realizó un trabajo de tipo descriptivo, correlacional simple, con 

una población comprendida por 27 profesionales de la salud, se pudo medir el 

liderazgo transformacional por medio de un cuestionario denominado MLQ-5X 

conformado por 20 ítems y para evaluar el engagement se utilizó UWES en el cual 

se establecieron 17 ítems, obteniendo como resultado que más del 70% reconoce 

un líder con una grado elevado de liderazgo transformacional y un 92,6%  muestran 

un elevado engagement, por lo que se puede afirmar que se halló  una reciprocidad 

de ambas variables estudiadas.  

 

Del mismo modo  Zuta (2020) desarrolló una investigación, tanto del LT como del 

clima de una organización en empleados del área asistencial de emergencia de un 

hospital, siendo un trabajo cuantitativo, correlacional cuyo diseño fue, no 

experimental, trabajaron con 130 profesionales asistenciales, el instrumento 

utilizado Multifactor Leadeship Questionnaire (MLQ) con el que se midió el clima de 

la organización; se evidenció que más del 50% del personal de enfermería, de 

acuerdo a su percepción consideraron que existiría un nexo entre clima 

organización y el liderazgo transformacional. Un 56.9% de enfermeras indicaron 

que sienten un clima levemente satisfactorio señalando que sus superiores 

presentan un elevado nivel de liderazgo.  

 

Los estudios de nivel internacional que fueron revisado se presentan a 

continuación. 

Para, Hasan et al (2023) realizaron un análisis entre el LT y el compromiso laboral 

en profesional de enfermería, este estudio correlacional y descriptivo, conformado 

por una muestra de 353 enfermeras, pudo determinar el nexo existente entre ambas 
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variables de estudio, se presentó un alto nivel de influencia del LT en el compromiso 

laboral de los involucrados. 

 

Sostiene, Al-Dossary (2022) en un estudio sobre estilos de liderazgo y compromiso 

laboral hacia la organización en la gerencia del área de enfermería, en instituciones 

hospitalarias de Arabia Saudita, el estudio realizado es transversal, con una 

muestra de 370, para la cual se aplicó un cuestionario MLQ, OCQ y UWES que 

arrojaron como resultado que un 84.4% de los encuestados afirmaron hubo una 

estrecha relación positiva entre los liderazgos transaccionales y transformacionales 

con el compromiso en sus labores. Por otro lado, al existir un compromiso eficiente 

esto influye en el desempeño de las funciones de las enfermeras.  

 

Por otro lado, Foá et al (2020) desarrollaron un estudio explorativo para analizar las 

causas que puedan impactar en el engagement y el estrés de profesionales que 

laboran con adultos mayores, el engagement favorece a la autonomía de carrera, 

el significado de pertenecer y el desarrollo profesional desfavorecen el compromiso 

con el trabajo y la autonomía en el trabajo, la motivación, la orientación psicológica 

y las buenas relaciones con los adultos mayores redujeron este estrés. 

 

Como opinan, Sanclemente et al (2019) en una investigación cualitativa en 

hospitales privados y públicos de una ciudad de España, cuyo objeto fue fijar las 

causas que estimulan en el engagement del personal de enfermería. Comprender 

el engagement de los empleados y los problemas que promueven o entorpecen su 

aparición es fundamental para poder desarrollar medios que ayuden a su 

desarrollo, el uso de métodos cualitativos permitió detectar situaciones que podrían 

haberse pasado por alto. Después de un análisis, quedó claro que los participantes 

experimentaron una grave falta de reconocimiento, lo que, en su opinión, conduciría 

al síndrome de burnout y a la falta de cohesión del equipo. 

 

Para Ree & Wiig (2019) al realizar un estudio para estimar de qué manera se 

relacionan el LT, la seguridad del paciente, demandas laborales con el engagement 

en la prestación de servicios asistenciales domiciliarios. Concluyeron que el LT 
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impacta de forma representativa en el engagement. Por otro lado, las percepciones 

del personal en cuanto a las variables pueden afectar la seguridad de los pacientes.   

 

Por último, para Prochazka et al (2017) quienes llevaron a cabo una investigación 

para evaluar cómo se relaciona el LT con el engagement a un total de 307 

colaboradores checos. La correlación del LT y la autoeficacia fue débil, por otro 

lado, la autoeficacia y su relación con el engagement pareció tener una fortaleza 

moderada. Los análisis informaron efectos indirectos más débiles del LT en el 

compromiso mediante la autoeficacia. A pesar de ello, el impacto directo del de este 

tipo de liderazgo en el engagement es resistente. La autoeficacia explica 

únicamente un limitado fragmento de relación entre el liderazgo transformacional y 

el engagement. 

 

Toda la información recopilada se empleó para dar sustento al problema 

identificado, para la formulación de la hipótesis, también facilitó la identificación y 

selección de los instrumentos idóneos que se podrán aplicar en el entorno de la 

salud. 

 

A continuación, se presentan las bases teóricas que definan las variables 

estudiadas.  

Para efectos de la presente investigación se tomó la definición de los autores base 

Bass & Avolio (1994), definiéndolo como las acciones que realiza el líder para que 

sus seguidores puedan enfrentar el cambio, estos líderes se caracterizan ser 

perspicaces, persistentes, poseen mucha energía, suelen ser intuitivos y tienen la 

capacidad de determinar una visión organizacional, alentando a sus colaboradores 

a aumentar el rendimiento en la realización de sus funciones.  

 

Por otra parte, Hogg et al (2010) indican que este tipo de liderazgo está enfocado 

en la forma de que un líder puede transformar el accionar y los objetivos de un 

grupo por medio del carisma. 

 

El LT es la influencia que permita la relación directa del líder con sus seguidores 

para realizar cambios en distintos ámbitos de la organización, trazando una visión, 
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acciones e impacto. Este tipo de liderazgo involucra actitudes y comportamientos 

para que una persona pueda influir en el grupo y poder trabajar de una forma más 

eficiente logrando un cambio significativo (Lin et al, 2017). 

Para Salcedo (2018) el LT no pierde de vista los resultados que se espera 

conseguir, alinea el interés de sus seguidores con su entidad, estableciendo 

ambientes de trabajo gratos. 

 

Por otro lado, Canal et al (2023) mencionan que, el LT es la doctrina que guía los 

procesos mediante los cuales las organizaciones gestionan su capital humano para 

crear un entorno más productivo que genera una ventaja competitiva única e 

inimitable. Los líderes transformacionales actúan para influir en la evolución mental 

y en la actuación de sus subordinados, lo que puede ser facilitado por el ambiente 

de trabajo de los equipos que forman. 

 

Los líderes transformacionales toman acciones para influir en el desarrollo 

psicológico y los comportamientos de los seguidores, que pueden ser promovidos 

por el contexto de trabajo del equipo que forman (Meng et al, 2022). 

 

En este estudio se consideró lo definido por Bass & Avolio (1994), quienes indican 

que el LT son aquellas acciones que realiza el líder para que sus seguidores puedan 

enfrentar el cambio. Es necesario precisar que esta definición sigue en vigencia ya 

que ha sido utilizada para definir el liderazgo transformacional en varios trabajos de 

investigación (Palomino, 2021; Al-Dossary, 2022 y Cerda, 2023). Son las acciones 

realizadas por los líderes que guían y orientan a sus colaboradores como enfrentar 

un cambio, las características de estos líderes es la intuición, perspicacia, la 

persistencia, capacidad para determinar una visión y alentar a sus seguidores para 

la realización eficiente de sus funciones.  

 

Seguidamente se presentan algunos modelos teóricos del liderazgo 

transformacional. 

En cuanto al modelo teórico del LT, Bass (1985) estudió la teoría de Burns a cerca 

de la finalidad de LT, planteó un nuevo modelo y con más detalles, en el cual un 

líder es quien va a transformar la visión de una realidad mediante la motivación a 
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sus colaboradores para lograr reemplazar en ellos sus propios intereses e 

incrementar el interés por su equipo (Brown et. al 2019). 

 

Por lo que, el modelo propuesto por Bass & Avolio (1994) citado por Tziner y 

Shkoler (2018) definen la perspectiva con base en las particularidades de los líderes 

que reconocen lo importante y lo valiosos de los productos del trabajo de sus 

seguidores, como resultado, los seguidores informan mayores niveles de 

satisfacción laboral; respetan a los líderes y los motivan a desempeñarse. 

 

Para este estudio se seguirá el modelo de Bass & Avolio (1994) citado por Tziner y 

Shkoler (2018) porque han definido 4 dimensiones y herramientas adecuadas a los 

objetivos o propósitos de la investigación. La teoría del LT que está basada en la 

idea de que los líderes son habilitadores de empoderamiento que buscan nuevas 

visiones, valores y normas; además de ser pensadores estratégicos. Esa visión 

emerge y avanza cuando los líderes crean una cultura comprometida a apoyarla; 

por lo tanto, las empresas efectivas deben requerir tales líderes que actúen tanto 

táctica como estratégicamente. 

 

Bass & Avolio (1994) bajo este modelo teórico diseñaron el cuestionario de 

liderazgo multifactorial (MLQ), afirman que el LT posee 4 cuatro dimensiones. 

a) Dimensión influencia idealizada 

Según Bass & Avolio (1994) esta dimensión comprende un liderazgo carismático 

que demuestra una determinación para el logro de metas, este líder es un ejemplo 

a sus trabajadores, todos lo respetan, lo admiran y genera confianza hacia sus 

colaboradores. 

b) Dimensión motivación inspiradora 

Para Bass & Avolio (1994) el guía sirve de inspiración a sus colaboradores para 

que trabajen en equipo, logrando alcanzar las metas con un elevado desempeño. 

Luego, Imen et al (2018) describen a un líder que se basa en la conexión e 

inspiración hace uso de apelaciones y declaraciones que despierten las emociones 

y motivación de los trabajadores. Todo esto desarrolla un clima adecuado sin 

límites, para que así los trabajadores se sientan más inspirados y con ello pueden 
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saber qué hacer y cuáles son sus necesidades o si necesitan algún apoyo para 

hacer un trabajo eficiente. 

 

c) Dimensión estimulación intelectual 

Según Bass & Avolio (1994) esta dimensión se caracteriza porque el líder estimula 

de manera intelectual a sus colaboradores con la finalidad que desarrollen 

competencias exploratorias, mejorando el pensamiento crítico para que puedan 

tomar las decisiones correctas ante un evento, perfeccionando el manejo de 

soluciones.  

d) Dimensión consideración individualizada 

Bajo este concepto un líder manifiesta interés por sus colaboradores tomando 

siempre en cuenta las necesidades de cada uno, cuidando siempre el bienestar de 

todo su equipo ofreciendo un grato ambiente laboral en el cual todos se brindan 

apoyo (Bass & Avolio1994; citado por Jackson, 2020). 

 

Estas cualidades del guía estimulan de manera significativa a sus colaboradores 

para que puedan explorar sus capacidades lo que les permitirá el logro de grandes 

resultados en su desempeño laboral. (Judge & Piccolo, 2019). Cabe recalcar que 

este tipo de líder desarrolla objetivos que expresa un motivo intenso fundamentado 

en lo que se cree por medio de una motivación que inspire, por lo contrario, la 

gestión visualiza las metas y finalidad de forma impersonal (Mi et al, 2019). Por otro 

lado, los jefes solo se basan en planificar, buscar la negociación, tratar de 

recompensar e imponer, pero un líder trata las emociones, inspira y sirve de apoyo 

a sus seguidores ofreciéndoles un impulso para su desarrollo intelectual (Hosna et 

al, 2021).  

 

En este sentido toda organización está en la exigencia de contar con líderes que 

posean con la admiración de sus seguidores y que puedan ser un ideal a seguir, 

debe también, ser carismático para poder implementar cambios importantes y 

positivos dentro de su organización (Afsar et al, 2019). Ya que este tipo de liderazgo 

es valorado como el más adecuado para motivar una evolución e innovar en las 

organizaciones, por tanto, es claro en su comunicación, inculca un compromiso, 

genera confianza y sobre todo mantiene al empleado motivado, generando así un 
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trabajo efectivo (Stewart, 2006). Por todo lo antes mencionado el LT podría 

contribuir de forma satisfactoria a los trabajadores, implicando un trabajo en equipo 

exitoso lo cual se vería reflejado en el rendimiento del personal asistencial 

favoreciendo un mejor resultado en las gestiones de las Entidades de Salud. 

 

Enseguida, se presentan las bases teóricas que definen la variable engagement.  

 

Maslach y Leiter (1999) lo definen como el apego emocional a la organización 

derivado de la motivación y un excelente clima en el trabajo. 

Del mismo modo, Kahn (1990) describe al engagement como el uso de los 

miembros de la organización y de sus propias funciones para expresar su condición 

física, mental, sentimental y moral durante su trabajo. Por lo tanto, el engagement 

es definido como una condición psicológica, emotivo-mental, que se caracteriza por 

un empeño, la vehemencia y fuerza. 

 

En un sentido figurativo, sería la forma de como una entidad puede atrapar "las 

manos, la cabeza y el alma de sus trabajadores" (Schaufeli et. al 2002). 

Por otro lado, Schaufeli y Bakker (2004) afirman que el engagement es una 

situación positiva y activa frente a los trabajos realizados en una entidad, donde 

van a predominar la dedicación, el vigor y la absorción. 

Salanova & Schaufeli (2009) definen al engagement como el vínculo que llega a 

tener una persona con su trabajo, sintiendo que la organización con la que se 

identifica es la mejor.  

 

Por otro lado, se define al engagement laboral como una respuesta psicológica de 

satisfacción que se relaciona al ámbito laboral (Foà et. al, 2020).  

 

Para la investigación se consideró lo definido por Salanova & Schaufeli (2009) 

quienes definen al engagement como el vínculo que llega a tener una persona con 

su trabajo, sintiendo que la organización con la que se identifica es la mejor. Es 

importante recalcar que esta definición sigue en vigencia ya que ha sido utilizada 

para definir el engagement en varios trabajos de investigación (Albrecht et al, 2015; 

Asencio, 2021 y Vega, 2023). El engagement es el vínculo o conexión que tienen 
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los trabajadores con su empresa como una respuesta psicológica que los hace 

sentir identificados con ella. 

 

Seguidamente se presentan los modelos teóricos. 

A. Modelo teórico de Red 

Este modelo propuesto por Salanova, et al (2007) el cual apoya el engagement 

porque tiene sus orígenes en la psicología positiva, donde se cree que el 

engagement es motivacional y social. Se deriva de un modelo explicativo del 

bienestar psicosocial que incluye el malestar psicológico y social de los empleados, 

los factores positivos relacionados con la salud y los aspectos de sus 

organizaciones.  

Este modelo considera 4 características: recursos personales, 

necesidades/recursos laborales, afecto/experiencia y conducta laboral. Los 

recursos personales están moderados por la autoeficacia, las necesidades y 

recursos laborales se dividen además en necesidades/recursos que se relacionan 

con tareas, necesidades/recursos a nivel social y necesidades/recursos a nivel 

organizacional. Este modelo constituye la base teórica de un instrumento o 

cuestionario que denomina RED, siendo el eje de la evaluación del riesgo 

psicológicos y sociales.  

 

B. Modelo de demandas y recursos laborales (DRL) 

Este modelo fue propuesto por Salanova & Schaufeli, 2009 quienes revelan que 

cada tipo de organización o profesión contiene diferentes tipos de necesidades y 

recursos para el desempeño activo, este es adaptable para las condiciones 

necesarias que necesita el 'engagement'. Las demandas son características 

organizacionales y laborales que requieren un esfuerzo físico o mental por parte de 

los empleados. En cuanto a la relación entre los recursos y el " engagement ", el 

punto es que los recursos tienen el potencial motivacional para aumentar el 

engagement en el lugar de trabajo. 

 

Bajo este modelo que se define al engagement con un estado de ánimo bueno en 

el cual el colaborador se sienta realizado dentro de la organización a la que 
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pertenece y está caracterizado por tres componentes; el vigor, la dedicación y la 

absorción.  

 

Para esta investigación se tomará el modelo teórico de demandas y recursos 

laborales de Salanova & Schaufeli, 2009 donde el engagement es conceptualizado 

como una situación positiva y activa frente a los trabajos realizados en una entidad, 

donde van a predominar la dedicación, la absorción y el vigor, bajo este contexto 

estaríamos haciendo referencia de sus dimensiones. 

 

a) Dimensión vigor  

Según, Salanova & Schaufeli, 2009 el vigor está caracterizado por la cantidad de 

ímpetu y fuerza psicológica del empleado, también cabe mencionar que entre las 

características de esta dimensión se encuentra el alto nivel de resistencia mental, 

el aumento de nivel de energía y la voluntad que poseen los trabajadores para 

poner el mayor esfuerzo para realizar sus labores. 

b) Dimensión dedicación  

Para Salanova & Schaufeli, 2009 significa tratar al empleado con entusiasmo y 

aceptando los restos enfocándose en el nivel de relación del trabajador con su 

organización cuyas características son la valoración, las experiencias, las 

inspiraciones, el entusiasmo, el orgullo y los desafíos que puedan presentarse en 

la realización de las funciones asignadas al colaborador. 

c) Dimensión absorción  

La absorción es concentrarse y estar en armonía con el trabajo. Por tanto, entre los 

posibles efectos positivos del engagement, se encuentran las disposiciones 

positivas para con la realización de las labores, la salud personal, el 

comportamiento no laboral y la mejora del rendimiento, así como un mejor 

compromiso con su institución (Salanova & Schaufeli, 2009). 

Importancia  

 

Cuando un trabajador que posea un alto grado de engagement se sentirá motivado 

para hacer su trabajo con persistencia, energía y concentración. Por lo tanto, el 

sistema de recursos humanos de una organización debe fomentar la participación 

de los empleados, ya que esto generará buenos resultados Albrecht et. al (2015). 
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De la información anterior, podemos concluir que el LT y el engagement son 

variables de suma importancia y van más allá de los frutos de una entidad y el 

trabajo de sus empleados, en consecuencia, su relación es vital hacia sus 

trabajadores, la gestión y el líder (Cruz et al. 2013). 

En este sentido, el LT se relaciona con el engagement como fin orientado al cambio 

y se conceptualiza como un estado positivo relacionado con el lugar de trabajo 

caracterizado por el estímulo, la motivación y el compromiso. Centrarse en el 

desarrollo del empleado en su trabajo; es decir, el ambiente psico-emocional que 

persiste en el tiempo y tiene como objetivo alcanzar las metas organizacionales en 

la gestión del cuidado de la salud. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



15 
 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de la investigación  

3.1.1. Tipo de la investigación  

Investigación de tipo básica ya que busca expandir los estudios sobre el liderazgo 

organizacional y el engagement (Hernández y Mendoza, 2018). Por otro lado, la 

CONCYTEC (2020) hace referencia refiere a que el tipo de esta investigación está 

caracterizada solo teóricamente. 

De enfoque cuantitativo en la cual se describirá los hechos estudiados, se 

realizará recopilación de información necesaria para analizar la hipótesis, buscando 

las relaciones y semejanzas con las variables estudiadas, para tabular los datos se 

utilizará la estadística, con el fin de hacerlos válidos (Ñaupas et al, 2014). 

 
3.1.2. Diseño de la investigación  

Diseño No Experimental, ya que sus componentes serán medidos tal y como se 

presentan en el estudio, se evaluará los sucesos de tal manera como se 

encuentran, sin existir manipulación alguna y en el tiempo establecido (Palella & 

Martins, 2012).  

Correlacional causal ya que se llevó a cabo la observación y recolección de datos 

en un mismo momento cuyo fin es de construir y explicar la de qué manera se 

relacionan las variables y el nivel de relación, sin la necesidad de precisar su 

causalidad (Palella & Martins, 2012).  

 

 
 

                                    𝑅2 
              𝑂𝑥                             𝑂𝑦 

 

 

Donde:  

𝑂𝑥 = liderazgo transformacional  

𝑂𝑦 = engagement   

 = influencia de x en y  

R  = correlación entre variables  

Figura  1  

Esquema del diseño correlacional causal 

Nota. En la figura se puede apreciar el esquema del diseño de la investigación 

el cual es un estudio correlacional causal  
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3.2. Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 

Variable independiente: liderazgo transformacional 

a. Tipo de variable. Cualitativa y ordinal ya que señalan cualidades o atributos que 

pueden ser medidos por categorías como, por ejemplo: bajo, mediano, alto y muy 

alto (Ñaupas et al, 2014). 

b. Definición conceptual. Las acciones que realiza el líder para que sus 

seguidores puedan enfrentar el cambio, estos líderes se caracterizan ser 

perspicaces, persistentes, poseen mucha energía, suelen ser intuitivos y tienen 

la capacidad de determinar una visión organizacional, alentando a sus 

colaboradores a aumentar el rendimiento en la realización de sus funciones 

(Bass & Avolio,1994). 

c. Definición operacional. Para poder medir el LT se hizo uso del cuestionario de 

Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) de Bass & Avolio (1994), 

adaptado por Palomino (2021), conformado por 40 ítems, con una escala ordinal 

polinómica, para desarrollar el estudio se considerará las 4 dimensiones del LT: 

1. Influencia idealizada: que comprende un líder carismático que demuestra una 

determinación para el logro de metas 2. Motivación inspiradora: el líder sirve de 

inspiración a sus colaboradores para que trabajen en equipo, logrando alcanzar 

las metas con un elevado desempeño, 3. Estimulo intelectual: se caracteriza 

porque el líder estimula de manera intelectual a sus colaboradores con la 

finalidad que desarrollen competencias exploratorias, mejorando el pensamiento 

crítico para que puedan tomar las decisiones correctas ante un evento y 4. 

Consideración individualizada: un líder manifiesta interés por sus colaboradores 

tomando siempre en cuenta las necesidades de cada uno, cuidando siempre el 

bienestar de todo su equipo ofreciendo un grato ambiente laboral en el cual todos 

se brindan apoyo.  

d. Dimensiones. Se conforman por 4 influencia idealizada, motivación inspiradora, 

estimulo intelectual, consideración individualizada. 

e. Indicadores.  Credibilidad, entusiasmo, cumplir con los objetivos, adecuación a 

los cambios., realizar el más grande esfuerzo, trato personalizado y apoyo 

conteniendo 40 ítems.  

f. Escala de mediciones.  Se utilizó 1 =Nunca; 2 = A veces y 3 = Siempre. 
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Variable dependiente: engagement  

a. Tipo de variable: este tipo de variable es cualitativa y ordinal pues señala 

cualidades o atributos que pueden ser medidos por categorías como, por 

ejemplo: bajo, mediano, alto y muy alto (Ñaupas et. al, 2014). 

b. Definición conceptual: Salanova & Schaufeli (2009) definen al engagement 

como el vínculo que llega a tener una persona con su trabajo, sintiendo que la 

organización con la que se identifica es la mejor. Por otro lado, se define al 

engagement laboral como una respuesta psicológica de satisfacción que se 

relaciona al ámbito laboral. Maslach y Leiter (1999). Es el apego emocional a la 

organización derivado de la motivación y un excelente clima en el trabajo (Foà 

et. al, 2020).  

c. Definición operacional: en cuanto al engagement para su medición se utilizó el 

cuestionary Utrecht Work Engagement Scale UWES propuesto por Schaufeli y 

Bakker (2004) y adaptado al área de la salud por Asencio (2021). Esta escala de 

medición contara con 17 ítems que medirán los indicadores siguientes: niveles 

de energía, fortaleza mental, constancia del rol laboral, entusiasmo, optimismo, 

entre otros.  

d. Dimensiones. Son el Vigor, la Dedicación y la Absorción. 

e. Indicadores. Conformado por elevados grados de energía, fortaleza mental, 

constancia en la función laboral, optimismo, entusiasmo al asistir a centro de 

labores, persistencia por el trabajo, inspiración, retador, compromiso, orgulloso 

por el puesto laboral, entusiasta en el trabajo, inmerso en su trabajo, felicidad al 

trabajar y difícil desconexión con su trabajo. 

a. Escala de mediciones. Se utilizó Nunca = 0; Casi nunca =1; Algunas veces = 

2; Regularmente =3; Muchas veces =4; Casi siempre =6 y Siempre =6 

 

3.3. Población, muestra, muestreo 

Población  

Constituida por 224 profesionales asistenciales que actualmente brindan sus 

servicios en un Hospital Público de Ayacucho en el año en curso (Portal del Estado 

Peruano, s. f.). 
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 Criterios de inclusión  

Trabajadores que se encuentren laborando bajo la modalidad CAS, nombrados y 

contrato por terceros, de manera continua por un tiempo consecutivo de 06 seis 

meses como personal asistencial. Que estén en disposición de firmar el 

consentimiento para aplicar los instrumentos. 

 Criterios de exclusión. 

Trabajadores con vacaciones, con permiso o que respondieron erróneamente.  

Muestra  

Es una parte representativa del total poblacional, debido a que es finita, se utilizó 

la siguiente fórmula para hallar la muestra (Ñaupas et al, 2014):  

𝑛 =
𝑁𝑍2 𝑝𝑞

(𝑁 − 1)𝐸2 +  𝑍2 𝑝𝑞
= 

Considerándose como valoración de p =5 – nivel de confianza = 95%, obteniendo 

como resultado una muestra de 142 trabajadores asistenciales, que cumplan los 

criterios de exclusión e inclusión.  

Tabla 1 

Características sociodemográficas y laborales del personal asistencial de un hospital 
público de Ayacucho 

Características sociodemográficas y laborales  Fr % 

Sexo Femenino 107 75 

 Masculino 35 25 

 Total  142 100 

Edad     

 20 - 35 43 30 

 36 - 50 71 50 

 51 - 65 28 20 

 Total 142 100 

    

Tiempo que lleva laborando en el hospital     

 menos de 6 meses 19 13 

 más de 6 meses  123 87 

 Total 142 100 

    

Profesión  Biólogo 16 11 

 Enfermera 39 27 

 Médico 20 14 
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 Obstetra 11 8 

 Psicólogo 5 4 

 Químico farmacéutico 4 3 

 Tecnólogo médico 12 8 

 Trabajador social 7 5 

 Técnico en enfermería 27 19 

 Técnico en laboratorio 1 1 

 Total 142 100 

Nota. En la siguiente tabla se muestra características sociodemográficas y laborales del personal 

asistencial 

Muestreo  

Se empleó el muestrario no probabilístico por conveniencia, ya que se tomó en 

cuenta todos aquello elementos poblacionales para desarrollar el estudio (Ñaupas 

et al, 2014). 

Unidad de análisis  

La unidad analizada en el estudio estuvo conformada por el personal asistencial 

que constituyen la población estudiada. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnica de recolección de datos 

Como recurso se utilizó una encuesta que permitió la recopilación de información 

por medio de un formulario web que estará dirigido a los trabajadores asistenciales 

de un hospital público, la encuesta estuvo conformada por un conjunto de 

interrogantes orientadas a medir las variables de estudio (Hernández & Mendoza, 

2018).  

Instrumento de recolección de datos 

la herramienta utilizada en la recolección de datos del LT fue el cuestionario 

liderazgo multifactorial MLQ de Bass & Avolio (1994), que fue adaptado por 

Palomino (2021) y para medir el engagement se también se utilizó el cuestionario 

Utrecht Work Engagement propuesto por   Schaufeli & Bakker (2004), adaptado en 

el Perú para el área de salud por Asencio (2021). 

Se emplearon instrumentos ya validados que serán detallados en las siguientes 

fichas técnicas:  



20 
 

Tabla 2   

Ficha técnica LT 

Nota. La tabla muestra la ficha técnica de la variable independiente  

Características del instrumento 

El Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) fue adaptado y 

estandarizado al contexto peruano por Palomino (2021) cuya finalidad fue la 

determinación de la influencia del liderazgo transformacional en el compromiso 

organizacional. El instrumento se encuentra conformado por 40 ítems, para estudiar 

las 4 dimensiones del LT, con una escala de medición: (1) Nunca, (2) A veces y (3) 

Siempre. 

Validez y confiabilidad 

Bass y Riggio (2006) establecieron la confiabilidad del Multifactorial Leadership 

Questionanaire (MLQ-5X) y su validez interna se determinó mediante un análisis 

factorial exploratorio. Su confiabilidad, se presentaron unos ítems mediante la 

escala Likert para recolectar los datos y se adaptó a una prueba para ser confiable 

con el coeficiente Alfa de Cronbach para analizar de forma interna con un resultado 

de 0.929 para el Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) de Bass y 

Avolio, presentándose una validada confiabilidad en el uso del instrumento, 

Palomino, 2021 lo aplicó en una muestra de 65 Trabajador asistencial de una Micro 

Red Kishuara de Andahuaylas.   

 

INSTRUMENTO 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Ficha técnica 

Denominación original: Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) 

Autor Bass y Riggio, 2006 

Origen  Nueva York – EE. UU. 

Adaptación Perú y al contexto de 
la salud 
 

Nelly Palomino (2021).  

Adaptación al contexto de la 
población:  
 

Trabajador asistencial Micro Red Kishuara 
Andahuaylas     

Aplicación Individual 

Tiempo 15 a 20 minutos   

Ejecución Personal asistencial entre 20 a 60 años   

Significados Medir la influencia del liderazgo transformacional de la 
micro red Kishuara 
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Tabla 3  

Ficha técnica engagement 

INSTRUMENTO 1: ENGAGEMENT  

Ficha técnica 

Denominación original: Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

Autor Schaufeli y Bakker,2004 

Origen  Países Bajos  

Adaptación Perú y al contexto de 
la salud 

Zoyla Asencio, 2021 

Población:  Trabajadores de una entidad de salud 

Aplicación Individual 

Tiempo 15 minutos   

Ejecución Trabajador de la Macro Regional SUSALUD Norte 
 

Significados Describir la correlación entre el liderazgo  
transformacional y el engagement 

Nota. La tabla muestra la ficha técnica de la variable dependiente  

Características del instrumento 

El cuestionario Utrecht Work Enagement Scale UWES propuesto por Schaufeli y 

Bakker (2004) y adaptado al área de la salud por Asencio (2021).  Esta escala de 

medición conto con 17 ítems que median los indicadores siguientes: niveles de 

energía, fortaleza mental, constancia del rol laboral, entusiasmo, optimismo, entre 

otros cuya valoración utilizada fue, (0) Nunca; (1) Casi nunca; (2) Algunas veces; 

(3) regularmente; (4) Muchas veces; (5) casi siempre; (6) siempre (Asencio 2021). 

Validez y confiabilidad 

El instrumento fue validado y adaptado al idioma español por Schaufeli y Bakker, 

2004 por otro lado, Asencio (2021) estableció una confiabilidad del cuestionario 

UWES en trabajadores del sector salud, con 0.84 de Alpha de Cronbach. La validez 

se determinó mediante la estadística descriptiva y analítica, para luego mostrar un 

resultado de validez consistente de 0.83 (Asencio, 2021). Confiabilidad, los ítems 

presentado se midieron con una escala de Likert, empleándose el factor 

correlacional de Spearman (Rho) y Pearson conforme a cómo actúan las variables 

estudiadas. 
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Validación y confiabilidad del instrumento 

Validación de los instrumentos  

Un instrumento debe ser medido con una exactitud con la que se mide una variable 

y que pueda ser medida realmente. Es decir, si va a reflejar el criterio teórico por 

medio de los indicadores (Hernández & Mendoza, 2018).     

3.5. Procedimientos  

Se realizó la presentación de permisos con las oficinas pertinentes de la institución 

para dar a conocer el tema de investigación, se dio las aclaraciones, las consultas 

y absolución de dudas correspondientes, solicitando la participación y colaboración 

del personal en el estudio. Se solicitó el consentimiento de los trabajadores para 

participar en el estudio, para aplicar el instrumento se contó con un mes para luego 

se procedió a analizar los datos obtenidos para luego plantear los productos, las 

discusiones y establecer el debate para realizar sus recomendaciones. 

3.6.  Método de análisis de datos  

los datos fueron analizados mediante la estadística descriptiva e inferencial, todas 

las respuestas se ingresarán al programa Microsoft Excel, para su procesamiento 

en el software de estadística SPSS 25 del cual se obtuvieron las figuras y tablas. 

3.7.  Aspectos éticos  

Principio de autonomía: este principio consiste en que la persona participa de 

forma voluntaria en la investigación, aclarándose las dudas que presente.  

El principio de No maleficiencia o de riesgo: que consiste en informarle al 

participante que No existe ningún riesgo en su participación en la investigación, 

pero si en algún momento se presentan interrogante que hagan sentirse incomodo, 

puede decidir si la responde o no. 

Principio de beneficencia:  consiste en dar alcance de los resultados sin recibir a 

cambio ningún pago o compensación económica. La investigación será un aporte 

a la salud pública.  

Principio de justicia o confidencialidad: los datos de los participantes se 

mantendrán anónimos y de forma confidencial y se utilizarán solo para el estudio.  
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Consentimiento Informado 

Título de la investigación: liderazgo transformacional en el engagement del personal 

asistencial de un hospital público. Ayacucho, 2023 

Investigador: Beltran Mitma, Luis Miguel 

Propósito del estudio Le invitamos a participar en la investigación titulada “liderazgo 

transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital público. 

Ayacucho, 2023”, cuyo objetivo es Determinar la influencia del liderazgo 

transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital público, 

Ayacucho. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa 

académico de maestría en gestión de los servicios de la salud, de la Universidad 

César Vallejo del campus Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la institución un hospital público. Ayacucho esta 

investigación es importante ya que les proporcionara a los gestores los medios y 

estrategias para llevar un liderazgo adecuado, el cual les permitirá a sus seguidores 

incrementar su nivel de engagement. 

 Procedimiento Si usted decide participar en la investigación se realizará lo 

siguiente:  

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “liderazgo transformacional en el 

engagement del personal asistencial de un hospital público. Ayacucho, 2023”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se 

realizará de manera virtual. 

Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un 

número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos  

La siguiente tabla 4, se observa al 79% del personal asistencial de un hospital 

público, quienes llegan a considerar que el liderazgo transformacional en su 

institución es de un nivel moderado, por otro lado, el 11% consideran que ese tipo 

de liderazgo es de un nivel alto y el 10% restante indica que el nivel percibido del 

liderazgo es bajo. Se puede observar, además, la motivación inspiradora de los 

jefes o líderes presenta un 89% de nivel moderado, la influencia idealizada un 55% 

y la estimulación individual un 80%. Por otro lado, el 58 % del personal asistencial 

considera que, la consideración individualizada de sus líderes es de bajo nivel, en 

resumen, alrededor del 60% del personal asistencial opinan que estas dimensiones 

del LT presentan un nivel moderado en un hospital público de Ayacucho.   

 

Tabla 4  

Nivel del liderazgo transformacional de con relación a sus dimensiones 

 Liderazgo 

transformacional 

Motivación 

inspiradora 

Influencia 

idealizada 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individualizada 

 fr % fr % fr % fr % fr % 

Bajo 14 10 12 
8 17 12 23 16 58 41 

Moderado 113 79 126 
89 78 55 114 80 46 32 

Alto 15 11 4 
3 47 33 5 4 38 27 

Total 
142 100 

 142 100 
142 100 142 100 142 100 
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En la tabla 5 observamos el nivel de engagement que percibieron 142 profesionales 

asistenciales de un hospital. Se puede observar que el 56% del total de 

encuestados presentan un nivel alto de engagement, el 43% presentan un nivel de 

engagement aceptable. Frente a sus dimensiones se puede apreciar, que el 52% 

de los trabajadores presentan un nivel alto de vigor frente a la realización de sus 

labores; un 62% de los encuestados presenta un alto nivel de la dimensión 

dedicación y el 61% presentan un nivel alto de absorción en las funciones 

realizadas en un hospital público de Ayacucho. 

 

Tabla 5  

Nivel de engagement con relación a sus dimensiones 

 Engagement Vigor Dedicación  Absorción  

 fr % fr % fr % fr % 

Bajo 1 1 1 
1 1 1 2 1 

Aceptable 61 43 67 
47 52 37 54 38 

Alto 80 56 74 
52 89 62 86 61 

Total 
142 100 

 142 100 
142 100 142 100 
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4.2. Contrastación de hipótesis 

Luego de realizar la prueba para el estudio del comportamiento de los datos, se 

pudo demostrar que estos datos analizados no presentan una distribución normal 

(ver anexo 6). Por consiguiente, para el análisis se empleó la prueba de Regresión 

Logística Ordinal que evidenció una influencia entre las variables estudiadas.  

 

4.2.1. Prueba de hipótesis general 

Hipótesis general 

En la siguiente tabla 6 se evidencian la constratación de hipótesis general, la prueba 

realizada explica que el engagement si presenta dependencia del liderazgo 

transformacional del personal asistencial de un hospital público de Ayacucho, 

conforme al Chi cuadrado = 36.284 y un p valor = .007 < α .05, el cual nos indicó 

que, se rechaza la hipótesis nula.  Por otro lado, el valor de pseudo R cuadrado, 

que mostró un coeficiente de Nagelkerke = .226, el cual indica que la dimensión 

consideración individualizada tiene una pequeña influencia de 22.6% sobre el nivel 

de engagement del personal asistencial. 

 

Tabla 6  

Bondad del ajuste de los datos para el modelo 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Liderazgo 

transformacional   

36,284 1 ,007 ,225 

 Nagelkerke ,226 

   ,040 

Nota. Función de enlace: Logit. 
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4.2.2. Contrastación de la hipótesis específica 1 

En la tabla 7, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitió un reporte 

en el cual se explica que, el nivel de engagament no presenta dependencia ante la 

dimensión motivación inspiradora que perciben los trabajadores de un hospital de 

Ayacucho, la Chi cuadrado = 19.348y un p valor = .152 > α = .05 por lo que se 

acepta la hipótesis nula.  

 

 

Tabla 7  

Bondad del ajuste de los datos para el modelo 

  Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Motivación 

inspiradora 

19,348 1 ,152 ,127 

 Nagelkerke ,128 

   ,021 

Nota. Función de enlace: Logit. 
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4.2.3. Contrastación de la hipótesis específica 2 

En la tabla 8, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitió un reporte 

en el cual se explica que, el nivel de engagament no presenta dependencia de la 

dimensión Influencia idealizada que percibe el profesional asistencial de un hospital 

de Ayacucho, la Chi cuadrado = 27.349y un p valor = .073 > α = .05 por lo que se 

acepta la hipótesis nula.  

 

Tabla 8  

Bondad del ajuste de los datos para el modelo 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Influencia 

idealizada 

27,349 1 ,073 ,175 

 Nagelkerke ,175 

   ,030 
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4.2.4. Contrastación de la hipótesis específica 3 

En la tabla 9, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitió un reporte 

en el cual se explica que, el nivel de engagament no tiende a depender de la 

dimensión estimulación intelectual que percibe el trabajador asistencial de un 

hospital de Ayacucho, la Chi cuadrado = 27.349 y un p valor = .217 > α = .05 por lo 

que se acepta la hipótesis nula.  

 

 

Tabla 9  

Bondad del ajuste de los datos para el modelo 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Estimulación 

intelectual 

27,349 1 ,217 ,103 

 Nagelkerke ,103 

   ,017 
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4.2.5. Contrastación de la hipótesis específica 4 

En la tabla 10, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitió un reporte 

en el cual se explica que, el nivel de engagament depende de la dimensión 

consideración individualizada que percibieron los profesionales asistenciales de un 

hospital de Ayacucho, la Chi cuadrado = 22.477 y un p valor = .013 < α = .05 por lo 

que se rechaza la hipótesis nula. Por otro lado, el valor de pseudo R cuadrado, que 

mostró un coeficiente de Nagelkerke = .147, el cual indica que la dimensión 

consideración individualizada tiene una pequeña influencia de 14.7% sobre el nivel 

de engagement del personal asistencial. 

 

Tabla 10  

Bondad del ajuste de los datos para el modelo 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Estimulación 

intelectual 

22,477 1 ,013 ,146 

 Nagelkerke ,147 

   ,025 
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V. DISCUSIÓN 

 

El liderazgo transformacional es importante para el desempeño del personal 

asistencial que se encuentra frente al servicio de la población, en la presente 

investigación se realizó las discusiones basadas en los resultados que se 

obtuvieron.  

El liderazgo transformacional se orienta a lograr un cambio en el personal de salud 

mediante diversos estímulos entre ellos la motivación, una adecuada influencia, 

desarrollo de capacidades, involucrar al personal en toma de ciertas decisiones, 

entre otros, todos estos factores va a influenciar de manera negativa o positiva en 

el ambiente psico-emcional del trabajador generando un nivel de engagement como 

respuesta es esos estímulos, es importante para el sector salud contar con 

trabajadores comprometidos ya que el objetivo es alcanzar las metas institucionales 

por el bienestar del paciente y de la comunidad. 

 

El liderazgo transformacional guarda un 22% de influencia sobre el engagement 

que lo orienta al cambio y se conceptualiza como un estado positivo relacionado 

con el lugar de trabajo caracterizado por el estímulo, la motivación y el compromiso. 

Centrarse en el desarrollo del empleado en su trabajo es fundamental para que, 

con el tiempo se logre alcanzar las metas organizacionales en la gestión del 

cuidado de la salud. 

 

La hipótesis general fue confirmada, en la cual se buscó hallar una influencia del 

liderazgo transformacional en el engagement, con los resultados obtenidos 

podemos evidenciar que el engagement si tiene dependencia del liderazgo, con 

una influencia del 22%, en función de ello se asume que el accionar del líder 

transformacional permite a los colaboradores tener las herramientas, la confianza, 

motivación adecuada con la finalidad de que ellos estén preparados para poder 

enfrentarse a nuevos retos o cambios, mientras que el engagement es la respuesta 

del trabajador con respecto a la institución donde labora, de acuerdo a los factores 

el que perciba se crea un vínculo entre ambos (Bass & Avolio,1994  y Salanova & 

Schaufeli 2009).  
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Estos resultados concuerdan con los reportes de Vega (2023) quien también 

confirma la existencia de una relación positiva y muy baja entre el liderazgo 

percibido y el engagement en un centro asistencial de Chiclayo, estos resultados 

coinciden también con un estudio elaborado por Asencio (2021) en el cual se 

confirma que liderazgo transformacional presenta una relación positiva y moderada 

con el engagement y altamente significativa en profesionales de la salud una 

intendencia Macro regional de SUSALUD Norte.   

 

Entre resultados que coinciden en el ámbito internacional son los de Hasan et al 

(2023) quienes, confirmaron que existe una influencia positiva del liderazgo 

transformacional en profesionales de enfermería de un hospital de Arabia Saudita.  

 

El resultado de la hipótesis especifica 1 nos indica que la dimensión motivación 

inspiradora no influye en el engagement esto se puede deber a que los líderes no 

poseen las capacidades adecuadas que transmitan al personal una visión atractiva 

hacia el futuro de la institución, se les resta importancia a las labores realizadas por 

el personal, no proporcionan retos a sus colaboradores para obtener altos 

estándares y la falta de aliento por parte de los jefes (Sosik et al, 2002). A esta 

dimensión la podemos relacionar con la facultad de dar a conocer la visión 

institucional, de igual manera dar entusiasmo al equipo de trabajo y proporcionarle 

la confianza necesaria para alcanzar las metas, cuando el líder logra establecer la 

visión compartida con sus colaboradores les proporciona la correcta dirección, 

permitiéndoles focalizar las energías para lograr el futuro esperado (Sinkula et al, 

1997). El engagement depende del estado emocional general, la aptitud para el 

trabajo, el ambiente laboral, las condiciones de trabajo, la edad, el género, el estado 

civil, la habilidad del colaborador para manejar sus emociones, la empatía, como 

se relaciona con sus colegas, las personalidades de los empleados. y la autoestima 

son factores que influyen en su engagement (Matta, 2022).  

Este resultado confirma lo expuesto por Foá et al (2020) ya que al realizar un 

estudio en el cual se analizó las causas que puedan impactar en el engagement 

llegando a la conclusión de que el engagement está ligado a la autonomía en el 

trabajo, la motivación, la orientación psicológica y las buenas relaciones en el 
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trabajo, por lo expuesto se puede confirmar que existen otros factores que influyen 

en el engagement de los trabajadores. 

 

El resultado de la hipótesis especifica 2 indicó que la dimensión Influencia 

idealizada no influye en el engagement del personal asistencial de un hospital 

público de Ayacucho, ya que a esta dimensión se le relaciona con la facultad que 

poseen ciertas personas para dar confianza, logrando que otros miembros del 

equipo se identifiquen con los valores, propósitos e ideales del líder, esta cualidad 

va a depender naturalmente de la seguridad y la confianza en sí mismo 

experimentada por el propio conductor, los líderes que quieren influir en los demás 

primero deben ser capaces de influir en sus propias vidas, algunas de las 

habilidades de inteligencia emocional esenciales para este objetivo son la 

autoconciencia, el autocontrol, la motivación intrínseca, la empatía y las habilidades 

sociales (López et al,2017). 

 

La trascendencia personal de los directivos es una de las principales disciplinas 

que caracterizan el aprendizaje abierto en las organizaciones. También se ha 

argumentado que los líderes con un alto grado de autoconciencia y resolución 

proactiva de problemas naturalmente sienten que pueden y deben aprender a influir 

en su entorno y así promover una apertura al aprendizaje en la organización 

(Goleman,2015). Por consiguiente, la autoeficacia y el dominio propio son 

atribuciones que deben reflejar los lideres para proporcionar la facilidad del 

aprendizaje en sus seguidores. 

 

En cuanto al resultado para contrastar la hipótesis especifica 2, se puede afirmar 

que no guarda relación con lo expuesto por Zuta (2020) quien, elaboró una 

investigación resaltando la existencia de una relación baja pero directa del liderazgo 

transformacional con el engagement. Esta diferencia se debe a que el nivel de 

engagement no depende de líder sino de otros factores como la conexión que 

sienten con su trabajo al cual le invierten recursos emocionales y físicos, ya que el 

personal de salud siente más un compromiso con el paciente y se enfoca en el 

bienestar de ellos (Valle, 2021). 
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El resultado de la hipótesis especifica 3 la dimensión estimulación intelectual no 

influye en el engagement ya que el líder se caracteriza porque estimula de manera 

intelectual a sus colaboradores con la finalidad de que desarrollen competencias 

exploratorias, mejorando el pensamiento crítico para que puedan tomar las 

decisiones correctas ante un evento, perfeccionando el manejo de soluciones (Bass 

& Avolio, 1994), esta dimensión hace referencia a fomentar la imaginación, el 

razonamiento y la resolución de problemas para crear soluciones de manera 

innovadora, también obliga a los seguidores a desafiar sus propios conceptos y 

creencias para ver resultados desde varios ángulos para encontrar soluciones 

creativas (López et al,2017). 

 

En este sentido se puede confirmar que, el personal asistencial de un hospital 

público de Ayacucho, no percibe ese estimulo por parte de sus líderes, el 

engagement que presentan se debe a que estos profesionales al experimentar un 

aumento en la demanda de atenciones y la realización de actividades múltiples, 

continúan realizando sus labores llenos de energía e inspirados ya que toman su 

profesión de manera significativa respondiendo a su vocación y al vínculo de afecto 

que desarrollan con los pacientes a los que atiende, por eso se valora mucho contar 

con profesionales que se entusiasmen por el trabajo que realizan a pesar de las 

condiciones en las que se pueda encontrar su establecimiento o de no contar con 

los materiales e insumos suficientes, el personal de salud continua trabajando 

(Carrillo, 2020).  

 

Otros factores puedan influir en el engagement del personal son las condiciones de 

los contratos laborales como contrato por locación o por terceros, los contratos a 

término fijo e indefinido o el contrato por prestación de servicios o los CAS (Franco 

et al, 2020).  
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El resultado de la hipótesis especifica 4 mostró la dimensión consideración 

individualizada influye en un 14.7% sobre el nivel de engagement del personal 

asistencial, esta dimensión se relaciona con las cualidades de un líder 

transformador que es capaz de considerar las necesidades de sus seguidores 

individualmente, basándose en el hecho de que cada miembro es único. Todo esto 

hace que cuando un equipo trabaja para desarrollar las habilidades de cada uno de 

sus integrantes, se logran mejores resultados y cada integrante contribuye más 

activamente porque se siente útil y valioso, el asesoramiento, el apoyo personal y 

la retroalimentación personalizada son importantes. Es importante tener en cuenta 

a cada miembro del equipo porque le permite identificar habilidades y competencias 

de forma individual, asignar roles y proporcionar comentarios más oportunos y 

efectivos sobre los resultados (López et al, 2017). 

 

La ventaja de esta dimensión también refuerza la creencia de que este tipo de 

liderazgo es crucial para facilitar la adquisición, interpretación, difusión y 

almacenamiento del conocimiento organizacional. Una visión compartida y un 

propósito claro son pilares clave para las organizaciones, y los esfuerzos del líder 

para identificar las habilidades y motivaciones individuales ayudan a mejorar la 

productividad del equipo (López et al, 2017). 

Se confirman los resultados con Al-Dossary (2022) ya que en su estudio sobre 

estilos de liderazgo y compromiso laboral se confirma que existe una relación 

positiva entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral de las 

enfermeras y al existir un compromiso eficiente esto influye en el desempeño de las 

funciones de los trabajadores.  

 

Los Resultados descriptivos indicaron que el 79% del personal asistencial de un 

hospital público, consideran que el liderazgo transformacional en su institución es 

de un nivel moderado, por otro lado, el 10% consideran que ese tipo de liderazgo 

es bajo. en resumen, alrededor del 60% del personal asistencial opinan que estas 

dimensiones del LT presentan un nivel moderado en un hospital público de 

Ayacucho, este resultado guardo relación con lo expuesto por, Lin et al (2017) 
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quienes afirman que el LT es la influencia que permita la relación directa del líder 

con sus seguidores para realizar cambios en distintos ámbitos de la organización, 

trazando una visión, acciones e impacto positivo. Por otro lado, para Salcedo (2018) 

el LT está al pendiente de los resultados que la institución pretende obtener, 

alineando el interés de sus colaboradores con su organización, brindándole 

ambientes de trabajo agradables.  

 

La investigación guarda relación con Salcedo (2022) quien elaboró una 

investigación con el personal de un centro asistencial de Lima, obteniendo como 

resultado que la gran parte de sus colaboradores presenta un nivel alto de liderazgo 

por lo que sus trabajadores se sienten motivados, esto muestra que se encuentra 

una relación entre el LT y la motivación del personal. Se puede confirmar también 

lo dicho por Ree & Wiig (2019) quienes, en su trabajo de investigación llegaron a 

concluir que el liderazgo transformacional impacta de forma representativa en el 

engagement. 

 

Como último resultado se pudo apreciar que el personal asistencial presenta un 

nivel alto de engagement, con respecto a sus dimensiones, los trabajadores 

presentan un nivel alto vigor, dedicación y absorción en la realización de sus 

funciones laborales. Este resultado guarda relación con lo dicho por Salanova & 

Schaufeli (2009) para quienes el engagement se considera como una situación 

positiva y activa frente a los trabajos realizados en una entidad, donde van a 

predominar la dedicación, el vigor y la absorción.  

El resultado confirma lo expuesto por Vega (2023) quien elaboró una investigación 

en el personal de un centro asistencial de Chiclayo para medir el nivel de 

engagement y el liderazgo transformacional, se confirma que existe una relación 

provechosa entre las variables investigadas.  

 

Por otro lado, se confirma el trabajo de Cerda (2021) quien investigó la relación 

entre los estilos de liderazgo y el engagement con personal obstetra de un hospital, 

presentando un resultado en el cual, el personal evidencia un alto nivel de 

engagement con relación al liderazgo transformacional. 
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La limitación principal para la elaboración de la investigación es el tipo de muestreo 

trabajado, debido a la coyuntura nacional, no se pudo contar con la suficiente 

información el cual establezca una muestra de tipo probabilística, por ello se llegó 

a trabajar con un tipo de muestra no probabilístico por conveniencia en la cual se 

consideraron los criterio de inclusión y exclusión que se establecieron en la 

investigación, en consecuencia los resultados que se obtuvieron no pueden 

generalizarse a otras poblaciones de estudio.  

Otra limitación en el desarrollo de la presente investigación fue, que no se encontró 

suficiente evidencia empírica que nos permita contrastar las hipótesis, por tanto, los 

resultados se compararon con investigaciones que guarden semejanzas con una 

de las variables investigadas.   

 

Como aporte, esta investigación es muy relevante ya que, dentro del alcance del 

liderazgo transformacional, no solo se puede ver como una herramienta que 

contribuya al cambio de las instituciones del sector salud, sino que también busca 

impulsar e influir en la conducta de los líderes que ayude al fortalecimiento en la 

gestión, llevándola a una tendencia creciente en la cual el personal asistencial se 

sienta motivado, inspirado, guiado y no realice sus funciones por imposición, los 

que se busca es generar un compromiso real con la institución.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: los resultados obtenidos muestran que el 79% del personal asistencial  

    percibe que el liderazgo transformacional de sus jefes es moderado  

    mientras que un 56% del personal asistencial indicaron que presentan un  

    alto nivel de engagement.  

 

Segunda: el liderazgo transformacional influye en un 22.6% en el engagement del  

    personal asistencial de un hospital público de Ayacucho.  

.  

 

Tercera: la dimensión Influencia idealizada no influye en el engagement del  

    personal asistencial de un hospital público de Ayacucho.  

 

Cuarta: la dimensión estimulación intelectual no influye en el engagement del  

   personal asistencial de un hospital público de Ayacucho.  

 

Quinta: la dimensión consideración individualizada influye en un 17.7% en el  

  engagement del personal asistencial de un hospital público de Ayacucho.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: para confirmar estos resultados se sugiere ampliar la investigación con  

    una población de mayor tamaño y un muestreo probabilístico y de esta    

    manera establecer si este resultado se cumple con una población de  

    diferentes características.  

 

Segunda: dado que existe una influencia del 22.6% del liderazgo se recomienda al    

   departamento de personal, considerar la implementación de un programa  

   que fomente el liderazgo en los jefes de cada servicio. 

.  

Tercera: se sugiere seguir investigando no solo a cerca de la relación entre el  

    liderazgo transformacional y el engagement adicionalmente adicionar  

    otros factores que influyan en el personal asistencial tanto en lo emocional,  

    social entre otros.   

 

Cuarta: dado que la dimensión consideración individualizada influye en un 17.7%  

  en el engagement del personal asistencial de un hospital público de    

  Ayacucho, se recomienda a los líderes o jefes de áreas tomar en   

  consideración las necesidades de sus colaboradores y atenderlas de   

  manera personal con una orientación adecuada. 

 

Quinta: se recomienda utilizar otros instrumentos para medir las variables y factores  

  que aumentan el compromiso de los empleados para que puedan ser   

   investigados y promovidos dentro de los equipos de trabajo. 
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ANEXOS 

1. Matriz de consistencia  
TITULO: Liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital público. Ayacucho,2023 

Problema Objetivo Hipótesis 

Variables  Dimensiones  Ítems Escala de valores Niveles o rangos 

 
 
 
 
 
 

Liderazgo 
transformacional 

 
Influencia idealizada 

 

1,2,3,4,5, 
6,7,8,9,10 

 
Escala: ordinal 
 
Nivel: politómica 
  
1 =Nunca 

 
 

2 = A veces 
 
 

3 = Siempre 
 

 
 
 
 
Bajo = 40-60 
Moderado = 61-93 
Alto =94-120 
 
 
 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 
Motivación 
inspiradora 

 

12,13,14,1,5, 
16,17,18,19,20 

¿Cuál es la influencia del 
Liderazgo transformacional en 

el engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público? Ayacucho,2023? 

Determinar la influencia del 
Liderazgo transformacional en 

el engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público. Ayacucho,2023 

El Liderazgo 
transformacional influye en 
el engagement del personal 

asistencial de un hospital 
público. Ayacucho,2023 

 

Estímulo intelectual 
 

 

21,22,23,24,25, 
26,27,28,29,30 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Consideración 
individualizada 

31,32,33,34,35, 
36,37,38,39,40 

¿Cuál es la influencia de la 
influencia idealizada en el 
engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público? Ayacucho,2023? 

Determinar la influencia de la 
Influencia idealizada en el 
engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público. Ayacucho,2023 

La Influencia idealizada 
influye en el engagement del 

personal asistencial de un 
hospital público. 
Ayacucho,2023. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Engagement 

 
Vigor 

 
1,2,3,4,5,6 

 
Escala: ordinal 
 
Nivel: politómica 
 
Escala de likert 
 
 
Nunca = 0 
Casi nunca =1 
Algunas veces = 2 
Regularmente =3 
Muchas veces =4 
Casi siempre =6 
Siempre =6 
 

 

 
 
 
Bajo = 17 - 28 
Moderado = 29-51 
Alto =52-102 

¿Cuál es la influencia de la 
motivación inspiradora en el 

engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público, Ayacucho,2023? 

Determinar la influencia de la 
Motivación inspiradora en el 

engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público. Ayacucho,2023 

La motivación inspiradora 
influye en el engagement del 

personal asistencial de un 
hospital público. 
Ayacucho,2023 

Dedicación 7,8,9,10,11,12 

¿Cuál es la influencia del 
estímulo intelectual en el 
engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público? Ayacucho,2023? 

Determinar la influencia del 
estímulo intelectual en el 
engagement del personal 
asistencial de un hospital 
público. Ayacucho,2023 

El estímulo intelectual 
influye en el engagement del 

personal asistencial de un 
hospital público. 
Ayacucho,2023 

Absorción 13,14,15,16,17 
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2. Tabla de operacionalización de variables o tabla de categorización 

Tabla 11  

Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de medición 

Liderazgo  
 

transformacional 

Acciones que realiza 
el líder para que sus 
seguidores puedan 
enfrentar el cambio 

(Bass & Avolio,1994). 

Para poder medir el LT 
se utilizó el cuestionario 

de Multifactorial 
Leadership 

Questionanaire (MLQ-
5X) de Bass & Avolio 
(1994), adaptado por 

Palomino (2021), 
conformado por 40 ítems, 

Influencia idealizada 
Credibilidad 
Entusiasmo 

 
Escala: ordinal 
 
Nivel: politómica 

  
1 =Nunca 

 
 

2 = A veces 
 
 

3 = Siempre 
 

Motivación inspiradora Cumplir con los objetivos 

Estimulación  intelectual 
Adecuación a los cambios. 

Realizar el más grande esfuerzo 

Consideración 
individualizada 

 
Trato personalizado 

 
Apoyo 

 
 

Engagement 

Salanova & Schaufeli 
(2009) definen al 

engagement como el 
vínculo que llega a 
tener una persona 

con su trabajo, 
sintiendo que la 

organización con la 
que se identifica es la 

mejor. 

 
Para medir el 

engagement se utilizó el 
cuestionary Utrecht Work 

Engagement Scale 
UWES propuesto por 

Schaufeli y Bakker 
(2004) y adaptado al 
área de la salud por 
Asencio (2021). Esta 
escala de medición 

contara con 17 ítems que 
medirán los indicadores. 

 

Vigor 

 Elevados grados de energía. 
 Fortaleza mental. 
 Constancia en la función laboral. 
 Optimismo. 
 Entusiasmo al asistir a centro de 

labores.   
 Persistencia por el trabajo. 

 

Escala: ordinal 
 
Nivel: politómica 

 
Escala de likert 

 
 
Nunca = 0 
Casi nunca =1 
Algunas veces = 2 
Regularmente =3 
Muchas veces =4 
Casi siempre =6 
Siempre =6 
 
 

Dedicación 
 

 Inspiración. 
 Retador.  
 Compromiso.  
 Orgulloso por el puesto laboral. 
 Entusiasta en el trabajo. 

 

Absorción 

 Inmerso en su trabajo  
 Felicidad al trabajar  
 Difícil desconexión con su trabajo 

 



 
 

 

3. Instrumentos de recolección de datos.  

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Respetable compañero(a) proceda a entender el siguiente cuestionario cuyo fin es 

saber qué opina a cerca del liderazgo transformacional en el Hospital Público que 

usted labora, de manera anónima se le pide responder las interrogantes de manera 

sincera y de acuerdo a su apreciación. Se le agradece su apoyo.  

INSTRUCCIONES: se presenta unas interrogantes de se le pide responde con una 

(X) la respuesta seleccionada: 
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ENGAGEMENT 

En la siguiente interrogante se hace referencia a cómo los trabajadores se sienten 

con relación a su ámbito de trabajo. Se le pide leer con cuidado cada interrogante 

y responder de manera adecuada.  
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4. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV. 
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VIII. Calculo de la muestra  
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IX. Prueba de normalidad  
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X. Análisis en el programa SPSS 25 
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