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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo establecer la influencia del liderazgo 

transformacional en el engagement en servidores administrativos. La 

investigación fue de tipo básico, diseño no experimental, cuya población fue 

234 y una muestra de 146 trabajadores. El instrumento el cuestionario, la 

confiabilidad liderazgo transformacional fue de 0,968 y la confiabilidad de 

engagement fue de 0,981. Los resultados determinaron que el nivel de 

liderazgo transformacional tiene un nivel medio en 51 %, el nivel de 

engagement tiene un nivel medio en 51 %. Concluyendo que el liderazgo 

transformacional influye significativamente en el engagement en servidores 

administrativos. 

Palabras clave: Liderazgo, Transformacional, Engagement .
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ABSTRACT 

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

leadership on engagement in administrative servers. The research was of a 

basic type, non-experimental design, whose population was 234 and a sample 

of 146 workers. The questionnaire instrument, the transformational leadership 

reliability was 0.968 and the engagement reliability was 0.981. The results 

determined that the level of transformational leadership has a medium level of 

51%, the level of engagement has a medium level of 51%. Concluding that 

transformational leadership significantly influences engagement in 

administrative servers. 

Keywords: Leadership, Transformational, Engagement. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, el liderazgo transformacional ha recibido importancia ante la 

presencia de diversos cambios y la modernización organizacional del estado, 

orientados a mejorar la gestión pública, el funcionario y servidor administrativo 

ha desarrollado un papel muy relevante como soporte en el desempeño para 

trabajadores de primera línea en los hospitales y establecimientos de salud, 

teniendo líderes que influyan con sus pensamientos y carisma, inspirando 

motivación y estimulación a los trabajadores a fin de que se identifiquen 

adecuadamente y exista engagement en los colaboradores. 

El liderazgo transformacional fortalece las capacidades de los servidores 

administrativos, motivando el desarrollo identificando sus deficiencias para 

proceder a la ampliación de las capacidades por medio de estrategias para el 

fortalecimiento adecuado que faciliten la visualización de soluciones (Bass y 

Avolio, 2006).  

En ese contexto, este tipo de liderazgo es representativo dentro de las 

instalaciones del sector salud, porque proporcionan servicios a usuarios 

internos y externos por lo que los colaboradores deben tener claro las 

funciones que desarrollan, mientras que la entidad debe entregar equipos e 

instrumentos de trabajo, así como insumos médicos y dispositivos para una 

atención adecuada a la población, en esa línea, desprende la capacidad del 

líder para influir en los trabajadores para que se identifiquen con la entidad y 

desempeñen sus funciones de manera eficiente, cumpliendo así las metas y 

objetivos planificados por la institución.    

El Engagement laboral, ayuda a encontrar una respuesta a los 

problemas que se presentan a nivel operativo a medida que los trabajadores se 

van desempeñando, con altos niveles de dedicación dentro de su espacio 

laboral, con una concentración en las actividades de trabajo (Salanova-Soria, M 

y Schaufeli, 2009).    

Por lo señalado, podemos decir que es un compromiso o vínculo entre el 

trabajador y la organización (Martin y Roodt, 2008). 

Se resalta que, en una institución pública de servicio de salud del 

nororiente del Perú, Tarapoto, realizaron una investigación a trabajadores que 
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desarrollaron ineficientemente sus funciones a usuarios asegurados de 

EsSalud, por ende, el cansancio y estrés disminuyeron el compromiso para el 

cumplimiento de sus actividades, sabiendo que la mayor población son mujeres 

y sus edades son de 36 y 45 años, los cuales laboran entre 1 a 5 años (Trigazo 

et al., 2022). 

Por consiguiente, se debe precisar que este tipo de liderazgo actúa 

sobre el engagement laboral, cuando están comprometidos realizan sus 

actividades de manera eficiente, motivado al logro de los objetivos y metas 

planificadas, por lo tanto, brindan una atención adecuada a los usuarios 

internos y externos con un comportamiento de empatía. 

En la región San Martín, se eligió la oficina de gestión de servicios de 

salud Huallaga central que componen tres Ungets (Mariscal Cáceres, Huallaga 

y Bellavista), donde observamos que no existe un liderazgo y compromiso 

óptimo de los colaboradores, tampoco estimulación con las labores que 

designan, los cuales realizan sus actividades por cumplimiento dentro del 

horario establecido, además, existe una mala relación interpersonal entre sus 

colaboradores, asimismo, los directivos no fomentan actividades de desarrollo 

de trabajo en equipo y sensibilizaciones para las relaciones interpersonales a 

fin de promover un trabajo eficiente y de calidad para entregarlos a los 

usuarios, por lo que surgen retrasos de entrega de productos adquiridos y 

pagos a proveedores lo que fomenta un mal servicio.         

El planteamiento del problema general: ¿Cuál es la influencia del 

liderazgo transformacional en el engagement de los servidores administrativos 

de la Oficina de Gestión de Servicios de Salud en Huallaga Central? 

Como problemas específicos se plantearon tres dimensiones de las 

variables del engagement: ¿Cuál es la influencia del liderazgo transformacional 

en el vigor en servidores administrativos de la oficina de gestión de servicios de 

salud Huallaga central?, ¿Cuál es la influencia del liderazgo transformacional 

en la dedicación en servidores administrativos de la oficina de gestión de 

servicios de salud Huallaga central?, ¿Cuál es la influencia del liderazgo 

transformacional en la absorción en servidores administrativos de la oficina de 

gestión de servicios de salud Huallaga central? 

El presente estudio se justificó en las investigaciones teóricas que 

sirvieron como antecedentes, al mismo tiempo que proveyó los datos teóricos 
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necesarios para expandir las preposiciones sobre el tema para la adecuada 

aplicación del liderazgo y el logro de la transformación positiva; precisó que 

contó con resultados prácticos que conllevó a obtener la información del 

liderazgo transformacional en el engagement que permitió tomar decisiones 

sobre las dimensiones de las variables. 

Para el objetivo general se establece el siguiente: establecer la 

influencia del liderazgo transformacional en el engagement en servidores 

administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud Huallaga Central. 

Para los objetivos específicos se conservaron las dimensiones de las variables 

del engagement, que son las siguientes: a) Determinar la influencia del 

liderazgo transformacional en el vigor en servidores administrativos de la 

oficina de gestión de servicios de Salud Huallaga Central, b) Determinar la 

influencia del liderazgo transformacional en la dedicación en servidores 

administrativos de la oficina de gestión de servicios de Salud Huallaga Central 

y c). Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la absorción en 

servidores administrativos de la oficina de gestión de servicios de Salud 

Huallaga Central.  

La hipótesis general fue: El liderazgo transformacional influye 

significativamente en el engagement en servidores administrativos de la Oficina 

de Gestión de Servicio de Salud Huallaga Central, seguidamente siendo la 

hipótesis específica: a). El liderazgo transformacional influye significativamente 

en el vigor en servidores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de 

Salud Huallaga Central, b). El liderazgo transformacional influye 

significativamente en la dedicación en servidores administrativos de la Oficina 

de Gestión de Servicio de Salud Huallaga Central, y c). El liderazgo 

transformacional influye significativamente en la absorción en servidores 

administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud Huallaga Central). 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

En lo que pertenece al contexto internacional, en Italia, Bonaiuto et al. (2022) 

investigaron la identificación de la conexión que tiene las variables socio 

psicológicas y el compromiso laboral; el método de investigación era 

cuantitativo, no correlacional, descriptivo, teniendo una muestra de 118 

empleados, realizándoles un cuestionario de evolución de análisis estadístico 

multivariables para determinar la confianza organizativa como soporte social 

entre trabajadores, mitigando riesgos que podrían ocurrir, los resultados 

obtenidos fueron: el 64,4% mujeres (n=76), 29,7% hombres (n=35), mientras 

que 5,9% de los sujetos no definieron su género (n=7), concluyendo que existe 

un crecimiento de apoyo significativo entre las variables socio psicológicas y el 

compromiso.  

De igual manera, en México, García-Rivera et al. (2022), en su artículo 

realizado para conocer los factores de correlación entre variables, fue 

cuantitativo de corte trasversal, no experimental, con una muestra no 

probabilístico de 102 enfermeros y médicos, su diseño fue un cuestionario para 

examinar el liderazgo transformacional y el desgaste profesional, usaron la 

herramienta de cuestionario MLQ-5 y MBI, concluyeron que se encuestaron a 

70.6 % mujeres, y el 68% sustentaron que sus directivos presentan un 

liderazgo transformacional bajo, demostrando la imposibilidad de disminución 

del Burnout.  

Asimismo, en Puerto Rico, Álvarez-Pérez (2022), el objetivo fue 

proporcionar un análisis de las características del liderazgo transformacional 

femenino, sobre la contribución en el engagement de los empleados, el diseño 

es de tipo documental, de diversos bases de datos, así como EBSCO host y 

Gale Resources, concluyeron que cada vez más las mujeres asumen cargos de 

responsabilidad, ya que determina roles asociados al liderazgo transformador, 

fomentando un bienestar laboral de parte de las trabajadoras que influyen en el 

engagement.   

A su vez, en Venezuela y Medina (2022), el objetivo principal fue 

establecer un modelo adecuado para ejercer el liderazgo que ayude a la 

transformación positiva, tiene un método cuantitativo con diseño no 

experimental, utilizaron una muestra de 10 trabajadores, con un instrumento de 
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adaptación del cuestionario, mediante el cual encontraron que, el  43% 

considera que los factores de liderazgo son fundamentales para transformar 

diversos aspectos organizacionales, además de apoyar al desempeño, el 57% 

sostuvo que sus jefes no cuentan con estas habilidades, por lo que no se 

manejan adecuadamente los factores emocionales. Asimismo, determinó que, 

es posible mejorar los aspectos necesarios para el crecimiento de la 

organización, a través de la aplicación de un liderazgo adecuado y congruente 

con el perfil de los colaboradores, de modo que esto no solo se oriente hacia 

los intereses organizacionales, sino que también tenga un enfoque de beneficio 

para todos. 

Por otra parte, en Colombia, Roncolla y Roqueme (2021), en su artículo 

abordado para analizar estadísticamente las correlaciones o factores que 

vinculan a las variables, el método era cuantitativo con diseño descriptivo 

transaccional correlacional, la población era 325 trabajadores públicos con una 

muestra del 52.6% de mujeres, con edad que oscilan entre 18 y 39 año, el 

74.8% y con una antigüedad de 5 el 91.7%, el instrumento usado alpha de 

Cronbach superiores a 0.70, fue examinado con el programa SPSS versión 26, 

determinaron que existe una  relación del engagement con las practicas 

directivas involucradas en el liderazgo transformacional, que evidencia 

favorable para la implementación en la gestión de entidades estatales de 

Colombia. 

En Chile, Vásquez et al. (2021), la finalidad del estudio era comprender 

el rol del liderazgo transformacional en el rendimiento del personal, fue de tipo 

descriptivo, no experimental, utilizaron el instrumento cuestionario de 

Psicología Organizacional  Positiva, recolectaron información sociodemográfica 

como género, usaron cuatro herramientas como cuestionario del constructo de 

investigación de escala Likert de anclaje, que oscila de 0 a 6 realizando análisis 

estadístico SPSS, concluyendo que el modelo de HERO servirá en futuras 

investigaciones, para potenciar el bienestar de los millennials, generando 

desarrollo liderazgo positivo y clima laboral cierto.  

Asimismo, en Colombia, Montoya - Santa et al. (2021), el motivo fue 

analizar los factores influyentes del liderazgo transformacional sobre la cultura 

organizacional, el diseño fue descriptivo de tipo documental, la subescala era 

de 20 puntos de liderazgo utilizaron herramienta Multifactorial Leadesship 
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Quetionnaire (MLQ), forma 5X corta, concluyeron que el liderazgo 

transformacional es positivo en tiempo de crisis o de cambio, ayudando a 

empoderar a los trabajadores con valores dentro la organización, dirigiendo un 

trabajo en equipo y promoviendo capacidades con características adaptables y 

fuertes, asumiendo riesgos, con el propósito de  innovación con sus propósitos 

en acompañado de los trabajadores y con la sociedad.  

A nivel Nacional, Chuman-Vasquez (2023), el objeto era determinar la 

relación del liderazgo transformacional y la motivación laboral, el enfoque era 

cuantitativo, con una población y muestra de 90 docentes, utilizaron dos 

cuestionarios de manera independiente de cada variable, hallando que los 

lideres directivos ”docentes” en la Institución Educativa Privada de Lima, 

reflejaron un 66.2% de manera objetiva la motivación del personal, por ende un 

agradable clima organizacional, asimismo, en una Universidad Nacional de 

Lima resulto tener un valor de 0.626 demostrando una correlación positiva, con 

aceptación del 35,8%. 

Pareja-Pera et al. (2022), en su estudio realizado para conocer los 

niveles de liderazgo para la transformación del personal, fue no experimental 

de nivel descriptivo, con una población de 82 entre directivos y profesores con 

una  muestra no probabilística intencional, utilizaron dos cuestionarios con una 

escala Likert, tanto para la variable y sus dimensiones, concluyeron que, se 

hizo presente la necesidad de mejorar la implementación de competencias de 

liderazgo en los directivos y personal, que están dedicado a la docencia, 

mediante sus capacidades de empoderamientos, pensamiento crítico y 

creativo.  

Loredo et al. (2021), investigación realizada para establecer los niveles 

de liderazgo, de la transformación y de los directivos institucionales, fue de tipo 

básico no experimental, con una población de 823 distribuido en 25 facultades, 

con una muestra de 150 docentes no probabilístico  aplicando el cuestionario, 

concluyendo que, el nivel predominante es bajo respecto a la pregunta sobre el 

manejo de habilidades de liderazgo, para generar mejores posibilidades de 

impartir conocimientos en sus alumnos, así como para dirigir a los demás 

compañeros que se encuentran a cargo.  

Capcha-Hinostroza (2020), llevó a cabo su estudio para conocer sobre el 

programa orientado hacia la creación de habilidades de liderazgo 
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transformacional en los directivos de la entidad, fue de tipo experimental y el 

nivel de investigación fue explicativo, concluyó que, las pericias efectuadas y 

los cálculos conllevaron a determinar la presencia de una influencia 

considerable entre variables, estableciendo que el programa orientado hacia la 

alta gerencia ejerce influencia sobre la creación de habilidades de liderazgo 

transformacional en los directivos. 

Zevallos (2019), en su estudio tuvo como propósito determinar la 

relación entre variables, el método fue cuantitativo, descriptivo, de corte 

trasversal, la población fue de 149 docentes activos explorados por medio de 

un cuestionario, concluyeron que, se pudo evidenciar la correlación, la cual 

conllevó a afirmar que el rendimiento de los docentes está afectado o 

beneficiado por la forma en cómo se perciba la aplicación del liderazgo, como 

una herramienta para transformar la forma de abordar las responsabilidades 

designadas, así como la dirección de la institución. 

Castillo-Saavedra et al. (2019), efectuó un estudio para analizar los 

factores de correlación entre el liderazgo y la creación de un clima adecuado, 

fue de tipo básica, no experimental, con una población de 88 colaboradores, los 

mismos que fueron encuestados a través del cuestionario, concluyendo que, la 

verificación estadística permitió corroborar el planteamiento inicial sobre la 

correlación entre variables, posibilitando la determinación de la importancia de 

abordar el desarrollo de capacidades, para que los directivos apliquen el 

liderazgo transformacional adecuado, debido a que este es una fuente esencial 

para promover un clima propicio para las buenas relaciones, así como de la 

creación del espacio adecuado para la comunicación y el compromiso. 

Cruzado-Vásquez (2019), en su estudio efectuado para correlacionar al 

liderazgo transformacional con el compromiso desarrollado en los directivos, 

fue de tipo descriptiva considerando un diseño no experimental, la población 

fue de 829 con una muestra 263 docentes, usaron la herramienta de escala de 

tipo Likert la misma que fue medida por el alfa de Cronbach, finalizaron 

mencionado que existe presencia de correlación, debido a que el Rho fue de 

0,199 por lo que consideraron la necesidad de impulsar este tipo de liderazgo 

en los directivos para así poder influir de una u otra manera sobre el 

compromiso con el cual se abordan las responsabilidades y los objetivos para 

presentar un mejor servicio al usuario juntamente con la dirección del personal. 
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En cuanto a la primera variable liderazgo transformacional las personas 

son elementos fundamentales, debido a que son claves para el liderazgo 

transformacional a fin de plantear estrategias que motiven e incentiven a través 

del liderazgo transformacional y el engagement organizacional. 

De acuerdo a Gonzales et al. (2013), el liderazgo permite a cualquier 

organismo manejar los recursos de manera efectiva por medio la ayuda de un 

líder, cuya función se concentra en mantener la organización en buen nivel por 

medio de una buena gestión; además, el líder tiene como cargo fundamental 

tomar decisiones que generen un buen resultado, así como mantener a los 

colaboradores motivados con el fin de que desarrollen sus capacidades para 

conseguir un buen rendimiento laboral.  

En tanto, Gonzales et al. (2013), hacen mención que, el liderazgo 

transformacional ha traído consigo cambios que ha beneficiado a muchas 

organizaciones, puesto a que mediante un líder se efectúan diversos 

mecanismos que conllevan al cambio organizacional, logrando como resultado 

una mejora dentro de su estructura e imagen institucional; es por ello que 

gracias a estos cambios se ha fomentado un alto crecimiento económico, al 

mismo tiempo ha logrado que los trabajadores se sientan satisfechos.  

Por medio del liderazgo muchas entidades han visto conveniente 

establecer métodos eficientes con el fin de motivar a sus colaboradores, de tal 

manera lograr como principal resultado un buen desarrollo de sus tareas, de 

modo que tengan como beneficio un cambio dentro de su ambiente; asimismo, 

una de las prioridades por las cuales muchas organizaciones buscan contratar 

al personal se debe a que se han dado problemas en algunos de los casos, por 

lo que es importante que se contrate a aquellos que reúnan las condiciones 

necesarias para poder efectuar funciones eficientes (Días, 2017). Por esta 

razón, las bases teóricas del liderazgo transformacional es uno de los estilos de 

liderazgo y tiene relación con los demás estilos a fin de promover valores 

éticos, desarrolla ciertas habilidades creando nuevas ideas de solución de 

conflictos para cumplir objetivos y metas. 

El líder debe tener una mentalidad positiva para lograr sus ideales, así 

como también valores, creencias y objetivos claros orientados por conductas 

éticas para las decisiones en equipos de trabajo con los colaboradores y la 

organización en general (Días, 2017).  
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Asimismo, la labor del líder es sumamente importante debido a que es 

considerado como una figura influyente en los colaboradores, de modo que su 

ejemplo logrará una influencia en el comportamiento o desempeño del 

personal, así como también logrará un direccionamiento estratégico adecuado 

para lograr los resultados siempre y cuando cuenten con el enfoque adecuado, 

es decir, el estilo debe ser concordante con el perfil de la fuerza de trabajo 

(Gonzales et al., 2013). Estas apreciaciones ayudarán a manejar la tolerancia 

psicológica de los directivos con los trabajadores, siendo más empáticos al 

momento de las críticas o conflictos internos, convirtiendo un potencial para 

relacionarse con los trabajadores a fin de manejar los momentos difíciles 

mejorando las relaciones laborales. 

Además, el directivo encargado del liderazgo transformacional deberá 

lograr una mejor motivación en el personal que tiene a su cargo para convertirlo 

en competitivo en el aspecto laboral, buscando la superación continua (Bernal y 

Lázaro, 2020).  

De mismo modo, la motivación inspiracional está relacionada con el 

coeficiente intelectual estandarizado de manera positiva, con una capacidad del 

aprendizaje (Lopez, 2017). Los lideres que se desempeñan adecuadamente, 

podrán ser capaces de lograr la integración del grupo para transformarlo en 

competitivo en base a objetivos, para lo cual es necesario una comunicación 

transparente y asertiva para generar una conexión de valor (Gonzales et al., 

2013).  

En esa línea, en su literatura teórica Bracho-Parra y García-Guiliany 

(2013), mencionan a Bass y Avolio (2006), quienes determinan que este tipo de 

líderes tienen mejores posibilidades de motivar a sus subordinados generando 

mejores resultados, buscando el máximo esfuerzo para alcanzar aquellas 

metas. Estos ayudarán a la institución a generar mayor entusiasmo en el 

trabajo, despertando compromiso en cada uno de los trabajadores, denotando 

reconocimiento a líderes con visión para el cumplimiento de las metas. 

Estimulación intelectual, el líder transformacional brinda a otros la 

oportunidad de pensar en las dificultades cotidianas del trabajo para que los 

demás visualicen las soluciones respectivas a modo de práctica, lo cual no solo 

incrementa la confianza, sino que además brinda la preparación necesaria para 

actuar ante casos inesperados donde se requieren de decisiones concisas 
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(Bracho-Parra y García-Guiliany, 2013). De acuerdo con Bass y Avolio (2006), 

la estimulación intelectual es una característica fundamental de aquellos líderes 

que aplican a la transformación como herramienta para mejorar las 

capacidades intelectuales de los colaboradores, siendo un motor de 

cooperación de esfuerzo a través de sus capacidades y habilidades para 

generar cambios.   

Para Bernal y Lázaro (2020), el liderazgo transformacional busca 

conseguir el compromiso para ayudar a inspirar y motivar con la compañía de 

un líder, de modo que el personal esté enfocado en cumplir los objetivos en 

base a un desempeño óptimo que será propiciado por una capacitación 

eficiente y pertinente.  

Asimismo, Lopez (2017), afirmó que el liderazgo transformacional es la 

capacidad de encaminar a los demás para conseguir el crecimiento en una 

institución, además intervine en la creación de habilidades que acompañan en 

el trayecto para el cumplimiento de sus funciones. Además, mencionó que es 

parte de un método para fomentar cambios positivos, por lo cual influye en su 

formación profesional ya que al comprometerse con su trabajo puede ser más 

eficiente buscando la mejoría del clima interno y la realización de sus 

responsabilidades cumpliendo los parámetros estipulados. 

Por su parte Bernal y Lázaro (2020), consideran que el liderazgo 

transformacional ayuda a motivar al equipo de trabajo, para que todos cuenten 

con grandes capacidades para crear soluciones, de acuerdo a los problemas o 

debilidades que transcurren en una institución, al mismo tiempo busca 

desarrollar la capacidad para relacionarse con las nuevas causas en pro de la 

mejora para alcanzar las metas. Asimismo, ayuda a reforzar las capacidades 

mediante nuevas enseñanzas para lograr una transformación positiva para 

potenciar las posibilidades de cada uno de ellos a fin de generar un ambiente 

propicio donde todos sean capaces de solucionar los impases que se generan 

en las labores cotidianas. 

Mientras tanto, Lopez (2017), describió que el liderazgo transformacional 

busca proporcionar un nuevo modelo para que su equipo logre adaptarse a las 

nuevas modalidades y tendencias de trabajo considerando que las tendencias 

cada vez se inclinan hacia el uso de recursos y herramientas digitales para 

mejorar la eficiencia debido a que esto disminuye los tiempos en la ejecución 
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de las actividades, fomenta la optimización en los procesos por medio del 

procesamiento de información, generar un control adecuado de los recursos, 

entre otros, por lo que los colaboradores deben estar capacitados y, en ello 

también influye la labor de los líderes para la transformación respectiva 

buscando el beneficio bilateral. 

El liderazgo transformacional permite que lo líderes organizacionales 

influyan positivamente sobre la forma de actuar de los colaboradores, por lo 

que es fundamental un enfoque centrado precisamente en aspectos 

funcionales como la consideración de los problemas esenciales en el personal 

para afrontar los problemas o retos que se van presentando a medida que los 

procedimientos se van actualizando, de modo que estos sean tomados 

positivamente y no como una amenaza a su permanencia en la organización, 

es por ello que la labor de liderazgo facilitará la comprensión de la importancia 

del proceso de cambio al mismo tiempo que actuará como soporte para 

corregir errores y orientar en la realización de los procedimientos; es por ello 

que este tipo de liderazgo se enfoca en la transformación positiva de las 

personas para llevarlos hacia un nuevo peldaño respecto a sus competencias 

para la empleabilidad y la eficiencia, la cual no solo será aprovechada por la 

organización que facilita la preparación sino también para mejorar su perfil 

competitivo; es decir, los efectos son continuos y multilaterales, por lo que su 

adopción dentro del campo organizacional (Gonzales et al., 2013). 

Asimismo, la comprensión de la importancia de la aplicación del 

liderazgo transformacional tiene un trasfondo importante debido a que debe 

integrarse como parte de una visión estratégica organizacional para desarrollar 

personas visionarias capaces de adaptarse a los nuevos ambientes o entornos 

de trabajo que muchas veces son obligatorios por el avance tecnológico o la 

disrupción de los mismos, es decir, se trata probablemente de una herramienta 

esencial para preparar al talento, para lo cual también las organizaciones 

requieren de líderes transformacionales altamente capacitados que entiendan 

las deficiencias y fortalezas del personal, para que el potenciamiento se 

garantice a partir de ello. De allí la gran importancia de determinar si los líderes 

son innatos o es necesario una preparación contundente para lograr esta 

capacidad, la verdad es que muchas veces las circunstancias o necesidades 

impulsar a la formación de líderes, sobre todo en tiempos complejos donde se 
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requiere de una persona para tomar decisiones, por lo que las organizaciones 

tienen la posibilidad de desarrollar líderes para fomentar el crecimiento a partir 

de su desempeño, mediante el fortalecimiento de las capacidades directivas, 

humanas y laborales eficientemente (Días, 2017). 

Por su parte Bernal y Lázaro (2020), describieron que el liderazgo 

transformacional busca potenciar mediante la inspiración de un líder, de ayudar 

a crear nuevas posibilidades de poder alcanzar mejores resultados, porque ya 

al contar con profesionales de distintas habilidades, los hace mucho más 

eficientes, para un mejor futuro a un centro de salud, ya que los pacientes 

buscan mejores servicios cada vez que existe una emergencia o visita por 

cualquier tipo de urgencias, donde los proporcionen respuestas inmediatas a 

sus consultas, es por eso también que involucra al tipo de gestión 

organizacional, para poder llevar a cabo el orden y manejo de una distribución 

de actividades que deben de cumplir cada uno, donde en un plazo determinado 

lleguen a conseguir la meta proporcionada, sirviendo como una nueva 

experiencia que van aprendiendo en su trayecto de desarrollo profesional.  

La aplicación de liderazgo dentro de las organizaciones permite 

desarrollar las competencias de los colaboradores para que estén preparados 

ante las divergencias y los cambios que necesiten de una mejor adaptación, 

dentro de ello los directivos encargados de ejercer el liderazgo, tiene la 

responsabilidad de preparar cada uno de estos escenarios para que las 

personas encuentran el soporte necesario que conlleve a generar los 

resultados esperados, para ello también se necesita la intervención financiera 

organizacional por medio de la utilización de recursos para desarrollar las 

competencias de los líderes, de modo que éstos cuenten con las estrategias 

necesarias para de ejercer sus funciones correctamente, logrando influenciado 

por seguidamente para el cambio o transformacional las personas, lo mismo 

que surtirá efecto sobre su productividad y el perfeccionamiento de sus 

habilidades para ofrecer los resultados que realmente el organización necesita 

para alcanzar el éxito.  

Es por ello que la utilización de este tipo de liderazgo juega un rol 

preponderante porque incrementa las posibilidades de mejorar las fortalezas 

internas organizacionales a partir de las habilidades del personal, los cuales 

permitirán brindar el soporte para afrontar las crisis (Lopez, 2017). 
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Es fundamental que los directivos estén comprometidos con la 

transformación positiva de los colaboradores, debido a que esto conllevará a 

mejorar su nivel de preparación para resolver dudas o limitaciones que fueron 

experimenta los colaboradores dentro de la ejecución de sus 

responsabilidades, considerando que la gran mayoría de ellos ven en los 

líderes un elemento de apoyo que les permite recurrir cuando necesitan la 

integración del soporte necesario. De allí parte la connotación de que los 

líderes deben conocer adecuadamente las funciones de los colaboradores para 

poder brindar una salida competente, así como de analizar sus requerimientos 

fundamentales para lograr encaminarlos hacia la transformación competitiva y 

positiva que resulte en el mejoramiento de su perfil para afrontar los retos que 

se presenten, juntamente con la entrega de los resultados que son necesarios 

para lograr las metas propuestas y contribuir con el éxito organizacional en su 

conjunto, es decir, se trató de una herramienta completa que complementan la 

gestión de los recursos humanos debido a que se también busca relucir las 

competencia de los colaboradores para mejorar su rendimiento y perfil 

profesional (Bernal y Lázaro, 2020). 

Por otro lado, Bernal y Lázaro (2020), deducen que, el liderazgo dentro 

de las organizaciones representa uno de los principales factores que conlleva 

al logro de los objetivos, ya que por medio de este sistema el líder es el 

encargado de velar por el bien de la organización y al mismo tiempo su función 

se rige en mantener al personal en constantes capacitaciones y monitoreo a fin 

de que se efectúen un buen resultado que permita mejorar la imagen 

institucional de la organización y el beneficio óptimo; asimismo, cabe precisar 

que, es importante que los entes tomen en cuenta el manejo de sus recursos 

de manera transparente, con el fin de poder efectuar un buen desarrollo de sus 

actividades puesta en marcha por la organización.  

Además, el desempeño por parte de los colaboradores juega un rol 

importante para el organismo, puesto a que mediante el esfuerzo se llevan a 

cabo diversos mecanismos que ayudan a contribuir con el rendimiento 

económico de la entidad, por el cual la importancia de tener un líder cumple un 

rol esencial para la buena toma de decisiones.  

Además, para Lopez (2017), estableció que el liderazgo es la capacidad 

de poder influir a algo que no se creen capaces, pero que, si tienen la habilidad 
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de poder hacerlo, mejor dicho, de votar el miedo de que pueda suceder algo 

grave, pero con la motivación pueden conseguir un resultado mejor de dejar 

sus miedos, de lograr posibilidades que sorprendan como profesionales. Pese 

a que existen emociones, cambios, por otro lado, implica la inteligencia 

emocional, poder influenciar al crecimiento, ya que lo importante es que el líder 

va consiguiendo prepararles para optar por un mejor refuerzo a largo plazo, 

debido a que va estimulando, y al mismo tiempo va consiguiendo la confianza 

con su equipo que integra, donde va conociendo sus habilidades, para poder 

encomendarlos ciertas funciones que puede reforzar sus capacidades, en base 

de todo esto es lo que va transformando en grandes personas de poder brindar 

mejores servicios, y saber responder a sus funciones por lo cual fueron 

asignados en su momento. 

Consideración individualizada, estipula que un líder con estas 

características, es capaz de identificar las fortalezas o debilidades de cada 

colaborador, para establecer un perfil único adecuado, sobre el cual trabajará 

para la integración de aquellas herramientas o conocimientos que son 

necesarios, paraque puedan lograr su transformación positiva, para lo cual es 

necesario un alto nivel de atención a las conductas o comportamientos 

exhibidos para determinar un patrón. Asimismo, es capaz de conocer los 

intereses de los trabajadores de manera individual, para integrar aquellos 

medios que propicien el logro de los objetivos personales, siempre y cuando no 

estén fuera del foco organizacional, por lo tanto lo que buscan es conseguir 

llevar un direccionamiento sin interrupciones, porque confía y conoce el equipo 

que tiene, y sabe que están preparados para dar un resultado mejor, porque 

durante el trayecto el líder va motivándolos que si pueden hacerlo y de no 

rendirse pese a circunstancias concurrentes, donde lo necesario es cumplir la 

misión que han construido desde un principio para empezar sus actividades 

(Bracho-Parra y García-Guiliany, 2013). 

Para los autores Velásquez (2006); Lerma (2007) y Leithwood et al. 

(2009), mencionan que, existe tipos de líderes que brindan mucha importancia 

a los trabajadores, considerando una relación interpersonal positiva de forma 

individual e integral, creando un clima laboral agradable con mucha confianza a 

fin de producir un buen rendimiento de desempeño laboral dentro la entidad. 

Por lo tanto, esto son personas que ayudan a reforzar grandes aspiraciones, 
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porque confían en su equipo de poder lograr muchas cosas, con el crecimiento 

y desarrollo de una empresa por lo cual fueron contratados, además ayudan  a 

posicionar en una mejor imagen, aunque exista tipos de líderes, siempre hay 

algo significante que les va transformar en ser llamados líderes, solo con 

distintas formas de poder solucionar, inspirar, motivar a grandes equipos de 

poder mostrarles que pueden conseguir ser algo más, de  poder sacar 

provecho de su profesionalismo ante representación de la sociedad.En cuanto 

a la variable engagement. 

Sobre la base teórica del engagement, destaca los estados psicológicos, 

positivos, cognitivos y efectivo que demanda muchos recursos en cuanto al 

desempeño laboral, es por ello, que es necesario cuantificar con personal 

idóneo para desarrollar las actividades o tareas facilitando el desarrollo 

organizacional, Vargas y Mendoza (2016), Por otra parte, Ahmed et al. (2016), 

en su investigación explica sobre el desempeño de los empleados  

Asimismo, uno de los rasgos que se toma en cuenta dentro del campo 

de funciones en una gestión, es el compromiso del trabajador para ejercer sus 

funciones de manera transparente, con el fin de que pueda verse reflejado un 

buen resultado en cuanto a las actividades que se estén llevando a cabo; 

posterior a ello, la organización logra tener un buen rendimiento mejorando la 

condición en la que se encuentra; además, cada colaborador debe ejercer su 

función de acuerdo a las exigencias  de la entidad (Emami et al., 2013).  

Seguidamente, Vargas y Estrada (2016), también describió que para un 

profesional dedicarse a crear objetivos como parte de su meta por cumplir, es 

parte de ser un profesional que busca demostrar su mejor potencial, porque 

sabe que puede llegar a ser mucho mejor, y que no va cansarse de seguir 

experimentando nuevas cosas que creen que es efectiva en su profesión, por 

lo tanto el compromiso profesional radica en conseguir una transformación en 

el tiempo, por lo cual se sienta conforme, por lo que es opción buscar nuevas 

estrategias de tener una solución inmediata a percances comunes, lo cual ya 

no dificulta mucho, sino al contrario da la facilidad de una recuperación en 

menos tiempo. Por lo tanto, los cambios en una institución se consiguen por la 

existencia de las personas que son parte del equipo, por con su esfuerzo y 

dedicación se va consiguiendo mejoras, oportunidades y cumplimiento a metas 

que generan crecimiento. 



16 
 

 

De acuerdo a Küster y Pardo (2012); hacen referencia que, el 

compromiso representa una pieza fundamental dentro de cualquier actividad a 

desarrollarse, ya que por medio de este se logra mantener un pacto que 

involucra tanto al colaborador como a la propia organización, debido a un 

mutuo acuerdo entre ambas partes, con la finalidad de poder efectuar un buen 

resultado que beneficie a la organización a la mejora continua de sus 

actividades; asimismo, cabe precisar que la organización debe mantener en 

constantes capacitaciones a sus trabajadores, con los conocimientos 

necesarios a fin de poder efectuar un buen desempeño dentro de la 

organización (Ruiz Salazar, et al., 2022) 

En esa misma línea, Vargas y Estrada (2016), deducen que, el 

compromiso del profesional en salud carece de gran importancia, dado que su 

función prevalece al momento de llevar a cabo diversas actividades de acuerdo 

a las exigencias que se dan; es por ello que, la capacidad tiene un efecto 

importante dentro de cualquier entidad, puesto a que ayuda a determinar 

factores en las cuales el personal puede efectuar diversos mecanismos de 

acuerdo a sus objetivos; es por ello, un buen desempeño conlleva a obtener 

mejores resultados siempre y cuando se realicen de manera transparente todo 

los planes que se hayan propuesto la organización. Por lo tanto, la complicidad 

de sujetarse a cumplir un rol indicado, no solo te hace responsable, sino que 

ayuda a que te veas como un profesional que siempre demuestra 

concentración en lo que hace, y por lo que muchas empresas buscan de esta 

clase de personal, que aman su profesión, donde allí más entregan su mejor 

trabajo, porque valoran su esfuerzo y aseguran los resultados que pueden 

conseguir y que cada vez se acumulan en una mejor interpretación sobre su 

personalidad como profesional. 

De otro lado, Salanova-Soria, M y Schaufeli (2009), considera como 

dimensiones al vigor, dedicación absorción; estas características individuales 

de los colaboradores son evaluados a través del cuestionario Schaufeli, WB, 

Bakker, AB y Salanova, M. (2006). Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-

9) original de 17 ítems. 

Según Vargas y Estrada (2016), el vigor, es considerado como la 

energía que poseen las personas para desarrollar diversas actividades con la 
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destreza que esta demanda para obtener los resultados que sobre él se 

proyectan, Raigosa y Marín (2011), Küster y Pardo (2012); y Diez y Cejas 

(2010) lo determinan como un elemento intangible que se materializa al 

momento que el colaborador es sometido a altas presiones o trabajos, lo cual 

generalmente puede generar incomodidad, por lo que el vigor ayudará a 

minimizar esta resistencia, de modo que sea afrontada con valentía. 

 Según Orgambídez et al. (2015) posibilita la entrega de resultados a 

pesar de que durante el transcurso se presenten interferencias o existan 

barreras que demanden de un mayor esfuerzo para poder cumplir con lo 

determinado, por lo que el vigor fortalece la posibilidad de alcanzar un 

rendimiento excepcional en cualquier condición de trabajo. 

La dedicación, representa al ímpetu de la persona para buscar 

constantemente el mejoramiento por medio de la aplicación de estrategias u 

otros medios que conlleven a mejorar sus capacidades; Vargas y Estrada 

(2016) consideran que se relaciona directamente con el hambre de superación, 

lo cual genera un mayor grado de involucramiento en las actividades laborales.  

Para Moreno y Molina (2012), significa que el colaborador pone de su 

parte a través de su esfuerzo y responsabilidad, para desempeñarse 

adecuadamente buscando contribuir con el crecimiento organizacional. Según 

Schaufeli et al. (2004), citado por Diez y Cejas (2010), facilita la transmisión de 

conocimientos, para mejorar su desempeño debido a que su dedicación 

generará el espacio adecuado para poner en práctica las orientaciones, buscar 

mejores procedimientos para obtener mejores resultados, entre otros.  

Para Velandia (2014), estas personas tienen una inclinación a aceptar 

desafíos porque están preparados para esforzarse de acuerdo a los 

requerimientos solicitados, porque confían en sus capacidades y al mismo 

tiempo su experiencia los lleva a poder lograr grandes resultados significantes.  

La absorción es la capacidad para absorber conocimientos o destrezas a 

partir de enseñanzas impartidas por personas conocedoras, lo cual es 

fundamental para que el aprendizaje sea significativo y genere resultados 

(Vargas y Estrada, 2016). De acuerdo a Orgambídez et al. (2015); Se requiere 

de un alto grado de concentración para que las personas puedan retener las 

enseñanzas entregadas, por lo que es fundamental que la persona esté 

dispuesta a aprender.  
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Por lo tanto, se tiene que determinar una predisposición genuina para 

lograr una absorción en su máximo nivel para posteriormente poner en práctica 

lo aprendido (Bracho-Parra y García-Guiliany, 2013). Para Silva, et al. (2013), 

la satisfacción dentro del ambiente de trabajo también influye sobre el 

trabajador.  

Es por ello que, Acosta, et al. Llorens (2013) sostienen que, este recurso 

intangible es totalmente necesario para propiciar un desempeño adecuado a 

partir de la existencia de conocimientos pertinentes adquiridos. 

Concerniente a los enfoques conceptuales, se consideró en primer lugar 

a la variable liderazgo transformacional juntamente con el engagement de 

servidores de la mencionada entidad. 

III. METODOLOGÍA  
 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación 

Fue de tipo básico, ya que se utilizó teorías existentes para solucionar 

una problemática ya identificada, de enfoque cuantitativo, ya que se 

fundamentó con medición numérica, por ende, se extrajo y analizó los datos 

mediante resultados de la respuesta del cuestionario o herramienta a utilizar 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación 

Fue no experimental porque no se realizó manipulación deliberada del 

objeto sometido a estudio; de corte transversal porque se tomó información en 

cuenta  en el tiempo con alcance correlacional porque presento la orientación 

clara hacia la confirmación o descarte de las correlaciones; causal porque 

buscó y analizo aquellos factores influyentes entre una variable y la otra 

Fernández & Baptista, (2014), asimismo, describió, estableció y midió las 

características y conoció la influencia del liderazgo en el Engagement.  
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Figura 1 

Fue resumió en este esquema: 

 V1 

 

M      I 

 

 V2. 

M: muestra 

VI: liderazgo transformacional 

Vd: Engagement 

I:   Influencia de la variable independiente en la variable dependiente  

3.2. Variables y operacionalización 
 

3.2.1 Variable 1. Liderazgo transformacional 

 

Tipo de variable. Fue cuantitativo, de acuerdo a Hernández y Mendoza 

(2018), se fundamentó con medición numérica, por ende, se extrajo y analizó 

los datos mediante resultados de la respuesta del cuestionario o herramienta 

que utilizó. 

 

Definición conceptual: el liderazgo transformacional es aquel que 

busca el compromiso de los demás compañeros con un alto nivel de motivación 

y moral para el cumplimiento de los objetivos. 

 

Definición operacional: se medirá mediante un cuestionario de 

acuerdo a sus dimensiones e indicadores con una escala ordinal tipo Likert. 

3.2.2. Variable 2. Engagement 

 

Tipo de variable. Fue cuantitativo y original de acuerdo a Hernández y 

Mendoza (2018), se fundamentó con medición numérica, por ende, se extrajo y 
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analizó los datos mediante resultados de la respuesta del cuestionario o 

herramienta a utilizar. 

 

Definición conceptual.  

Se define como el que tiene los colaboradores y que representa una 

pieza fundamental dentro de cualquier actividad a desarrollarse en el 

cumplimiento de los objetivos institucionales (Vargas y Mendoza, 2016). 

 

Definición operacional.  

Se medirá mediante un cuestionario de acuerdo a sus dimensiones e 

indicadores con una escala ordinal tipo Likert. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo.  

 

3.3.1.  Población. 

Son las personas a estudiar que fueron similares y se dieron origen a 

una investigación, Hernández et al. (2014), el estudio estuvo constituido por 

234 trabajadores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud 

Huallaga Central que se encontró prestando servicios en la Ungets Huallaga, 

Bellavista y Mariscal Cáceres durante el año 2023. 

Descripción Varones Mujeres 

Decreto Legislativo 276 33 28 

Decreto Legislativo 1058 Cas) 98 75 

total 131 103 

Fuente: Área de recursos humanos  

• Criterios de inclusión. 

Aquellos trabajadores que ha laborado por un año ininterrumpidamente 

sin importar el área donde se ha desempeñado dentro de la institución. 

Los que estuvieron de acuerdo con la firma del consentimiento 

respectivo. 

 

• Criterios de exclusión. 

Trabajadores con algunas limitaciones físicas o intelectuales 

Aquellos que no haya llenado equivocadamente los cuestionarios 

 

 



21 

3.3.2. Muestra. 

La muestra es aquella cantidad de elementos u objetos de estudio con 

características similares que fueron objetos de análisis (Hernández et al., 

2014), esta determinación fue realizado así: 

Dónde:  

n= Muestra  

N= Población = 234  

Z= Parámetro dependiente del Nivel de Confianza (NZ) 

95% = 1.96 

e= Error máximo = 5%=0.05 

p= Probabilidad de éxito = 50% = 0.5 

q= Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado = 50% = 0.5 

3.3.3. Unidad de Análisis 

Fue considerado un valor de p = 0.5 y un nivel de confianza = 95%, dio 

como resultados un tamaño muestral de 146 trabajadores, los cuales se 

encontró dentro de los parámetros de incorporación o exclusión determinados. 

La muestra fue de 146 servidores administrativos de Salud Huallaga Central, 

2023. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1. Técnica 

La técnica la encuesta que me permitió obtener información sobre el 

liderazgo transformacional en el engagement en los servidores administrativos 

de Salud Huallaga Central, 2023. 

3.4.2. Instrumento 

En el caso de la variable 1, la conformación del cuestionario fue de 20 

ítems que fue adaptado de Vega (2023), en su investigación titulada:Liderazgo 
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transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un centro de 

salud en Lambayeque, estructurado en cuatro (4) dimensiones, considerando 

respuestas dentro de una escala ordinal, tipo Likert; 1= nunca, 2=casi nunca, 

3= a veces, 4= casi siempre y 5= siempre. 

 

En el caso de la variable 2, la conformación del cuestionario fue de 17 

ítems que adaptado de Vega (2023), en su investigación titulada: Liderazgo 

transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un centro de 

salud en Lambayeque, estructurado por tres (3) dimensiones, considerando 

respuestas dentro de una escala ordinal, tipo Likert, = nunca, 2=casi nunca, 3= 

a veces, 4= casi siempre y 5= siempre. 

 

3.4.3. Validez 

El proceso de validez de desarrollo por medio de la revision de 

profesionales en la matefria, el cual se considero  a 5 expertos, quienes 

emitieron su ponderacion por cada instrumentos, dando un calificativo de valido 

y aplicabve.  

  

El criterio establecido para la V de Aiken es V > 0.80 al procesar los 

datos brindados por los expertos para el instrumento sobre el liderazgo 

transformacional se obtuvo un valor de 95 % Con respecto al instrumento de 

engagement, se obtuvo un resultado de 95 %. Por lo tanto, los instrumentos 

fueron considerados válidos para la investigación para la investigación. (Ver 

anexo 03). 

 

 3.4.4. Confiabilidad 

Fue establecida con valores entre 0.7 hasta 1 de acuerdo al Alpha de 

Cronbach (Hernández et al., 2014). 

De acuerdo a los resultados conseguidos se formuló la confiabilidad de 

liderazgo transformacional, resultando un 0,968, mientras para la confiabilidad 

de engagement, resultó un 0,981 al ser superior a 0,70 estos resultan 

significativos; por lo que muestran una fuerte confiabilidad.  
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3.4. Procedimientos  

Concernió al análisis de todos aquellos datos o evidencia recopilada y 

dio con los resultados de acuerdo a lo que fue planteado en el apartado de 

objetivos, el mismo que propició el desenlace de la investigación para que el 

lector encontró el sentido al proceso abordado, fue facilitar la exposición de los 

hallazgos. 

Fue conformado con solicitud documento enviado a la Oficina de 

Gestión de Servicios de Salud Huallaga Central. 

 

3.6.  Método de análisis de datos  

Los métodos de implementación fueron procesado y analizado utilizando 

hojas de cálculo de Microsoft Excel y el programa estadístico SPSS, por lo 

tanto, enfatiza contrastar la hipótesis por lo que se empleó el estadístico de 

correlación de chi cuadrado. 

 

3.7.  Aspectos éticos  

El estudio se basó en la utilización do aplicación de los principios éticos 

internacionales, empezando por la justicia, donde trato a todos los participantes 

pro igual, el principio de autonomía, donde el investigador tuvo la libertad  y 

facilidades para el desarrollo de la investigación, el principio de beneficencia, 

donde se buscó que todos los participantes tengan beneficios comunes y el 

principio de no beneficencia, ya que no se buscó perjudicar a ni a la institución 

ni a los participantes, además que se obtuvo el consentimiento informado de 

cada uno de ellos. 
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IV. RESULTADOS   

En la tabla 1 se observa que el 51 % de los servidores administrativos de la 

oficina de gestión de servicio de salud Huallaga central consideran que el 

liderazgo transformacional es medio, solo el 19 % considera que el liderazgo es 

alto y el 30 % restante es bajo. Se observa, además, que la dimensión 

influencia idealizada o carisma fue percibida por los servidores como bajo, la 

dimensión motivación inspiracional fue considerada con el 60 % como medio, la 

dimensión estimación intelectual fue considerada con el 51 % como medio, y 

por último la dimensión consideración individualizada fue considerada con el 46 

% como medio por los servidores administrativos de la salud. 

 

Tabla 1 

Nivel de liderazgo transformacional. 

  
Liderazgo 

transformacional  
Influencia idealizada 

o carisma 
Motivación 

inspiracional 
Estimulación 

intelectual 
Consideración 
individualizada 

  fr % fr % fr % fr % fr % 

Bajo 44 30 67 46 44 30 44 30 51 35 

Medio 74 51 51 35 88 60 74 51 67 46 

Alto 28 19 28 19 14 10 28 19 28 19 

Total 146 
10
0 

146 100 146 100 
14
6 

100 
14
6 

100 
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En la tabla 2 se observa que el 51 % de los servidores administrativos 

de la oficina de gestión de servicio de salud Huallaga central consideran que el 

engagement es medio, solo el 19 % considera que el engagement es alto y el 

30 % restante es bajo. Se observa que todas las dimensiones son medio, la 

dimensión vigor fue considerada con el 49 % como medio, la dimensión 

dedicación fue considerado con el 50 % como medio y por último la dimensión 

absorción fue considerada con el 45 % como medio por los servidores 

administrativos de la salud. 

 

Tabla 2 

Nivel de las dimensiones de engagement. 

  Engagement  vigor Dedicación Absorción 

  fr % fr % fr % fr % 

Bajo 44 30 51 35 44 30 56 38 

Medio 75 51 71 49 73 50 65 45 

Alto 27 19 24 16 29 20 25 17 

Total 146 100 146 100 146 100 146 100 

Nota: Cuestionario aplicado a servidores administrativos de Salud Huallaga Central, 

2023. 
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Dado que los resultados no presentan distribución normal (ver anexo 4), 

se asume el empleo de una prueba Regresión Logística Ordinal. Se empleó la 

prueba de regresión logística.  

 

Hipótesis general 

Hi: El liderazgo transformacional influye significativamente en el engagement 

en servidores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud 

Huallaga Central. 

 

En la tabla 4 se presenta el reporte emitido por el programa, explica que 

el nivel de engagement depende del liderazgo transformacional en los 

servidores administrativos de la gestión de servicio de salud; de acuerdo al chi 

cuadrado = 1659,501 y p_valor =.000 < α = .05, se debe rechazar la hipótesis 

nula. La prueba Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 

991 indicando que la variable predictora liderazgo transformacional influye en 

un 99.1 % sobre el nivel de engagement. 

 

Tabla 3  

Determinación del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo 

transformacional en el engagement.  

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Liderazgo 

transformacional 

1659,501a 351 ,000 , 678 

   , 991 

   , 991 

Función de enlace: Logit. 

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25. 
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Hipótesis específica 1 

 H1:  El liderazgo transformacional influye significativamente en el vigor en 

servidores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud 

Huallaga Central, 

El reporte emitido por el programa, explica que el nivel de vigor depende 

del liderazgo transformacional; de acuerdo al chi cuadrado = 1346,472 y 

p_valor =.000 < α = .05, se debe rechazar la hipótesis nula. La prueba de 

Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 700 indicando 

que la variable predictora liderazgo transformacional influye solo en un 70 % 

sobre el nivel de vigor en los servidores. 

Tabla 4 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo 

transformacional en el vigor. 

Contraste de razón de verosimilitud 

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Liderazgo 

transformacional 

1346,472a 234 ,000 , 613 

, 700 

, 700 

Función de enlace: Logit. 

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25. 
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Hipótesis específica 2: 

H2: El liderazgo transformacional influye significativamente en la dedicación en 

servidores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud 

Huallaga Central 

El nivel de dedicación depende del liderazgo transformacional; de acuerdo 

al chi cuadrado = 898,301 y p_valor =.000 < α = .05, se debe rechazar la 

hipótesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de 

Nagelkerke = 494 indicando que la variable predictora liderazgo 

transformacional influye solo en un 49.4 % sobre el nivel de dedicación. 

Tabla 5 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo 

transformacional en la dedicación. 

Contraste de razón de verosimilitud 

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Liderazgo 

transformacional 

898,301a 169 ,000 , 507 

, 494 

, 494 

Función de enlace: Logit. 

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25. 
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Hipótesis específica 3 

H3: El liderazgo transformacional influye significativamente en la absorción en 

servidores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud 

Huallaga Central. 

El nivel de absorción depende del liderazgo transformacional; de 

acuerdo al chi cuadrado = 1031,040 y p_valor =.000 < α = .05, se debe 

rechazar la hipótesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un 

coeficiente de Nagelkerke = 592 indicando que la variable predictora liderazgo 

transformacional influye solo en un 59.2 % sobre el nivel de absorción. 

Tabla 6  

Determinación del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo 

transformacional en la absorción. 

Contraste de razón de verosimilitud 

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

liderazgo 

transformacional 

1031,040a 221 ,000 , 542 

, 592 

, 592 

Función de enlace: Logit. 

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25. 
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V. DISCUSIÓN

La comparación de los encontrado, se inició contrastando los resultados con 

los trabajos previos y teorías, teniendo así que el liderazgo transformacional 

influye significativamente en el vigor, evidenciando semejanza con Bonaiuto et 

al. (2022), determinaron que, el 64,4% mujeres (n=76), 29,7% hombres (n=35), 

mientras que 5,9% de los sujetos no definieron su género (n=7), concluyendo 

que existe un crecimiento de apoyo significativo entre las variables socio 

psicológicas y el compromiso. Aunado a ello, García-Rivera et al. (2022), 

dedujeron que, se encuestaron a 70.6 % mujeres, y el 68% sustentaron que 

sus directivos presentan un liderazgo transformacional bajo, demostrando la 

imposibilidad de disminución del Burnout. En tanto, Vásquez et al. (2021), 

indicaron que, el modelo de HERO servirá en futuras investigaciones, para 

potenciar el bienestar de los millennials, generando desarrollo liderazgo 

positivo y clima laboral cierto. 

Además, Bernal y Lázaro (2020), consideran que el liderazgo 

transformacional ayuda a motivar al equipo de trabajo, para que todos cuenten 

con grandes capacidades para crear soluciones, de acuerdo a los problemas o 

debilidades que transcurren en una institución, al mismo tiempo busca 

desarrollar la capacidad para relacionarse con las nuevas causas en pro de la 

mejora para alcanzar las metas.  

Asimismo, ayuda a reforzar las capacidades mediante nuevas 

enseñanzas para lograr una transformación positiva para potenciar las 

posibilidades de cada uno de ellos a fin de generar un ambiente propicio donde 

todos sean capaces de solucionar los impases que se generan en las labores 

cotidianas. En esa línea, en su literatura teórica Bracho-Parra y García-Guiliany 

(2013), mencionan a Bass y Avolio (2006), quienes determinan que este tipo de 

líderes tienen mejores posibilidades de motivar a sus subordinados generando 

mejores resultados, buscando el máximo esfuerzo para alcanzar aquellas 

metas. Estos ayudarán a la institución a generar mayor entusiasmo en el 

trabajo, despertando compromiso en cada uno de los trabajadores, denotando 

reconocimiento a líderes con visión para el cumplimiento de las metas. 
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Asimismo, el liderazgo transformacional influye significativamente en la 

dedicación, dichos resultados concuerdan con lo expuesto por Rico, Álvarez-

Pérez (2022), mencionan que cada vez más las mujeres asumen cargos de 

responsabilidad, ya que determina roles asociados al liderazgo transformador, 

fomentando un bienestar laboral de parte de las trabajadoras que influyen en el 

engagement.  Además et al. (2022), deducen que, el 43% considera que los 

factores de liderazgo son fundamentales para transformar diversos aspectos 

organizacionales, además de apoyar al desempeño, el 57% sostuvo que sus 

jefes no cuentan con estas habilidades, por lo que no se manejan 

adecuadamente los factores emocionales.  

 

Por otro lado, determinó que, es posible mejorar los aspectos necesarios 

para el crecimiento de la organización, a través de la aplicación de un liderazgo 

adecuado y congruente con el perfil de los colaboradores, de modo que esto no 

solo se oriente hacia los intereses organizacionales, sino que también tenga un 

enfoque de beneficio para todos. También, Montoya - Santa et al. (2021), 

indican que el liderazgo transformacional es positivo en tiempo de crisis o de 

cambio, ayudando a empoderar a los trabajadores con valores dentro la 

organización, dirigiendo un trabajo en equipo y promoviendo capacidades con 

características adaptables y fuertes, asumiendo riesgos, con el propósito de 

innovación con sus propósitos en acompañado de los trabajadores y con la 

sociedad. 

 

En tanto, Bass y Avolio (2006), el líder transformacional brinda a otros la 

oportunidad de pensar en las dificultades cotidianas del trabajo para que los 

demás visualicen las soluciones respectivas a modo de práctica, lo cual no solo 

incrementa la confianza sino que además brinda la preparación necesaria para 

actuar ante casos inesperados donde se requieren de decisiones concisas. De 

acuerdo con la estimulación intelectual es una característica fundamental de 

aquellos líderes que aplican a la transformación como herramienta para 

mejorar las capacidades intelectuales de los colaboradores, siendo un motor de 

cooperación de esfuerzo a través de sus capacidades y habilidades de nuevos 

cambios desarrollados en sus actividades laborales.   
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En tanto, Velásquez (2006); Lerma (2007) y Leithwood et al. (2009), 

mencionan que, el liderazgo transformacional es positivo en tiempo de crisis o 

de cambio, ayudando a empoderar a los trabajadores con valores dentro la 

organización, dirigiendo un trabajo en equipo y promoviendo capacidades con 

características adaptables y fuertes, asumiendo riesgos, con el propósito de 

innovación con sus propósitos en acompañado de los trabajadores y con la 

sociedad. 

 

Asimismo, Pareja-Pera et al. (2022), mencionan que, se hizo presente la 

necesidad de mejorar la implementación de competencias de liderazgo en los 

directivos y personal, que están dedicado a la docencia, mediante sus 

capacidades de empoderamientos, pensamiento crítico y creativo. Además, 

Loredo et al. (2021), definen que, el nivel predominante es bajo respecto a la 

pregunta sobre el manejo de habilidades de liderazgo, para generar mejores 

posibilidades de impartir conocimientos en sus alumnos, así como para dirigir a 

los demás compañeros que se encuentran a cargo. 

 

Además, el liderazgo transformacional influye significativamente en la 

absorción, evidenciando semejanza con Roncolla y Roqueme (2021), deducen 

que, existe una relación del engagement con las practicas directivas 

involucradas en el liderazgo transformacional, que evidencia favorable para la 

implementación en la gestión de entidades estatales de Colombia. Asimismo, 

Capcha-Hinostroza (2020), menciona que, el nivel de investigación fue 

explicativo. Concluyó que, las pericias efectuadas y los cálculos conllevaron a 

determinar la presencia de una influencia considerable entre variables, 

estableciendo que el programa orientado hacia la alta gerencia ejerce influencia 

sobre la creación de habilidades de liderazgo transformacional en los 

directivos. 

 

Finalmente, el liderazgo transformacional influye significativamente en el 

engagement, evidenciando semejanza con Zevallos (2019), deducen que, se 

pudo evidenciar la correlación, la cual conllevó a afirmar que el rendimiento de 

los docentes está afectado o beneficiado por la forma en cómo se perciba la 

aplicación del liderazgo, como una herramienta para transformar la forma de 



33 
 

abordar las responsabilidades designadas, así como la dirección de la 

institución. Asimismo, Cruzado-Vásquez (2019), mencionó que existe presencia 

de correlación, debido a que el Rho fue de 0,199 por lo que consideraron la 

necesidad de impulsar este tipo de liderazgo en los directivos para así poder 

influir de una u otra manera sobre el compromiso con el cual se abordan las 

responsabilidades y los objetivos para presentar un mejor servicio al usuario 

juntamente con la dirección del personal. 

 

Asimismo, Días (2017), menciona que, a razón de influencia idealizada, 

el líder tiene una mentalidad positiva para lograr sus ideales, tiene valores, 

creencias y objetivos claros orientados a conductas éticos en las decisiones de 

equipos de trabajo con los colaboradores y la organización.  

Además, la labor del líder es sumamente importante debido a que es 

considerado como una figura influyente por los colaboradores, de modo que su 

ejemplo logrará una influencia en el comportamiento o desempeño del 

personal, así como también logrará un direccionamiento estratégico adecuado 

para lograr los resultados siempre y cuando cuenten con el enfoque adecuado, 

es decir, el estilo debe ser concordante con el perfil de la fuerza de trabajo 

institucional, estas apreciaciones ayudarán a manejar la tolerancia psicológica 

a los directivos de la entidad, con los trabajadores, siendo más empáticos al 

momento de las críticas o conflictos de los trabajadores convirtiendo un 

potencial del buen sentido de humor para relacionarse con los trabajadores a 

fin de manejar los momentos difíciles para resolver relaciones laborales. 

 

Aunado a ello, Orgambídes et al. (2015); Moreno y Velásquez (2011) 

consideran que la concentración y búsqueda de algo mejor, representa al 

ímpetu de la persona para buscar constantemente el mejoramiento por medio 

de la aplicación de estrategias u otros medios que conlleven a mejorar sus 

capacidades; se relaciona directamente con el hambre de superación, lo cual 

genera un mayor grado de involucramiento en las actividades laborales. Para 

Moreno y Molina (2012), significa que el colaborador pone de su parte a través 

de su esfuerzo y responsabilidad, para desempeñarse adecuadamente 

buscando contribuir con el crecimiento organizacional.  
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Asimismo, Vargas y Estrada (2016), el vigor, es considerado como la 

energía que poseen las personas para desarrollar diversas actividades con la 

destreza que esta demanda para obtener los resultados que sobre él se 

proyectan, Raigosa y Marín (2011) lo determinan como un elemento intangible 

que se materializa al momento que el colaborador es sometido a altas 

presiones o trabajos, lo cual generalmente puede generar incomodidad, por lo 

que el vigor ayudará a minimizar esta resistencia, de modo que sea afrontada 

con valentía. Según Orgambídez et al. (2015); posibilita la entrega de 

resultados a pesar de que durante el transcurso se presenten interferencias o 

existan barreras que demanden de un mayor esfuerzo para poder cumplir con 

lo determinado, por lo que el vigor fortalece la posibilidad de alcanzar un 

rendimiento excepcional en cualquier condición de trabajo. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

Primera. El liderazgo transformacional influye significativamente en el 

engagement, de acuerdo al chi cuadrado = 1659,501 y p_valor =.000 < α 

= .05, además, la prueba Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de 

Nagelkerke = 991. 

Segunda. El liderazgo transformacional influye significativamente en el vigor en 

servidores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de Salud 

Huallaga Central, de acuerdo al chi cuadrado = 1346,472 y p_valor 

=.000 < α = .05, además, la prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un 

coeficiente de Nagelkerke = 700. 

Tercera. El liderazgo transformacional influye significativamente en la 

dedicación en servidores administrativos de la Oficina de Gestión de 

Servicio de Salud Huallaga Central, de acuerdo al chi cuadrado = 

898,301 y p_valor =.000 < α = .05, ademas, la prueba de Pseudo R 

cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 494. 

Cuarta. El liderazgo transformacional influye significativamente en la absorción 

en servidores administrativos de la Oficina de Gestión de Servicio de 

Salud Huallaga Central., de acuerdo al chi cuadrado = 1031,040 y 

p_valor =.000 < α = .05, ademas, prueba de Pseudo R cuadrado, 

muestra un coeficiente de Nagelkerke = 592. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera. Al gerente, motivar a los colaboradores generando mejores 

resultados, buscando el máximo esfuerzo para alcanzar aquellas metas, 

ayudando a la institución a generar mucho entusiasmo en el trabajo de 

equipos despertando compromiso en cada uno de los trabajadores 

denotando reconocimiento a líderes con desprendimiento y visión de 

cumplimiento de metas organizacional. 

Segunda. Al gerente, desarrollar una relación interpersonal positiva de forma 

individual e integral creando un clima laboral agradable con mucha 

confianza a fin de producir un buen rendimiento de desempeño laboral 

dentro la entidad. 

Tercera. Al gerente, mejorar los aspectos necesarios para el crecimiento de la 

organización a través de la aplicación de un liderazgo adecuado y 

congruente con el perfil de los colaboradores, de modo que esto no solo 

se oriente hacia los intereses organizacionales, sino que también tenga 

un enfoque de beneficio para todos. 

Cuarta. Al gerente, desarrollar una estimulación intelectual como herramienta 

para mejorar las capacidades intelectuales de los colaboradores, siendo 

un motor de cooperación de esfuerzo a través de sus capacidades y 

habilidades de nuevos cambios desarrollados en sus actividades 

laborales.   
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Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3: Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Matriz evaluación por juicio de expertos  

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 5: Resultado de similitud del programa turnitin 

 

 

 

 

 

 



 
 

Otros Anexos: 

Anexo 6: Matriz de consistencia 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 7: Validación de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 8: Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

 

Análisis de confiabilidad de liderazgo transformacional 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,968 20 

 

Análisis de confiabilidad de engagement 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,981 17 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 9: Autorización de aplicación del instrumento 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 10: consentimiento informado 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 11: Bases de datos estadisticos  
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