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Resumen

El estudio responde al objetivo de desarrollo sostenible de Salud y Bienestar para
garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos en todas las edades. La
presente investigacion tuvo como objetivo determinar como influye el efecto del
liderazgo transformacional en el engagement del personal de enfermeria en un
hospital del Callao 2024. La investigacion fue de tipo basica, bajo el enfoque
cuantitativo, cuenta con un disefio no experimental y correlacional causal. La muestra
estuvo conformada por 120 profesionales de enfermeria como resultado de un
muestreo probabilistico aleatorio simple, se utiliz6 ambas escalas, el cuestionario para
medir (LT) se aplicé el Multifactorial Leadership Questionaire MLQ-5X y engagement
se manejo con el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES), adaptadas
en el contexto nacional de salud. Los resultados obtenidos a través de la prueba de
regresion logistica ordinal dieron un valor de p-valor= 0,000, se utilizé el modelo de
Pseudo R' de Cox y Snell con un valor de 63,3% y de Nagelkerke con un valor de 72%,
por lo que se concluyé que existe influencia del liderazgo transformacional en el

engagement del personal de enfermeria en un hospital del Callao 2024.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, engagement, vigor, dedicacion y

absorcion



Abstract

The study responds to the sustainable development goal of Health and Wellbeing to
ensure healthy lives and promote well-being for all at all ages. The objective of this
research was to determine how the effect of transformational leadership influences the
engagement of nursing staff in a hospital in Callao 2024. The research was basic,
under the guantitative approach, it has a non-experimental and causal correlational
design. The sample was made up of 120 nursing professionals because of a simple
random probabilistic sampling, both scales were used, the questionnaire to measure
(LT) was applied the Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ-5X and
engagement was managed with the Utrecht Work Engagement questionnaire. Scale
(UWES), adapted to the national health context. The results obtained through the
ordinal logistic regression test gave a p-value = 0.000, the Cox and Snell Pseudo R’
model was used with a value of 63.3% and the Nagelkerke model with a value of

72. %, therefore, it was concluded that there is influence of transformational
leadership on the engagement of nursing staff in a hospital in Callao 2024.
Keywords: Transformational leadership, engagement, vigor, dedication and

absorption.



. INTRODUCCION

Tratar un tema como el de liderazgo en las organizaciones modernas era
primordial, ya que se buscaba que el empleado fuera mas productivo y trabajara en
equipo con un solo objetivo. Por ello, el liderazgo transformacional habia ganado gran
importancia, teniendo como punto clave la motivacion. Por esta razon, se animaba a
los directivos a mostrar fe e inspiracion en sus subordinados para hacerlos sentir
responsables de prestar un servicio de calidad ante la adversidad, mostrando lo mejor

de cada uno (Garcia et al., 2022).

Cada institucién poseia una particularidad, donde los gestores debian reunirse,
lidiar con las carencias y deficiencias de los colaboradores, especialmente en el
ambito de la salud. Sabian que esto era agobiante y preocupante, ya que faltaba lo
necesario para desarrollar una adecuada faena para algunas de las enfermeras. A
pesar de la gran carga de trabajo y los entornos inadecuados, ellas continuaban

trabajando con gran ilusion y energia (Trigoso et al., 2022).

A nivel mundial, Mufioz (2019) sostuvo que, segun la teoria de Bass, encontré
una relacion entre las dimensiones de los tipos de liderazgo y las relaciones que
surgen en enfermeria. Acufia (2021) indic6 que el liderazgo carismatico estimulaba a
los empleados no solo a lograr una maxima entrega, sino que también ayudaba a
modificar las convicciones y actitudes de sus seguidores, lo que reducia la
prevalencia de problemas laborales y mejoraba la calidad del cuidado proporcionado
(De Simone et al., 2018). Hasan et al. (2023) sefial6é que el liderazgo tradicionalmente
utilizado no lograba generar la misma motivacion y rendimiento entre los empleados
en comparacion con el liderazgo transformacional. Los lideres carismaticos se
destacaban por comunicar de manera clara la importancia de las tareas del grupo y

como estas contribuian al éxito colectivo (LeJeune, 2023).

Sin embargo, a nivel internacional, la realidad mostraba que muchos entornos
laborales carecian de este tipo de liderazgo, lo que resultaba en un bajo indice de
engagement entre el personal (Igbal et al., 2023). Esta falta de engagement
repercutia negativamente en la atencién a los pacientes, ya que un personal poco
comprometido no brindaba el nivel de atencidén necesario para alcanzar las metas

organizacionales y atender adecuadamente cada necesidad del paciente.

A nivel nacional, Cai et al. (2023) indicaron que, en el ambito de la enfermeria,
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este estilo de liderazgo se habia relacionado con un mejor rendimiento del equipo y
una atencién al paciente de mayor calidad. Recientemente, se habia reconocido que
el liderazgo transformacional era efectivo para dirigir al personal de enfermeria y se
consideraba una solucién potencial para el problema de retencién y compromiso de
las enfermeras (Cao et al., 2020). Tal fue el caso cuando una unidad de salud de
Tarapoto, en el noreste, realizé una encuesta a sus asociados, en la cual no se
percibia un adecuado desarrollo en cuanto a sus funciones y a los buenos servicios
a los clientes, pues no mostraban compromiso con dichas funciones, las cuales
fueron medidas con sus respectivas dimensiones, estipulando un grado regular de

engagement (Trigoso et al., 2022).

En un hospital del Callao se observo que los colaboradores no manifestaron
ninguna motivacion hacia los quehaceres conferidos, solo realizaban sus acciones
para completar las obligaciones consignadas bajo el cronograma de trabajo,
repercutiendo en el tratamiento, obstaculizandolo y retrasandolo, lo que aumentaba
el malestar del paciente. Se consideraba que las relaciones interpersonales eran
poco saludables porque implicaban conflictos de intereses o preferencias mutuas.
Por otro lado, se observé que los directivos no contaban con lineamientos efectivos
y no promovian actividades de integracion donde los asociados pudieran

comunicarse y cooperar entre si.

Esta situacién contribuia ain méas a la tension que enfrentaba el personal
debido a los cuidados que brindaban en el area de cirugia. Era imperativo abordar
esta problemética de manera urgente y comprometerse con la salud y el bienestar
tanto del cliente interno como externo, que dependian de su atencion (Bernales et al.,
2022). En relacion con el desarrollo sostenible, el presente estudio buscaba contribuir
a la salud y el bienestar, promoviendo un ambiente saludable y garantizandolo para

todos sin excepcion.

Por consecuente el problema general de la investigaciéon fue ¢Como influye
el liderazgo transformacional en el engagement del personal de enfermeria en un

hospital del Callao-20247?, asi como los especificos tales: ¢,como influye el liderazgo



transformacional en las dimensiones de vigor, absorcion y dedicacion del personal

de enfermeria en un hospital del Callao-2024?

Dada la informacién insuficiente similar en la literatura actual, este estudio
aportdé antecedentes y conocimientos novedosos que seran Utiles para futuras
investigaciones en situaciones similares. La justificacion metodoldgica de este trabajo
radicO en usar herramientas de evaluacion rigurosas para medir y analizar las
variables de liderazgo transformacional y engagement. Estas herramientas no solo
permitieron una medicion precisa del contenido de las variables, sino que también
ofrecen una guia metodoldgica para futuras investigaciones que incluyan variables

similares.

Por otro lado, la justificacion practica de esta investigacion también permitio
evaluar el liderazgo transformacional del personal de enfermeria estudiado, sino que
también proporcioné datos valiosos sobre el engagement del grupo analizado,
aportando informacién crucial a la comunidad. Adicionalmente, la finalidad dicho
trabajo fue determinar como influye el liderazgo transformacional en las dimensiones
de vigor, absorcion y dedicacion del personal de enfermeria en un hospital del Callao
2024.

Dentro de las investigaciones, a nivel internacional, Reem y Dosario (2022)
investigaron la conexién de los modos de liderar de las enfermeras administrativas
y el engagement laboral y organizacional de enfermeras en Arabia Saudita. Se
empled un disefio transversal donde se administré un cuestionario en linea utilizando
instrumentos como MLQ, OCQ y UWES. El analisis estadistico revel6 diferencias
significativas (p < 0,05) en las percepciones entre enfermeras directivas y
asistenciales, destacando la correlacion positiva entre dichas variables antes

mencionadas.

A continuacién, Fong et al. (2020) analizaron cémo el liderazgo
transformacional repercute en el engagement y comportamientos positivos en
enfermeros y colaboradores de ciencias de la salud. Este modelo de direccion
fomenta un mayor engagement laboral, El estudio utilizé un enfoque no experimental,
incluyendo un cuestionario para evaluar varia a 507 enfermeras. Lo que se traduce
en una mayor disposicion para ayudar a colegas y un mejor desempefio en las tareas.

Los resultados destacaron el nexo entre los componentes



de andlisis subrayando la relevancia directa de dicho liderazgo del desarrollo del

engagement en entornos de salud.

De igual manera, el articulo de Leodoro et al. (2021) tuvo como objetivo
investigar la incidencia del liderazgo transformacional (LT) donde el equilibrio trabajo-
familia tenian fruto en la seguridad del paciente y el engagement laboral. El estudio
se puso en funcionamiento lo cual utilizé orientacidon cuantitativa con un cuestionario
para 64 enfermeras sobre liderazgo transformacional y UWE. Los resultados
destacan el papel crucial del LT de los administradores de atenciéon en mejorar tanto
el equilibrio trabajo-familia como los resultados de seguridad del paciente, ademas

de fortalecer el engagement laboral entre las enfermeras.

Por otro lado, Anik (2020) examind la incidencia del liderazgo transformacional
en el engagement y la satisfaccion laboral entre 112 enfermeras participantes. Las
cifras se recogieron mediante un formulario de autoevaluacion que incluyo tres
variables. Las respuestas del trabajo revelaron una conexion indudable entre estas
variables. Ademas, se encontro la influencia entre ambas variables antes descritas,

afectando tanto la satisfaccion laboral como el engagement del personal.

Consecuentemente, Rindu et al (2020) cuya finalidad fue comprender cémo
el modo de liderazgo impacta el engagement y el estrés de las enfermeras, y como
estos factores, a su vez, influyen en su deseo de permanecer en la institucion, siendo
un estudio cuantitativo. Se empleé un disefio de investigacion cuantitativo
transversal, encuestando a 97 enfermeras del hospital utilizando cuestionario de
liderazgo, estrés y engagement laboral. Los resultados revelaron un nexo positivo
entre el liderazgo transformacional y el convenio de la entidad del equipo sanitario.
Un liderazgo transformacional efectivo fomenta un mayor engagement por parte del
personal de enfermeria. En cuanto al convenio organizacional, este presenta una

influencia negativa sobre las intenciones de rotacion.

De igual manera, en las investigaciones nacionales, Ventura et al. (2023)
realizaron un estudio sobre la autoeficacia, autoestima y engagement del personal
sanitario en el transcurso de la oleada de COVID-19 en Peru. La investigacion fue
no experimental y encuestaron a 387 enfermeras el cual revel6 que, en el contexto

de una crisis sanitaria, estos profesionales enfrentaron una falta significativa de



preparacion técnica, asi como de recursos materiales e intelectuales. Para superar

estos desafios, las enfermeras se apoyaron en sus propios recursos personales.

El estudio subray6 la importancia de investigar la atribucién de la autoestima
y la autoeficacia en el engagement de los profesionales de enfermeria durante la
pandemia. Los resultados evidenciaron una correspondencia autentica y relevante en
medio de la autoeficacia, la autoestima y el engagement laboral (rho = 0.385). Esto
sugiere que, en el transcurso de la oleada de COVID-19 en Peru, la autoeficacia
ligada con el liderazgo permitid a las enfermeras adaptarse y mantener un elevado

grado de engagement con su trabajo.

En cuanto al articulo de Matta et al. (2022) encamind una evaluacién sobre el
engagement laboral del colaborador de salud en un policlinico privado de Lima Norte.
Se adoptd un planteamiento cuantitativo con un disefio metodologico descriptivo y
transversal, involucrando a 57 trabajadores sanitarios. El acopio de testimonio se
ejecutdé mediante una indagacion que utilizé la Escala de Engagement Laboral
Ultrech-17 como herramienta de medicion. Los hallazgos indicaron que cerca del 53%
de los investigados presentaba un indice alto, el 35.1% una escala media, y un
porcentaje menor alcanzé un nivel muy alto. En cuanto a las dimensiones especificas
del engagement laboral, se observé que la dedicacion fue predominantemente alta

(50.9%), seguida por un nivel muy alto (49.1%).

Por otro lado, en términos de absorcion, el nivel medio fue el mas comun
(50.9%). El estudio concluyé que un alto nivel de engagement laboral tiene
repercusiones significativas en la calidad del cuidado brindado. Por ende, se
recomienda enfocar esfuerzos en crear un ambiente laboral que motive a los
profesionales de la salud, dado que resultados negativos podrian impactar
negativamente la productividad de la organizacién. Considerando al estudio de Cerda
et al. (2022), este estudio investiga el lazo entre el mundo laboral y el engagement
laboral del profesional de enfermeria en un centro médico. Para ello, se realizé una
encuesta transversal con 43 enfermeras de los departamentos de emergencia. Esta
escala, que incluye magnitudes como: vitalidad, dedicacion y "absorcién", designada
con tres items, mostré una alta confiabilidad (a = 0,90). Se encontré que la
"dedicacion” es la dimensidén mas relevante. Los resultados indican que una mayor
calidad de vida laboral estad directamente relacionada con un mayor engagement

laboral



El articulo nacional realizado por Murayari y Amasifuen et al. (2022) exploro
la concordancia que hay entre el liderazgo y condicion laboral y el engagement laboral
del equipo médico. Este informe, basado en un estudio aplicado de disefo
transversal, analiz6 una muestra de 100 empleados. Empleando el andlisis
estadistico Rho de Spearman, finaliz6 encontrando un nexo significativo entre la
actividad laboral y el engagement organizacional, con un valor de 0.330 (p<0.05),
indicando una relacion moderadamente positiva. Esto sugiere que lasorganizaciones
necesitan fomentar un alto estandar de calidad de vida laboral para lograr un
engagement efectivo de sus empleados, esencial para alcanzar sus objetivos

corporativos.

En el articulo de Méndez et al. (2023), escudrifio los estilos de liderazgo
entre los empleados en salud en Peru de la ciudad de Truijillo. Este analisis, se utilizé
una encuesta descriptiva transversal aplicada a 94 profesionales universitarios que
ocupaban cargos de direccidon técnica. La recogida de datos se realizé por medio de
un formulario de liderazgo multidimensional, transformacional, liderazgo
transaccional y liderazgo correctivo/pasivo/evitativo. En cuanto a los estilos de
liderazgo, se encontré que el 28.7% de los profesionales exhibian un alto nivel de
liderazgo transformacional. Por otro lado, en ambos sectores, mas del 60% de los
profesionales mostraban un estilo de liderazgo correctivo, pasivo o evitativo de nivel

moderado.

Ademas, Gonzales et al. (2023) identificd una relacion significativa entre estos
factores. Su investigacion concluyé que el liderazgo transformacional ejerce un
producto positivo en la satisfaccién laboral y el engagement organizacional en el
sector publico. También se realiz6 un analisis sobre el vinculo entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral en centros educativos de la region Cusco. Los
resultados encuestados por 67 meédicos demostraron incidencia positiva y valiosa
entre el liderazgo transformacional y el clima laboral en dichos centros. Este estudio,
de naturaleza cuantitativa y correlacional, utiliz6 un muestreo no probabilistico. Los
hallazgos refuerzan la idea de que el liderazgo transformacional coadyuva

positivamente al ambiente laboral de una organizacion.

Por consiguiente, se explicé los fundamentos tedricos que afirman las
variables de estudio. Comienza con los conceptos de liderazgo transformacional que

Serrano et al. (2015) sustentaron que consiste en que el lider se centra en



diversas estrategias para incrementar la dedicacion de los seguidores en el ambito

laboral.

Desde la perspectiva tedrica del liderazgo transformacional, Bass (1990)
amplié el concepto de liderazgo transformacional al introducir métodos para medir y
clasificar su éxito, ademas de enfatizar la importancia de que los lideres proyecten
una energia auténtica y enfocada que inspire a los miembros del equipo a seguir su
ejemplo. Bass argumento que esta medicion del impacto del liderazgo fomentaba una
comunidad mas genuina. Sugiere que los seguidores de un lider deben sentir no solo
confianza y admiracion, sino también lealtad y respeto hacia él (Grupta y
Kumar,2012). Estas emociones crean un entorno en el que los seguidores estan
dispuestos a trabajar mas duro de lo que originalmente pensaban que eran capaces
(Ludviga y Kalvina,2024).

Posteriormente el autor base que define el LT es Avolio y Bass (2004), el
liderazgo transformacional implica inspirar, motivar e involucrar a los simpatizantes
articulando de wuna visibn compartida, estimulando el desarrollo personal y
profesional. Asimismo, Northouse (2019) define que lideres transformacionales
fomentan un ambiente de confianza y respeto mutuo, promoviendo asi la autoeficacia
y el compromiso de los empleados. Por otro lado, segun Yukl (2013), los lideres
transformacionales exhiben comportamientos carismaticos y visionarios que inspiran
a los seguidores a superar sus intereses personales en favor de metas colectivas mas

elevadas.

Seguidamente, se presenta las teorias de liderazgo transformacional (LT) ha
evolucionado para abarcar cuatro dimensiones del comportamiento del lider:
consideracién individualizada (tratando a cada seguidor de manera personalizada),
estimulacion intelectual (fomentando la creatividad y asumiendo riesgos), motivacion
inspiradora (con una vision inspiradora) e influencia idealizada (establecer como
muestra). Estos lideres son apreciados, estimados y integro porque priorizan las
necesidades de los demas sobre las suyas propias (Liang y Chi, 2013). Poghosyan
y Bernhardt (2018) indican que los lideres transformacionales ofrecen
retroalimentacion constructiva, persuaden a sus simpatizantes para que se esfuercen

mas y los animan a abordar creativamente problemas complejos.



Posteriormente se modifico Bass y Avolio(1993) enfatiza la importancia de que
los lideres influyan en los comportamientos de los seguidores de una manera que les
permita lograr una sintesis de sus metas individuales y organizacionales. Esto
conduce a comportamientos que facilitan altos niveles de desempefio (Jyoti & Bhau,
2015; Perko et al., 2016; Stroud, 2016; Yi et al., 2019). Este tipo de liderazgo de apoyo
es especialmente relevante para los lideres en el entorno de la enfermeria y la
atencién médica. Se ha demostrado que es altamente efectivo para abordar desafios
especificos en este campo, como los turnos de trabajo y las emergencias, que de otro
modo podrian afectar negativamente el bienestar emocional (Gillet et al., 2013). Por
otro parte. Cummings et al. (2018) concluyen que el liderazgo transformacional y
relacional tiene implicaciones particulares en el entorno de salud y para las

enfermeras.

Para, la primera dimensién: motivaciéon inspiradora, el lider tiene una visién
clara de que puede comunicarse eficazmente con los miembros de su equipo.
Pueden ayudar a los miembros del equipo a examinar la misma estimulacion para
efectuar estos propdsitos (Liu y Jiang,2022). Es crucial que la comunicacion de estos
lideres sea simple y accesible, adaptandose a las necesidades individuales de su
equipo. Segun Bass y Avolio (1994), esta comunicacion clara y concisa facilita la
comprension de la vision por parte de los miembros del equipo, proporcionando la

estructura necesaria para una ejecucion efectiva de las tareas.

Asimismo, para la dimension carisma, para Ng et al. (2023) indico que consiste
en de que los lideres articulen una comunicaciéon afectiva, plasmando claramente las
expectativas desde el inicio, estableciendo asi un marco de referencia para el trabajo
por venir. Ademas, los lideres deben expresar sus mensajes con autoridad,
generando asi admiracion y la tranquilidad de los miembros en su visién (Bassj y
Riggio, 2006). En cambio, en la dimensién estimulacion intelectual, el lider tiene la
capacidad de desafiar y fomentar la creatividad entre el equipo de labores. Los lideres
motivan a los integrantes del equipo para que exploren nuevas vias y busquen
oportunidades de aprendizaje (Wood, 2019). La estimulacion intelectual refirié a
aquellos lideres que incentivan a sus seguidores a pensar de manera innovadora y a

ser pioneros en sus enfoques.

Este estimulo fomenta tanto el pensamiento critico como las habilidades de

resolucién de problemas, lo que contribuye a mejorar el grupo u organizacién en su



totalidad (Bajo, 1999). La tercera dimension, es decir la consideracion individualizada,
el lider busca ideas de todos, las lineas de comunicacion estan abiertas, alienta a los
miembros individuales del equipo, ofrece apoyo y reconocimiento directo a los

miembros del equipo por sus contribuciones.

Por ultimo, la influencia idealizada, el lider atrae a los miembros del equipo a
partir de su engagement con la visidon. Nuevamente, sirva como modelo a seguir para
el equipo vy, debido a esto, los miembros del equipo emulen a su lider e interioricen
sus ideales (Tengui, 2018). La consideracion individual en el liderazgose refiere a
la atencién que un lider presta a las necesidades personales de cada uno de sus
seguidores. Por consiguiente, Bass et al. (1996), el liderazgo transformacional
promueve esta consideracion al incentivar a los miembros del equipo a enfocarse en

cOmo cada persona contribuye al logro de los objetivos colectivos.

Al comprender la motivacién que impulsa a cada individuo, los lideres pueden
ofrecer oportunidades de desarrollo lo que contribuye al crecimiento y el éxito de

manera global. (Burns, 2003).

Referente a las definiciones de engagement, Freudenberger(1974) describi6
el engagement como un enfoque emocional que surge de una actividad profesional
que logra alcanzar las expectativas esperadas por predisposicion de la propia
persona. En relacién con la teoria del engagement laboral, el cual, se manifiestd
cuando el trabajador tiene una solida creencia en su idoneidad ubicandose factores
que favorecen este desarrollo incluyen experiencias previas positivas, modelos de rol
gue inspiran confianza, retroalimentacion constructiva y un entorno laboral que apoya
el desarrollo integral (Bakker y Demerouti, 2017; Salanova et al., 2011). El
engagement laboral implica un estado mental auténtico y energizado en la traduccion
a un alto nivel de compromiso y complacencia en su trabajo, asi como en un mayor
sentido de realizacion personal y profesional (Schaufeli y Bakker, 2004). Este
fendbmeno no solo mejora el bienestar individual, sino que también esta asociado con

un mejor rendimiento laboral y una mayor eficacia organizacional (Kahn, 1990).

Hay otras teorias sobre el engagement laboral, como el modelo SE (Van der
Klink et al., 2016), que combina la teoria de demandas-recursos laborales (Bakker

et al., 2023). Que investigo si el engagement laboral, definido como altos niveles de



vigor, dedicacion y absorcion que experimenta un trabajador en su trabajo (Schaufeli
y Bakker, 2023), media en las relaciones entre (a) el desempefio de la tarea y (b) el
liderazgo transformacional laboral. EI engagement laboral es un componente
motivacional fundamental entre los recursos y los resultados laborales, lo que
también se conoce como proceso de motivacion para el desempeiio (Bakker et al.,
2023).

Basado en la teoria UWE, este estudio cree que la teoria UWE deberia dividirse
en engagement cognitivo, engagement emocional y engagement fisico. Por
ejemplo, una persona que invierte recursos cognitivos en el trabajo (p. €j., deberia
trabajar duro) para aumentar el desempefio del rol no necesariamente invierte
recursos emocionales en un trabajo, recursos fisicos en un trabajo. al mismo tiempo
(Christian et al,2010). Este estudio define el engagement cognitivo como un nivel de
atencién, concentracion, ensimismamiento y la concentracién enfocada en la labor, e
incluye investigaciones realizadas por Rothbard (2001) sobre la absorcién como su

variable representativa.

Este estudio define el engagement fisico como la magnitud del trabajo
(densidad de energia consumida por el trabajo) que ha sido desarrollado por el
estudio anterior (Brown y Leigh, 1996). La absorcion, el afecto central y la intensidad
del trabajo también se adoptaron para medir en el estudio anterior (p. €j., Huang et
al., 2021). Por lo tanto, presentan dimensiones que contribuyen enganement tales

como vigor, dedicacion y absorcion (Rayton & Yalabik, 2014).

Los empleados dedicados estan inspirados, entusiasmados y muy
involucrados en su trabajo, capacidades y experiencias; son decididos y tienen
sentido de valia, entusiasmo, importancia personal e inspiracion (Xu et al., 2022).
La absorcion implica desconexién del entorno, enfoque intenso en una tarea, falta de
conciencia del tiempo dedicado y dificultad para desconectar del trabajo (Patrick &
Mukherjee, 2018).

Referente a la hipotesis general de la investigacion: existe relacion directa
entre el enganement y liderazgo transformacional laboral del personal de enfermeria
del servicio de cirugia de un Hospital Callao-2024. De igual manera, las hipétesis
especificas: influye el liderazgo transformacional en las dimensiones de vigor,

absorcion y dedicacion del personal de enfermeria en un hospital del Callao 2024.
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Il. METODOLOGIA
2.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo basico: Este enfoque se centra en la aplicacion practica mediante la
recopilacion y anadlisis de datos, con el fin de encontrar soluciones especificas
(Mendoza, 2018). Por otro lado, segun CONCYTEC (2020), este tipo de estudio se
caracteriza unicamente a nivel teorico.

Enfoque cuantitativo: Las respuestas se obtuvieron mediante el uso de valores
estadisticos para cumplir con los objetivos establecidos. Involucré la recopilacion de
datos relacionados con variables y dimensiones especificas, los cuales se someten
a andlisis estadistico con el fin de comprobar hipétesis y lograr los objetivos
establecidos. (Collado et al., 2018).

Nivel correlacional-causal: El objetivo de estas investigaciones fue identificar la
causa de un evento, fendmeno o situacion en estudio, analizando la relacion de causa
y efecto. Estas investigaciones exploran las razones subyacentes de su existencia,
estableciendo la relacion causal entre el liderazgo transformacional y el engagement
(Arias, 2020).

Figura 1

Modelo de disefio correlacional causal

|VX ) Vyl

En la cual

Vx: Liderazgo transformacional
Vy: Engagement

=== |ncidencia casual

Disefio no experimental: No se realizaron manipulaciones intencionales de las
variables (Hernandez et al., 2018).
Corte transversal: Se analizé un fenbmeno en un momento especifico,

examinando las variables en un Unico punto temporal (Arias, 2020)
2.2 Variables y operalizacion

Variable independiente: Liderazgo transformacional
El tipo de variable en esta investigacion es cualitativa y ordinal. Conceptualmente, el

liderazgo transformacional se define como un estilo de influencia que motiva a las
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personas a alcanzar resultados excepcionales (Bass y Avolio, 1990).
Operacionalmente, se mide mediante una escala de Likert que evalla cuatro
dimensiones clave: inspiracion, estimulacion intelectual, consideracion
individualizada e influencia idealizada.

Variable dependiente: Engagement

El Engagement es una variable cualitativa y ordinal que mide el nivel de
involucramiento de una persona en sus tareas laborales, promoviendo una conexion
con su trabajo que mejora el desemperio a través de la inversion cognitiva, emocional
y fisica (Kahn, 1990, p. 267). Operacionalmente, se mide con un cuestionario basado
en una escala de Likert de 5 puntos, evaluando tres dimensiones: dedicacion,

absorcion y compromiso.
2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién
Este estudio incluy6 a 176 profesionales de enfermeria de un hospital del Callao en
2024. La mayoria de los participantes tenian entre 10 y 40 afios, segun la tabla de

distribucion porcentual por edad.

Tablal

Distribucién porcentual de la poblacién segun la edad
Edad Fr %
Menos de 30 afios 27 15
30-40 afios 96 55
41-50 afios 47 27

Mas de 50 afios 4 2
Total 176 100

Criterio deinclusion: son todas las enfermeras del area de cirugia, hayan brindado
su consentimiento informado, mayor edad y que pertenezca en el régimen 728.
Criterio de exclusidn: todas las enfermeras que no pertenezca al area de cirugia,
menor de edad, los que nieguen dar el consentimiento para encuestarla y los que no
son del régimen 728.

Muestra: Fue conformado por 120 profesional de enfermeria que labora en los

servicios de cirugia en un hospital del Callao en el afio 2024.
Muestreo: se aplicO muestreo probabilistico aleatorio simple (ver anexo 9).

Unidad de analisis: todas las enfermeras de area de cirugia.
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2.4 Técnicas e instrumento de investigacion

Se utilizo la encuesta, permitiendo una recopilacion rapida y amplia de datos de la
muestra (Mendoza, 2018).

Para medir variables especificas, se emplearon cuestionarios compuestos por
enunciados, items o preguntas (Mendoza, 2018). Para el liderazgo transformacional,
se disefid un cuestionario basado en el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)
de Bass y Avolio (2006). Este cuestionario, que incluye 40 items sobre liderazgo, fue
adaptado por Rojas (2022) para el sector salud en Peru (ver anexo 9).

Validez:

En cuanto a la validez del liderazgo transformacional, los datos recopilados por Rojas
(2022) mostraron un indice de validez de 0.97 (V de Aiken), indicando una excelente
validez del instrumento. Ademas, Rojas realiz6é una prueba piloto del cuestionario con
20 enfermeras del hospital. Para el engagement, la validez del cuestionario se
establecié mediante un analisis de correlacion item-total, revelando un coeficiente de
correlacion (r = 0.40), lo cual indica una fiabilidad adecuada para la escala UWES-17
(Mendoza y Gutiérrez, 2017).(ver anexo 3)

Confiabilidad:

Para el liderazgo transformacional, el analisis mostré que el coeficiente alfa de
Cronbach fue de 0.973, lo que indica una alta confiabilidad del instrumento. De
manera similar, para el engagement, los coeficientes alfa de Cronbach demostraron
una fiabilidad adecuada tanto para la escala general (a = 0.955) como para cada
uno de sus tres factores: vigor (a = 0.79), dedicacién (a = 0.85) y absorcion (a = 0.74).

(ver anexo 4)

2.5 Procedimientos

Este cuestionario se administré al grupo de enfermeras del area de Cirugia.
Durante este proceso, se proporcionaron las instrucciones fisicas necesarias para
completar el cuestionario con la firma del consentimiento informado. Se aseguré que
las enfermeras consideraran cuidadosamente los criterios de inclusion y exclusién

previamente establecidos. La encuesta se completé en aproximadamente 20 minutos.
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2.6 Método de analisis de datos

Luego, los datos se importaron al software estadistico SPSS para realizar un
andlisis detallado. Durante esta fase, se realizaron analisis descriptivos que
incluyeron la computacion de porcentajes y frecuencias, los cuales se presentaron
en tablas y gréaficos para facilitar la interpretacion visual de los resultados. Ademas,
se empled el método estadistico de correlacion utilizando la prueba de Chi-cuadrado
para examinar la relacién entre las variables y confirmar la hipétesis formulada en la

investigacion.

2.7 Aspectos éticos

En relacién con los principios éticos, se establecié que la participacion en el
estudio seria andnimay voluntaria, permitiendo a cada colaborador decidir libremente
mediante consentimiento informado. Este enfoque aseguré el cumplimiento de
principios éticos como equidad, autonomia, confidencialidad y beneficencia. Ademas,
permitié que el personal de enfermeria ofreciera sugerencias para mejorar la calidad
de la atencion. Se garantizé el principio de no maleficencia, utilizando los datos
Unicamente para la investigacion actual y protegiendo la informacidén confidencial.
Para respetar la autonomia, se solicitd a los colaboradores revisar y firmar el
consentimiento informado voluntariamente. Finalmente, se aseguré un trato justo
para todos los participantes, reconociendo la importancia de sus datos para el

progreso de la investigacion (ver anexo 5).
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1 RESULTADOQOS
3.1. Resultados descriptivos

En la tabla 1, se presentd el nivel de liderazgo transformacional percibido por las
enfermeras en el hospital del Callao, se encontr6 que el 42% de este personal
considero al LT de nivel alto, el 38% lo considerd como bajo y el 21% de nivel medio.

Esta misma tendencia se observd en cada una de las dimensiones.

Tabla 1

Nivel de liderazgo transformacional, segun sus dimensiones

Liderazgo
transformaciona Motivacion Estimulacion  Consideracion
I inspiracional Carisma intelectual individual
fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 45 38 32 27 32 27 34 28 34 28
Medio 25 21 35 29 35 29 34 28 34 28
Alto 50 42 53 44 53 44 52 43 52 43
Total 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100
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En la tabla 2, se analizo el nivel de engagement de las enfermeras en el hospital del
Callao, contemplo que el 64% de estas profesionales presentaron un nivel de
engagement entre alto y muy alto, el 30% un nivel bajo o muy bajo y solo el 3% un
nivel promedio. El 38% lo consideré como bajo y el 21% de nivel medio. Esta misma
tendencia se observo en cada una de las dimensiones, destacando la dimension
dedicacion como la mas desarrollada pues el 56% de las enfermeras presento un

nivel muy alto.

Tabla 2

Nivel de Engagement, segun sus dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion

fr % fr % fr % fr %
Muy bajo 32 57 33 28 33 28 32 27
Bajo 4 3 5 4 3 3 4 3
Promedio 7 6 7 6 7 6 19 16
Alto 30 5 21 18 10 8 33 28
Muy alto 47 39 54 45 67 56 32 27
Total 90 100 90 100 90 100 90 100
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3.2. Contrastacion de hipotesis

Prueba de hipoétesis general
HO: El liderazgo transformacional no influye en el engagement
Hi: El liderazgo transformacional influye en el engagement

Los resultados de la tabla mostraron que, con un Chi cuadrado de 120.413 y un p-
valor de 0, menor que a = .05, la hipétesis nula debe ser rechazada. Ademas, la
prueba de pseudo R cuadrado indic6 que el coeficiente de Nagelkerke es .72, lo
que sugirié que el liderazgo transformacional tiene una influencia del 72 % en el

engagement del personal de salud en un hospital del Callao.

Tabla 3

Determinacioén del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo transformacional

en el engagement

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Liderazgo transformacional 120,413 8 ,000 ,633
,720

AT4
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3.2.2. Contrastacion de la hipoétesis especifica

Los resultados de la tabla indico que el liderazgo transformacional influye en el
vigor, con un Chi-cuadrado de 100.138 y un p_valor de .000, menor que a = .05,
lo que llevé al rechazo de la hipdétesis nula. Ademas, la prueba de pseudo R
cuadrado mostré6 un coeficiente de Nagelkerke de .643, sugiriendo que el
liderazgo transformacional influye en un 64.3 % del vigor del personal de

enfermeria.

Tabla 4

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en el vigor

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Liderazgo transformacional 8 ,000 ,566
,643

,394

18



Los resultados de la tabla mostraron que el liderazgo transformacional influyo en la
dedicacion, con un Chi-cuadrado de 99.826 y un p_valor de .000, menor que a =
.05, lo que llevo al rechazo de la hipétesis nula. Ademas, la prueba de pseudo R
cuadrado mostré un coeficiente de Nagelkerke de .643, indicando que el liderazgo

transformacional influye en un 64.3 % de la dedicacion del personal de enfermeria.

Tabla 5:

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en la dedicaciéon

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R cuadrado

Liderazgo transformacional 99,826 8 .000 ,566
,643

,394
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Los resultados de la tabla analizaron que el liderazgo transformacional influye en la
absorcion, con un Chi-cuadrado de 93.792 y un p_valor de .000, menor que a = .05,
lo que llevo al rechazo de la hipotesis nula. Ademas, la prueba de pseudo R cuadrado
mostré6 un coeficiente de Nagelkerke de .616, sugiriendo que el liderazgo

transformacional influye en un 61.6 % de la absorcion del personal de enfermeria.
Tabla 6:

Determinaciéon del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en la absorciéon

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R cuadrado

Liderazgo transformacional 93,792 8 ,000 ,542
,616

,369
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V. DISCUSION

En este contexto, es evidente que varios factores pueden estar influyendo en
los distintos niveles de engagement del personal de enfermeria en un hospital del
Callao. Por lo tanto, este estudio se centr6 en determinar si el liderazgo
transformacional podria ser un predictor significativo del engagement en estos
profesionales. La investigacion confirmé la hipdtesis general al demostrar que el
liderazgo transformacional tiene una influencia del 72% en el engagement del
personal de enfermeria en el hospital. Esto sugiere que las practicas del gestor, como
el carisma, la inspiracion motivacional, la consideracion individualizada y la tolerancia
psicoldgica, tienen un impacto considerable en el compromiso de los participantes del
estudio (Bass y Avolio, 1994; Schaufeli, 2003).

Estos hallazgos son consistentes con los informes de De Simone et al. (2018),
quienes destacan que el liderazgo transformacional posee una repercusion positiva
en las relaciones interpersonales y en los aspectos administrativos dentro de una
organizacion de salud. Este tipo de liderazgo es fundamental porque refuerza los
recursos emocionales y motivacionales de los empleados, lo cual es esencial para
gestionar efectivamente las demandas del trabajo y alcanzar altos niveles de
engagement. Ademas, las expectativas organizacionales respecto al trabajo de los

colaboradores juegan un papel importante en este proceso.

El engagement del personal no solo beneficia a los individuos, sino que
también contribuye al desempefio general de la organizacion, especialmente en
areas criticas como la salud. Por lo tanto, es crucial que las organizaciones
identifiquen y promuevan practicas de liderazgo transformacional que fomenten un
alto nivel de engagement entre sus empleados, asegurando una gestion eficiente y

efectiva (Leodoro, 2023).

A nivel internacional, los estudios muestran tanto convergencias como
divergencias en cuanto a la influencia del liderazgo transformacional sobre el
engagement del personal de salud. Por ejemplo, Reem y Dosario (2022) investigaron
el nexo entre los estilos de liderazgo de las enfermeras directivas y el engagement
laboral y organizacional, encontrando una correlacion positiva entre los estilos de

liderazgo y el engagement del personal de enfermeria. Este resultado
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sugiere desafios en la gestion de enfermeria, particularmente en alinear las
percepciones entre diferentes niveles de liderazgo. Estos hallazgos coinciden con los
de Fong et al. (2020), quienes demostraron que el liderazgo transformacional tiene
una impresion positiva en el engagement y en el comportamiento de los enfermeros

y profesionales de ciencias de la salud.

Por otro lado, Leodoro et al. (2021) examinaron los resultados del liderazgo
transformacional en el equilibrio trabajo-familia, la seguridad del paciente y el
engagement laboral. Su investigacion mostré que el liderazgo transformacional de los
administradores de atencion contribuye de manera significativa a mejorar estos
aspectos, reforzando el engagement entre las enfermeras y promoviendo mejores
resultados en la seguridad del paciente. Este estudio afiade una perspectiva adicional
al demostrar que el liderazgo transformacional no solo mejora el engagement, sino

también otros factores criticos como el equilibrio entre trabajo y familia.

En contraste, Rindu et al. (2020) descubrieron que un liderazgo
transformacional efectivo esta positivamente relacionado con un mayor engagement
organizacional y mengua los objetivos de movimiento del profesional de salud.
Ademas, se identifico una influencia indirecta del liderazgo transformacional sobre las
intenciones de rotacién, mediada por el engagement y el estrés laboral. Aunque este
estudio comparte la visidn sobre la importancia del liderazgo transformacional,
introduce el componente del estrés laboral y las intenciones de rotacion, sugiriendo

que el engagement puede actuar como mediador en estas relaciones.

En resumen, los estudios de Reem y Dosario (2022) y Fong et al. (2020)
coinciden en sefalar la trascendencia positiva del liderazgo transformacional en el
engagement del personal de enfermeria. Leodoro et al. (2021) amplian esta vision
al mostrar como este tipo de liderazgo también puede mejorar la equidad entre el
trabajo y la vida personal y la seguridad del paciente. Por otro lado, Rindu et al. (2020)
amplian la comprensién del impacto del liderazgo transformacional al incluir el estrés
laboral y las intenciones de rotacién, ofreciendo una vision mas integral de como el
engagement puede mediar en estos aspectos. Juntas, estas investigaciones

proporcionan una vision completa del papel del liderazgo
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transformacional en el engagement profesional sanitario, destacando su relevancia

en el progreso del area laboral y en la retencion del empleado.

A nivel nacional, se observan resultados variados en cuanto a la influencia del
liderazgo transformacional en el engagement del personal de salud. Al analizar los
estudios disponibles, se identifican tanto similitudes como diferencias en los
hallazgos, lo que posibilita un entendimiento mas amplio de estos fendmenos.Ventura
et al. (2023) investigaron cdmo la autoeficacia y la autoestima afectan el engagement
en enfermeros, sugiriendo que estas caracteristicas individuales pueden contrarrestar
los efectos negativos de condiciones laborales adversas en el compromiso. Esto es
similar a los hallazgos de Cerda et al. (2022), quienes concluyeron que una mejor
calidad de vida laboral esta directamente relacionada con un mayor engagement en

enfermeras de un hospital publico.

En contraste, Matta et al. (2022) encontraron que una proporcion significativa
de trabajadores en un policlinico privado en Lima Norte mostré altos niveles de
engagement laboral, subrayando la importancia de crear ambientes laborales que
promuevan el compromiso, lo cual es esencial para la productividad organizacional
y la calidad del cuidado. A diferencia de Ventura et al. (2023), Matta et al. (2022) se
enfocan mas en los factores externos, especificamente en el entorno laboral, como

determinantes del engagement.

En comparaciéon con el estudio de Murayari y Amasifuen et al. (2022), que
evalud el lazo entre el liderazgo y la calidad de vida laboral, encontrando una
correlacion estadisticamente significativa entre estos factores, se observa que un
liderazgo efectivo puede contribuir positivamente al ambiente laboral y al engagement
organizacional en el sector de la salud. De manera similar, Méndez et al. (2023)
encontraron que el liderazgo transformacional es predominante en el sector privado
entre los profesionales de farmacia en Perd, y estd asociado con niveles mas altos
de engagement. Ambos estudios destacan la importancia del liderazgo
transformacional en fomentar el engagement, mostrando como ciertos estilos de

liderazgo pueden influir en la estimulacién y logro laboral de los empleados.

En conclusién, los estudios de Ventura et al. (2023) y Cerda et al. (2022)

coinciden en que tanto los factores personales como los organizacionales son
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cruciales para el engagement del personal de salud. Matta et al. (2022) y Murayari y
Amasifuen (2022) complementan esta vision al destacar la importancia de un entorno
laboral favorable y de un liderazgo efectivo, respectivamente. Finalmente, Méndez et
al. (2023) refuerzan la concepcion de que el liderazgo transformacional es clave para
el aumento del engagement, especialmente en el sector privado. Estos estudios, en
conjunto, ofrecen una visiéon integral que sugiere que tanto los factores personales
como organizacionales y el estilo de liderazgo son determinantes esenciales para el

engagement del personal de salud.

La prueba de pseudo R cuadrado ejemplo que el liderazgo transformacional
influye en un 64,3 % sobre el vigor del personal de salud. Este hallazgo es consistente
con estudios revisados, como el de Fong et al. (2020) y Leodoro et al. (2021), que
demuestran una poder significativo del liderazgo transformacional en el engagement
laboral. La hipotesis especifica 1 se valida al evidenciar que el liderazgo

transformacional tiene dominio considerable sobre el vigor del personal desalud.

La primera hipotesis sugiere que el liderazgo transformacional tiene una
influencia significativa en el vigor del personal de salud, con un coeficiente de
Nagelkerke de 0.643. Este hallazgo es consistente con el estudio de Reem y Dosario
(2022), quienes encontraron que el liderazgo de las enfermeras directivas en Arabia
Saudita mostré una correlacion positiva con el engagement laboral del personal de
enfermeria, indicando que el liderazgo transformacional esta relacionado con una
mayor energia 'y compromiso en el trabajo. Sin embargo, Fong et al. (2020) ampliaron
esta perspectiva al demostrar que el liderazgo transformacional no solo fomenta el
vigor, sino también comportamientos positivos en el trabajo. Este contraste sugiere
que, aunque el liderazgo transformacional puede explicar un 64.3 % del vigor del
personal de salud, existen otros factores, como la autoeficacia y la percepcién del

entorno laboral, que también contribuyen a este aspecto del engagement.

Con respecto, Leodoro et al. (2021) identifico que el liderazgo transformacional
mejora tanto el equilibrio trabajo-familia como el engagement laboral, lo cual apoya
la idea de que el vigor puede ser afectado positivamente por la calidad del liderazgo.

Asi, se puede inferir que, mientras el liderazgo
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transformacional tiene un impacto considerable en el vigor, otras variables también

juegan un papel en el bienestar general del personal de salud.

La segunda hipotesis establece que el liderazgo transformacional influye en un
64.3 % sobre la dedicacion del personal de salud, un resultado que se alinea con los
estudios realizados por Fong et al. (2020) y Anik (2020). Estos estudios destacan
que el liderazgo transformacional no solo motiva al personal a participar activamente
en sus tareas, sino que también contribuye a una mayor disposicion para ayudar a

colegas y mejorar el desempefio general.

En contraste, Ventura et al. (2023) descubrieron que durante la pandemia, la
autoeficacia y la autoestima también influyeron en el engagement de los
profesionales de enfermeria, sugiriendo que la dedicacion laboral es influenciada por
una combinacion de factores individuales y organizacionales. Matta et al. (2022)
también evidenciaron que un ambiente laboral positivo, impulsado por el liderazgo
transformacional, puede aumentar la dedicaciéon del personal. Por lo tanto, aunque
el liderazgo transformacional explica un 64.3 % de la dedicacion del personal, se debe
considerar que otros aspectos del entorno laboral y del contexto de trabajo también

influyen en este componente del engagement.

La tercera hipotesis plantea que el liderazgo transformacional tiene un efecto
del 61,6 % sobre la absorcidén del personal de salud. Este hallazgo resuena con los
resultados de Rindu et al. (2020), quienes hallaron un nexo positivo entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional, sugiriendo que un liderazgo
efectivo puede facilitar que el personal de salud se sumerja en sus tareas. No
obstante, Cerda et al. (2022) argumentaron que una alta calidad de vida laboral

también es crucial para el engagement, especialmente en la dimensién de absorcién.

Con respeto al articulo de Méndez et al. (2023) ampliaron esta visién al mostrar
que los estilos de liderazgo, especialmente el transformacional, pueden influir en
como los profesionales de la salud gestionan sus roles en diferentes contextos. La
absorcion laboral, por lo tanto, no solo depende del liderazgo, sino también de otros
factores como el ambiente laboral y la estabilidad entre la vida personal y profesional.
En este sentido, el 61,6 % de influencia del liderazgo transformacional sobre la

absorcion indica una relacion significativa, aunque no
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exclusiva, lo que sugiere que un enfoque holistico es necesario para mejorar esta

dimension del engagement.

Los estudios revisados y las pruebas de las hipo6tesis sugieren que el liderazgo
transformacional es un factor clave en el engagement laboral del personal de salud.
La evidencia muestra que este estilo de liderazgo tiene una influencia significativa en
el vigor, la dedicacion y la absorcion del personal. No obstante, entretanto el impacto
del liderazgo transformacional es notable en el vigor y la dedicacién, su efecto sobre
la absorcion es ligeramente menor. Estos resultados refuerzan la necesidad de
estrategias de liderazgo que consideren tanto las dimensiones individuales como

organizacionales del engagement.

La investigacidon encontré limitaciones principalmente al muestreo no
probabilistico, asimismo debido a la falta de estudios previos que hayan explorado de
manera causal la metodologia, especialmente en lo que respecta a las variables de
liderazgo transformacional y engagement en el ambito de salud. Esto limitd la
discusion de los resultados, sin embargo, para poder constatar se logré6 encontrar

estudios relacionados enfocandose al personal de salud

El estudio sobre liderazgo transformacional y engagement aporta
significativamente al campo cientifico al explorar cobmo ciertos estilos de liderazgo
pueden influir positivamente en el compromiso de los empleados dentro de diversas
organizaciones. Este enfoque no solo contribuye a la comprensién tedrica de como
el liderazgo puede afectar el engagement, sino que también proporciona
conocimiento adecuado. Al identificar y analizar las practicas y comportamientos
especificos de lideres transformacionales que fomentan un mayor engagement entre
los empleados, este tipo de investigacion ofrece herramientas Utiles para los lideres
y gerentes que buscan mejorar el rendimiento organizacional y la satisfaccion de los

trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

Primera

La variable liderazgo transformacional influye en un 72% sobre el nivel de

engagement del personal de salud de enfermeria de un hospital del Callao.
Segunda

La variable liderazgo transformacional influye en un 64,3% sobre el vigor del

personal de salud de enfermeria de un hospital del Callao.
Tercera

La variable liderazgo transformacional influye en un 64,3% sobre la dedicacién del

personal de salud de enfermeria de un hospital del Callao.
Cuarta

La variable liderazgo transformacional influye en un 61,6% sobre la absorcién del

personal de salud de enfermeria de un hospital del Callao.
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VL. RECOMENDACIONES

Primera

Fomentar la colaboracion entre académicos y profesionales del sector salud
para integrar la investigacion sobre liderazgo transformacional y engagement en
practicas cotidianas, mejorando asi los resultados organizacionales. Segun Fong et
al. (2020), el liderazgo transformacional mejora el engagement y loscomportamientos
de los colaboradores, y la combinacién de teoria y practica ayuda a desarrollar

intervenciones que aumenten la satisfaccion laboral y el desempefio organizacional.
Segunda

Iniciativas de liderazgo transformacional para directivos y personal de
enfermeria que buscan un compromiso vigoroso y positivo con sus tareas laborales.
Segun Anik (2020), los lideres transformacionales que inspiran y motivan a sus
empleados pueden aumentar el engagement fomentado comportamientos positivos

en el trabajo.

Tercera

Invertir en el desarrollo y reconocimiento del personal fortalece el engagement
y potencia el impacto positivo del liderazgo transformacional al crear un entorno de
trabajo que apoya el crecimiento profesional. Para Rindu et al. (2020), destacan que
el reconocimiento y el desarrollo son factores clave para el engagement y el éxito del
liderazgo transformacional en el &mbito laboral, mejorando la dedicacion del personal

de salud.

Cuarta

Para promover una absorcidon positiva del engagement entre directivos y
personal de enfermeria, se sugiere implementar iniciativas de liderazgo
transformacional disefiadas especificamente para este grupo. Leonoro et al. (2021)
respaldan estas recomendaciones basadas en estudios actuales que muestran que
adaptar las practicas de liderazgo puede mejorar los resultados organizacionales y

el bienestar de los empleados, fortaleciendo asi el compromiso del personal.
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Anexo 1: Tabla de operalizacion de variables

Variables de Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala
Estudio Conceptual Operaciona de
I Medicié
n
Liderazgo liderazgo denota el | Inspiracion Frecuencia Ordinal
Transformaciona transformaciona | grado en | Motivacional con la que el
I | se define | que una lider
como un estilo persona comunica
de influencia | muestra una  vision
gue eleva alas preferencia atractiva vy
personas para | por si convincente.
lograr misma  en -
9 Influencia Grado en
resultados las tareas .
Idealizada que los
extraordinarios laborales .
seguidores
Bass ara .
( y P perciben  al
Av0li0,1990). promover .
lider como
1978). conexiones
un modelo a
entre uno :
seguir y
mismo y el .
y digno de
trabajo, lo i
confianza.
que puede
aumentar el Influencia Frecuencia
desempefio Idealizada con la que el
del rol a lider exhibe
través de la conductas
auto éticas y
inversion principios
cognitiva, sélidos.
emocional y | Estimulacién Grado en
fisica (Kahn, | |ntelectual que el lider
1990, fomenta la
p.267). creatividad y

el
pensamiento

critico en los
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seguidores.

Consideracion | Frecuencia
Individualizad con la que el
a lider actia
como mentor
o coachy
presta
atencion  a
las
necesidades
individuales.
Engagement el gradoenque | basado en | Vigor Nivel de | Ordinal
una persona | una escala energia y
muestra de Likert de resistencia
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ara promover i i ——
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entusiasmo,
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inmerso.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario de lliderazgo transformacional

Estimada compafiera a continuacion leerd un cuestionario que tiene por
objetivo conocer su opinion sobre el/la jefa(e) de su servicio. Dicha informacién
es estrictamente andnima, por lo que le solicito responder a todas las
preguntas con sinceridad y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco

anticipadamente su colaboracion.

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presenta una serie de preguntas las cuales debera usted

responder con (X) la respuesta que crea conveniente:

ESCALA VALORATIVA
NUNCA 1
A VECES 2
SIEMPRE 3

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

MOTIVACION INSPIRACIONAL 112

1 | Le transmite claramente la misiony vision de la

institucion

2 | Logra que me comprometa con los valores de la
institucion

3 | Logra que me comprometa en los objetivos de la
institucion

4 | Logra que me comprometa en los procesos relevantes
de la institucion




Logra que me comprometa con las prioridades en la
institucién del hospital

Promueve el sentido de identidad con la institucién de
salud.

Da confianza a los de trabajadores para promover la
concrecion de los objetivos en la institucion de salud

Favorece la critica constructiva

9

Me estimula continuamente a mejorar en mi trabajo

10

Habla optimistamente sobre el futuro.

CARISMA

11

Promueve el entusiasmo por la tarea de salud

12

Suele ser una persona cercana al trabajador de salud

13

Hace sentir orgullo de trabajar con él y/o ella

14

Su comportamiento es honesto

15

Comunica con el ejemplo lo que se decide en la
institucion.

16

Logra la confianza a través de su credibilidad

17

Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y engagement

18

Escucha a su personal de trabajo

19

Desarrolla el trabajo en equipo

20

Dispone de una gran capacidad de trabajo

ESTIMULACION INTELECTUAL

21

Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas

22

Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma
diferente

23

Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los
problemas
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24

Anima a reflexionar en cdmo se puede mejorar el trabajo

25

intenta aplicar la razén y la l6gica en lugar de opiniones
sin fundamento

26

Estimula a las compafieras a desarrollar ideas
innovadoras

27

Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas

28

Proporciona nuevos enfoques ante situaciones
probleméticas

29

Anima a ser critico

30

Motiva a hacer mas de lo que se pensaba hacer

CONSIDERACION INDIVIDUAL

31

Presta atencion personalizada

32

Concede atencion personal en situaciones problematicas

33

Suele tener en cuenta a las personas por encima de
cuestiones organizativas o legales

34

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de las personas

35

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos
temas que le afectan

36

Ayuda mucho a las enfermeras recién llegadas

37

Esta dispuesta a apoyar cuando se lleva a cabo
Importantes cambios en el trabajo

38

Apoya a las acciones e ideas de los demas

39

Conoce los aspectos fuertes y débiles de las enfermeras

40

Elogia a las compafieras de trabajo cuando realizan un
buen trabajo




Cuestionario para Engagement.

1.Cédigo del cuestionario: .... 2. Edad: .... 3. Sexo:

.... 4. Profesion: ....

Grupo ocupacional: (1) Médico, (2) Lic. Enfermeria, (3) Lic. Obstetricia, (4) Técnico

Enfermeria, (5) Técnico Administrativo.

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo.
Lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca
se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha
sentido asi teniendo en cuenta el numero que aparece en la siguiente escala de
respuesta (de 1 a 6).

ftems | Ninguna | Pocas Una vez al Pocas Unavez por | Pocasveces Todos
vez veces al| mes veces al| semana por semana los
afo menos mes dias
0|1 |2 |3 |4|5]|6
VIGOR

1 En mi trabajo me siento lleno de energia.

4 | Soyfuertey vigoroso en mi trabajo.

8 | Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a

trabajar.

12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de

tiempo.

15 | Soy muy persistente en mi trabajo.

17 | Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando

DEDICACION

2 | Mitrabajo esta lleno de significado y propésito.

5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.

7 | Mitrabajo me inspira.

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.

13 | Mitrabajo es retador.

ABSORCION

3 | Eltiempo vuela cuando estoy trabajando.

6 | Cundo estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de

mi

9 | Soyfeliz cuando estoy absorto en mi trabajo

11 | Estoy inmerso en mi trabajo.
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14

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

16

Me es dificil “desconectarme” de

mi trabajo.




Anexo 3: Fichas de validaciéon de instrumento para la recoleccion de datos

Validacion de expertos: cuestionario liderazgo transformacional

N° Nombre del experto Opinion

01 Mg.en Gestion de salud

Orrillo Huaman, Ricardo Dewer Aplicable
02 Mg.en Gestion de salud

Flores Toledo, Luz Aurora Aplicable

03 Mg.en Gestion de salud

Cordova Sotomayor , Daniel Aplicable

Validacion de expertos:Engagement

N° Nombre del experto Opinion

04 Mg.en Gestiéon de salud

Orrillo Huaman, Ricardo Dewer Aplicable
05 Mg.en Gestion de salud

Flores Toledo, Luz Aurora Aplicable

06 Mg.en Gestion de salud

Cérdova Sotomayor , Daniel Aplicable




Anexo 4: Resultados de analisis de consistencia interna

Alfa de Cronbach de liderazgo transformacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,973 40

Alfa de Cronbach de liderazgo engagemnt
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,955 17




Anexo 5: Consentimiento o asentimiento informado UCV

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo transformacional en el
engagement del personal de enfermeria en un hospital del Callao 2024”, cuyo objetivo es
evaluar como influye el liderazgo transformacional en el engagement del personal de
enfermeria en un hospital del Callao 2024 . Esta investigacion es desarrollada por estudiantes
del programa de estudio Maestria en gestion 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 institucion.

Procedimiento

Si usted decide patrticipar en la investigacion realizara lo siguiente.

1. Respondera dos cuestionario de uno de 40 preguntas y otrol8 preguntas, le tomara hasta
un tiempo aproximado de 20 minutos. Las respuestas seran codificadas usando un nimero
de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion, sino desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan
preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados
del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados son andénimos y no tienen ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera
usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora Rossana
Buendia Napa _email: roscid6@gmail.com y asesor Miluska Vega Guevara email:
mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo transformacional en
el engagement del personal de enfermeria en un hospital del Callao 2024”, cuyo
objetivo es evaluar como influye el liderazgo transformacional en el engagement del
personal de enfermeria en un hospital del Callao 2024 . Esta investigacion es


mailto:rosci46@gmail.com
mailto:mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

desarrollada por estudiantes del programa de estudio Maestria en gestion 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 institucion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion realizara lo siguiente.

1. Respondera dos cuestionario de uno de 40 preguntas y otrol8 preguntas,
le tomara hasta un tiempo aproximado de 20 minutos. Las respuestas seran
codificadas usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacion, sino desea continuar puede hacerlo sin ningln
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):El estudio no va a aportar a la salud individual
de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):Los datos recolectados son andnimos y no
tienen ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacion
que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro
propésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Rossana Buendia Napa email: rosci4d6@gmail.com y asesor Miluska Vega Guevara
email: mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento


mailto:rosci46@gmail.com
mailto:mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 6: Reporte de similitud en software turniting

Rossana Buendia

INFORME DE ORIGINALIDAD

16 16, 2. 7o

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
hdl.handle.net 7
Fuente de Internet %

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 4
Trabajo del estudiante %

repositorio.ucv.edu.pe 3
Fuente de Internet %
www.researchgate.net

Fuente de Internet < 1%

Nazia Habib, Sajid Hussain Awan, Shaheryar <1%
Naveed, Chaudhry Shoaib Akhtar.

"Effectiveness of Interpersonal Leadership for
Engagement and Task Performance of

Nurses"”, SAGE Open, 2020

Publicacion

6 buscador.una.edu.ni 1
Fuente de Internet < 0/0
doaj.org

Fuente de Internet < 1%

repositorio.upn.edu.pe

Excluir coincidencias Apagado


http://www.researchgate.net/

Anexo 7: Analisis complementario

= — =

1 Normal1 122 57476680842816

VAR00001  Normall |
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Anexo 8: Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracion
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Callao, 31 de mayo del 2024

Sefior:

Lic. Cesar Beraun Sanchez &

Jefe del Seryicio de Cirugia WW

» *& ASUNTO: Permiso para realizar

cg,?“ \b proyecto de tesis en el servicio

que representa.
De mi espedial consideracion.

Es grato saludarlo cordialmente expresandole los sinceros deseos de permanentes
éxitos profepionales, asi como logros en la gestion Institucional que tan dignamente dirige.

Aprovecho la oportunidad para presentarme como estudiante de la Maestria en
Gestion Puablica de la Universidad César Vallejo (UCV), Rossana Elizabeth Buendia Napa, con el
fin de solicifarle tenga a bien autorizarme el permiso para realizar el proyecto de tesis en el
servicio que representa, Servicio de Cirugia — Callao. Dicho proyecto obedece a un trabajo
netamente |académico, intitulado: "Liderazgo transformacional en el Engagement del
personal d¢ enfermeria en un hospital del callao 2024 al cual corresponderan acciones
especificas ¢omo aplicacion de instrumentos y otros similares.

El rdcojo de informacion para dicho proyecto o lo necesario que demande el trabajo se
podra coordinar directamente entre el investigador y a quien usted designe en su despacho.

Espero de una resolucion favorable a esta solicitud por el bien de la investigacion
cientifica y Ip académico, y aprovecho para reiterarle mi agradecimiento por su atencion.

L

Buendia N:‘Ba,/fésana Elizabeth
Estudiapte de Maestria en Gestion Pablica
Uni@rsidad César Vallejo
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Lic. Julio GésapBeraun Sanchez
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Atentamente,




Solicitud de Permiso para Realizar Encuestas

Lic. Rossana Elizabeth Buendia Napa

A la Atencién de:
LIC. Cesar Beraun Sanchez

Jefe del Servicio de Cirugia

Estimado:

Me dirijo a usted respetuosamente para solicitar su autorizacion para llevar a
cabo una serie de encuestas en el Hospital de Callao. El propésito de estas
encuestas es recopilar datos importantes para mi investigacion titulada
Liderazgo transformacional en el engagement del personal de enfermeria en un
hospital del Callao 2024 que forma parte del estudio para la obtencién de

Maestria en Gestion de los servicios de la salud en la Universidad Cesar Vallejo.

Antemano agradezco por su gentil apoyo



Anexo 9: Otras evidencias

Muestreo:

1. Error del disefio = 0.05
2. Nivel de Confianza (1-a )100% con o =0.05, se obtiene entonces un

95% de confianza.

Z.:2=1.96, dicho valor es obtenido de la Tabla de distribucion Normal.

4. Tamafio de la poblacion, N=176
Fa)

5.p=10.5
M

6. a =05

El valor de no proviene de:
ZZa/Z A A

No = Pq

e2

Al reemplazar los valores en ambas féormulas tenemos:

-

= 0.052

n, (0.5%0.5) = 120

Lo cual nos indica que el tamafio de la muestra para este estudio es 120



Fichatécnica del instrumento de Liderazgo Transformacional.

Nombre: Liderazgo Transformacional (MLQ)

Autor (s): Bass y Avolio (2006)

Adaptado en Peruy contexto de salud: Rojas (2022)

Objetivo del instrumento: Medir el liderazgo transformacional en enfermeras.
Poblacién ala que se puede administrar: profesional de la salud

Tiempo de aplicacion: 15-20 minutos

Descripcién de Instrumento:

Dimensiones: inspiracion motivacional, influencia idealizada, estimulacidon
intelectual y consideracion individual

Numero de items: Cuenta con de 40 items distribuidos

Escala de respuesta: Las respuestas son politobmicas tipo Likert

Escala Valorativa: 1: nunca, 2: A veces, 3: Siempre

Engagement

Fichatécnicadel instrumento para medir lavariable: Engagement

Nombre: Escala de Compromiso Laboral de Utrech (UWES)

Autor (s): Schaufeli & Bakker (2003)

Adaptado en Peru y contexto de salud: Mendozay Gutierrez (2017).

Poblacién ala que se puede administrar: Profesional de salud

Objetivo del instrumento: conocer el grado de engagement

Tiempo de aplicacion: 15 min.

Descripcion del instrumento:

Dimensiones: Vigor, absorcion y dedicacion.

Numero de items: Dicho instrumento costa de 15 items distribuidos
Escaladerespuesta: segun la escala de Likert

Escala Valorativa: cada pregunta recibe un puntaje de 1 a 6 puntos.

Respecto al engagement, la investigacion realizada por Mendoza y Gutierrez(2017)
se enfocd en validar y evaluar el cuestionario UWES-17 entre colaboradores del
sector salud. El proyecto cont6 con la aprobacion del comité ético de la Escuela de
Psicologia de la Universidad Catdlica. La fiabilidad del instrumento en relacién con
la variable de engagement fue evaluada mediante su administracion a 13,240

empleados del sector salud.



Base de datos

Liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL




Engagement

ENGAGEMENT

VIGOR
[TEm [Temz [Tems [Teme [Tems [Teme

L

ENGAGEMENT
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