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 Resumen 

El objetivo fue determinar la influencia de liderazgo transformacional en el 

compromiso organizacional del trabajador asistencial de la micro red Kishuara. El 

tipo de estudio fue enfoque cuantitativo, básico y diseño no experimental de corte 

transversal causal, y la población fue de 65 trabajadores asistenciales, se 

emplearon como instrumentos Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) 

y la Escala de Compromiso Organizacional-OCQ. Los resultados evidenciaron que 

el 55% de los trabajaron consideran que el liderazgo transformacional es alto, el 

42% es moderado y solo el 3% que es bajo. El 65% de motivación inspiradora de 

los lideres presentan un nivel alto, y alrededor de 50% es influencia idealizada, 

seguido de estimulación intelectual y consideración individual consideran también 

un nivel alto, en general presentan un promedio de 40% de estos trabajadores 

consideran un nivel medio de liderazgo transformacional. Con respecto al nivel de 

compromiso organizacional el 75% de trabajadores consideran un nivel medio y el 

25% es alto. Se concluyó en que existe una influencia de liderazgo transformacional 

en el compromiso organizacional de los trabajadores asistenciales de la micro red 

Kishuara. 

Palabras clave: liderazgo transformacional, compromiso organizacional, Kishuara 
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 Abstract 

The objective was to determine the influence of transformational leadership on the 

organizational commitment of health care workers in the Kishuara micro-network. 

The type of study was quantitative, basic and non-experimental causal cross-

sectional design, and the population consisted of 65 health care workers. The 

Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ-5X) and the Organizational 

Commitment Scale-OCQ were used as instruments. The results showed that 55% 

of the workers considered transformational leadership to be high, 42% moderate 

and only 3% low. 65% of the leaders' inspirational motivation is high, and about 50% 

is idealized influence, followed by intellectual stimulation and individual 

consideration, which are also considered high. In general, an average of 40% of 

these workers consider transformational leadership to be medium. With respect to 

the level of organizational commitment, 75% of the workers consider a medium level 

and 25% are high. It was concluded that there is an influence of transformational 

leadership on the organizational commitment of the health care workers of the 

Kishuara micro-network. 

Keywords: transformational leadership, organizational commitment, Kishuara. 
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I. INTRODUCCIÓN

     El desarrollo del liderazgo transformacional ha sido notable en el compromiso 

organizacional a nivel mundial en diferentes organizaciones, donde el compromiso 

del trabajador va depender sobre las acciones de líder, actualmente los servidores 

públicos de salud necesitan de una transformación así lo anteceden muchos 

estudios, sin embargo continúan las deficiencias del desenvolvimiento del líder en 

un nivel considerable en el compromiso organizacional en el contexto, la influencia 

que ejerce el gerente en los colaboradores podría tener un efecto en el compromiso 

del trabajador asistencial a largo plazo promoviendo cambios culturales en la 

organización siendo transcendental. 

Bass y Avolio (1994) los lideres transformadores desinteresadamente estimulan a 

los seguidores a realizar acciones exitosas sin previsto, así mismos logros que eran 

difíciles de realizarlo, se propone desafiar grandes retos y generalmente obtienen 

resultados óptimos, y suelen ser comprometidos con sus seguidores, empodera, 

prestan atención en forma detallada a cada colaborador ayudando a desarrollarse 

por sí mismo. Menciona, Meyen y Allen (1991) el compromiso organizacional es 

actitudinal se centra en un vínculo psicológico que tienen las personas con la 

organización, se considera hasta qué punto sus propios valores y metas puedan 

llegar a relacionarse con la organización, en un proceso por el cual las personas 

quedan involucradas en una determinada organización. 

     A nivel mundial, Zabalegui (2019) la OMS manifiesta que para el año 2030 

plantea un objetivo del desarrollo sustentable de cobertura universal en el ámbito 

de salud y cerrar las brechas del profesional de enfermería en el sistema sanitario 

entrenando en liderazgo a los enfermeros. A nivel internacional, Según, Díaz, et al. 

(2018) en el paso del tiempo la conceptualización de liderazgo ha sufrido diferentes 

cambios en Colombia, desde que era un líder con capacidad de guiar, orientar a 

otras personas hasta que en pleno siglo XXI, llego a la capacidad de efectuar el 

acompañamiento con coaching dentro de las instituciones. Según, Opere (2018) en 

España, solo el 7% de colaboradores de las compañías se encuentran 

comprometidas, en vista de resultado bajo, pues los gerentes y los trabajadores 

deben preocuparse en buscar estrategias de mejora en el compromiso 

organizacional para estar al nivel de las empresas competidores. Así mismo Myrtle 
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(2018)., Kunaviktikul et al. (2018) en los últimos tiempos difíciles se busca lideres 

sinceros con gran valor, optimistas y que logren extraer el talento de los 

colaboradores quienes son básicos en el éxito de la organización, pues se resalta 

que el líder a quien se le ve como modelo requiere un compromiso afectivo sumado 

de conocimientos y expectativas fundamentales que se aseguren los objetivos de 

la empresa. Continua, Jaramillo (2016) la práctica de un modelo de líder 

transformacional en las empresas de Ecuador ha sido fundamental en tiempos de 

crisis, dentro de la organización ya que ha sido efectivo con su influencia. 

Los reportes a nivel nacional, Cabrera (2017) en el Perú en un Hospital de Ilo los 

trabajadores de enfermería percibieron que prima el liderazgo laissez faire donde 

se obtuvo un 83.8% de resultado, pues los profesionales de salud no perciben un 

estilo de liderazgo transformacional. Continuando con Huacachino y Castillo (2018) 

demostraron que hay carencia de liderazgo transformacional en la entidad públicas 

y privadas del sector salud en Lima, distrito Villa el Salvador, del mismo modo un 

deficiente compromiso en la organización.  En un estudio similar, Alania, (2017) 

indica en la actualidad el liderazgo es vital en las organizaciones, es por ello que 

los lideres no solo por intereses sino, por un sentimiento real deben buscar 

transformar y comprometer a los colaboradores en la organización, aunque esto no 

sea sencillo apoyándose en talleres de coaching. 

             A nivel local en la micro red Kishuara existe dificultades en el trabajador 

asistencial en el contexto del compromiso organizacional siendo un obstáculo en el 

cumplimiento de las metas, se indica lo siguiente; la inestabilidad laboral, poca 

producción, trabajo a demanda, deficiente identificación institucional, rotaciones sin 

consentimiento del personal CAS y programación de turnos excesivos a los 

nombrados, relaciones interpersonales deteriorados. El liderazgo que ejerce el 

gerente se refleja deficiente, presentando un ambiente laboral con ciertas crisis que 

se desconoce a fondo, ya que en estas épocas de pandemia covid-19 se puede 

deducir que sea por temor de infectarse, o por otras causas que no se ven. Por todo 

ello, se hace necesario indagar acerca del liderazgo transformacional que se halla 

en la micro red Kishuara con el compromiso organizacional con previo diagnóstico 

de lo que se mencionó líneas arriba. 



3 
 

¿Cuál es la influencia del liderazgo transformacional en el compromiso 

organizacional del trabajador asistencial de la micro red Kishuara, Andahuaylas, 

2021? Para el planteamiento de los problemas específicos se ha considerado las 

dimensiones de las variables. Consideramos que el estudio realizado tiene gran 

trascendencia teórica pues trata de dar a conocer las brechas en el conocimiento 

acerca del liderazgo transformacional en el compromiso de los trabajadores de la 

organización que se evidencia en establecimientos de salud pública. Integra un 

aporte teórico en el conocimiento del tema ya que permite analizar y mejorar la 

capacidad de liderazgo institucional en el compromiso, incentiva a mejorar, reformar 

algunas deficiencias en el futuro 

        Además, en la justificación teórica se realizó una búsqueda minuciosa de 

estudios, para confrontar en el abordaje de las variables y aumentar el nivel de 

conocimiento del trabajador asistencial de la micro red Kishuara acerca del tema y 

fortalecer la capacidad en la atención de usuarios, en la práctica se aplica la 

evidencia  encontrada en el estudio para fortalecer la dirección de recursos 

humanos de la organización, implica valorar el conocimiento de los estilos de 

liderazgo en la gerencia, lo cual se mejoraría interviniendo oportunamente con 

muchas estrategias de superación pues se considera las capacitaciones, la 

intervención de salud mental, y algunos reconocimientos al esmero que permitirían 

recobrar la unión, desempeño optimo y misión compartida. En conclusión, se 

justifica metodológicamente que en esta información se empleó instrumentos 

validados y confiables por los cuales los investigadores futuros podrán tener de 

referencia sobre la gestión de servicios de salud. 

         La hipótesis general se planteó suponiendo resultados anticipadamente 

Existe influencia del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional 

del trabajador asistencial de la micro red Kishuara. Andahuaylas, 2021. Así mismo 

se formuló en análisis de las hipótesis específicos. Por lo expuesto, el objetivo 

general del estudio es: Determinar la influencia del liderazgo transformacional en el 

compromiso organizacional del trabajador asistencial de la micro red Kishuara. 

Andahuaylas, 2021. Continuando los objetivos específicos: Establecer la influencia 

de la dimensión motivación inspiradora en el compromiso organizacional del 

trabajador asistencial de la micro red Kishuara. Establecer la influencia de la 
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dimensión idealizada o carisma en el compromiso organizacional del trabajador 

asistencial de la micro red Kishuara. Establecer la influencia de la dimensión 

estimulación intelectual en el compromiso organizacional del trabajador asistencial 

de la micro red Kishuara. Establecer la influencia de la dimensión consideración 

individualizada en el compromiso organizacional del trabajador asistencial de la 

micro red Kishuara. 

II. MARCO TEÓRICO

     Seguidamente se presenta los trabajos que anteceden a la investigación con 

respecto a las variables que se aborda en el sector salud. Plantea, Guerrero et al. 

(2021) en una investigación de estilo de liderazgo y de cómo afecta al compromiso 

organizacional, se aplicó la encuesta a 386 personas en Ecuador, y concluyo en la 

influencia de estilo de liderazgo positivo. Así mismo, Chu et al. (2021) afirma en un 

estudio realizado en seis hospitales de China con la reclusión de 1527 médicos en 

un periodo de dos años el efecto del tipo de liderazgo transformacional en el trabajo, 

obtuvo un resultado positivo de asociación de variables. 

Como señala, Hamid, et al. (2021) en un estudio de satisfacción laboral en el 

compromiso organizacional, concluyo en que hay una mediación que se relaciona 

con la carga laboral en el compromiso organizacional en 648 enfermeras iraníes. 

Desde el punto de vista, Donkor (2021) en el artículo de liderazgo transformacional 

en el impacto de desempeño laboral y así mismo en el desarrollo de compromiso 

organizacional normativo en Ghana, en una muestra de 330 trabajadores de sector 

público, concluyo de manera significativa.  

Describe, Rodríguez & Las Heres (2021) en los trabajadores de salud de campo 

hospitalario que prestan servicios de salud se enfocó en los problemas que causan 

la gestión de recursos humanos, en todas las organizaciones de todo el mundo y 

concluyo sugiriendo en las capacitaciones periódicas de liderazgo en la promoción 

de bienestar y compromiso organizacional de los trabajadores 

Enfatiza, Benevene & West (2020) en un estudio de liderazgo y las funciones que 

habilitan el aprendizaje y la innovación del compromiso afectivo, en 200 voluntarios 

que prestan servicios de salud en una de las regiones de Italia obtuvo un resultado 

significativo. Resalta, Ibrahim et al. (2020) en un estudio realizado en las 

enfermeras de centro quirúrgico de los hospitales de Malasia, en calidad laboral y 
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la intensión de rotación y mediación por el compromiso organizacional dio un 

resultado negativo  

Sostiene, Iqbal et al. (2020) en una investigación de impacto positivo del liderazgo 

de trabajadores empeñosos en el compromiso laboral en la población de 680 

trabajadores, de una muestra de 229 enfermeras del hospital de Sarghoda – 

Pakistán obtuvo un resultado de asociación positivo. Como afirma, Al-Haroom & Al-

Qahtani (2020) en un estudio de compromiso organizacional de las enfermeras en 

el hospital Arabia Saudita con una muestra aleatoria de 384 enfermeras, logro 

obtener una  respuesta de 47.88 % de las enfermeras han estado de acuerdo, y no 

estuvieron de acuerdo el 22.3%, indicando que el mayor porcentaje de las 

enfermeras considero el compromiso organizacional, las enfermeras del lugar 

estaban menos comprometidas con su trabajo, y las que no son sauditas han 

mostrado más compromiso con su organización. 

Peng et al. (2019) en un estudio del liderazgo transformacional y afecto a la 

organización de los jefes y colaboradores, de ocho organizaciones al noreste de 

Estados Unidos y sin fines de lucro con 568 personas, al analizar se relacionaron 

en forma positiva del liderazgo transformacional de alto nivel del jefe con los 

colaboradores que se refleja con el afecto hacia la organización. Teniendo en 

cuenta a, Musinguzi, et al. (2019) realizo un estudio en tres regiones en Uganda en 

los trabajadores de salud en una población de 564 de 228 establecimientos de 

salud concluyendo, de que el personal prefiere lideres transformadores que las 

transaccionales o laissez faire, hallando un resultado positivo. 

Aldana y Tafur (2018) en su estudio de compromiso organizacional en las 

instituciones de salud de Barranquilla Colombia, prima la continuidad en mantener 

la contratación y demostrar el valor de liderazgo, pero en las entidades privadas 

denota el compromiso normativo en los profesionales. Enfatiza, Benevene, et al. 

(2018) en un estudio de afecto de liderazgo ético para analizar la satisfacción y 

observar la intención de permanencia en la misma organización en 198 italianos 

concluyo en una anhelada respuesta positiva. 

Al-Yami, et al. (2018) indico en su investigación de la aproximación del tipo de 

liderazgo en los empleados en Arabia Saudita con el compromiso organizacional 

en un análisis de 219 enfermeros líderes, se relacionó el tipo de liderazgo 
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transformacional con el compromiso, evidenciándose que el modelo de liderazgo 

produce en los trabajadores un mejor desempeño en cargos públicos de las 

enfermeras. 

Hernández y Duana (2018) en un estudio de liderazgo en los profesionales de 

enfermería en los hospitales de salud pública en México, se concluyó en una 

inclinación hacia el liderazgo transformacional, por un lado, dio resultado negativo 

al liderazgo denominado transaccional, y en el laissez faire. Enfatiza, Lofti, et al. 

(2018) en una investigación de liderazgo ético en los gerentes de enfermería, los 

colaboradores poseen un adecuado nivel de compromiso organizacional en los 

hospitales de Teheren, Irán. 

 Como opina, Orgambídez y Almeida (2018) en un estudio de compromiso 

organizacional de los enfermeros de tres hospitales de Portugal, obtuvo un alto 

compromiso para brindar calidad de atención a los clientes. Sostiene, Masood & 

Afsar (2017) en una investigación de liderazgo transformacional en 587 enfermeras 

y 164 médicos en el hospital de Pakistán concluyo, que el liderazgo 

transformacional se relacionó en forma positiva en empoderamiento psicológico de 

las enfermeras influyendo en la motivación intrínseca. 

Asiri et al. (2016) en una investigación de liderazgo transformacional de los 

hospitales de Arabia Saudita en un servicio específico (UCI) en una población de 

350 con una muestra de 332 enfermeras se obtuvo un resultado negativo en la 

percepción del liderazgo transformacional, sin embargo, las enfermeras perciben 

una correlación positiva en el liderazgo transaccional, también el análisis declaro 

que el compromiso organizacional colaboró de manera significativa. Citando a, 

Mehmet & Merendez (2015) realizo un estudio de liderazgo transformacional 

orientado en la confianza organizacional, en 2108 colaboradores asistenciales 

entre el sector público y privado en dos nosocomios prestigiosos de Turquía y 

concluyeron con una diferencia significativa con la precepción de ambos sectores 

en las dimensiones de liderazgo dando un efecto positivo en el compromiso 

organizacional 
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 En el contexto nacional en el Perú, Medina (2020) detallo en su investigación 

de liderazgo transformacional de los empleados de una clínica Privado con el 

compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales del gremio de 

enfermeras en Lima, sujetándose al estudio cuantitativo, empleada en una 

población de 188 profesionales y una muestra de 109 participantes analizados por 

un instrumento de MLQ-5X y el OCQ concluyo que no se halló relación entre las 

variables percibidos por los trabajadores de salud. Como afirma, Gómez (2020) en 

la investigación de liderazgo transformacional de enfermeros del servicio de 

hospitalización percibieron una relación positiva de trabajo en equipo en un Hospital 

privada de Lima 2019. 

Castillo et al. (2019) en su estudio de liderazgo en los colaboradores en una 

institución prestadora de servicios de salud que percibe una Micro red del Perú, 

indago en 88 profesionales de enfermería medido con el instrumento MLQ-5X, 

obteniendo un resultado de 54.7% que resalta el estilo de liderazgo 

transformacional es el mejor 

Contreras y Contreras (2019) en su investigación de compromiso organizacional en 

servidores de una entidad privada de salud en Lima, con los trabajadores que tienen 

la intención de permanecer, aplicadas en 100 enfermeras asistenciales, concluyo 

que si hubo una intención de permanecer en un 80.2% comprometidas con la 

institución y que tienen facultad para colaborar poniendo en evidencia una relación 

de alto valor 

Evangelista (2018) en su estudio de liderazgo transformacional en el gremio de 

enfermeras en el hospital de nivel IV Lima, en el servicio de emergencia llego a 

evidenciar una relación positiva con el compromiso organizacional. Según, Suarez 

(2017) en su estudio compromiso organizacional en un establecimiento de salud 

Manchay, Lima mostró en 115 trabajadores de salud que hay diferencia significativa 

entre el personal nombrado y CAS. De similar forma, Ramírez (2018) en su  estudio 

se basó en constatar el liderazgo transformacional en el personal que labora en 

Policlínico PNP-Chorrillos, en el compromiso organizacional en una población de 

55 trabajadores en total, y fue medido con el instrumento de (MLQ) obteniendo un 

resultado muy favorables de 49.09% mientras que en compromiso organizacional 

se aprecia un resultado medio de 43.64% de los trabajadores que laboran en el 
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mencionado policlínico demostrando una relación de relieve entre los variables 

analizados. 

En un estudio similar, Barra (2017) desarrollo una investigación en liderazgo 

transformacional en un hospital de alta complejidad en Lima, evidencio un nivel 

regular de liderazgo transformacional que se asocia positivamente con el variable 

del compromiso organizacional aplicados en grupo poblacional de 447 trabajadores 

en una muestra de 188 profesionales de enfermería. 

     En relación a las bases teóricas, Burns (1978) el precursor de la teoría del 

liderazgo transformacional, propuso el cambio en sus seguidores en un trabajo 

articulado en la obtención de propósitos e interés compartidos, con el paso del 

tiempo ha continuado, Bass y Avolio (1994) define detalladamente el liderazgo 

transformacional en la importancia de inspirar, motivar y acompañar a sus 

seguidores a realizar más de lo que inicialmente pretendían hacer posible, se 

proponen a lograr actividades desafiantes y obtienen sus metas óptimamente.  

     Bass y Avolio (2001) el liderazgo transformacional que influye en sus 

seguidores y colegas de trabajo, se comunican en forma bidireccional y se ponen 

de acuerdo para lograr sus metas. La variable en el modelo de etilos de liderazgo, 

enfatiza el liderazgo transformacional de los otros que son liderazgo transaccional, 

laissez faire y presenta cuatro componentes. Las dimensiones que detallan la 

investigación se describen:           a) dimensión motivación inspiradora 

b) dimensión influencia idealizada c) dimensión   estimulación intelectual

d) dimensión consideración individualizada.

Motivación inspiradora. Enfatiza en lo fundamental que es la motivación en sus 

acciones de los colaboradores, promoviendo un ambiente laboral cálido, adecuado 

y permitiendo la confianza en el logro de sus objetivos, motiva, estimula para un 

adecuado desarrollo laboral, el involucramiento con la organización es vital y 

beneficioso. El líder entregado al equipo anima en desafíos grandes incentivando 

a los seguidores a alcanzar sus objetivos. (Bass y Avolio, 2001) 

Influencia idealizada también denominado carisma, es fundamental como 

componente del liderazgo transformacional, pues está estrechamente relacionado 

con los valores, ética y los principios que lo caracterizan al líder, las acciones del 

líder transformacional son un verdadero modelo a tomar para sus seguidores, 
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colegas y compañeros, son admirados, respetados, confiables y permite que los 

colaboradores se identifiquen con él, pues busca beneficio para todos. (Bass y 

Avolio, 2001) 

Estimulación intelectual, su principal función es incitar el conocimiento de sus 

colaboradores de manera que sean independientes y capaces de resolver 

dificultades, obstáculos aportando ideas nuevas. El líder se preocupa en fomentar 

la adquisición de conocimientos y superación mediante capacitaciones periódicas. 

La única forma de ayudar a un seguidor es a desarrollarse es comprender como ve 

el mundo y luego ayudarlo a afrontar las experiencias que ilustra las limitaciones de 

esta visión. Por lo tanto, la capacidad de utilizar plenamente la delegación como 

una herramienta de desarrollo y avance al siguiente nivel de desarrollo. (Bass y 

Avolio, 2001) 

Consideración individual, el líder demuestra a sus seguidores un interés sincero en 

el desenvolvimiento adecuado de los integrantes, es necesario que el líder sea 

parte del equipo de trabajo de tal manera que se involucra profundamente en las 

dificultades necesidades de la organización y de cada colaborador, para ello aplica 

sus conocimientos y desarrolla sus habilidades actuando como un coach. El líder 

se relaciona con sus colaboradores de manera muy cercana entendiendo sus 

necesidades y dificultades, actúa oportunamente, trata a cada seguidor como un 

ser único y valioso brindando la atención que necesita sus seguidores. (Bass y 

Avolio, 2001) 

Se menciona los tipos de liderazgo transaccional, que se produce cuando 

recompensa el colaborador de acuerdo a su involucramiento en el trabajo puede 

brindar reconocimiento o disciplinar, es muy exigente y menciona dos componentes 

en primer lugar la recompensa contingente poniéndose de acuerdo con el 

colaborador a cumplir las metas, también la gestión por excepción evalúa las 

acciones y errores luego 

 los amonesta tomando medidas decisivas. Por un lado, Liderazgo laissez faire, 

donde hay ausencia del líder pues no realiza ninguna transacción, es un líder que 

evita la toma de decisiones, no motiva ni inspira en muchas ocasiones el equipo 

que compone la organización se toma la atribución de tener iniciativa para 

cumplimiento de sus funciones. (Bass y Avolio, 2001) 
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Sostiene, Bass & Riggio (2006) los cuatro componentes de liderazgo 

transformacional que al pasar el tiempo ha ido causando efecto en los seguidores 

con su influencia. Según, Maxwell (2007) la capacidad del liderazgo es lo que 

determina el tope, la altura de la validez del ser humano, cuando la capacidad del 

líder es disminuida será limitado su rendimiento y si la capacidad, habilidad es más 

el liderazgo será mejor. 

Fischman (2007) el líder transformador se limita a los discursos y se pone en acción 

demuestra con ejemplos en la organización del trabajo no pierde interés en el 

desarrollo de sus colaboradores. Plantea, Bass et al. (1999) implementa 

inicialmente el cuestionario de liderazgo multifactorial o MLQ - 5X en las cuatro 

dimensiones que componen el liderazgo transformacional y que con los años se ha 

ido aplicando en las investigaciones. 

     Importancia del liderazgo transformacional, Chiavenato (2009) con el pasar 

del tiempo el liderazgo ha ido transformándose hasta que en la actualidad se enfoca 

mucho en el coaching y se da mucha importancia en las organizaciones por una 

razón resaltante, la competitividad de las empresas amerita líderes que conduzcan 

hacia el éxito. Teniendo en cuenta a, Pirela et al. (2004) el liderazgo ocurre cuando 

atraviesa un progresivo cambio en las acciones y comportamientos de los demás 

lo que resalta la importancia en las dimensiones de liderazgo transformacional. 

Hermosilla, et al. (2016) la importancia del liderazgo transformacional se encuentra 

en una intensa percepción de afecto con el empleado, donde muestra mayor interés 

y satisfacción en el trabajo motivado por el líder. Así mismo, Boamah (2018) la 

promoción de calidad de atención en el entorno vinculado con el liderazgo 

transformacional demuestra la importancia en el empoderamiento y liderazgo 

clínico de las enfermeras en la atención de los usuarios  

     Las teorías que desarrollan la segunda variable, el compromiso 

organizacional se basó en, Meyer y Allen (1991) que ha definido, como un sentir 

psicológico que aborda la conexión de los empleados con la organización, sujeto al 

sentimiento se introduce en la decisión de continuar o desarticular el ser parte 

integrante de una organización fundada en una emoción   
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        Se clasifica en el modelo tridimensional que lo fundamenta en su teoría de 

Meyer y Allen (1997) a) dimensión afectiva, b) dimensión continuidad c) dimensión 

normativa.  

Dimensión afectiva, es un vínculo intenso que el colaborador muestra hacia la 

organización expresado con un aprecio en mantenerse y colaborar con motivación, 

producir voluntariamente en los objetivos de la institución. Una relación emocional 

que siente el empleado hacia la organización su aceptación, identificación e 

involucramiento convencidos por sí mismos los colaboradores presentan afecto 

profundo de continuar reservando su empleo. (Meyer y Allen,1997) 

Compromiso de continuidad, esta dimensión resalta y prioriza de que el empleado 

se mantiene por necesidad en el trabajo, según su antigüedad laboral los 

trabajadores muestran mayor compromiso con la organización y está relacionado 

con el interés material económica, pues antes de buscar otra alternativa de empleo 

el trabajador debe evaluar los costos y beneficios que le afectan. Es consciente de 

los costos que ocasionan las decisiones de renuncia o la continuidad en la 

organización, los empleados que tiene un nexo se sustentan al compromiso de 

continuidad en el trabajo por la necesidad que han tomado en permanecer en ella. 

(Meyer y Allen,1997) 

Compromiso normativo, se asemeja a la dimensión afectiva en una forma psíquica 

de mantenerse o sentirse adeudado hacia a la organización que le ofreció la 

oportunidad laboral y desarrollarse, se fundamenta en el vínculo de obligación de 

persistir en el trabajo, los colaboradores piensan que deben continuar en la 

organización trabajando por un deber moral y fidelidad en base a reciprocidad. 

(Meyer y Allen,1997). 

Davis y Newstrom (2000) cuando el colaborador permanece durante un largo 

tiempo en servicio el compromiso se hace sentir fuerte, quienes optan en 

acostumbrarse y sobresalir en la institución, pues trabajan en forma articulada entre 

todos comprometidos con su labor. Sostiene, Robbins (2004) el comportamiento de 

la organización contiene dos variables dependiente e independiente las cuales son 

consecuentes uno con otros, productivos, eficaces en la satisfacción de las 

necesidades del cliente al menor costo, el ausentismo del empleado influye en la 
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productividad estanca muchas decisiones importantes por ende se debe mantener 

bajo el ausentismo y reteniendo a los empleados eficaces 

Considera, Luthans (2008) la actitud de un singular deseo enorme de permanecer 

en su cargo o lugar de trabajo dentro de la organización, una acción de fuerza, 

convicción sumada de valores para trabajar a favor de la organización en la 

persecución de las metas .Citando a, Chiavenato (2009) los seres humanos 

interactúan de múltiples formas con sus semejantes y con las organizaciones, 

relacionados en su vida social, que lo rodea y en su convivencia se ven obligados 

a colaborar entre ellos y a formar organizaciones en forma unánime para alcanzar 

sus objetivos. De forma similar, Hernández et al. (2018) indican que el colaborador 

cumple su rol satisfactoriamente en la entidad como un sentido oportuno en un 

compromiso organizacional.  

            Importancia del compromiso organizacional; dentro de establecimientos de 

asistencia en salud juega una función muy importante para ofrecer calidad de 

atención al usuario acompañado de valores, Arias (2001) describe que el 

compromiso organizacional reside en uno de los elementos sostenibles del empleo, 

porque los empleados abrazan la institución y cumplan con su función asistencial y 

operatividad. Afirma, Meyer y Allen (2004) el grado de compromiso depende la 

permanencia y el involucramiento laboral. Por ende, las organizaciones tratan de 

promover en los trabajadores la estabilidad laboral, se sustenta que los 

colaboradores comprometidos se esmeran arduamente con tendencia a dar más 

de uno mismo. Así mismo, Dhondt et al. (2014) los empleados comprometidos 

tienden a ser más responsables con la organización y responder en forma 

satisfactoria, eficaz e incrementan su afecto, compromiso en obtener resultados 

óptimos en la organización. 

   Según, Stewart et al. (2020) el compromiso normativo se hace importante y 

necesario en las zonas rurales, como un deber hacia el trabajo involucrados en su 

totalidad, los profesionales con el centro de salud se ven obligados a cumplir su 

compromiso con la organización. Resalta, Werf (2020) el compromiso que los 

colaboradores tiene en el lugar de trabajo atiende una conexión que experimentan 

con la organización, muchos empleados sienten un compromiso serio y se 
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involucran con plena lealtad entendiendo que el aporte que realizan sumara en el 

progreso y productividad de la organización. 

III. METODOLOGIA

A. PROYECTO DE INVESTIGACIÓN CUANTITATIVA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación  

Según, Ríos (2017) y Hernández et al. (2014) la naturaleza del estudio se basó en 

el enfoque cuantitativo, básico y para su desarrollo permitió la recolección de la 

información necesaria para indagar la hipótesis, medir los variables y asemejarlas 

con estudios similares, la tabulación de información se hizo mediante el uso de 

estadística con la finalidad de validar los datos numéricos.  

Diseño de investigación 

Hernández et al., (2014). El diseño del presente estudio fue no experimental a raíz 

de que se limitó a no manipular ninguna de las variables, se evaluó los 

acontecimientos en forma tal en que se encuentra, sin manipular y en un 

determinado momento establecido para la investigación, indica que los variables 

independientes no los puede alterar ya que han ocurrido por sí solos. A la vez es 

de corte transversal o transeccional causal en el que realizo observación y detallan 

los variables ejecutados en un corto y determinado tiempo, se evalúa la incidencia 

sin manipular y que busca descubrir la influencia en las variables de estudio. 

(Palella y Martins, 2012) 

 Diagrama la investigación es lo siguiente 

 V1 

N 

 V2 

Dónde: 

P: Población  

V1: es liderazgo transformacional 
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     influencia  

V2: es compromiso organizacional  

3.2. Variable 1 liderazgo transformacional 

 Definición conceptual: 

Define, Bass y Avolio (1994) los lideres transformaciones incitan, motivan y 

acompañan a sus seguidores a realizar más de lo que inicialmente pretendían hacer 

posible, se proponen a lograr actividades desafiantes y obtienen sus metas 

óptimamente. El liderazgo transformacional influye en sus seguidores y colegas de 

trabajo, se comunican en forma bidireccional se ponen de acuerdo y logran su 

objetivo positivamente   

Definición operacional. 

En la evaluación detallada de la variable liderazgo transformacional se aplicó el 

instrumento denominado Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ) 5x from 

de Bass y Riggio (2006) adaptada por, Evangelina Leiva (2018) en 40 ítems de 

escala ordinal polinómica, para su desarrollo de la investigación se tomó las 

dimensiones a) dimensión motivación inspiradora. b) dimensión influencia 

idealizada .c) dimensión consideración individualizada. d) dimensión estimulación 

intelectual, cada una de estas dimensiones cuenta con 10 ítems para su mayor 

ampliación se observa en el (anexo 3) 

 3.2.2 Variables y operacionalización 2. Compromiso organizacional 

 Definición conceptual:   

Define, que es un sentir psicológico que aborda la conexión de los empleados con 

la organización, sujeto al sentimiento se introduce en la decisión de continuar o 

desarticular el ser parte integrante de una organización fundada en una emoción. 

(Allen y Meyer, 1991). 

Definición operacional. 

La variable de compromiso organizacional se midió por la escala de compromiso 

organizacional (OCQ) de (Meyer y Allen,1997). Adaptada por Ramírez (2018) de 

21 ítems, se ejecutó en tres dimensiones. a) dimensión afectiva., b) dimensión 
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continuidad., c) dimensión normativa. con la escala ordinal politómica que responde 

5 preguntas tipo Likert, que se observa en forma amplia en el (anexo 3)   

3.3 POBLACION, MUESTRA, MUESTREO. 

POBLACION. 

En el estudio se sometió todo el equipo de trabajadores asistenciales de la micro 

red Kishuara que contó con la participación de equipo multidisciplinario, conformado 

por obstetras, enfermeras, biólogos, nutricionistas, odontólogos, médicos, Tec. 

enfermería, psicólogos, informáticos, liderado por un gerente de la institución de 

salud, en el periodo del 2021. 

Criterios de inclusión   

Trabajadores asistenciales de diferentes gremios de la micro red Kishuara. 

Nombrados y contratados 

Criterios de exclusión 

Trabajadores asistenciales que se encuentran con algún tipo de permiso, 

vacaciones o licencias médicas 

En la tabla 1 se analiza las características sociodemográficas y laborales de los 

trabajadores asistenciales de la micro red Kishuara, indicando que la mayoría de 

los trabajadores son de sexo femenino en un 71%, se cuenta con la mayoría de 

trabajadores nombrados siendo un 51% y la edad promedio se observa de 31-40 

años en un 55% mostrando que la mayoría son colaboradores adultos en la micro 

red Kishuara. 
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Tabla 1 

Características sociodemográficas y laborales de los trabajadores asistenciales de 

la micro red Kishuara. 

Características sociodemográficos y laborales Fr % 

 Sexo 

Masculino 19 29 

Femenino 46 71 

 Condición 

Contratado 32 49 

Nombrado 33 51 

 Edad 

20-30 años 15 23 

31-40 años 36 55 

41-60 años 14 22 

 Total 65 100 

Muestra 

El tipo de investigación se dio de acuerdo al tamaño de la población y no se 

consideró la muestra por ser una pequeña población, (Hernández et al., 2014) se 

constituye por los 65 trabajadores asistenciales de la micro red Kishuara de todo lo 

gremios profesionales en general de todo un equipo multidisciplinario de ambos 

géneros que se fundamentaron en los criterios de la población de inclusión y de la 

misma forma en exclusión. 

3.4Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnicas de recolección de datos 

En la investigación se aplicó en forma ordenada y validada la encuesta, por lo que 

ha permitido recolectar la información en un procedimiento integral mediante la 

aplicación del aplicativo de formulario web, dirigidos a los trabajadores asistenciales 

de la micro red Kishuara. 
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Instrumento de recolección de datos. 

Se recolecto la información para las variables en estudio utilizando el instrumento 

Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ) 5x from de Bass y Riggio (2006) 

adaptada por, Evangelina (2018) de 40 ítems con su respectiva escala se ejecutó 

el cuestionario. Y la escala del compromiso organizacional (OCQ) de Meyer y Allen 

(1997) se aplicó adaptada por, Ramírez (2018) de 21 ítems. La adaptación de 

instrumentos que se han aplicado a nivel nacional, fueron dentro de los cinco años 

en el contexto del sector salud, pues ello ayudo la desarrollar la presente 

investigación. 

Ficha técnica del instrumento para medir el liderazgo transformacional 

Nombre: Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ) 5x from  

Autor: Bass y Riggio (2006)  

Adaptada por, Evangelina (2018) 

Lugar: Andahuaylas, Perú 

Fecha: Julio 2021 

Objetivo: medir la influencia del liderazgo transformacional de la micro red Kishuara  

Tiempo: 15-20 minutos 

Ítems: 40 

Ficha técnica del instrumento para medir el compromiso organizacional 

Nombre: Escala de Compromiso Organizacional-(OCQ) 

Autor: Meyer y Allen (1997) 

Adaptada por, Ramírez (2018) 

Lugar: Andahuaylas, Perú 

Fecha: Julio 2021 

Objetivo: medir el nivel del compromiso organizacional de los trabajadores 

asistenciales de la micro red Kishuara  
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Tiempo: 15-20 minutos 

Ítems: 21 

Validación y confiabilidad de instrumento 

Validación de los instrumentos 

En el cálculo de la validez del instrumento, su efectividad fue sometido al veredicto, 

especialistas en el tema, mostrando una coherencia con el planteamiento del 

problema de la misma forma con la hipótesis indica, Hernández y Baptista (2014).  

Su propósito fue realizar una serie de interrogantes para medir un estudio de 

relevancia de las dimensiones de suficiencia, “pertinencia”, “relevancia” y 

claridad de los ítems propuestos para aplicar el cuestionario, el instrumento 

fue adaptado por Evangelina (2018), en el liderazgo transformacional y por 

Ramírez (2018) en el compromiso organizacional por quienes fueron 

validados y laborados en otros estudios que anteceden. El proceso de 

evaluación y validación obtuvo un resultado aplicable en los ítems propuestos 

para garantizar su ejecución del instrumento en las variables de estudio 

Confiabilidad del instrumento 

En esta investigación de gran importancia los instrumentos que se aplicó fue de 

una serie de ítems planteados politómica tipo escala Likert para la recolección de 

datos lo cual fue adaptado en un estudio que antecede mediante la prueba de 

confiabilidad de coeficiente Alfa de Cronbach con la finalidad de analizar la 

consistencia interna, de la misma forma para su análisis exhaustiva se procesó en 

el software estadístico denominado Spss. 25, realizaron una prueba de piloto y el 

resultado muestra 0.929, de alto valor en cuestionario Multifactorial Leadership 

Questionanaire (MLQ-5X) de Bass y Avolio, y para la Escala de Compromiso 

Organizacional-(OCQ) fue evaluado por método de consistencia interna por medio 

de alfa de Cronbach, obteniendo un valor óptimo de 0,836. Presentando una 

confiabilidad validada para la aplicación del instrumento. 

3.5 Procedimiento 

Se realizaron las coordinaciones necesarias con el gerente a cargo de la micro red 

Kishuara con la finalidad de obtener la información de la investigación, especificar 

y dar respuesta a las consultas y solicitar su participación, la ficha de solicitud se 



19 
 

observa en el (anexo 4) se aplicó la encuesta en un promedio de tiempo de quince 

días al culminar la encuesta se procedió a procesar la información con el apoyo de 

un programa estadístico, luego se presentó los capítulos que conciernen a la 

investigación 

3.6. Método de análisis de datos 

El método fue hipotético deductivo, se realizó el análisis de datos de lo general a lo 

especifico, recolectando la información necesaria y se ejecutó mediante estadígrafo 

regresión logística ordinal obteniendo la respuesta para la interpretación de la tabla, 

que indican las frecuencias de la hipótesis que se ocupó en la medición de la 

influencia de una variable causal con respuesta de efecto. Para esta medición se 

aplicó el software estadístico versión SPSS 25 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación que aporta el estudio se sustentó en los valores basadas en ética, 

propuestos por el posgrado de la (UCV). Además, se solicitó la autorización de la 

autoridad máxima, la gerencia de la micro red Kishuara para aplicar el cuestionario 

de liderazgo transformacional en el compromiso organizacional. Cabe recalcar, la 

autorización fue accedida por la autoridad de turno en forma voluntaria para brindar 

las facilidades necesarias 
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IV. RESULTADOS

4.1  Resultados descriptivos 

En la tabla 2, detalla evidencia del nivel de liderazgo transformacional percibido por 

los trabajadores asistenciales de la micro red Kishuara. Se observa que el 55% de 

este grupo de trabajadores considera que el liderazgo transformacional es de nivel 

alto el 42% es moderado y solo el 3% que es bajo. Respecto a las dimensiones se 

observa que el 65% de los trabajadores asistenciales  consideran que la motivación 

inspiradora de los líderes presentan un nivel alto; que alrededor del 50% de los 

trabajadores consideran que las dimensiones influencia  idealizada, estimulación 

intelectual y consideración individualizada que desarrollan los líderes también es 

de nivel alto, en general alrededor del 40% de estos trabajadores consideran que 

las dimensiones del liderazgo transformacional son de nivel medio en la micro red 

Kishuara  

Tabla 2 

Nivel de liderazgo transformacional y sus dimensiones 

Liderazgo 

transformacional 

Motivación 

inspiradora 

Influencia 

idealizada o

carisma 

Estimulación 

intelectual 

Consideración 

individualizada 

fr % fr % fr % fr % Fr % 

Bajo 2 3 1 1 2 3 4 6 3 5 

Moderado 27 42 22 34 28 43 28 43 27 41 

Alto 36 55 42 65 35 54 33 51 35 54 

Total 65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0 

En la tabla 3 se presenta el nivel de compromiso organizacional percibido por los 

trabajadores asistenciales de la micro red Kishuara. Se observa que el 75% de este 

grupo de trabajadores considera que el compromiso organizacional es de nivel 
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medio, y el 25% es alto. Respecto a las dimensiones se observa que el 57% de los 

trabajadores asistenciales consideran que el compromiso afectivo de los 

trabajadores asistenciales presenta un nivel alto; que alrededor del 74% de los 

trabajadores consideran que las dimensiones continuidad y normativo desarrollan 

un nivel medio, en general alrededor del 70% de estos trabajadores consideran que 

las dimensiones de compromiso organizacional son de nivel medio en la micro red 

Kishuara. 

Tabla 3 

Nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones 

 Compromiso 

organizacional  

Compromiso 

afectivo 

Compromiso de 

continuidad 

Compromiso 

normativo 

 Fr % fr % fr % Fr % 

Bajo 0 0 0 0 
3 4 10 15 

Medio 
49 75 28 43 48 74 48 74 

Alto 
16 25 37 57 14 22 7 11 

Total 
65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0 

 

4.2   Contrastación de hipótesis 

En la contrastación de las hipótesis se aplicó la prueba regresión logística ordinal 

para evidenciar la dependencia de la variable compromiso organizacional en cuanto 

a la variable independiente liderazgo transformacional. Se empleó la prueba de 

regresión logística, debido a que los datos para la evaluación natural cualitativo 

ordinal y para su procesamiento se reportó en software SPSS 25. 
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4.2.1. Prueba de hipótesis general 

La tabla 4 evidencia la respuesta de la prueba: Regresión logística ordinal 

empleada para contrastar la hipótesis general. El reporte extraído del programa, 

explica que el compromiso organizacional depende del liderazgo transformacional 

percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red Kishuara; de acuerdo al Chi 

cuadrado = 54,556 y p_valor,019< α = ,05, indica que se procede a rechazo de la 

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

Nagelkerke = ,569 indicando que la variable predictor liderazgo transformacional 

influye en un 56.9% en el compromiso organizacional del trabajador asistencial de 

la micro red Kishuara 

Tabla 4 

Determinación del ajuste de los datos para el liderazgo transformacional en el 

compromiso organizacional 

 Contraste de razón de verosimilitud 

 Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Liderazgo 

transformacional  

   54,556 35 ,019 ,568 

   ,569 

   ,130 
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4.2.2  Contrastación de la hipótesis específicos 1 

La tabla 5 indica los resultados de la prueba: Regresión logística ordinal empleada 

para contrastar la hipótesis especifico. El reporte que se analiza en el programa, 

explica que el compromiso organizacional no depende de la dimensión motivación 

inspiradora percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red Kishuara; de 

acuerdo al Chi cuadrado =11,791 y p_ valor ,545< α = ,05, pues se acepta la 

hipótesis nula. 

Tabla 5 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de la motivación inspiradora 

en el compromiso organizacional 

 Contraste de razón de verosimilitud 

  Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Motivación  

inspiradora  

  11,791 13 
,545 

        ,166 
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4.2.3  Contrastación de la hipótesis específicos 2 

Se evidencia en la tabla 6, los resultados de la prueba: Regresión logística ordinal 

empleada para contrastar la hipótesis especifico. El reporte que muestra el 

programa, explica que el compromiso organizacional no depende de la dimensión 

influencia idealizada percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red 

Kishuara; de acuerdo al Chi cuadrado =10,272 y p_ valor ,742< α = ,05, pues se 

acepta la hipótesis nula. 

Tabla 6 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de la influencia idealizada en 

el compromiso organizacional 

 

 Contraste de razón de verosimilitud 

  Chi-cuadrado Gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Influencia 

idealizada  

 10,272 14 
,742 

          ,146 
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4.2.4  Contrastación de la hipótesis específicos 3 

La siguiente tabla 7 indica los resultados de la prueba: Regresión logística ordinal 

empleada para contrastar la hipótesis especifico. El reporte que muestra el 

programa, explica que el compromiso organizacional depende de la dimensión 

estimulación intelectual percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red 

Kishuara; de acuerdo al Chi cuadrado =101,437 y p_ valor 000 < α = ,05, pues se 

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

de Nagelkerke = ,791 indicando que la dimensión estimulación intelectual influye 

en 79. 1% en el compromiso organizacional del trabajador asistencial de la micro 

red Kishuara. 

Tabla 7 

Determinación del ajuste de los datos para el modelo de la estimulación intelectual 

en el compromiso organizacional 

 Contraste de razón de verosimilitud 

  Chi-cuadrado Gl Sig. 

Pseudo R 

cuadrado 

Estimulación 

intelectual  

101,437 15 
,000 

        ,791 

 

4.2.5    Contrastación de la hipótesis específicos 4 

La tabla 8, muestra los resultados de la prueba: Regresión logística ordinal 

empleada para contrastar la hipótesis especifico. El reporte extraído por el 

programa, explica que el compromiso organizacional depende de la dimensión 

consideración individualizada percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red 

Kishuara; de acuerdo al Chi cuadrado = 94,620 y p_ valor ,000< α = ,05, pues se 

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

de Nagelkerke = ,768 indicando que la dimensión consideración individual influye 

en 76.8% en el compromiso organizacional del trabajador asistencial de la micro 

red Kishuara. 
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Tabla 8  

Determinación del ajuste de datos de consideración individualizada en el 

compromiso organizacional  

 

 Contraste de razón de verosimilitud 

  Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R cuadrado 

Consideración 

individualizada  

94,620 14 ,000       .768 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 

IV. DISCUSIÓN

El liderazgo transformacional desempeña un papel muy importante en los 

trabajadores en todos los establecimientos de salud en la atención del usuario, por 

lo tanto, la discusión del presente estudio se desarrolló en base a los resultados 

obtenidos de la hipótesis. Se priorizo las teorías en función a los resultados 

encontrados acerca de las variables que han permitido analizar mejor a cada uno y 

dar a entender la existencia de la influencia y seguido a ello confrontar la hipótesis 

con los estudios nacionales y de la misma forma con los internacionales, finalmente 

se relató las limitaciones de la investigación. 

Partiendo de los resultados descriptivos hallados en la primera variable de liderazgo 

transformacional, del resultado de la encuesta aplicada demuestra una inclinación 

a un nivel alto y una influencia con el compromiso organizacional. Es importante 

que el líder demuestre la implicancia hacia sus colaboradores para fortalecer el 

compromiso en el trabajo a ello se manifiesta, la biblia dando a conocer la función 

que realizo Moisés que fue llamado por Dios para liderar una nación, de cumplir 

con una misión, sacar al pueblo del cautiverio, (Éxodo 3:10). Propone, Chiavenato 

(2009) con el pasar del tiempo el liderazgo ha ido transformándose hasta que en la 

actualidad se enfoca mucho en el coaching y se da mucha importancia en las 

organizaciones. 

Por otro lado, el compromiso organizacional mantuvo un nivel medio en general 

incluida los tres componentes que se sujetan a la variable. Plantea, Davis y 

Newstrom (2000) cuando el colaborador permanece durante un largo tiempo en 

servicio el compromiso se hace sentir fuerte, Hernández et al. (2018) indican que 

el colaborador cumple su rol satisfactoriamente en la entidad como un sentido 

oportuno en un compromiso organizacional.  

A nivel internacional reporto en forma similar, Guerrero et al. (2021) y Al-Yami, et 

al. (2018) se relacionó el tipo de liderazgo transformacional con el compromiso en 

las enfermeras de los trabajadores en el hospital público. Según, Hernández y 

Duana (2018) los resultados se inclinaron hacia el liderazgo transformacional, en el 

hospital público de México. Al-Haroom & Al-Qahtani (2020) el mayor porcentaje de 

las enfermeras considero el compromiso organizacional en el nosocomio de Arabia 
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Saudita. Sostuvo, Orgambídez y Almeida (2018) en un estudio de compromiso 

organizacional de los enfermeros de tres hospitales de Portugal, obtuvo un 

compromiso óptimo en la calidad de atención a los clientes. Afirma Aldana y Tafur 

(2018) es su estudio de compromiso organizacional en las instituciones de salud de 

Barranquilla Colombia, prima la continuidad en mantener el compromiso normativo 

en los profesionales.  

Enfatiza, Gómez (2020) en la investigación de liderazgo transformacional de 

enfermeros del servicio de Hospitalización percibieron una relación positiva de 

trabajo en equipo en un hospital privada de Lima. Como afirma, Ramírez (2018) dio 

un resultado muy favorable en el liderazgo transformacional en un policlínico PNP 

de Lima, con el compromiso organizacional. Reporto, Evangelista (2018) en el 

servicio de emergencia, llego a evidenciar una relación positiva en el liderazgo 

transformacional en un hospital de nivel IV Lima, con el compromiso organizacional. 

Castillo et al. (2019) obtuvo un resultado alto indicando que de los estilos del 

liderazgo el transformacional es el mejor. 

    Los datos obtenidos de la hipótesis general permiten confirmar la existencia de 

la influencia del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional. 

Indicando que si existe una influencia de las propuestas en los trabajadores 

asistenciales de la micro red Kishuara. Resalta, Bass y Avolio (1994) en los 

colaboradores inspira, motiva y acompaña a sus seguidores a realizar más de lo 

que inicialmente pretendían hacer posible. Enfatiza, Meyer y Allen (1991) el 

compromiso organizacional es un sentir psicológico que aborda la conexión de los 

empleados con la organización, sujeto al sentimiento se introduce en la decisión de 

continuar o desarticular el ser parte integrante de una organización basada en la 

emoción. 

Al desarrollar la comparación de los resultados con otras investigaciones que 

anteceden. Coinciden con, Mehmet & Merendez (2015) quien realizo un estudio de 

liderazgo transformacional orientado en la confianza organizacional, donde 

concluyo un efecto positivo en el compromiso organizacional. Considera, Donkor 

(2021) en los trabajadores de sector público en Ghana se concluyó que el líder que 

posee las cualidades transformacionales reúne un impacto significativo en el 
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desempeño de los colaboradores y así mismo en el compromiso organizacional 

normativo. 

 Evangelista (2018) en su estudio de liderazgo transformacional en el gremio de 

enfermeras en el hospital de nivel IV Lima, en el servicio de emergencia llego a 

evidenciar una relación positiva con el compromiso organizacional. Plantea, 

Ramírez (2018) en su estudio de liderazgo transformacional en el personal que 

labora en Policlínico PNP-Chorrillos, en el compromiso organizacional obtuvo un 

resultado muy favorable en el personal que labora en el mencionado policlínico 

demostrando una relación de relieve entre las variables 

 Los datos obtenidos de la hipótesis especifico uno permitió confirmar que el 

compromiso organizacional no depende de la dimensión motivación inspiradora 

percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red Kishuara; Plantea, Arias 

(2001) el compromiso organizacional reside en uno de los elementos sostenibles 

del empleo, porque los empleados abrazan la institución y cumplan con su función 

asistencial y operatividad. Resalta Myrtle (2018)., Kunaviktikul et al. (2018) los 

líderes se enfrentan ciertos desafíos muy intensos y en estos tiempos difíciles se 

busca lideres sinceros con gran valor, optimistas y que logren extraer el talento de 

los colaboradores quienes son básicos en el éxito de la organización, pues se 

resalta que el líder a quien se le ve como modelo requiere un compromiso afectivo 

sumado de conocimientos y expectativas fundamentales que aseguren la misión y 

valores de la organización  

Los bajos niveles de liderazgo percibidos por los trabajadores. Afirma, Asiri et al. 

(2016) en los Hospitales de Arabia Saudita donde se obtuvo un resultado negativo 

en la percepción del liderazgo transformacional. Así mismo, Ibrahim, et al. (2020) 

en las enfermeras del centro quirúrgico de los hospitales de Malasia, la calidad de 

vida laboral y la intensión de rotación fue negativo y mediado por el compromiso 

organizacional. A nivel nacional, Huacachino y Castillo (2018) demostraron que hay 

carencia de liderazgo transformacional en la entidades públicas y privadas del 

sector salud en Lima distrito Villa el Salvador, también un deficiente compromiso en 

la organización. Reporto, Cabrera (2017) en Perú en el hospital de Ilo los 

trabajadores de enfermería percibieron que prima el liderazgo laissez faire dio un 

alto nivel de negatividad como resultado, pues los profesionales de salud no 
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perciben un estilo de liderazgo transformacional.  Dado que no hay no hay influencia 

entre variables en medición no se puede asumir la influencia de motivación 

inspiradora en el compromiso organizacional. 

Referente a la segunda hipótesis especifico permitió confirmar que el compromiso 

organizacional no depende de la dimensión influencia idealizada percibido por el 

trabajador asistencial de la Micro Red Kishuara. Enfatiza, Maxwell J, (2007) la 

capacidad del liderazgo es lo que determina el tope, la altura de la validez del ser 

humano, cuando la capacidad del líder es disminuida será limitado su rendimiento 

y si la capacidad, habilidad es más el liderazgo será mejor. Sostiene, Luthans 

(2008) una actitud que tiene un singular deseo enorme de permanecer en su cargo 

o lugar de trabajo dentro de la organización, una acción de fuerza, convicción

sumada de valores para trabajar a favor de la organización en la persecución de 

las metas 

Desde el punto de vista de, Opere (2018) en un estudio realizado en España, dio 

un resultado bajo, en el compromiso organizacional de los trabajadores pues los 

gerentes y los trabajadores deben preocuparse en buscar estrategias de mejora en 

el compromiso organizacional para estar al nivel de las empresas competidores. 

Según, Medina (2020) no existe una conexión de liderazgo transformacional en los 

colaboradores de la clínica Privada de Lima, en el compromiso organizacional 

percibida por los trabajadores de salud. 

Los datos obtenidos de la hipótesis especifico tres, permitió confirmar que existe la 

influencia de compromiso organizacional que depende de la dimensión 

estimulación intelectual percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red 

Kishuara. Enfatiza, Burns (1978) el liderazgo transformacional, propuso el cambio 

en sus seguidores enfrentando las dificultades, en un trabajo articulado para el logro 

de los objetivos. Así mismo Boamah (2018) en la promoción de la calidad de 

atención en el liderazgo transformacional demuestra la importancia en el 

empoderamiento y liderazgo clínico de las enfermeras en la atención de los 

usuarios. Afirma, Davis y Newstrom (2000) cuando el colaborador permanece 

durante un largo tiempo en servicio el compromiso se hace sentir fuerte entre los 

empleados de la organización. 



31 

En un estudio similar, Iqbal, et al. (2020) en el hospital de Pakistán, indica 

asociación directa del liderazgo transformacional con el compromiso 

organizacional. Así mismo, Chu et al. (2021) en síes hospitales de China, obtuvo 

un resultado positivo de asociación de liderazgo transformacional con 

desenvolvimiento laboral de los médicos. A nivel nacional, Contreras y Contreras 

(2019) analizó la relación directa del compromiso organizacional en un 

establecimiento de salud privada en Lima, con la intensión de permanencia en 

donde se obtuvo una relación significativa  

Los datos obtenidos de la hipótesis especifico cuarto, permitió confirmar que existe 

la influencia de compromiso organizacional que depende de la dimensión 

consideración individualizada percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red 

Kishuara. Resalta, Fischman (2007) el líder transformador se limita a los discursos 

y se pone en acción demuestra con ejemplos en la organización del trabajo, no 

pierde interés en el desarrollo de sus colaboradores, Según, Maxwell J, (2007) la 

capacidad del liderazgo es lo que determina el tope, la altura de la validez del ser 

humano, cuanto más alto sea el liderazgo mayor será el rendimiento. Indica Luthans 

(2008) es una actitud el deseo de permanecer en su cargo o lugar de trabajo dentro 

de la organización, una acción de fuerza, convicción sumada de valores para 

trabajar a favor de la organización y la persecución de sus metas 

Plantea, Peng et al. (2019) en un estudio de ocho organizaciones al noreste de 

Estados Unidos y sin fines de lucro donde se relacionaron en forma positiva el 

liderazgo transformacional de alto nivel del jefe con los colaboradores que se refleja 

con el afecto hacia la organización. Así mismo, Musinguzi, et al. (2018) en Uganda 

en trabajadores de salud el liderazgo transformacional se relacionó de manera 

significativa con la motivación. Como señala, Benevene, et al. (2018) aplicó un 

estudio de afecto de liderazgo ético para analizar la satisfacción, y observar la 

intención de permanencia en la misma organización que concluyo en un resultado 

positivo. A nivel nacional, Barra Tello (2017) desarrollo un estudio en el hospital 

Dos de mayo Lima, donde se evidencio un resultado regular de liderazgo 

transformacional en el compromiso organizacional  
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La descripción de los resultados en general, el nivel de liderazgo transformacional 

percibido por los trabajadores asistenciales de la micro red Kishuara, se encontró 

que alrededor de 55% de trabajadores considera que el liderazgo transformacional 

es de nivel alto, y un promedio de 40% es moderado y solo el 3% que es bajo. 

Plantea, Pirela et al. (2004) el liderazgo ocurre cuando atraviesa un progresivo 

cambio en las acciones y comportamientos de los demás lo que resalta la 

importancia en las dimensiones de liderazgo transformacional. Sostiene, Bass & 

Riggio (2006) los cuatro componentes de liderazgo transformacional al pasar el 

tiempo han ido causando efecto en los seguidores con su influencia. 

Concuerdan los resultados Bilal et al. (2017) el liderazgo transformacional se 

relaciona en forma positiva con el comportamiento emprendedor, pero solamente 

cuando existe un empoderamiento psicológico alto. Plantea, Donkor (2021) en los 

trabajadores de sector público en Ghana se concluyó que el líder que posee las 

cualidades transformacionales reúne un impacto significativo en el desempeño de 

los colaboradores y así mismo en el compromiso organizacional normativo. A nivel 

nacional, Evangelista (2018) en el servicio de emergencia, llego a evidenciar una 

relación positiva en el liderazgo transformacional en un hospital de nivel IV Lima, 

con el compromiso organizacional 

La descripción de los resultados del nivel de compromiso organizacional percibido 

por los trabajadores asistenciales de la micro red Kishuara, se observa que el 75% 

de este grupo de trabajadores considera que el compromiso organizacional es de 

nivel medio, y el 25% es alto. Afirma, Meyer y Allen (2004) el grado de compromiso 

depende de la permanencia y del involucramiento laboral. Según, Werf (2020) el 

compromiso que los colaboradores tiene en el lugar de trabajo atiende una 

conexión que experimentan con la organización, muchos empleados sienten un 

compromiso serio y se involucran con plena lealtad  

Asemejan con, Orgambídez y Almeida (2018) demostró que hay un alto 

compromiso en los enfermeros de tres hospitales de Portugal, para brindar atención 

de calidad. Propone, Ramdhani et al. (2019) el compromiso de los empleados fluye 

cuando se mejora la cultura de trabajo en equipo y la comunicación, por un lado, 

propiciar el reconocimiento y recompensa a los colaboradores. Enfatiza, Lotfi, et al. 

(2018) se encontró relevancia de liderazgo ético de los gerentes de enfermería en 
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el compromiso organizacional en los hospitales de Teheren, Iran. Plante, Guaye et 

al. (2016) los rasgos de personalidad, la amabilidad, la conciencia y la estabilidad 

emocional influyen significativamente en el compromiso organizacional de los 

empleados  

 Se enfoca, Suarez (2017) en un establecimiento de salud de Lima Manchay, el 

compromiso organizacional se encontró diferencia significativa entre el personal 

nombrado y CAS. Por su parte, Contreras y Contreras (2019) en su investigación 

de compromiso organizacional en servidores de una entidad privada de salud en 

Lima, en los trabajadores midió la intención de permanencia en las enfermeras 

asistenciales y concluyo en una un alto nivel de compromiso con la intensión de 

permanecer. 

La principal limitación de la investigación, fue que no se encontró suficientes 

estudios de artículos a nivel nacional en la influencia de las variables de estudio, 

para contrastar las variables se tomó los reportes existentes  

La encuesta presencial no se aplicó, se limitó a la aplicación del instrumento virtual 

por las restricciones de crear reuniones en las organizaciones por la emergencia 

de la pandemia covid-19 
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO. Existe influencia de liderazgo transformacional en el compromiso 

organizacional, de acuerdo al Chi cuadrado = 54,556 y p_valor,019< α = ,05, 

mostrando un coeficiente de Nagelkerke = ,569 demostró que el liderazgo 

transformacional influye en un 56.9% en el compromiso organizacional del 

trabajador asistencial de la micro red Kishuara 

SEGUNDO. El compromiso organizacional no depende de la dimensión motivación 

inspiradora percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red Kishuara; de 

acuerdo al Chi cuadrado =11,791 y p_ valor, 545< α = ,05, pues se acepta la 

hipótesis nula, determinando que no hay influencia de las mencionadas variables 

TERCERO. El compromiso organizacional no es influenciado por la dimensión 

influencia idealizada percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red 

Kishuara; de acuerdo al Chi cuadrado =10,272 y p_ valor, 742< α = ,05 pues se 

acepta la hipótesis nula. 

CUARTO. Existe la influencia de la dimensión estimulación intelectual en el 

compromiso organizacional percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red 

Kishuara; de acuerdo al Chi cuadrado =101,437 y p_ valor,000< α = ,05 mostrando 

un coeficiente de Nagelkerke = ,791 indicando que la dimensión estimulación 

intelectual influye en un 79. 1% en el compromiso organizacional del trabajador 

asistencial de la micro red Kishuara. 

QUINTO. Existe la influencia de la dimensión consideración individualizada 

percibido por el trabajador asistencial de la Micro Red Kishuara; de acuerdo al Chi 

cuadrado = 94,620 y p_ valor, 000< α = ,05, ya que muestra un coeficiente de 

Nagelkerke = ,768 indicando que la dimensión consideración individual influye en 

un 76.8% en el compromiso organizacional del trabajador asistencial de la micro 

red Kishuara.  
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO. A la gerencia de micro red Kishuara, mantener el liderazgo 

transformacional que influencia en el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la micro red Kishuara. 

SEGUNDO. Promover la identificación institucional, motivados en el compromiso 

organizacional de los trabajadores asistenciales 

 TERCERO. Mantener las relaciones interpersonales con la influencia idealizada en 

los trabajadores asistenciales de la micro red Kishuara 

CUARTO. Efectuar el sentimiento de pertinencia y estimular en la innovación con 

la participación e involucramiento de todos los trabajadores  

QUINTO. Fomentar el apoyo individualizado a los trabajadores nuevos brindando 

la asistencia técnica y psicológico en los trabajadores 
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Anexo 3. Operacionalización de Variables  

Tabla 1 Variable de estudio: Liderazgo transformacional 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Liderazgo 
transform
acional 

Indicadore
s 

 

Ítems  Escala 

 

Niveles  

Define, Bass y 
Avolio (1994) los 
lideres 
transformacional 
inspiran, 
motivan y 
acompañan a 
sus seguidores 
a realizar más 
de lo que 
inicialmente 
pretendían 
hacer posible, 
se proponen a 
lograr 
actividades 
desafiantes y 
obtienen sus 
metas 
óptimamente.  

Para medir la 
variable de 
liderazgo 
transformacio
nal se aplicó 
el 
instrumento 
de 
Multifactorial 
Leadership 
Questionanai
re (MLQ) 5x 
from de Bass 
y Riggio 
(2006) 
adaptada por, 
Evangelina 
Leiva (2018) 
en 40 ítems 
de escala 
ordinal 
polinómica, 
para su 
desarrollo de 
la 
investigación 

Motivació
n 
inspiracio
nal 

Contribuye 
en el logro 
de los 
objetivos 

 

Genera un 
clima    
critico o 
constructiv
o 

1,2,3 

4,5,6 

7,8,9, 

10 

 

Escala: 
o
r
d
i
n
a
l 

 

Nunca 
=
1 

A 
v
e
c
e
s 
=
2 

Siempr
e
=
3 

General 

 

Bajo 

40-60 

Moderado 

61-93 

Alto 

94-120 

 

 

 

Dimensiones 

Bajo 10-16 

Moderado 

17-23 

Alto 

24-30 

Influencia 

idealizada o 

carisma 

  

 Entusiasmo 

 

Credibilidad 

 

11,12,1
3 

14,15,1
6 

17,18,1
9 

20 

Estimulación 

intelectual 

 Animación al 

cambio 

 

Potenciaci
ón de 
esfuerzo 
mayor 

21,22,2
3
, 

24,25,2
6 

27,28,2
9 

30 

Consider
ación 
individual 

Trato 
personal 

 

Apoyo 

31,32,3
3
, 

34,35,3
6 

37,38,3
9 

40 

 



 
 

Tabla 2 

Variable de estudio: Compromiso organizacional 

Definición 
conceptu
al 

Definición 
operacional 

Dimen
siones 

indicadores Ítem
s  

Escala y 
valores 

Niveles y 
rangos 

Define 

como un 

sentir 

psicológic

o que 

aborda la 

conexión 

de los 

empleado

s con la 

organizaci

ón, sujeto 

al 

sentimient

o se 

introduce 

en la 

decisión 

de 

continuar 

o 

desarticul

ar el ser 

parte 

integrante 

de una 

organizaci

ón 

fundada 

en una 

emoción   

 

 

La variable 
de 
compromis
o 
organizacio
nal se midió 
por la 
escala de 
compromis
o 
organizacio
nal (OCQ) 
de (Meyer y 
Allen,1997). 
Adaptada 
por 
Ramírez 
(2018) de 
21 items, se 
ejecutó en 
las tres 
dimensione
s 
Allen,1997 

Compr
omiso  

Afectiv
o 

 

 

 

 

 

Compr
omiso 

De 
contin
uidad 

 

 

 

 

 

Compr
omiso 

norma
tivo 

Familia 

Amor 

Pertinencia 

Lealtad 

Felicidad 

Solidaridad 

Satisfacción 

 

Indiferencia 

Conveniencia 

Consecuenci
a 

Costo 
económico 

Necesidad 
económica  

Beneficio 

 

 

Obligación 
moral 

Correcto 

Lealtad 

Culpabilidad 

Corresponde
ncia 

  

1 2 3 
4 5 6 
7 

 

 

 

 

 

 

8 9 
10 
11 
12 
13 
14 

 

 

 

 

 

 

15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 

Escala: 
ordinal 

Nivel: 
politómica 

 

1). Muy en 

desacuerdo 

2) En 

desacuerdo  

3). Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo  

4) De acuerdo  

5) Muy de 
acuerdo  

 

Compromiso 
organizacion
al 

 

Bajo 

21-55 

 

Medio 

56-91 

 

Alto 

92-105 

 

 

Dimensione
s  

 

Bajo (7-18) 

 

Medio (19-
30) 

 

Alto (31-42) 

 



 
 

Anexo 4. Instrumentos de recolección de datos 

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Estimado compañero leerá el cuestionario que tiene por finalidad conocer su opinión 

sobre liderazgo transformacional que mide en la micro red Kishuara en forma anónima 

le solicito contestar las preguntas con sinceridad y según su apreciación. Agradecemos 

su colaboración con anticipación. 

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que se debe contesta con (x) 

la respuesta                 1-Nunca              2- A veces         3- Siempre 

Dimensión 1: motivación inspiracional   1(N) 2(A) 3(S) 

1 El líder, Transmite claramente la misión y visión de la institución de 
salud 

   

2 El líder se involucra en los valores de la institución de salud    

3 El líder, se involucra en los objetivos de la institución de salud    

4 El líder, se involucra en los procesos relevantes de la institución de 
salud 

   

5 El líder atiende las prioridades en la institución de salud     

6 El líder, se identifica con la institución de salud    

7 El líder, da confianza a los trabajadores para promover el cumplimiento 
de objetivos en la institución  

   

8 El líder favorece la crítica constructiva    

9 El líder, provee continua estimulación    

10 El líder, habla óptimamente sobre el futuro    

Dimensión: influencia idealizada o carisma    

11 El líder promueve el entusiasmo en el cuidado del paciente    

12 El líder, suele ser una persona cercana al paciente    

13 El líder, hace sentirse orgullo por trabajar con el     

14 Su comportamiento del líder es honesto    

15 El líder, comunica con el ejemplo lo que se decide en la institución     

16 El líder logra la confianza a través de su credibilidad    

17 Consideras que el líder desarrolla un fuerte sentido de lealtad y 
compromiso 

   



 
 

18 El líder, escucha a sus colaboradores    

19 El líder, desarrolla el trabajo en equipo    

20 El líder, dispone de una gran capacidad de trabajo    

Dimensión 3: Estimulación intelectual    

21 El líder, anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas     

22 El líder, ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente    

23 El líder, da razones para cambiar la forma de pensar sobre los 
problemas 

   

24 El líder anima a reflexionar en cómo se puede mejorar el trabajo    

25 El líder, intenta aplicar la razón y la lógica en lugar de opiniones sin 
fundamento 

   

26 El líder, estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras    

27 El líder, facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas    

28 El líder proporciona nuevos enfoques ante situaciones problemáticas    

29 El líder, anima ser critico     

30 El líder motiva a hacer más de lo que se pensaba hacer    

Dimensión 4: consideración individual     

31 El líder, presta atención individualiza     

32 El líder, concede atención personal en situaciones problemáticas     

33 El líder, suele tener en cuenta a las personas por encima de cuestiones 
organizativas o legales  

   

34 El líder, se mantiene al tanto de los interés, prioridades y necesidades 
de las personas  

   

35 El líder, consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que 
le afectan 

   

36 El líder, ayuda mucho a los trabajadores recién llegadas     

37 El líder, está dispuesta a apoyar cuando se llevó a cabo importantes 
cambios en el trabajo 

   

38 El líder apoya a las acciones e ideas de los demás     

39 El líder, conoce los aspectos fuertes y débiles de los profesionales y 
técnicos  

   

40 El líder, elogia a los profesionales y técnicos cuando realizan un buen 
trabajo 

   

 



 
 

                        INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Estimado compañero este cuestionario presenta una serie de frases de una descripción de 

cómo te sientes en tu trabajo. Para ello responder con sinceridad y de acuerdo como te 

pienses o actúes. Responder a cada una de las preguntas teniendo en cuenta de que no 

hay “malas” y “buenas “  

INSTRUCCIONES: Expresar su acuerdo o desacuerdo según afirmaciones que se le 

presenta, debe contestar con (x) la respuesta 1). Muy en desacuerdo 2). En desacuerdo 

3). Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4) De acuerdo 5) Muy de acuerdo  

Dimensión 1 compromiso afectivo 1 2 3 4 5 

1 Me gustaría continuar el resto de mi carrera en esta organización       

2 Siento de verdad, que cualquier problema en esta organización, es también mi 
problema 

     

3 Trabajar en esta organización significa mucho para mi      

4 En esta organización me siento como en familia      

5 Estoy orgulloso (o) de trabajar en esta institución       

6 No me siento emocionalmente unido a esta organización       

7 Me siento parte integrante de esta organización       

Dimensión 2 compromiso de continuidad      

8 Creo que no estaría bien dejar esta organización, aunque me vaya a beneficiar con 
el cambio 

     

9 Creo que debo mucho a esta institución       

10 Esta organización se merece mi lealtad      

11 No siento ninguna obligación de tener que seguir trabajando para esta organización       

12 Me sentiría culpable si ahora dejara esta institución       

13 Creo que no podría dejar esta organización porque siento que tengo obligación 
con la gente de aquí 

     

14 Si continuo en esta organización es porque en otra no tendría las mismas 
ventajas y beneficios que recibo aquí 

     

Dimensión 3 compromiso normativo      

15 Aunque quisiera, sería muy difícil para mí dejar este trabajo ahora mismo      

16 Una de las ventajas de dejar esta organización es que hay pocas posibilidades 
de encontrar otro empleo 

     



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

17 Si ahora decidiera dejar esta organización, muchas cosas en mi vida personal 
se verían interrumpidas 

     

18 En este momento, dejar esta organización supondría un gran costo para mi      

19 Creo que si dejara esta organización no tendría muchas opciones de encontrar 
otro trabajo 

     

20 Ahora mismo, trabajo en esta organización, más porque lo necesito que porque 
yo quería  

     

21 Podría dejar este trabajo, aunque no tengo otro a la vista      



 
 

Anexo 5. Certificado de validez  

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Multifactorial de 

liderazgo (MLQ-5X). Adaptado por Evangelina (2018) 

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Escala de 

compromiso Organizacional – OCQ.  Adaptado por Ramírez (2018) 

Validado por tres expertos 

Pertinencia 

 Relevancia  

Claridad 

Suficiencia 

Condición final aceptable. 

Resultados de confiabilidad  

Tabla 1 

Confiabilidad de los instrumentos – Alfa de Cronbach 

Cuestionario alfa de Cronbach N° de ítems  

Cuestionario Multifactorial Leadership 
Questionanaire (MLQ-5X) de Bass y Avolio, 
(2001). 

0.929 40 

Escala de compromiso organizacional -OCQ Meyer 
y Allen (1991) 

0.836 21 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6. Autorización de la aplicación de instrumento  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 7. Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 8. Análisis de fiabilidad del instrumento para medir el liderazgo 

transformacional en el compromiso organizacional 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Anexo 9. Evidencia del tratamiento estadístico. 

 Base de datos 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 10. Análisis descriptivo de datos 
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