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Resumen 

El trabajo de investigación, cuyo objetivo principal fue determinar la relación 

que existe entre el liderazgo transformacional con el clima organizacional del 

personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022. Con una metodología de 

enfoque cuantitativo; de diseño no experimental, correlacional, transversal. La 

población de estudio constó de 91 enfermeras, los cuestionarios de ambas 

variables fueron validado por 3 expertos en las cuales se obtuvo un coeficiente de 

V de aiken del 0.97, siendo excelente para su aplicación. Así mismo se determinó 

la confiabilidad en el alfa de cronbach siendo confiables estos instrumentos, el 

liderazgo transformacional consta de 40 ítems con 4 dimensiones y el clima 

organizacional de 55 ítems con 3 dimensiones. Los resultados obtenidos del estudio 

descriptivo determinaron que el 49.5% de enfermeras se ubican en el nivel alto de 

liderazgo transformacional entretanto el 49.5% se encuentran en el nivel por 

mejorar, y tan solo del 30.8 de enfermeras que se ubican en el nivel saludable de 

clima organizacional; donde se puede concluir que si existe una correlación 

moderada   entre las variables, con coeficiente de correlación de 0.494. 

Palabras clave: liderazgo Transformacional, Cultura organizacional, Diseño 

Organizacional y Potencial Humano. 
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Abstract 

The research work, whose objective was to determine the relationship that 

exists between transformational leadership with the organizational climate of the 

nursing staff of a Hospital in Cusco, 2022. With a quantitative approach 

methodology; non-experimental, correlational, cross-sectional design. The study 

population consisted of 91 nurses, the questionnaires of both variables were 

validated by 3 experts in which an aiken V coefficient of 0.97 was obtained, being 

excellent for its application. Likewise, reliability was determined in Cronbach's alpha, 

these instruments being reliable, transformational leadership consists of 40 items 

with 4 dimensions and organizational climate of 55 items with 3 dimensions. The 

results obtained from the descriptive study determined that 49.5% of nurses are 

located at the high level of transformational leadership, while 49.5% are at the level 

to improve, and only 30.8 of nurses who are located at the healthy level of climate 

organizational; where it can be concluded that there is a moderate correlation 

between the variables, with a correlation coefficient of 0.494. 

Keywords: Transformational leadership, Organizational Culture, Organizational 

Design and Human Potential.
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I. INTRODUCCIÓN 

Según los documentales realizados de la Organización mundial de la Salud 

[OMS, 2017] se pudo verificar que las falencias que tienen los líderes generan un 

gran déficit en los sistemas de salud de tal manera que existe una gran carencia en 

la organización del personal, infraestructura y equipamiento; así mismo la baja 

capacidad resolutiva de un líder tiende a modificar las conductas para obtener los 

cambios en la organización, convirtiéndose en un componente indispensable para 

mejorar la gestión y armonía laboral en los servicios. El sector salud casi siempre 

trabaja bajo presión, con problemas internos y estrés, todo esto plasmándose en el 

clima organizacional. 

Según hallazgos encontrados en un artículo se evidencio que el líder está 

directamente relacionado con el clima organizacional, de tal manera que si el 

liderazgo transformacional incrementa también incrementara el clima 

organizacional adecuado en sus  trabajadores, precisando enfáticamente llegar a 

concluir con las metas establecidas Mera & Loor (2021), del mismo modo en otra  

revista latino americana como en Cuba analizaron las causas que dañan el clima 

organizacional ya que está vinculado directamente con el liderazgo 

transformacional, haciendo que se trunca la misión y no ve la superación del 

personal. Evidenciándose que las enfermeras tienen deficiencia al asumir cargos 

de liderazgo, conllevando a la insatisfacción, comunicación inadecuada, falta de 

organización ocasionando una serie de problemas dentro y fuera de la institución. 

(Armenteros, et al 2020). 

 En nuestro país también se encontró hallazgos de estudios con respecto a 

la problemática del clima organizacional como en Huaraz ese identificó que el 

principal problema es el liderazgo ocasionando un mal clima organizacional y 

malestar por parte de los trabajadores quienes afirmaron que el líder no cuenta con 

las características de un buen gestor influenciando a que el personal trabaje, 

desmotivado, baja productividad y falta de compromiso. Según los resultados, 

existe un estrecho vínculo entre el liderazgo y clima organizacional evidenciándose 

que, cuanto más liderazgo existe incrementará el clima organizacional saludable, 

el liderazgo con nivel bajo de motivación es incapaces de proporcionar un clima 

organizacional óptimo ya que el gerente del establecimiento de salud es quien debe 

tomar las acciones de gestionar y poner en ejecución el tipo de liderazgo acorde al 
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personal a su disposición y se ofrece una atención de calidad al usuario Castillo et 

al (2019) Del mismo modo en un nosocomio de Lima se percibe que las enfermeras 

no se identifican con el liderazgo cuando están asumiendo su cargo ocasionando 

malas relaciones interpersonales, estrés, trabajan sin compromiso profesional y 

desmotivadas. Asi mismo también se identificó que cambian continuamente a los 

líderes elegidos o porque no quieren asumir el cargo conllevando a que el ambiente 

no sea idóneo y por ende un mal clima organizacional, para lo cual se debe 

reorganizar eligiendo a un líder que direccione la institución, motivando para 

mejorar el buen desempeño y satisfacción en la organización, esto favorecerá en 

la elevación moral de los servidores y cada miembro de la organización (Morales, 

2019). 

Según las indagaciones realizadas en el hospital, la mayoría de los 

profesionales manifiestan que se encuentran confrontados entre ellos, por el mal 

clima organizacional que atraviesan, siendo el problema fundamental el líder quien 

no se identifica con la organización, confundiéndolo con un privilegio, ignorando la 

situación del personal quienes trabajan desmotivados, con agotamiento emocional, 

baja rendimiento y productividad, haciendo que existan malas relaciones 

interpersonales. 

Ante esta problemática se decide realizar el estudio con la finalidad de querer 

direccionar al gestor para que el personal de enfermería trabaje motivado, con 

empeño y vea a un líder con las cualidades que le caracteriza de este modo motive 

al resto del personal para acrecentar el clima organizacional. 

Después de percibir la problemática decidí desarrollar este tema con los 

profesionales de enfermería debido a que es más evidenciado ante los otros 

profesionales, por lo que el proyecto a desarrollar con la siguiente pregunta: ¿Qué 

relación existe entre el liderazgo transformacional con el clima organizacional del 

personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022? en cuanto a los específicos 

tenemos: ¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional con la cultura  

organizacional del personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022?; ¿Qué 

relación existe entre el liderazgo transformacional con el diseño organizacional del 

personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022?; ¿Qué  relación Existe  

entre el liderazgo transformacional    con el potencial humano del personal de 

enfermería de un Hospital de Cusco, 2022? 
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El estudio tendrá una justificación teórica; ya que la presenta información es 

sistemática y organizada entre las variables, esto será con el propósito de ser 

estudiado por otros investigadores a futuro tomando en cuenta los aspectos 

importantes a considerar de la institución. A su vez servirá para que otras 

localidades tomen en cuenta los aportes de la investigación. En cuanto a la 

justificación práctica, respecto al liderazgo transformacional y clima organizacional, 

cuyos resultados de la información obtenida les permitirá mejorar y resolver los 

cambios en el clima organizacional, los entes superiores tomarán una decisión para 

el bien de la institución. Además, los resultados de los proyectos de investigación 

permitirá tomar acciones y analizar a detalle para mejorar los niveles de 

compromiso de los trabajadores y los líderes en bien de la institución por último; la 

justificación metodológica, la cual estará basado en cuestionarios, permitiendo 

evaluar la correlación que existe entre las variables y desde ese enfoque podrá ser 

utilizada por otros historiadores, los instrumentos serán confiables ya que estos 

serán validados y tienen un nivel confiabilidad para su aplicación del estudio. 

En cuanto al objetivo general, determinar la correlación que existe entre el 

liderazgo transformacional con el clima organizacional del personal de enfermería 

de un Hospital de Cusco, 2022 y en cuanto a los objetivos específicos tendremos: 

identificar la correlación que existe entre el liderazgo transformacional con la cultura 

organizacional del personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022;  describir 

la relación  que existe entre el liderazgo transformacional con  el diseño 

organizacional del personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022;  

identificar la relación que existe entre el liderazgo transformacional con el potencial 

humano del personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022. 

Dentro de la hipótesis general planteada en el estudio tenemos: si existe 

correlación entre el liderazgo transformacional  con el clima organizacional en el 

personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022; y dentro de las hipótesis 

específicas son: si existe correlación entre el liderazgo transformacional con la 

cultura organizacional en el personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022; 

si existe  correlación entre el liderazgo transformacional y el diseño organizacional 

del personal de enfermería de un Hospital de Cusco. 2022; si existe relación entre 

el liderazgo transformacional con el potencial humano del personal de enfermería 

de un Hospital de Cusco, 2022.  
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con el clima organizacional, la finalidad fue analizar la correlación que existe entre 

el liderazgo y clima organizacional, el nivel de investigación fue descriptivo, 

correlacional para lo cual aplicó el coeficiente de Spearman con el diseño 

experimental de método inductivo y un enfoque cuantitativo, el resultado principal 

señaló que existe correlación verdadera entre dichas variables; concluyendo que el 

liderazgo está relacionada directamente con el clima organizacional. A partir de ello 

se puede afirmar que dichas variables van de la mano para el bien de la institución. 

Según Iglesias et al. (2020) en su artículo de liderazgo y clima 

Organizacional, donde detallo experiencias vividas por el personal de enfermería 

que originan un clima organizacional, la metodología que aplicó fue de enfoque 

cualitativo exploratorio, que se realizó en 11 enfermeras asistenciales y 14 

enfermeras jefas del Hospital de Niños de Cuba, el análisis teórico del clima 

organizacional con referencia a la categoría del liderazgo, y concluyó que las causa 

primordial incide en el clima organizacional que están relacionadas con la 

particularidad de un gestor y la capacidad para superarlas en los empleados. 

Como señalan Yue, et al (2019) mencionan en su artículo, como objetivo 

indagar la correlación entre el liderazgo transformacional y la comunicación del 

empleo, la muestra considerada fue de 439 empleados, los supervisores evalúan 

su liderazgo transformacional y la adaptabilidad de los subordinados y los 

subordinados evalúan su trabajo e identidad organizacional, los resultados 

señalaron que hay correlación entre el liderazgo transformacional y las 

comunicaciones organizacionales a través de la adaptabilidad, especialmente para 

los trabajadores con identidad, concluyendo que el liderazgo transformacional es 

un precedente principal para la capacidad de los empleados para adaptarse y tomar 

la iniciativa en el trabajo. 

Desde la posición de Megarelli, et al (2018) en su estudio de Clima 

organizacional, dicho objetivo era determinar la apreciación del personal de 

Enfermería acerca el clima organizacional, para ello se aplicó el diseño del estudio 

de tipo descriptivo transversal, donde dichos datos fueron recopilados del 

cuestionario anónimo y auto administrado del personal, para lo cual participaron 84 

personales donde tuvo como resultado favorable de liderazgo con el 69%, llegando 

II. MARCO TEÓRICO 

De acuerdo con Mera y Loor (2021) en su estudio Liderazgo y su correlación 
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a la conclusión que los enfermeros y auxiliares de Enfermería asistenciales 

manifestaron que hay un alto grado de satisfacción, así mismo la valoración 

negativa de las dimensiones pone en evidencia una problemática que necesita ser 

planteada, la metodología propuesta resultó valiosa para evaluar y levantar las 

observaciones por el personal para orientar programas de mejora del mismo y de 

los servicios ofrecidos. 

Teniendo en cuenta a Cardeñas, et al (2017) en su estudio liderazgo 

transformacional, cuyo objetivo fue garantizar el cuidado de la vida y la salud de las 

trabajadores; para ello aplico las diferentes bases de datos en este estudio siendo 

de tipo descriptivo, los indicadores que tomó en cuenta fueron considerados  

individualizada, estimulación intelectual, influencia idealizada e motivación 

inspiracional, donde se revisaron 49 artículos con la debida descripción, siendo el 

resultado óptimo para el personal de enfermería quienes deben de fortalecer e 

involucrarse en las políticas misionales y poner en funcionamiento la incorporación 

de liderazgo transformacional, a partir de ello se tomó este modelo de estudio  ya 

que se revisaron 49 artículos que en las cuales se evidencia la falencia que se tiene 

el personal de enfermería respecto al liderazgo el cual está relacionada 

directamente con el clima organizacional. 

Entre los antecedentes nacionales tenemos según Cajja (2021) en su 

estudio Liderazgo y clima organizacional, Cuyo objetivo fue definir el tipo de 

liderazgo dominante en ginecoobstetricia del Hospital Las Mercedes, para ello 

aplicó el estudio metodológico cuantitativa de diseño no experimental con una 

medición transversal descriptivo, considerándose una muestra de 63, de tipo 

probabilístico llegando a definir la influencia del liderazgo en el entorno normativo 

para el personal médico del servicio de ginecobstetricia de Las Mercedes, los datos 

fueron recabados de un cuestionario, Concluyendo que la correlación era 

independiente entre el liderazgo y el ambiente organizacional, teniendo en cuenta 

normas de rigor científico y principios éticos. 

Según, la opinión de Pérez (2021) en su disertación liderazgo y Clima 

Organizacional, tuvo como objetivo, identificar la correlación entre las variables de 

estudio de las enfermeras del servicio de emergencias, se aplicó un diseño no 

experimental, correlacional, transversal, siendo 70 profesionales de enfermería 

como muestra,  la validez fue otorgada a 3 expertos en la materia tanto para la 
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validez como para la confiabilidad y se concluyó que la correlación entre el liderazgo 

transformacional y el ambiente organizacional es positivo, por lo que cuanto más 

liderazgo, mejor será el ambiente organizacional. 

Como expresa Ligas (2020) en su tesis clima organizacional y liderazgo. Con 

el objetivo  de identificar la correlación entre las dos variables, para ello aplicó un 

diseño con enfoque cuantitativo, correlacional y transversal, no experimental, se 

aplicó a 84 enfermeros de muestra, ambos cuestionarios fueron aplicados 

paralelamente donde el cuestionario de clima organizacional contaba de 30 

preguntas y el liderazgo con 20 preguntas, las cuales se sometieron a una 

evaluación por expertos dando los resultados confiables para su aplicación 

respectivamente, concluye que si existe una correlación significativa entre las 

variables con una correlación positiva considerable. 

Tal como indica Torres (2019) en su tesis liderazgo transformacional y el 

clima organizacional, tuvo como objetivo describir la correlación que existe entre 

las variables de estudio, donde se planteó que existía una correlación significativa 

directa con las variables. Aplicándose el cuestionario a 109 empleados de muestreo 

intencional con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, correlacional 

transversal, de diseño no experimental, validaron dos cuestionarios con respuestas 

de escala ordinal con los coeficientes óptimos, llegando a la conclusión que las 

dimensiones del liderazgo transformacional están relacionadas con el clima 

organizacional. 

Como lo hace notar Castillo, et al (2019) en su estudió liderazgo y Clima 

Organizacional entre los servidores de Establecimientos de Salud para describir la 

correlación entre las dos variables, donde se aplicó un método de estudio 

transversal descriptivo y correlativo entre el personal de los establecimientos 

médicos que forman una pequeña red, donde se aplicó dos cuestionarios validados 

y adaptados al contexto poblacional, para obtener  los datos, se realizó un análisis 

de correlación con el estadístico de Spearman a un nivel de significación del 5% 

teniendo en cuenta la participación de 88 factores en el estudio, y se concluyó que 

existe correlación entre los estilos de liderazgo de los gerentes con el clima 

organizacional, la organización de los empleados es efectivo y significativa, por lo 

que cuanto más eficiente sea el líder, mejor será el entorno. 
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Como menciona Valdez (2018) en su investigación, con el objetivo de 

realizar la correlación de las variables; donde  aplicó el diseño descriptivo 

correlacional, con una muestra de 30 empleados a las cuales se aplicó el 

cuestionario ambas variables,  concluyendo que si existe una correlación directa  

moderada con estimulación intelectual y clima organizacional, a su vez también 

existe una correlación moderada entre motivación inspiracional y clima 

organizacional llegando a concluir que si existe una correlación directa de liderazgo 

transformacional y clima organizacional aceptándose la hipótesis en dicho trabajo 

de investigación. 

Desde las perspectivas de Cainicela, et al (2017) en su estudio liderazgo 

interpersonal en el clima organizacional en enfermeras, del Hospital Almenara, tuvo 

como objetivo establecer la influencia, el liderazgo y el clima organizacional  en las 

enfermeras; cuya metodología de estudio era descriptivo, no experimental, 

correlacional y con un corte transversal de método cuantitativo, con una muestra 

de 303 enfermeras; donde concluyó que las enfermeras tienen un liderazgo 

moderado y clima organizacional por mejorar afirmando que el liderazgo no influye 

significativamente en el clima organizacional  en las enfermeras del Hospital 

Almenara.  

Viendo desde una perspectiva se aplicará la información de los conceptos y 

definiciones vinculados al tema de estudio, enfatizando aquellos que tienen relación 

con las variables.  

El liderazgo transformacional tiene la teoría de Bass & Avalio (2006) quien 

indica que sus raíces proceden del estudios de  Burns a fines de la década de los 

70, donde describe a los líderes como institucionales y transformacionales, para el 

presente estudio se citaré al líder de transformacional siendo una de las variables 

del estudio, para Bass el líder transformacional busca que sus servidores sean 

menos independientes del líder de manera que potencien su autoconfianza, para 

Salcedo (2018) al líder se le puede encontrar en los diferentes escalafones de una 

organización, otra de las virtudes del liderazgo transformacional es ver los 

resultados y alinearlos según la organización creando un ambiente atractivo para 

los empleados y luego den lo mejor de ellos. 

Un líder transformacional busca que su ambiente laboral sea idóneo para los 

servidores ya que teniendo un capital humano motivado se logre los objetivos 
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trazados a mediano o largo plazo y del mismo modo incrementando el buen clima 

y desempeño laboral. 

Para Maxwell (2007) el líder transformacional tiene una visión de optimizar 

el rumbo de la estrategia como prioridad, siendo carismático reflejándose con la 

cercanía a los trabajadores, se podría decir que es un coach. Para Bass, el líder 

tiene distintas estrategias de crecimiento que se desarrollarán a medida que se 

encuentre a sí mismo. Según la teoría de sugiere que un líder sea quien incentive 

a sus asistentes a enfocar sus esfuerzos en las tareas a realizar, con el fin de lograr 

los cambios organizacionales y lograr los resultados. Bass también deja claro que 

en su teoría es un requisito relacionado con la ambición que se le presenta al líder, 

así como para el cambio en todo el equipo. Bas & Avalio (2006) presentan un 

modelo de liderazgo más completo donde revelan aspectos del liderazgo 

transformacional y transaccional.  

Las consideraciones individualizadas para Tracy (2015) es el receptor de 

información del cooperante y luego el transmisor de la información. El líder se 

distingue por la empatía, ofreciendo nuevas actividades y otras oportunidades a los 

cooperantes enmarcando que es fundamental que los colaboradores se desarrollen 

profesionalmente y sigan una carrera dentro de su organización; el estímulo 

intelectual definido por Goleman (2013) conduce al cooperante a brindarle el control 

para que pueda enfrentar los obstáculos y desarrolle alternativas de solución; la 

motivación Inspiracional definido por Morales (2019) indica que el líder es capaz de 

lograr un alto desempeño entre sus colaboradores, obteniendo reconocimiento 

adicional y tendrá que demostrar que sus colaboradores son competentes y respeto 

a la influencia idealizada o Carisma Tracy (2015) indica que sus empleados 

observan cómo un líder altamente ético genera seguridad y lealtad. Lo que lo 

distingue es que enfrenta activamente el riesgo de perderlo todo y ganar fama 

cuando golpea a sus empleados. 

La teoría del Clima Organizacional Acosta & Venegas (2010) citan a los 

autores Litwin y Stringer (1968) afirmando que son primeros en definir los entornos 

de trabajo desde un punto de vista facultativo, donde el ambiente de trabajo es una 

descripción del trabajador, la gente lo ama directa e indirectamente, el ambiente en 

el que trabaja incide en el comportamiento y la inspiración en el trabajo. Esta teoría 

intenta explicar el comportamiento de los colaboradores que trabajan en una 
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empresa a partir de la definición de ambiente de trabajo e inspiración. Las 

dimensiones del clima organizacional se enmarcan básicamente en cultura de la 

organización, en esta se encuentran los valores, las creencias, la cultura, la 

identidad donde los trabajadores pasan mayor tiempo de su vida y comparten los 

objetivos personales, según el nivel de colaboración dentro de la organización como 

lo menciona Garcia, et al (2020).  

De mismo modo la dimensión del potencial humano se puede destacar como 

un nivel social al cual los empleados quienes son los que conforman la organización 

en la cual están comprometidos a lograr los objetivos de la organización en mayor 

o menor dimensión como capital humano y esforzarse para que el esfuerzo sea 

lograr un ambiente sano y saludable como lo menciona Litwin & Stringer (2014) y 

en la dimensión de diseño organizacional en la cual está enmarcado la estructura  

en la cual los empleados tienen una percepción acerca de las normas, trámites y 

limitaciones en la magnitud que la organización lo sugiere para desarrollar un 

trabajo sin perder la comunicación dentro de la organización  de tal modo que los 

empleados tengan una adecuada toma de decisión en la organización (Resolución 

Ministerial, 2011). 

El ambiente organizacional se conceptualiza como un grupo de características 

ponderales de un espacio de labor que son observadas por los empleados que 

laboran en ese ambiente, directa o indirectamente, y que influyen en la motivación 

y el comportamiento. El entorno organizacional se refiere al significado compartido 

que rodea las políticas, prácticas y prácticas de una organización en relación con 

la experiencia de los trabajadores. Es sustancial resaltar que este es una valoración 

percibido por los trabajadores, ya que incluye tanto el bienestar físico, mental y 

emocional como el sentimiento (Acosta & Venegas, 2010) 

los modelos del clima organizacional se enmarcan en los siguientes; modelo 

de litwin y stinger donde este modelo se determina la forma en que la organización 

percibe, lo que incide en la motivación y el comportamiento de las personas, 

reflejando satisfacción, productividad y adaptación en el proceso de rotación Corichi 

et al. (2015); Modelo de Schneider y Hall donde se observa el análisis del clima 

organizacional permitiendo verificar las causas que incurrir en el trabajo y las 

percepciones; Teoría del Clima Organizacional de Likert este determina 

directamente el comportamiento y las circunstancias organizacionales que 
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observan,  lo que se reafirma que la respuesta está determinada por la percepción. 

Corichi et al (2015) Roobins y su postulación el cual valora la apreciación de los 

trabajadores tanto externos como internos no depende del comportamiento sino en 

gran tamaño de las relaciones, actividades, interacciones y el Modelo de Heskett el 

cual inspira muchos factores en el comportamiento del personal. 

Dentro de las características del clima organizacional son un concepto 

multidimensional, calidad duradera, medible, está fuertemente influenciado por la 

estructura organizacional, refleja el nivel de motivación de los trabajadores, crea 

identidad organizacional. del mismo modo Chiavenato (2009) los beneficios de un 

buen clima organizacional es el entorno cómodo, el Incremento del interés, 

satisfacción laboral, evitar el abandono laboral y el acrecentar la productividad 

laboral. 
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III.      METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo  

Documental con una finalidad básica puesto que dicho estudio parte de un 

marco teórico permaneciendo en él, con el propósito de que más adelante nos 

permita formular nuevas teorías, señala que el método de investigación es 

coherente, ordenado y minucioso direccionando a llegar al objetivo (Rivero, 2013). 

Enfoque  

El estudio tiene un enfoque cuantitativo ya que nos permitió relacionar las 

variables y medir las dimensiones contrastando con las hipótesis estadísticamente, 

para poder argumentar las preguntas propuestas de la investigación (Hernández 

Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Diseño  

Siendo de diseño no experimental, transversal en la cual se obtuvo los datos 

en un solo momento de una sola población, del mismo modo Sanchez (2020) indica 

que este tipo de diseño no modifica la realidad del estudio, porque los datos 

recolectados no se pueden manipular intencionalmente la estadística obtenida es 

como lo mencionó (Hernández Sampieri & Mendoza, 2018). 

nivel  

según el nivel será descriptivo, correlacional el cual fue medido por única vez 

en un periodo determinado, el cual permitirá calcular el valor de correlación que 

existe entre las variables y evaluar la variable con cada una de las dimensiones del 

estudio (Hernández Sampieri & Mendoza, 2018). 

Los datos fueron recolectados de las variables, las cuales estarán sometidos 

a medición numérica para luego poder representarlo gráficamente, los datos 

obtenidos para poder avaluaron y analizaron la relación existente entre las 

variables.          

Figura 1 

Esquema de variable 
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Donde:  

M : 97 

Ox: Liderazgo transformacional 

Oy : Clima Organizacional 

R    : Relación  

3.2 Variables y operacionalización 

Teniendo en cuenta que Rivero (2013) enmarca que las variables son 

discusiones que se dan entre las variables para operativizar, las cuales son 

susceptibles a medir y todo esto contribuye a realizar un análisis del estudio la cual 

será medible y nos permitió relacionar las variables para definir el tipo de hipótesis 

finalmente. 

Definición conceptual liderazgo transformacional 

De acuerdo a Mendez (2009) Confirma que el modelo de liderazgo 

transformacional logró modificar la base motivacional del individuo a través de la 

cual busca despertar en sus seguidores el deseo de superación, superación y 

autorrealización, lo que motiva a crecer al equipo y a la organización. 

Definición operacional de liderazgo transformacional 

Las variables del liderazgo transformacional se pueden dividir en cuatro 

dimensiones: consideraciones de personalización, estimulación intelectual, 

motivación inspiradora e influencia ideal. Se fijan indicadores y se crea un 

cuestionario de 40 preguntas. Este cuestionario tiene tres ítems de respuestas en 

la escala de Likert, con niveles, nunca, a veces y siempre. 

Definición conceptual clima organizacional 

El entorno organizacional es el entorno físico y talento humano en el que se 

lleva a cabo el trabajo diario y afecta la satisfacción de los empleados y, por lo tanto, 

la productividad Castillo (2021) refiere que el clima organizacional está basado en 

el entorno que existe entre los colaboradores de la organización, está directamente 

relacionado con el nivel de motivación de los cooperantes, por lo que es adecuado 

cuando logra lo que demanda el colaborador, y eleva la moral. de los 

colaboradores. Miembros, apuesta cuando no se hace lo que se requiere. 

 



 

13 
 

Definición operacional clima organizacional 

La variante de clima organizacional del personal de enfermería está dividida 

en las siguientes dimensiones: cultura de la organización, potencial humano y 

diseño organizacional. Se fijaron indicadores y se crearon un cuestionario de 55 

preguntas. Este cuestionario tiene tres tipos de respuestas en la escala de Likert. 

3.3 población, muestra y muestreo  

Población  

La población para el estudio conformada por las enfermeras que trabajan en 

dicha institución en las cuales estarán representadas por características 

establecidas como el lugar, tiempo y la accesibilidad tal como lo menciona 

Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) la población total para el estudio está 

constituida de 130 enfermeras de un hospital de Cusco. 

Muestra  

La muestra se define como un subgrupo de una población tal como enmarco 

Torres & Rojas (2016) donde el estudio estuvo conformado por 97 profesionales de 

enfermería, se aplicó la muestra según la ecuación estadística de una población, 

utilizándose un nivel de confianza al 95% con un margen de error de 0.05 el cual 

será aplicado a los profesionales de enfermería siendo una muestra característica 

de la población. 

Muestreo  

En este estudio, el muestreo fue probabilístico es decir que todos tuvieron la 

probabilidad de ser elegidos para conformar la nuestra, siendo aleatorio simple las 

cuales serán elegidos al azar hasta completar el número de la muestra” tal como lo 

menciona (Torres & Rojas, 2016). 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se aplicó como técnica de recopilación de datos para la encuesta, el cual 

nos permitirá recopilar los datos de las variables del estudio, el cuestionario se 

brindará mediante un link, para lo cual el participante ingresa para resolver el 

cuestionario de las dos variables, será estructurado adecuadamente según los 

indicadores establecidos, el cuestionario siendo anónimo no requiere que el 

encuestado sea identificado, tendrá una duración de 30 minutos. 
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Instrumento 

Como el instrumentó para recolectar la información fue el cuestionario el cual 

se describe a continuación para el liderazgo transformacional Bernard Bass el cual 

permitió medir la relación de la escala y determinar si existe o no la relación de 

liderazgo así indicó Bass & Avolio (2006), por otra parte respecto al clima 

organizacional el Comité Técnico  de clima Organizacional del MINSA (2009) quien 

junto a un grupo de expertos elaboraron el instrumento  considerado la escala de 

Rensis Liker el cual  fue validado por expertos en función a su claridad del 

enunciado, siendo un instrumento confiable para tomar en consideración MINSA 

(2009). 

El cuestionario fue aplicado a 91 enfermeras para el liderazgo será de 40 

ítems y 55 ítems del clima organizacional, estas estarán estructuradas de manera 

secuencial, este resultado nos facilitara realizar la correlación de las variables del 

estudio. 

Validez. Es el grado que el instrumento mide las variables del estudio así 

refiere Hernández-Sampieri & Mendoza (2018) se considera con toda la claridad, 

pertinencia y mucha relevancia, las cuales fueron aplicados a 3 jueces especialistas 

(anexo). Los datos obtenidos fueron procesados por un coeficiente de validez de 

contenido V de aiken escurra obteniendose el resultado de 0.97, indicando que el 

instrumento de recolección de datos tiene una excelente validez. (anexo) 

Confiabilidad. Según Bernal (2010) define la confiabilidad como el grado de 

aplicación repetida de un instrumento de medición el cual va generar resultados 

similares. Se realizo la prueba piloto a 20 enfermeras del hospital quienes 

participaron de forma voluntaria, dichos resultados del cuestionario se descargaron 

del formulario al Excel para luego procesarlo en el paquete estadístico SPSS V 26 

obteniéndose como resultado de alfa de Cronbach, 0.920 de liderazgo 

transformacional y 0.954 de clima organizacional (anexo). Indicando que el 

instrumente es altamente confiable para su aplicación. 

3.5 Procedimientos  

En relación al procedimiento, se elaborará una solicitud dirigida a la 

autoridad de la institución donde se realizará la aplicación del cuestionario, en la 

cual se indica que me den factibilidad para poder llevar a cabo la investigación. 

Luego, se explicará al encuestado sobre el propósito de la investigación y sus 
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alcances. Entonces, se procederá aplicar los cuestionarios de ambas variables, se 

absolvió todas las dudas del encuestado. 

Primero se revisó la bibliografía del tema, se identifican variables, se diseña 

la herramienta, se valida la herramienta por juicio de expertos, permiso para 

desarrollar la investigación, la aplicación de la herramienta de procesamiento y 

análisis, el procesamiento y análisis de los datos obtenidos, la formulación de las 

conclusiones y resultados. 

3.6 Método de análisis de datos 

Para el análisis descriptivo Hernández-Sampieri & Mendoza (2018) sostiene 

que los datos estadísticos obtenidos se presentan mediante gráficos y tablas de las 

variables y dimensiones del estudio en la cual se observa las frecuencias y 

porcentajes de los datos. Para el cual se usará un programa de Excel 365 y el 

software SPSS versión 28. 

Desde el punto de vista de Sanchez et al. (2020) según el análisis inferencial 

pretende llegar a las conclusiones inmediatas, permite hacer deducciones e 

interpreta los datos, así mismo podemos visualizar las proyecciones y 

comparaciones de los resultados y corroborar el tipo de hipótesis obtenida la cual 

demostrara el valor de correlación y el nivel de significancia. 

Hernández-Sampieri & Mendoza (2018) alude que el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman es una evaluación específica que mide la magnitud entre las dos 

variables, correlacionales el cual se puede observar cuando cambia la variable, se 

cuenta con una muestra de 97 trabajadores.  

3.7 Aspectos éticos    

Estos datos recopilados durante la encuesta se procesaron sin ninguna 

manipulación de los resultados. Se respetará el principio de beneficencia, puesto 

que los datos obtenidos generan beneficio en primer lugar a los profesionales, el 

principio de maleficencia al no corres ningún riesgo de la salud, los participantes en 

este estudio siendo el cuestionario de forma anónima, respetando los derechos de 

cada encuestado de mantener en reserva. Se garantizará la confidencialidad de la 

data obtenida para la investigación el cual se apoyará en los siguientes principios 

bioéticos, dichos datos serán procesados sin ninguna adulteración y sin fines de 

lucro. 
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IV. RESULTADOS 

 A nivel descriptiva 

De la tabla 1, se puede describir que las 91 enfermeras que participaron en 

el presente estudio, el 2.2% de enfermeras percibieron que el liderazgo 

transformacional en la institución es bajo, 2,2% se ubicó en el nivel por mejoras 

respecto al clima organizacional, seguido del 16.5% que se ubica en el nivel medio 

por mejorar, así mismo, el 49.5% que destaca  con respecto al liderazgo 

transformacional de las enfermeras, donde destaca el nivel alto con el 49.5% 

mientras que y el 30.8% de promedio saludable en clima organizacional esto implica 

que todavía se debe mejorar el clima organizacional en la organización y las 

enfermeras. 

Tabla 1 

Tabla cruzada de liderazgo transformacional y clima organizacional 

  

Clima Organizacional 

Total No 
saludable 

Por 
mejorar 

Saludable 

Liderazgo 
Transformacional 

Bajo 
F 0 2 0 2 

%  0,0% 2,2% 0,0% 2,2% 

Medio 
F 0 15 0 15 

%  0,0% 16,5% 0,0% 16,5% 

Alto 
F 1 45 28 74 

%  1,1% 49,5% 30,8% 81,3% 

Total 
F 1 62 28 91 

%  1,1% 68,1% 30,8% 100,0% 

Nota. Resultado de la encuesta 
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Como se puede observar el en la siguiente tabla 2 los niveles de dimensiones del 

liderazgo transformacional evidenciado que la influenza idealizada tiene un nivel 

alto con el (85.7%), seguido de (78%) de consideraciones individualizadas, (70.3%) 

de estimulación intelectual y un (57.1%) de motivación inspiracional, dichas 

dimensiones fueron evaluados con el nivel alto por el total de las enfermeras según 

su percepción. 

Tabla 2 

Nivel de las dimensiones de liderazgo transformacional 

  
motivación 

inspiracional 
influencia  
idealizada 

estimulación 
intelectual 

consideraciones 
individuales 

  f % f % f % f % 

Bajo 
2 2.2 2 2.2 2 2.2 2 2.2 

Medio 
37 40.7 11 12.1 25 27.5 18 19.8 

Alto 
52 57.1 78 85.7 64 70.3 71 78.0 

Total 
91 100.0 91 100.0 91 100.0 91 100.0 

Nota. Resultado de la encuesta 

En la tabla 3 se evidencio que las dimensiones de la variable clima organizacional, 

con el (71.4%) de potencial humano, seguido de (67.0%) de diseño organizacional 

y con el (60.4%) de cultura organizacional, se encuentran en el nivel por mejorar 

según la percepción del total de enfermeras encuestada de un hospital de cusco, 

2022. 

Tabla 3 

Niveles de las dimensiones de clima organizacional 

  
   Cultura 

organizacional 
        Diseño 

organizacional 
     Potencial     

humano 

  f % f % f % 

No saludable 0 0.0 2 2.2 7 7.7 

Por mejorar 55 60.4 61 67.0 65 71.4 

Saludable  36 39.6 28 30.8 19 20.9 

Total 91 100.0 91 100.0 91 100.0 

Nota. Resultado de la encuesta 
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A nivel inferencial 

Contrastación de hipótesis 

Para esta contrastación de hipótesis se aplicó la Rho de Spearman  

Prueba de hipótesis general 

En la tabla 4 se evidencio que la prueba de Rho spearman y coeficiente de 

correlación, indicó que existe un grado de correlación entre la variable de las 

enfermeras de un Hospital de Cusco 2022, donde el valor hallado (sig=0.000) 

siendo inferior a 0.05, mostrando una correlación positiva moderada, siendo el 

coeficiente de correlación de 0.494, indicando que si incrementa el liderazgo 

transformacional también incrementara el nivel clima organizacional en las 

enfermeras. 

Tabla 4 

Correlación entre las variables de liderazgo transformacional y clima organizacional 

    
Clima organizacional 
  

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
Transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

,494** 

    Sig. (bilateral)  
N 

0.000 
91 

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

Prueba de hipótesis especifica 

Primera hipótesis especifica 

En la tabla 5 se encontró que el valor de significancia es 0.000 siendo menor 

a 0.005 donde se puede ratificar que existe una relación entre la variable de 

liderazgo transformacional y la dimensión de cultura organizacional es de nivel 

moderado en las enfermeras de un Hospital de Cusco, siendo un valor considerable 

de correlación de 0.532. 
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Tabla 5 

Correlación entre la variable de liderazgo transformacional y dimensión cultura 

organizacional de la variable clima organizacional 

    
  

Cultura organizacional 

Rho de 
Spearman 

liderazgo 
transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

,532** 

  
Sig.(bilateral)      
N 

0.000 
91 

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

Segunda hipótesis especifica 

En la tabla N° 6 se encontró que el valor de significancia es 0.000 siendo 

menor a 0.005 donde se puede afirmar que existe una relación entre la variable de 

liderazgo transformacional y la dimensión de diseño organizacional es de nivel 

moderado en las enfermeras de un Hospital de Cusco, siendo un valor considerable 

de correlación de 0.403. 

Tabla 6 

Correlación entre la variable de liderazgo transformacional y dimensión diseño 

organizacional de la variable clima organizacional 

      
Diseño 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

,403** 

  
Sig.(bilateral) 
N 

0.000 
91 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tercera hipótesis especifica 

En la tabla 7 se encontró que el valor de significancia es 0.000 siendo menor a 

0.005 donde se puede afirmar que existe una relación entre la variable de liderazgo 

transformacional y la dimensión de potencial humano de la variable clima 

organizacional es de un nivel moderado en las enfermeras de un Hospital de Cusco, 

siendo un valor considerable de correlación de 0.424. 

Tabla 7 

Correlación entre la variable de liderazgo transformacional y dimensión potencial 

humano de la variable clima organizacional 

      
potencial 
humano 

Rho de 
Spearman 

liderazgo 
transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

,424** 

  
Sig. (bilateral) 
N 

0.000 
91 

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

Esta investigación cuyo objetivo general fue determinar la relación que existe 

entre el liderazgo transformacional y clima organizacional de las enfermeras de un 

Hospital de Cusco, 2022. En base a ello se estudió teoría del Clima Organizacional 

según Acosta & Venegas (2010) quien afirmando que son pioneros en definir los 

entornos de trabajo desde un punto de vista facultativo, donde el ambiente de 

trabajo es una descripción del trabajador,  del mismo modo la teoría de Bass sugiere 

“que un líder sea quien incentive a sus empleados a enfocar sus esfuerzos en las 

tareas a realizar, con el fin de lograr los cambios organizacionales y lograr los 

resultados” según los resultados encontrados en la tabla 4 se observó que la prueba 

de Rho spearman y coeficiente de correlación, indicó que existe un grado de 

correlación entre la variable de liderazgo transformacional y clima organizacional, 

donde el valor hallado (sig=0.000) siendo inferior a 0.05, mostrando que existe una 

correlación positiva moderada, siendo el coeficiente de correlación de 0.494, 

indicando que si incrementa el liderazgo transformacional también incrementara el 

nivel clima organizacional en las enfermeras.  Así mismo se observó con respecto 

al liderazgo transformacional de las enfermeras, donde destaca el nivel alto con el 

49.5% mientras que y el 30.8% de promedio saludable en clima organizacional esto 

implica que todavía se debe mejorar el clima organizacional en la institución y las 

enfermeras. 

En este capítulo con los resultados descriptivos obtenidos del estudio de la 

variable liderazgo transformacional (81.3%) que fueron evaluados en un nivel alto 

en las enfermeras de un Hospital de cusco a diferencia de la variable clima 

organizacional (68.1%) que fueron evaluados con el nivel por mejorar en las 

enfermeras. En relaciona con la teoría de Bass sugiere “que un líder sea quien 

incentive a sus empleados a enfocar sus esfuerzos en los trabajos a realizar, con 

el fin de lograr los cambios organizacionales y lograr los resultados”, los resultados 

son diferentes a la conclusión de Torres (2019), que tuvo como resultado que el de 

personal se ubicaba en un nivel mediano de liderazgo transformacional con el 

81.7% y en un nivel regular con el 74.3% de clima organizacional. Los antecedentes 

y sus coincidencias con la investigación, se evidencian que los niveles de las 

variables demuestran si el liderazgo transformacional incrementa también 

incrementara el nivel de clima organizacional siendo estos elementos 
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fundamentales en una organización. Según los estudios de Mera & Loor (2021), en 

su revista latino americana en Cuba coinciden con el resultado donde las causas 

que dañan el clima organizacional está vinculado directamente con el liderazgo 

transformacional, haciendo que se trunca la misión y no ve la superación del 

personal. 

Estos estudios son diferentes a la conclusión de Torres (2019), que tuvo 

como resultado que el de personal se ubicaba en un nivel mediano de liderazgo 

transformacional con el 81.7% y en un nivel regular con el 74.3% de clima 

organizacional. Los antecedentes y sus coincidencias con la investigación, se 

evidencian que los niveles de las variables demuestran si el liderazgo 

transformacional incrementa también incrementara el nivel de clima organizacional, 

los antecedentes y las coincidencias con la presente investigación, evidencian que 

si existe relación relevante entre las dos variables hecho que son elementos 

fundamentales en una organización.  

Como objetivo específico se identificó la relación entre las dos variables en 

base a ello la teoría del Clima Organizacional de Acosta & Venegas (2010) 

enmarcan las dimensiones del clima organizacional básicamente en cultura de la 

organización, en  dicha tabla 5 se encontró que el valor de significancia es 0.000 

siendo menor a 0.005 donde se puede manifestar que existe una relación entre la 

variable de liderazgo transformacional y la dimensión de cultura organizacional de 

la variable clima organizacional es de nivel moderado en las enfermeras de un 

Hospital de Cusco, siendo un valor considerable de correlación de 0.532. 

Según los resultados de investigación de Ligas (2020) coinciden con lo 

obtenido en la investigación, quien encontró que existe relación entre la dimensión 

cultura organizacional con el liderazgo transformacional, concluyendo que, si existe 

una correlación significativa entre las variables con una correlación positiva 

considerable con 0.503, del mismo modo torres (2019) coinciden con lo obtenido 

en la investigación, quien encontró que existe correlación entre la dimensión cultura 

organizacional con el liderazgo transformacional, concluyendo que, si existe una 

correlación significativa entre las variables con una correlación positiva 

considerable, respectivamente según, Cainicela et al (2017) existiendo coinsidencia 

con la dimension de clima organizacional en su estudio liderazgo interpersonal en 

el clima organizacional en enfermeras, donde las enfermeras tienen un liderazgo 
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moderado y clima organizacional por mejorar afirmando que el liderazgo no influye 

significativamente en el clima organizacional  en las enfermeras del Hospital 

Almenara, según los resultados obtenidos se puede deducir que se debe mejorar 

el buen desempeño del personal para una buena organización. 

Con este objetivo se identificó la relación de liderazgo transformacional y 

diseño organizacional de las enfermeras de un Hospital de Cusco, 2022 en base a 

ello la teoría del Clima Organizacional de Acosta & Venegas (2010) Es sustancial 

resaltar que este es una valoración percibido por los trabajadores, ya que incluye 

tanto el bienestar físico, mental y emocional como el sentimiento enmarcan las 

dimensiones del clima organizacional básicamente en el diseño de la organización, 

en  dicha tabla 6 se encontró que el valor de significancia es 0.000 siendo menor a 

0.005 donde se puede afirmar que existe una correlación entre la variable de 

liderazgo transformacional y la diseño organizacional es de nivel moderado en las 

enfermeras de un Hospital de Cusco, siendo un valor considerable de correlación 

de 0.403. 

Según los resultados de investigación de Ligas (2020) coinciden con lo 

obtenido en la investigación, quien encontró que existe relación entre el diseño de 

la organización con el liderazgo transformacional, concluyendo que, si existe una 

correlación significativa entre las variables con una correlación positiva 

considerable con 0.511; se encontraron coincidencias similares con Cainicella 

(2017) en las cuales existe similitud con los resultados obtenidos donde la 

dimensión esta por mejorar en el personal de enfermería con el 72.8%, Tal como 

indica Torres (2019) en su tesis liderazgo transformacional y el clima 

organizacional, coinciden en la correlación que existe entre las variables de estudio,  

donde es significativa directa con las variables, estos antecedentes y sus 

coincidencias con la presente investigación, evidencian que si existe correlación 

significativa puesto que esta dimensión es fundamental para llevar acabo muchos 

proyectos en la organización de tal modo que los empleados tengan una adecuada 

toma de decisión en la organización. 

En tanto a la última dimensión se identificó la relación de liderazgo 

transformacional y potencial humano de las enfermeras de un Hospital de Cusco, 

2022 en base a ello la teoría del Clima Organizacional, Acosta & Venegas (2010) 

indican que es sustancial resaltar que este es una valoración percibido por los 
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trabajadores, ya que incluye tanto el bienestar físico, mental y emocional como el 

sentimiento donde enmarcan las dimensiones del clima organizacional 

básicamente en potencial humano, en  dicha tabla 7 se encontró que el valor de 

significancia es 0.000 siendo menor a 0.005 donde se puede afirmar que existe una 

correlación entre la variable de liderazgo transformacional y la dimensión de cultura 

organizacional es de nivel moderado en las enfermeras de un Hospital de Cusco, 

siendo un valor considerable de correlación de 0.424. 

Según los resultados de investigación de Perez (2021) coinciden con lo 

obtenido en la investigación, quien encontró que existe correlación entre la 

dimensión cultura organizacional con el liderazgo transformacional, concluyendo 

que, si existe una correlación significativa entre las variables con una correlación 

positiva considerable; por otra parte Caicinilla (2017) pudo verificar que existe 

coincidencia con los resultados obtenidos donde el 81% de enfermeras se 

encuentran en el nivel por mejorar, estos antecedentes y sus coincidencias con la 

investigación, evidencian que si existe correlación significativa, también existe 

coincidencia con Valdez (2018) en su investigación existiendo que si existe una 

correlación directa de liderazgo transformacional y clima organizacional 

aceptándose la hipótesis en dicho trabajo de investigación, puesto que esta 

dimensión es básico para la organización conservar su capital humano y con 

buenas relaciones interpersonales y buen clima laboral, donde el capital humano 

tiene que esforzarse para lograr un ambiente sano y saludable. 
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VI.      CONCLUSIÓN 

Primera. Según el objetivo general se determinó que, si existe una correlación 

moderada del liderazgo transformacional y clima organizacional del personal 

de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022. Destacando que existe una 

correlación   de 0.494, indicando que si incrementa el liderazgo 

transformacional también incrementara el nivel clima organizacional en las 

enfermeras. 

Segunda. Se pudo identificar la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional con la dimensión de cultura organizacional del personal de 

enfermería de un Hospital de Cusco, 2022. que, se obtuvo una correlación 

moderada de 0.403, todavía aún por mejorar para el buen desempeño del 

personal. 

Tercera. Se logró describir la relación que existe entre el liderazgo transformacional 

y diseño organizacional en el personal de enfermería de un Hospital de 

Cusco, 2022. siendo la correlación moderada de 0.424, donde se debe de 

mejorar la comunicación dentro de la organización de tal modo que los 

empleados tengan una adecuada toma de decisión en la organización. 

Cuarta. Se logró identificar la relación de liderazgo transformacional y la dimensión 

de potencial humano del clima organizacional del personal de enfermería de 

un Hospital de Cusco, 2022. Donde la correlación fue moderada con el 

0.424, donde el capital humano tiene que esforzarse para lograr un ambiente 

sano y saludable. 
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VII.      RECOMENDACIÓN 

Primera. Se recomienda implementar los valores en los gestores de la institución 

para realizar un trabajo articulado con los líderes y los servidores quienes 

deben esforzarse por mejorar la comunicación, la empatía y buscar 

estrategias para mejorar el buen clima organizacional. 

Segunda. Se recomienda a los gestores del Hospital de Cusco incentivar el orden, 

buscar la transparencia, el respeto mutuo en la organización de tal manera 

que la cultura organizacional mejore y de esta manera el personal tenga 

claro los valores y los objetivos. 

Tercera. Se sugiere a los gestores enfatizar más en el cumplimiento de la misión, 

visión, los valores y la cultura de la institución para mejorar el diseño de la 

organización y fortalecer el liderazgo en la organización para que se 

direcciones en bien del profesional y lograr los objetivos y propuestas 

planteadas. 

Cuarta. Se sugiere a los líderes identificar las fortalezas y debilidades del personal 

para incrementar el buen clima laboral en la organización, realizar talleres, 

socializar y mejorar la comunicación para que el ambiente sea saludable y 

de esta manera el personal trabaje motivado y por ende buena productividad. 
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ANEXOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 1 Matriz de consistencia 

 



 

 
 

Anexo 2 Matriz de operacionalización de variable 

 



 

 
 

Anexo 3 instrumento de recolección de datos 

Cuestionario liderazgo transformacional 

Estimadas colegas a continuación se le presenta un cuestionario cuyo 

objetivo es conocer su opinión sobre el liderazgo transformacional en el Hospital. 

Dicha información es estrictamente confidencial, por lo que se les pide responder 

todas las preguntas con la debida veracidad. Agradezco anticipadamente por su 

colaboración. 

DATOS GENERALES: 

Edad:                                   Sexo: F                  M 

ORGANIZACIÓN: MINSA  

Instrucciones: A continuación, las siguientes preguntas las cuales usted deberá 

responder con circulo (  ) la respuesta que vea correcta apara usted: 

N: Nunca     AV: A veces    S: Siempre 



 

 
 

 

 

 

 

 



 

 
 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimadas colegas a continuación se le presenta un cuestionario cuyo 

objetivo es conocer su opinión sobre el liderazgo transformacional en el Hospital. 

Dicha información es estrictamente confidencial, por lo que se les pide responder 

todas las preguntas con la debida veracidad. Agradezco anticipadamente por su 

colaboración. 

DATOS GENERALES: 

Edad:                                   Sexo: F                  M 

Profesión:                             Especialidad: 

ORGANIZACIÓN: MINSA  

Instrucciones: A continuación, las siguientes preguntas las cuales usted deberá 

responder con circulo (  ) la respuesta que vea correcta apara usted: 

N: Nunca          AV: A veces       S: Siempre 

 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

Fuente: MINSA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 4 validación de instrumento 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

Validez  

 LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL  

 PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD TOTAL 

DIMENCION 1 0.966666667 0.96666667 0.96666667 0.96666667 

DIMENCION 2 1 1 1 1 

DIMENCION 3 1 0.96969697 1 0.98989899 

DIMENCION 4 1 0.95959596 1 0.98653199 

 0.991666667   0.9858 
 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

  PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD TOTAL 

DIIMENCION 1 0.955555556 1 1 0.9762963 

DIMENCION 2 0.977777778 0.955555556 0.977777778 0.97037037 

DIMENCION 3 0.973333333 0.973333333 0.973333333 0.97481481 

TOTAL 0.968888889 0.976296296 0.983703704 0.9762963 

 

Anexo 5 Confiabilidad  



 

 
 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 6 Prueba de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnova 
  Estadístico gl Sig. 

liderazgo 
transformacional  

0.158 91 0.000 

clima 
organizacional 

0.148 91 0.000 

Fuente: cuestionario aplicado al personal de enfermería de un Hospital de Cusco, 2022 

 



 

 
 

Anexo 7  constancia de autorización para aplicación de instrumento 
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