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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar la influencia de liderazgo 

transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un 

hospital nivel II-E. El tipo de estudio fue de enfoque cuantitativo, básico y 

diseño no experimental de corte transversal causal, y la población fue de 

120 personales de la salud, se emplearon como instrumentos 

Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) y el ECOS-S 

(Evaluación del Clima Organizacional en Salud-Segredo). Los resultados 

evidenciaron que el 36.7% del personal de salud de un hospital de nivel 

II-E manifiestan que el liderazgo transformacional es malo, un porcentaje

considerable equivalente al 33.3% lo ubica como bueno y el 30.0% restante 

menciona que es regular. El 62% de influencia idealizada el personal de 

salud presentan un nivel regular, y alrededor de 45% en consideración 

individualizada presentan un nivel malo, seguido de estimulación 

intelectual 36.7% y motivación inspiracional consideran también un nivel 

malo. Con respecto al nivel de clima organizacional el 33.3% del personal 

de salud lo consideran un nivel bueno, regular y malo. Se concluyó en que 

existe una influencia de liderazgo transformacional en el clima 

organizacional en el personal de salud.   

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the influence of 

transformational leadership on the organizational climate of health 

personnel in a level II-E hospital. The type of study was a quantitative, basic 

approach and a non-experimental causal cross-sectional design, and the 

population was 120 health personnel. The Multifactorial Leadership 

Questionnaire (MLQ-5X) and the ECOS-S (Evaluation of the 

Organizational Climate in Health-Segredo). The results showed that 

36.7% of the health personnel of a level II-E hospital state that 

transformational leadership is bad, a considerable percentage equivalent 

to 33.3% places it as good and the remaining 30.0% mention that it is 

regular. 62% of idealized influence on health personnel present a regular 

level, and around 45% in individualized consideration present a bad level, 

followed by 36.7% intellectual stimulation and inspirational motivation also 

consider a bad level. Regarding the level of organizational climate, 33.3% 

of health personnel consider it a good, regular and bad level. It was 

concluded that there is an influence of transformational leadership in the 

organizational climate in health personnel.   

Keywords: Transformational leadership, organizational climate 
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I. INTRODUCCIÓN

Entre los muchos obstáculos y problemas debido a la demanda y los recursos 

globales, el clima organizacional es un objetivo importante que sigue siendo 

dominante en la psicología organizacional. La organización juega un papel 

importante en el desarrollo y el éxito del mismo Atta et al. (2019). Sin embargo, existe 

una columna vertebral importante de cualquier organización de la que depende el 

fracaso y el éxito. El liderazgo transformacional es un tema muy relevante entre los 

diferentes grupos de personas y en especial para enfermería, así como para las 

organizaciones por su alta trascendencia en la toma de decisiones, es importante la 

presencia de un líder que guíe y motive a las personas asegurando así ambientes 

o climas laborales que promuevan el compromiso y éxito .

Avolio y Bass (2001) afirman que el liderazgo transformacional, se define por el 

comportamiento del líder, que inspira y motiva a los empleados para que trabajen más 

allá de las expectativas, estando particularmente asociado con el compromiso 

organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el trabajo en equipo 

como la mejor manera de alcanzar las metas de la organización.   

Conforme lo relata Segredo (2017), el clima organizacional es el conjunto de 

conocimientos que tiene cada integrante de una entidad, que se ven influidos por 

factores externos e internos, por lo que se considera una pieza fundamental en la 

utilización del instrumento logrando que la institución tenga alguna mejora en la salud 

pública y de esta forma llegar a contribuir en el desarrollo de las estrategias.   

Vitório (2017) indica que el clima es una de las variables que influyen en el 

desempeño organizacional en el proceso de consecución de los objetivos propuestos. 

En las unidades de salud es fundamental un ambiente propicio para la integración de 

equipos multifuncionales, además de promover la calidad de vida en el trabajo, la 

motivación, la satisfacción y las posibilidades de desarrollo, sin embargo, muchas 

veces se evidencia insatisfacción del personal con las condiciones de trabajo y en 

relación con la seguridad en el trabajo; falta de capacitación y reuniones dentro del 

sector, así como la falta de reconocimiento cuando el trabajo está bien hecho.   
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Los hospitales deben centrarse más en las relaciones humanas al enfatizar el 

bienestar físico, psicológico, emocional y social del personal de atención médica y de 

los trabajadores de primera línea; seguridad, condiciones de trabajo, apoyo de 

supervisión/liderazgo, capacitación para hacer frente a las demandas del trabajo y 

cuidado y preocupación que se les ha brindado durante el período de crisis. Además, 

los procesos internos deben optimizarse y logró proporcionar un ambiente de 

trabajo seguro y de apoyo (Subramani et al., 2021).   

Como explica Devriady et al. (2022), es necesario crear un clima de trabajo 

organizacional propicio para que los empleados puedan trabajar de manera efectiva 

y eficiente. Crear una atmósfera de trabajo que pueda alentar a los empleados a dar 

lo mejor de sí, por lo tanto, un buen liderazgo tendrá un impacto en el alto 

desempeño de los empleados.   

Tal como lo propone Kaluza et al. (2019) las percepciones de los líderes sobre las 

normas y prácticas de salud organizacional (es decir, el clima de salud 

organizacional) sirven como un antecedente importante para su comportamiento 

de liderazgo que promueve la salud mediante el desarrollo de su mentalidad de salud 

es decir, su conciencia y sensibilidad hacia los problemas de salud de los empleados. 

En el ámbito nacional se ha observado que gran parte de los hospitales presentan 

climas organizacionales poco saludables, ya que el personal no se encuentra 

totalmente satisfecho con el comportamiento organizacional, es decir que no todos 

trabajan en armonía, la estructura organizacional tiene una incidencia regular del 

52,1% y el estilo de dirección para el 41,8% no les parece el adecuado (Paredes et 

al., 2021). Sin embargo, también existen deficiencias en cuanto al liderazgo 

transformacional utilizado en los hospitales, donde se ve un liderazgo regularmente 

efectivo en un 63,3% y el 25% para nada efectivo, en consecuencia, manejar un buen 

liderazgo es actualmente esencial dentro del sector sanitario (De la Cruz, 2018). Por 

tanto, conocer el grado de liderazgo transformacional que se maneja en el hospital, 

así como los factores predictores que tienen mayor influencia es importante para 

determinar el nivel de clima organizacional que existe entre el personal y la 

organización.   
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Esta investigación está enfocada en la importancia del liderazgo transformacional 

en un hospital nivel II-E en Cusco, y su influencia en el clima organizacional en el 

personal de salud, los estudios revelan que los grupos de trabajo del personal de 

salud en la institución, ejercen desorganización, desmotivación, poca comunicación, 

rotación constante de profesional y un bajo compromiso en cumplir las metas 

establecidas, lo que desencadena cambios en el ambiente de trabajo, así como 

también una serie de perjuicios en la organización. Es por ello la importancia de un 

liderazgo adecuado que permita lograr un trabajo más armonioso y lograr los 

objetivos planteados por la institución.   

El problema general de la investigación consiste en lo siguiente: ¿Cuál es la 

influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional del personal 

de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022?; los problemas específicos serán: (a) 

¿Cuál es la influencia de la dimensión motivación inspiracional en el clima 

organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022?; (b)   

¿Cuál es la influencia de la dimensión influencia idealizada en el clima organizacional 

del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022?; (c)   

¿Cuál es la influencia de la dimensión estimulación intelectual en el clima 

organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022?; (d)   

¿Cuál es la influencia de la dimensión consideración individual en el clima 

organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022?   

En la justificación teórica del estudio se realizó una investigación más exhaustiva , 

para comprobar las diferentes variables e incrementar el nivel de los conocimientos 

del personal de salud de un hospital nivel II-E acerca del tema ; asimismo fortalecer 

las capacidades en atención a los usuarios, en la práctica se utiliza la evidencia en el 

estudio para llegar a fortalecer a la dirección de recursos humanos de la entidad ya 

que muchas veces involucra apreciar los conocimientos     del estilo de liderazgos 

en gerencias y algunos reconocimientos de esmero que permitan recuperar el 

desempeño optimo, la unión entre el personal de salud y tener una misión 

compartida. En conclusión, la justificación metodológica del estudio se utilizara 

instrumentos validados y confiables para lo cual el investigador en un futuro podrá 

conseguir referencias acerca de la gestión de servicios de salud.   



4 

El objetivo general de la investigación fue: Determinar la influencia del liderazgo 

transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel 

II-E. Cusco, 2022; los objetivos específicos fueron: (a) Determinar la influencia de

la dimensión motivación inspiracional en el clima organizacional del personal de 

salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022; (b) Determinar la influencia de la 

dimensión influencia idealizada en el clima organizacional del personal de salud de 

un hospital nivel II-E. Cusco, 2022; (c) Determinar la influencia de la dimensión 

estimulación intelectual en el clima organizacional del personal de salud de un 

hospital nivel II-E. Cusco, 2022; (d) Determinar la influencia de la dimensión 

consideración individual en el clima organizacional del personal de salud de un 

hospital nivel II-E. Cusco, 2022   

Como hipótesis general de la investigación se planteó: Existe influencia del liderazgo 

transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel 

II-E. Cusco, 2022; las hipótesis específicas fueron: (a) Existe influencia de la

dimensión motivación inspiracional en el clima organizacional del personal de salud 

de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022; (b) Existe influencia de la dimensión influencia 

idealizada en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-

E. Cusco, 2022; (c) Existe influencia de la dimensión estimulación intelectual en el 

clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022 (d) 

Existe influencia de la dimensión consideración individual en el clima 

organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022.   
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II. MARCO TEÓRICO

A continuación, este capítulo, muestra investigaciones realizadas en el sector salud, 

enfocados en el liderazgo transformacional como en el clima organizacional, tal 

como se presenta en la literatura internacional:   

Anggraini et al. (2018) analizó el efecto del liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en el comportamiento organizacional y la satisfacción laboral como 

variables mediadoras en 54 profesionales de la salud en Indonesia. Los resultados 

de esta investigación es que existe una influencia significativa y positiva del 18, 

71% entre las variables liderazgo transformacional (prueba estadística t=4.87) y 

clima organizacional (prueba estadística t=8.27). En efecto, se espera que los 

gerentes puedan cambiar la forma de trabajar con todo el personal de salud para que 

sea mejor, estableciendo una buena cooperación y comunicación con sus 

subordinados y motivándolos para que estén satisfechos con el trabajo realizado.  

Khayin et al. (2022) en su artículo analizó el efecto del estilo de liderazgo 

transformacional y el entorno laboral en el clima organizacional y la moral de 100 

empleados en el Hospital Blambangan, Banyuwangi. Los resultados mostraron que 

el estilo de liderazgo transformacional tiene una influencia positiva y significativa en 

el clima organizacional, con una influencia del 18% y p<0.02. El clima laboral tiene 

un efecto negativo e insignificante sobre el clima organizacional. El estilo de 

liderazgo transformacional tiene una influencia positiva y significativa en la moral de 

los empleados. Por lo tanto, el liderazgo que se ha aplicado al Blambangan Hospital 

Banyuwangi debe continuar mejorándose para que pueda dar un buen ejemplo a 

sus subordinados o empleados para que pueda hacer que el clima organizacional 

sea cómodo.   

Devriady et al. (2022) determinó cómo influye el clima organizacional, la 

compensación y el estilo de liderazgo en el desempeño de 312 empleados en PELNI 

Hospital Jakarta. El método de investigación utilizado en esta investigación es el 

método de investigación descriptivo con un enfoque cuantitativo. Los resultados 

mostraron que el clima organizacional, la compensación y el estilo de liderazgo, ya 

sea de forma parcial o simultánea, tuvieron un efecto positivo y significativo en el 

desempeño de los empleados. El coeficiente de ruta es de   
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0,232, lo que significa que la contribución de la influencia del clima organizacional en 

el desempeño de los empleados es del 23,2 % y el 76,8 %, esto significa que, entre 

las formas en que la gerencia del Hospital PELNI puede mejorar aún más el 

desempeño de sus empleados, es decir, creando y manteniendo un clima 

organizacional propicio, brindando una mejor compensación e implementando un 

estilo de liderazgo más maduro.   

Ferreira et al. (2018) analizaron el ejercicio del liderazgo transformacional en la 

práctica de 152 personales de salud en un hospital. Basándose en un estudio 

cuantitativo, se aplicó un cuestionario sobre actitudes hacia el liderazgo, dando como 

resultado que la práctica del liderazgo transformacional fue identificada con 

frecuencia entre los trabajadores del hospital. En cambio, tienen dificultades para 

ejercer ese modelo de liderazgo, debido a la falta de apoyo de la institución, que en 

su mayoría adopta el liderazgo vertical, la falta de formación de los trabajadores y 

las debilidades en la comunicación y discusión de problemas antes de la toma de 

decisiones. En efecto la práctica del liderazgo transformacional es resistida por los 

mayores ejercicios de liderazgo vertical por parte de los gerentes, sin embargo, los 

enfermeros creen que un liderazgo con comportamiento horizontal puede favorecer 

cambios estructurales y conductuales en la institución.   

Ahmed et al. (2019) tuvieron como objetivo explorar la relación entre los 

comportamientos de liderazgo, el clima organizacional y el comportamiento de 

trabajo innovador entre 384 enfermeras de los hospitales universitarios de Zagazig, 

Egipto. Se ha utilizado un diseño de correlación descriptivo para este estudio. Los 

resultados indicaron que el 83,9 % de los enfermeros tenían una percepción positiva 

del comportamiento del liderazgo transformacional. Por otro lado, el 81% de las 

enfermeras tuvo una percepción positiva del clima organizacional. Asimismo, el 

49,2% de los enfermeros tuvo un alto nivel de comportamiento innovador en el 

trabajo. Además, el clima organizacional se correlacionó de manera altamente 

significativa y positiva con el comportamiento de liderazgo de laissez-faire, donde 

el valor de p <0.001. Además, hubo correlaciones significativas y positivas entre el 

comportamiento de trabajo innovador en relación con todos los comportamientos 

de liderazgo multifactorial y el clima organizacional. Conforme a lo establecido, el 

liderazgo transformacional   
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fue el tipo más influyente y predictor del comportamiento innovador en el trabajo. 

Además, hubo una correlación significativa y positiva entre el clima organizacional 

y el comportamiento innovador en el trabajo.   

A nivel nacional, Zuta (2020) identificó la relación entre liderazgo transformacional y 

clima organizacional en 130 trabajadores del área de enfermería en un Hospital de 

Lima, al analizar se encontró que más del 50% presentaron un liderazgo 

transformacional regular, mientras que el 56,9% percibió un clima organizacional 

regularmente favorable. Respecto a la correlación, se determinó una rho de 

Spearman bajo, rho = 0,363, sin embargo, existe relación significativa directa, como 

también se observó relación entre las dimensiones del liderazgo transformacional con 

el clima organizacional.   

Castillo et al. (2019) en su artículo de investigación determinaron si existe relación 

entre el liderazgo y el clima organizacional de 88 trabajadores de una Microred en 

Huaraz. Los resultados identificaron que el estilo de liderazgo predominante fue e 

transformacional con un 55,7% y el liderazgo transaccional dentro de la Microred fue 

de 54,5%; mientras que el clima organizacional mejoró en un 68,2%. 

Estadísticamente se evidenció una correlación de Spearman significativo entre el 

clima organizacional y el liderazgo transformacional rho = 0,660, en conclusión, los 

estilos de liderazgo mientras mejor sean utilizados, se obtendrá un ambiente más 

favorable dentro de la Microred.   

Torres (2019) identificó si existe relación entre e liderazgo transformacional y el clima 

organizacional del personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Piura, la 

muestra se conformó por 109 trabajadores en base a un enfoque cuantitativo, dando 

como resultado que el liderazgo transformacional en dicho establecimiento es 

mediano o regular en un 81,7%, como también sus dimensiones fueron identificadas 

como regular, la estimulación intelectual tuvo un nivel moderado con 67,9%, la 

motivación inspiracional con un 68,8%, la influencia individual con un 64,2% 

encontrándose en un nivel regular, mientras que la dimensión consideración individual 

presentó resultados bajos con un porcentaje de 53,2%. El clima organizacional fue 

percibido como regular en un 74,3%, en definitiva, existe una relación significativa 

entre las variables con una rho de Spearman igual a 0,408.   
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Valdez (2018) estableció el grado de relación entre el liderazgo transformacional y el 

clima organizacional en 30 profesionales que trabajan en una Red de Salud en 

Ayacucho, los resultados especificaron que el liderazgo transformacional se encuentra 

en un nivel regular con un 66,7%, así como también sus dimensiones fueron 

percibidas en un nivel regular, sin embargo la motivación y la influencia idealizada se 

encontraron en un nivel deficiente con 63,3% y 56,7%; mientras que el clima 

organizacional fue percibido de manera regular con un 26,7%. En la contratación de 

hipótesis se evidenció una correlación rho de Spearman significativo de 0,853, por 

consiguiente, mientras mejor sea el liderazgo transformacional, en consecuencia, 

existirá un clima organizacional favorable.   

Pérez (2022) identificó la relación que tiene el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en 70 profesionales de enfermería en un Hospital de Lima, donde se 

obtuvo como resultado un nivel regular de liderazgo transformacional en un 41%, y 

sólo un nivel alto de 29%; en el caso del clima organizacional, este fue saludable solo 

en un 29% y por mejorar existe una falta de 41%. De acuerdo a los resultados se 

determinó una correlación positiva entre estas variables, donde la rho de spearman 

dio un valor rho = 0,270, concluyéndose que mientras exista un liderazgo 

transformacional dentro del hospital, se tendrá un clima favorable para todos los 

miembros que integran la entidad.   

Se realizó un análisis de la literatura sobre el liderazgo transformacional y el clima 

organizacional, definiéndose los conceptos y las teorías que componen este trabajo. 

Al intentar comprender la teoría del liderazgo transformacional, es necesario 

considerar el concepto de carisma, atributo considerado esencial para estos líderes, 

todo líder carismático tiene ciertas características que lo diferencian de los demás, 

entre ellos, la capacidad de conquistar a sus oyentes a través de un discurso 

apasionado, lleno de simbolismo y connotaciones emocionales, guiado por una 

orientación moral hacia sus seguidores (Abelha et al., 2018).   

El líder transformacional es el agente responsable de comunicar una visión, impulsar 

al equipo, ofrecer apoyo, compartir poder y autonomía y practicar la innovación. Una 

característica intrínseca del liderazgo transformacional es la importancia de comunicar 

la visión, pues es en ese proceso que el líder transmite los valores encargados de 

orientar y motivar a sus seguidores a trabajar para lograr un objetivo colectivo,   
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suscitando el comportamiento individual, pero en intercesión con los valores de la 

organización (Rodrigues, 2017).   

De acuerdo a Martinussen y Davidsen (2021) el liderazgo transformacional puede ser 

entendido como un enfoque de liderazgo que se centra en los líderes efectivos como 

aquellos que transforman las actitudes, valores y creencias básicas de sus empleados 

para aumentar su desempeño. Tales características de gestión y habilidades de 

liderazgo mejoran la satisfacción laboral, mantienen el compromiso con la 

organización y mejoran la retención en el personal y son menos propensas a la 

rotación.   

De acuerdo a Khan et al. (2020), afirman que el liderazgo transformacional es el 

enfoque de liderazgo que contribuye a presentar una visión y misión organizacionales 

claras y justificadas al motivar a los trabajadores a trabajar hacia la idea mediante el 

desarrollo de asociaciones con los empleados, considerar los requisitos de los 

empleados y ayudarlos a ejercer su potencial de manera positiva, participar en 

resultados positivos para una organización.   

El liderazgo transformacional sucede cuando existe una conexión entre uno o más 

individuos, de esta forma tanto líderes como seguidores se motivan mutuamente a 

escalas muy altas de motivación y moralidad (Calaca y Vizeu, 2015).   

Por otro lado, Avolio y Bass (2001) afirman que el liderazgo transformacional, se 

define por la conducta del líder, que inspira e incentiva a los empleados para que 

trabajen más allá de las expectativas, estando particularmente asociado con el 

compromiso organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el 

trabajo en equipo como la mejor forma de obtener la finalidad de la organización.   

Vatankhah et al. (2017) indican que el liderazgo es un papel determinante ya que los 

puntos de vista y las actitudes de las personas para realizar la transformación y el 

cambio dependen del estilo y modo de tipo de liderazgo existente en la organización. 

Se espera que los líderes vean tres comportamientos como necesarios para que los 

empleados alcancen las metas organizacionales a través de la trascendencia del 

interés propio: Formular las metas de la organización como un futuro deseable (una 

visión), compartir este entendimiento con los empleados y mantener la visión a largo 

plazo.   
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El primer elemento de comportamiento se refiere al intento del líder de aclarar la visión 

de la organización. Se caracteriza como un comportamiento transformacional, porque 

se espera que los líderes vean la existencia de una visión clara como un impulsor 

importante de la acción desinteresada de los empleados. El segundo elemento de 

comportamiento son los intentos de compartir la visión con aquellos empleados que 

en última instancia se supone que deben ejecutarla. Al tratar de compartir la visión, los 

líderes con una estrategia de liderazgo transformacional intentan establecer una 

comprensión clara de la relación entre las acciones y las metas reflejadas en la visión. 

Y el tercer elemento conductual en nuestra conceptualización del liderazgo 

transformacional son las acciones destinadas a sostener una visión compartida a 

corto y largo plazo. Se espera que los líderes vean que tales acciones tienen potencial 

para facilitar la aceptación duradera y la colaboración para lograr la visión (Jensen et 

al., 2019).   

Según una extensa revisión de la literatura, la noción de liderazgo transformacional 

fue introducida en 1978 por James McGregor Burns, se centró en examinar a los 

líderes que transforman grupos, organizaciones e incluso empresas. Este tipo de 

estilo de liderazgo mantiene y desarrolla los comportamientos y acciones de sus 

seguidores. Este autor reconoció dos tipos de estilos de liderazgo, transformacional 

y transaccional (Mahmood y Arif, 2017).   

El liderazgo transformacional: Es un perfil que integra creatividad, persistencia, 

energía, intuición y sensibilidad de los demás. Se caracteriza por la capacidad de 

influir e inspirar al equipo que lidera. Y el liderazgo transaccional: que es un proceso 

de intercambio social entre seguidores y líderes que involucra principalmente 

transacciones de recompensa. Supervisa el desempeño de sus subordinados 

(Provazi et al., 2017).   

En otras palabras, el estilo de liderazgo transaccional es similar al tipo de conducta 

relacionada con las limitaciones, es decir, el gerente logra mantener al subordinado 

atado a él simplemente por la autoridad formal que ostenta, y eso hace que el 

subordinado piense que va a obtener ventajas de esta situación. Por lo tanto, el poder 

ejercido por el superior, como líder transaccional, desaparecerá al dejar de tener la 

prerrogativa de otorgar beneficios o infligir castigos (Alves et al., 2019).   
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Los gerentes pueden aprender técnicas para convertirse en líderes 

transformacionales, y se les reconoce porque presentan algunas características 

como: modelo de integridad y justicia, define objetivos claros, tiene altas expectativas, 

incentivo, brinda apoyo y reconocimiento, promueve las emociones de las personas, 

hace que los empleados miren más allá de sus propios intereses e inspira al equipo a 

lograr lo improbable (Naiarah y Baggio, 2020).   

En el liderazgo transformacional, la confianza, el respeto, la colaboración y el 

compromiso son las características esenciales en el vínculo entre líder y liderado. Por 

eso, el líder transformacional motiva constantemente, entiende el perfil de cada 

colaborador y desarrolla sus estrategias con esta mirada a las relaciones. Este estilo 

de liderazgo busca obtener el máximo potencial del equipo, manteniendo la sincronía 

y asegurando el logro de los resultados deseados (Abi et al., 2020).   

El modelo de liderazgo de rango completo propuesto por Avolio y Bass (2001) señala 

que es el modelo de liderazgo que incluye y amplía ideas sobre el nuevo enfoque de 

liderazgo. Consideran tres estilos de liderazgo: laissez-faire, transaccional y 

transformacional. Este modelo fue diseñado a partir de estudios realizados entre 1980 

y 1985 y dio como resultado la teoría multidimensional de los liderazgos 

transformacionales y transaccionales, desarrollando un instrumento de verificación del 

estilo de liderazgo denominado Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MQL). Bass 

fue un gran teórico que contribuyó al desarrollo del MLQ, cuyo objetivo era medir 

aspectos que caracterizan la presencia de rasgos transformacionales y 

transaccionales, permitiendo identificar la presencia de uno u otro. Sin embargo, 

también fue adaptado por Chu et al. (2021) en China, y a nivel nacional empleado por 

Cubas (2021) y Evangelista (2018). En este modelo propone 4 dimensiones:  

Motivación inspiracional: podemos precisar que es una posición de liderazgo que se 

enfoca en las cualidades emocionales de los empleados, produce seguridad en los 

empleados sobre su desempeño, se comunica correctamente y suministra 

retroalimentación real. Los líderes transformacionales tienen un comportamiento de 

manera que motivan e inspiran a quienes los rodean al brindar significado y desafío al 

trabajo de sus seguidores, se despierta el espíritu de equipo, se muestra entusiasmo 

y optimismo e involucra a los seguidores en la visualización de estados futuros 

atractivos. (Avolio y Bass, 2001).   
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Influencia idealizada: se muestra cuando un líder facilita de forma eficiente un 

conocimiento exacto de la tarea y lo visibiliza adecuadamente. Los líderes 

transformacionales tienen una conducta de manera que los convierte en un ejemplo a 

seguir para sus seguidores. Tales líderes son alabados, respetados y confiables. Los 

seguidores se sienten identificados con estos líderes y quieren emularlos. Entre las 

cosas que hace el líder para ganar este crédito es considerar las necesidades de los 

demás por encima de sus propias necesidades personales (Avolio y Bass, 2001).   

Estimulación intelectual: explica el empeño que pone el líder para guiar, incentivar y 

alentar a sus trabajadores a que sean más adaptables y continuar con nuevas 

perspectivas, enfoques técnicos de acuerdo con las distintas situaciones. Puede ser 

beneficioso vencer las barreras y los obstáculos que se dan en varias etapas. Los 

líderes transformacionales logran adelantar que los empleados requerirán un 

liderazgo transformacional cuando la tarea sea más agobiante y cuando el trabajo sea 

más relevante o significativo (Avolio y Bass, 2001).   

Consideración individual: quiere decir la ayuda del líder para cada seguidor, esto 

incluye preparación, asignación de tareas conforme a la especialidad de cada persona 

y supervisión de actuaciones. Los líderes transformacionales tienen diferente atención 

a las obligaciones de logro y crecimiento de cada individuo al actuar como 

entrenadores o mentores. La consideración individualizada se practica de la siguiente 

manera: Se originan nuevas oportunidades de aprendizaje a la par con el clima de 

ayuda y llegan a reconocer las diferencias individuales en términos de necesidades y 

deseos (Avolio y Bass, 2001).   

Por otra parte, el clima organizacional ha sido un tema discutido durante décadas y 

actualmente representa un destaque importante en el centro de las organizaciones 

como un factor relevante a investigar. El clima organizacional es el espacio donde se 

habita entre los trabajadores de dicha la entidad, para ello se ve relacionado con la 

motivación de los trabajadores mostrando un desarrollo personal mediante la 

satisfacción de sus necesidades (Regiani, 2017).   

En la comprensión de Dos Santos (2018), el clima organizacional se refiere a la 

percepción grupal que tienen los trabajadores respecto al ambiente corporativo, a 

través de la experiencia práctica, respecto a las políticas, estructura, cultura, normas y 

valores de la empresa, y luego su interpretación y reacción, positiva o negativa, frente   



    13  

a la imagen de la empresa, bajo el análisis de las condiciones financieras, políticas, 

administrativas y de la estructura organizacional, comprendiendo diferencias en la 

percepción y visión de los trabajadores.   

El clima organizacional consiste en las relaciones entre los empleados y una 

combinación de valores y objetivos empleados por la empresa, este autor ve el clima 

organizacional como una sinergia entre la relación existente entre los empleados y las 

políticas de la empresa (Suyono et al., 2022)   

El clima organizacional puede verse como la percepción de los empleados sobre el 

entorno laboral y, por lo tanto, puede definirse como la cognición compartida de la 

organización y el entorno laboral por parte de los miembros de la organización (Ko y 

Kang, 2019)   

El clima organizacional se define como “aquello que es compartido con los miembros 

de la organización para contribuir con los acontecimientos, políticas, prácticas y 

métodos que experimentan y las conductas que ven recompensados, apoyados y 

esperado” (Powell et al., 2021).   

Segredo (2017), manifiesta que el clima organizacional es el conjunto de 

conocimientos que tiene cada integrante de una entidad, que se ven influidos por 

elementos externos e internos, considerándose una pieza fundamental en la 

utilización del instrumento logrando que la institución tenga alguna mejora en la salud 

pública y de esta forma llegar a contribuir en el desarrollo de las estrategias.   

Regiani (2017) examina el clima organizacional en base a cinco dimensiones: 

Estructura organizacional: puede imponer libertad o límites de acción a las personas a 

través de reglas, regulaciones, autoridad, experiencia, etc., el clima será agradable si 

se obtiene la libertad. Recompensas: la organización puede criticar o alentar a los 

empleados por los resultados obtenidos, cuanto más estímulo e incentivo, mejor será 

el clima organizacional. Calidez y apoyo: la organización puede mantener un clima de 

cooperación o negativismo, cuanto mejor sea el compañerismo, mejor será el clima. 

Rendición de cuentas: puede reprimir o alentar el comportamiento de las personas 

negando la iniciativa, restringiendo la decisión personal, etc. Riesgo – la situación de 

trabajo puede estimular a asumir nuevos desafíos como protector para evitar riesgos, 

cuanto mayor el estímulo, mejor el clima. Conflictos: con el fin de evitar 

enfrentamientos o fomentar diferentes puntos de vista, la organización puede   
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establecer reglas y procedimientos, gestionando los conflictos a través de la 

confrontación.   

El clima organizacional afecta la productividad, la motivación y la conducta de los 

empleados y, por lo tanto, afecta sus habilidades para crear innovación o facilitar la 

creación y el desarrollo de la innovación, por el cual presenta diferentes tipos: clima 

orientado a las personas, orientado a las reglas, orientado a la innovación y orientado 

a los resultados. Cuando las culturas organizacionales se caracterizan por el respeto 

al personal independientemente de su rango o posición en la organización, los 

empleados sienten que la organización muestra igualdad. Bajo tal clima 

organizacional, los empleados sienten satisfacción emocional y se enfocan 

internamente en el proyecto basado en la innovación. Cuando el clima organizacional 

está orientado a las reglas, la creación de innovación depende del cumplimiento de 

las reglas establecidas por parte de los empleados. Bajo el clima orientado a la 

innovación, la organización proporciona los recursos innovadores de los empleados 

según sea necesario, les permite pensar por sí mismos para resolver cualquier 

problema, inventar nuevas ideas o cosas nuevas y adopta métodos o procedimientos 

de innovación (Pulphon et al., 2021).   

Existen varios factores que pueden afectar el clima en las organizaciones y pueden 

variar según la empresa y los equipos de trabajo que la conforman. Estos incluyen: 

cultura organizacional, trabajo en equipo, gestión del liderazgo, percepción de los 

empleados sobre la empresa, motivación, entre otros. La cultura organizacional se 

refiere al conjunto de principios y valores que guían a la empresa, se refiere a un 

sistema de valores compartidos por los miembros que diferencia a la organización de 

las demás. El trabajo en equipo también proporciona un clima organizacional 

favorable, ya que las personas se sienten comprometidas y responsables del 

resultado del trabajo. Un equipo que se centra en el alto desempeño de las tareas sin 

duda producirá resultados mucho más allá de los que serían alcanzados por las 

personas en condiciones de trabajo individual (Santos et al., 2017).   

La forma de gestión del liderazgo es algo que genera impactos positivos o negativos 

en la organización y consecuentemente en el clima de la empresa. La percepción 

que tiene el empleado de la organización también es un factor que incide en el clima 

organizacional, ya que se verá reflejado en sus acciones, tanto   
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dentro como fuera de la empresa. En ese contexto, elementos como: oportunidad 

de crecimiento profesional, beneficios recibidos, relación entre pares y superiores, 

influyen en la percepción del trabajador. Finalmente, la motivación como un conjunto 

de factores psicológicos, conscientes o no, que interactúan entre sí, determinando la 

conducta del individuo. En definitiva, se puede decir que la motivación es, como dice 

la propia palabra, la razón de la acción (Santos et al., 2017).   

Por otra parte, Segredo et al. (2015) indica tres dimensiones para evaluar el clima 

organizacional basándose en un enfoque sistémico, La teoría de sistemas de la 

organización es una teoría según la cual las organizaciones se componen de muchos 

subsistemas que no están necesariamente relacionados entre sí y, sin embargo, 

trabajan juntos para formar un todo. Esta teoría es útil para comprender cosas como 

el comportamiento organizacional, el cambio organizacional y el desarrollo 

organizacional. Esta teoría fue utilizada por Mestre et al. (2020) en el ámbito 

internacional, mientras que en el ámbito nacional fue utilizada por diversos autores, 

entre ellos Semper et al. (2019) y Jurado (2018).   

La dimensión comportamiento organizacional: Analizan hechos y la actitud sobre el 

personal que trabaja, mostrando motivaciones, dialogo y relaciones interpersonales. 

La dimensión estructura organizacional: Se utilizan roles y método que intervienen en 

el desarrollo de sus actividades, para ello se ve el funcionamiento, el estímulo al 

desarrollo organizacional y las condiciones de trabajo. La dimensión estilo de 

dirección: La entidad está guiada y orientada con los objetivos para lograr alcanzar las 

metas trazadas. Entre ellos encontramos liderazgos, las participaciones, soluciones 

de conflictos y trabajo en equipo (Segredo, 2017).   
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1  Tipo y diseño de la investigación  

          Tipo de investigación 

Para llevar a cabo este estudio, así como dar respuesta a las preguntas planteadas, 

se utilizó el enfoque de investigación cuantitativa, la investigación de carácter 

cuantitativo se considera una vía posible para contrastar teorías objetivas y permitir 

el examen de variables, que pueden ser medidas por instrumentos, de tal manera 

que la base de datos sea analizada mediante procedimientos estadísticos 

(Hernández & Mendoza, 2018).   

En cuanto a la forma que se abordó el problema se ha empleado un estudio de 

tipo básica, que pretende producir conocimientos nuevos, necesarios para el 

desarrollo de la ciencia, sin aplicación práctica prevista. Involucra intereses 

universales (Ríos, 2017). Cabe mencionar que los elementos observados en el 

hospital de nivel II-E, son útiles para demostrar nuevos hallazgos apoyados en las 

teorías que sustentan el clima organizacional y el liderazgo transformacional.   

          Diseño de investigación 

 

El actual estudio fue de diseño no experimental, en este tipo de estudios, solo se 

actúa de espectador sobre los fenómenos o hechos, sin realizar ninguna intervención 

que pueda interferir en su curso natural y en su desenlace, sin embargo, puede 

realizarse mediciones, análisis y otros procedimientos para la recopilación de datos 

(Arispe et al., 2020).   

El diseño ha sido transversal causal, porque la investigación se realizó en un período 

corto de tiempo, en un momento dado, es decir, en un punto en el tiempo y fue 

causal porque pretende expresar la relación causa – efecto que originan las variables 

de estudio (Hernández & Mendoza, 2018). Es por ello que dicha información será 

recogida en un solo momento, con el propósito de identificar la relación causa – efecto 

del liderazgo transformacional en el clima organizacional.   
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3.2 Variables y operacionalización 

V1: liderazgo transformacional 

Definición conceptual 

Avolio y Bass (2001) afirman que el liderazgo transformacional, se define por la 

conducta del líder, que inspira e impulsa a los empleados para que trabajen más allá 

de las expectativas, estando particularmente asociado con el compromiso 

organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el trabajo en equipo 

como la mejor manera de alcanzar las metas de la organización.   

        Definición operacional 

 

Para tener un líder se debe tener la capacidad de motivación e inspiración hacia 

profesional de enfermería con intención de generar un compromiso consigo mismo, 

asimismo se empleó el cuestionario Multifactor Ledership Questionnarie MLQ 5X es 

un instrumento elaborado por Avolio y Bass (2001) adaptada por Evangelista (2018), 

este instrumento está compuesta por 40 ítems, dividido en 4 dimensiones: dimensión 

motivación inspiracional con 2 indicadores, dimensión influencia idealizada con 2 

indicadores; estimulación intelectual con 2 indicadores y la dimensión consideración 

individual con 2 indicadores, todo los indicadores del cuestionario cuentan con sus 

10 ítems tal como se muestra en el (anexo 3). El instrumento recurrió a una escala 

de Likert que va de 1 a 3 donde Nunca = 1; A veces = 2; Siempre = 3, con un nivel 

de medición ordinal.   

V2: clima organizacional 

Definición conceptual 

Segredo (2017), manifiesta que es el conjunto de conocimientos que tiene cada 

integrante de una entidad, que se ven influidos por factores externos e internos, por lo 

que se considera una pieza fundamental en la utilización del instrumento logrando 

que la institución tenga alguna mejora en la salud pública y de esta forma llegar a 

contribuir en el desarrollo de las estrategias. Hoy en día se mantiene vigente sus 

estudios a nivel nacional e internacional.   
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        Definición operacional 

 

Para medir el clima organizacional se utilizó el cuestionario denominado ECOS-S 

(Evaluación del Clima Organizacional en Salud- Segredo) de Segredo (2017) 

adaptado por Jurado (2018), este cuestionario consta de 50 ítems, distribuidos en 

3 dimensiones: comportamiento organizacional con 3 indicadores, estructura 

organizacional con 3 indicadores y estilo de dirección con 4 indicadores, todo los 

indicadores del cuestionario cuentan con sus ítems como se muestra en el (anexo 3). 

Se desarrolló utilizando un nivel de medición ordinal, con respuestas múltiples y 

usando la escala de Likert asignando puntajes como: Nunca= 1, A veces = 2 y 

Siempre = 3.   

3.3 Población, muestra y muestreo 
 

3.3.1 Población 
 

En el estudio se contó con la participación de 145 personales de la salud concentrado 

en un hospital nivel II-E ubicada en el distrito de San Sebastián – Cusco, en el periodo 

del 2022. La población es el conjunto de personas u objetos que tienen en común 

ciertas características definidas para el estudio. (Hernández et al, 2018).   

Criterios de inclusión: Personal de salud nombrado y contratado, que laboran en 

los diferentes servicios asistenciales, preventivos promocionales y en la parte 

administrativa.   

Criterios de exclusión: Personal de salud que se encuentre con algún tipo de licencia, 

permisos y vacaciones.   

3.3.2 Muestra 
 

La muestra se conformó por 120 personales de la salud que trabajan como equipo 

multidisciplinario en este conjunto de profesionales de la salud se aplicó el 

instrumento y se recogió la información requerida. El muestreo para este estudio 

fue no probabilístico por conveniencia, en el cual solo se consideró a los que 

conforman el criterio de inclusión.   

3.3.3 Unidad de análisis 
 

Se consideró al personal de salud que realiza sus funciones en dicha institución.   
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

3.4.1 Técnicas 
 

Se utilizó la encuesta dirigida al personal asistencial y administrativo de un hospital 

nivel II-E. La encuesta es un método que permite recopilar datos de una muestra, 

estos datos generalmente son subjetivos u opiniones, el cual son analizados para 

obtener información necesaria de acuerdo a los objetivos (Lau y Kuziemsky, 2016).   

3.4.2 Instrumentos 
 

Se empleó el cuestionario, porque es el instrumento más común utilizado para la 

recopilación de datos. Los participantes completan sus respuestas ellos mismos 

en un instrumento de lápiz de papel o en la computadora directamente. En los 

cuestionarios estructurados, se proporcionan tanto las preguntas como las 

respuestas y los participantes del estudio deben responder en base a su criterio 

(Sadan, 2022)   

Ficha técnica de instrumento 1: Liderazgo transformacional 

Nombre: Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ) 5 x from Autor: 

Bass y Avolio (2001)   

Adaptado: Evangelista (2018)   
 

Dimensiones: Motivación inspiracional, influencia idealizada, estimulación 

intelectual y consideración individualizada   

Baremos:   
 

         Tabla 1 

 

Baremación del liderazgo transformacional 

 
 

Nivel   
 

General   
Motivación 

inspiracional   
Influencia 
idealizada   

Estimulación 
intelectual   

Consideración 
individual   

Bueno   95-120   25 - 30   25 - 30   25 - 30   25 - 30   

Regular   68-94   18 - 24   18 - 24   18 - 24   18 - 24   

Malo   40-67   10 - 17   10 - 17   10 - 17   10 - 17   
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         Ficha técnica de instrumento 2: Clima organizacional 

 

Nombre: ECOS-S (Evaluación del Clima Organizacional en Salud-Segredo). 

Autor: Segredo, Pérez y López (2017)   

Adaptado: Jurado (2018)   
 

Dimensiones: Comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo 

de dirección.   

Baremos:   
 

        Tabla 2 

 

Baremación del clima organizacional 

 
 

Nivel   
 

General   
Compromiso 

organizacional   
Estructura 

organizacional   
Estilo de 
dirección   

Malo   50 – 83   15 – 25   15 – 25   20 – 33   

Regular   84 – 116   26 – 35   26 – 35   34 – 46   

Bueno   117 - 150   36 - 45   36 - 45   47 - 60   

 

 
3.4.3 Validez y confiabilidad 

 

Validación y confiabilidad del liderazgo transformacional 

 

Para la variable de liderazgo transformacional se utilizó el instrumento Multifactorial 

Leadership Questionanaire (MLQ) adaptado por Evangelista (2018) quien determino 

la validez del instrumento considerando pertinente, relevante, claro y suficiente para 

ser aplicado en la muestra. La confiabilidad del instrumento se halló utilizando el Alfa 

de Cronbach, siendo un valor igual a 0,929.   

         Validación y confiabilidad del instrumento clima organizacional 

 

Segredo (2017) al diseñar el instrumento, garantizó una medición objetiva y válida 

y confiable para su aplicación, porque responde a las propiedades o características 

de cada entidad. El mismo que fue adaptado por Jurado (2018), quien utilizó la 

validez de contenido, compuesto por 15 expertos del sector salud,   
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empleando cinco criterios como la comprensión, justificación, sensible, definición 

clara y facilidad de obtener datos. Para determinar la consistencia interna se empleó 

el Alfa de Cronbach, con un resultado de 0,939. De esta forma se afirma que la 

consistencia interna de los instrumentos es elevada y son susceptibles de ser 

aplicados.   

3.5 Procedimientos 
 

Los procedimientos para que se lleven adecuadamente el trabajo de investigación se 

realizaron las coordinaciones respectivas con el director a cargo del hospital con 

la finalidad de obtener dicha información sobre cuán importante es la colaboración 

de cada uno de los profesionales de enfermería para la realización de este estudio.   

Posteriormente se solicitó el permiso de las jefas de enfermería de los diferentes 

servicios que brinda el hospital para la aplicación de los instrumentos, una vez 

realizado este proceso, se procedió a comunicar a los participantes sobre la encuesta 

y la finalidad de la misma, los instrumentos fueron aplicados en un plazo de 20 días, 

para posteriormente realizar el análisis de los datos y presentar los resultados en 

base a ello se realizó la discusión contrastando con los antecedentes de estudio lo 

que conllevara asimismo a realizar las conclusiones y finalmente las 

recomendaciones.   

3.6 Método de análisis de datos 
 

En el método de análisis se utilizó el hipotético deductivo y mediante la estadística 

de los datos se han analizados de lo general a lo especifico, mediante las tablas 

de frecuencia se han conseguido resultados descriptivos de las variables y sus 

componentes. Mientras que para la prueba de hipótesis se utilizó la prueba de 

regresión logística ordinal para determinar la influencia de la variable predictora con 

respuesta de efecto. Para realizar el análisis de las cualidades métricas de los 

instrumentos utilizados en esta investigación se utilizó el software SPSS versión 25.   

3.7 Aspectos éticos 
 

En la investigación se aplicaron los principios éticos establecidos por la Escuela 

de posgrado de la (UCV), los principios son beneficencia, no maleficencia,   
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 autonomía y justicia por los derechos de autor, debido a que el estudio se realiza 

bajo la citación de párrafos haciéndose uso de la norma establecida. Además, para 

la aplicación del instrumento se solicitará la autorización del ente de la dirección 

máxima del hospital, para aplicar el cuestionario de liderazgo transformacional en el 

clima organizacional. Cabe recalcar, que el profesional de enfermería realizara la 

encuesta en forma voluntaria y haya recibido las instrucciones previas.   
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IV. RESULTADOS 

 

Los resultados están orientados al logro de los objetivos planteados a determinar 

la influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional del personal 

salud de un hospital nivel II-E, las mismas que están presentadas en tablas:   

 
4.1 Resultados descriptivos 

La tabla 3 indica que el 36.7% del personal de salud de un hospital de nivel II-E 

manifiestan que el liderazgo transformacional es malo, un porcentaje considerable 

equivalente al 33.3% lo ubica como bueno y el 30.0% restante menciona que es 

regular. Se visualiza, además, que las dimensiones consideración individualizada 

y estimulación intelectual tienen una tendencia a la categoría malo, siendo la 

consideración individualizada la que presenta niveles inferiores, pues fue 

considerada por el 45.0% del personal de salud como mala, seguida de la dimensión 

estimulación intelectual que fue también catalogado como malo por un 36.7% del 

personal de salud. La dimensión influencia idealizada fue considerada por poco 

más del 62% como regular y solo la motivación inspiracional fue percibida como 

buena por un 30% del personal de salud.   

        Tabla 3 

        Liderazgo transformacional con sus dimensiones 

 

Liderazgo 
transformaciona  

l  

Motivación 
inspiracional  

Influencia 
idealizada  

Estimulación 
intelectual  

Consideración 
individualizada  

 fr  %  fr  %  fr  %  fr  %  fr  %  

Malo  44  36.7%  
4  
0  33.3%  44  36.7%  44  36.7%  54  45.0%  

Regula 
r  

 

36  
 

30.0%  
4  
4  

36.7%  76  63.3%  40  33.3%  35  29.2%  

Bueno  40  33.3%  
3  
6  

30.0%  0  00.0%  36  30.0%  31  25.8%  

Total  120  
100.00  

%  120  
100.00  

%  
12  
0  

100.00  
%  

12  
0  

100.00  
%  

12  
0  

100.00  
%  

 

La tabla 4 indica que el 33.3% del personal de salud de un hospital de nivel II-E 

manifiestan que el clima organizacional en estos centros de salud es mala, regular 

y bueno, por otro lado, se observa en cuanto a la dimensión comportamiento 

organizacional que el 40.8% del personal indican que es mala, mientras que el   
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30.0% lo ubica en la categoría regular y solo el 29.2% del personal se 

encuentran en un nivel alto de comportamiento organizacional. La dimensión 

estructura organizacional es la que presenta el mayor porcentaje con un 44.2% 

que se entiende que el nivel de estructura organizacional es malo, de otro lado el 

23.3% presenta niveles de estructura organizacional regular y el 32.5% del 

personal de salud tiene un nivel bueno. Por último, se observa que la dimensión 

estilo de dirección no se cumple en un 35.8% por ende es mala, mientras que un 

32.5% si presentan un nivel regular de estilo de dirección y solo 31.7% fue 

percibida como buena por el personal.   

       Tabla 4 

 
Clima organizacional con sus dimensiones 

 
Clima  

organizacional  
Comportamiento  
organizacional  

Estructura  
organizacional  

Estilo de  
dirección  

 fr  %  fr  %  fr  %  fr  %  

Malo  40  33.3%  49  40.8%  53  44.2%  43  35.8%  

Regular  40  33.3%  36  30.0%  28  23.3%  39  32.5%  

Bueno  40  33.3%  35  29.2%  39  32.5%  38  31.7%  

Total  120  100.00%  120  100.00%  120  100.00%  120  100.00%  
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4.2 Contrastación de hipótesis 

La prueba de hipótesis se realizó utilizando el coeficiente: Regresión logística 

ordinal, dado que la muestra presentó una distribución no normal, como se observa 

en los anexos. Este coeficiente se ha utilizado para determinar el valor de la 

dependencia entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, ambos 

de carácter ordinal.   

 

4.2.1 Prueba de hipótesis general 

 De acuerdo con los valores alcanzados en la tabla 5, dado el reporte de verosimilitud 

indica que el nivel de clima organizacional depende del liderazgo transformacional 

en el personal de salud; Se observó el cálculo de una estadística Chi-cuadrado = 

61.358 y p<0.0, secuencialmente los resultados del Pseudo R cuadrado, evidencia el 

Nagelkerke = .401, determinando que el liderazgo transformacional predice e influye 

en el clima organizacional en un 40.1%.   

              Tabla 5 

Informa del ajuste de datos 

 

Contraste de razón de verosimilitud  

 
Chi-cuadrado  Gl  Sig.  

Pseudo R 

cuadrado  

 
61.358  34  .003  .400  

Liderazgo 

transformacional y el 

clima organizacional  

   

   .401  

   
.069  
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4.2.2 Contrastación de hipótesis específicas 

 

La tabla 6 permite analizar que el nivel de clima organizacional depende de la 

motivación inspiracional del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en base 

al Chi cuadrado = 35.119 y p<0.05, se observó el cálculo estadístico del Pseudo R 

cuadrado, donde el valor de Nagelkerke = .254, se determinó que la motivación 

inspiracional influye en un 25.4% en el clima organizacional del personal de salud 

de un hospital de nivel II-E.   

 
Tabla 6 

Informa del ajuste de datos 

 

Contraste de razón de verosimilitud  

 Chi-cuadrado  Gl  Sig.  Pseudo R cuadrado  

Motivación 
inspiracional en 

el clima 
organizacional  

35.119  12  <.001  .254  

   .254  

   .040  

 
 

En la tabla 7 se observa que el nivel de clima organizacional no depende de la 

influencia idealizada del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en base al 

Chi cuadrado = 11.667 y p=0.308 > α =0.05 se observó el cálculo estadístico del 

Pseudo R cuadrado, con un valor de Nagelkerke = .093, determinando que el 

factor predictor influencia idealizada influye sólo en un 9.3% en el clima 

organizacional del personal de salud de un hospital de nivel II-E.   

       Tabla 7 

Informe del ajuste de datos. 

 

Contraste de razón de verosimilitud  

 Chi-cuadrado  gl  Sig.  Pseudo R cuadrado  

Influencia 
idealizada en el 

clima 
organizacional  

11.667  10  .308  .093  

   .093  

   .013  
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En la tabla 8 se observa que el nivel de clima organizacional no depende de la 

estimulación intelectual del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en base 

al Chi cuadrado = 18.996 y p >0.05, se observó el cálculo estadístico del Pseudo 

R cuadrado, con un valor de Nagelkerke = .146, indicando que el factor predictor 

estimulación intelectual influye mínimamente en un 14.6% en el clima organizacional 

del personal de salud.   

 

       Tabla 8 

Informa del ajuste de datos 

 

Contraste de razón de verosimilitud  

 Chi-cuadrado  Gl  Sig.  Pseudo R cuadrado  

 
18.996  13  .123  .146  

Estimulación intelectual 

en el clima 

organizacional  

   

   .146  

   
.021  

 
Se observa en la tabla 9 que el nivel de clima organizacional depende de la 

consideración individualizada del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en 

base al Chi cuadrado = 92.296 y p<0.05, se determinó el   

Pseudo R cuadrado, con un valor de Nagelkerke = .537, indicando que la 

consideración individualizada influye en un 53.7% en el clima organizacional del   

personal de salud.   

 
       Tabla 9 

 
Informa del ajuste de datos 

 

Contraste de razón de verosimilitud   

 Chi-cuadrado   gl   Sig.   Pseudo R cuadrado   

 
92.296   

12   <.001   .537   

Consideración individual 

en el clima 

organizacional.   

   

   .537   

   
.104   
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V. DISCUSIÓN 

 

De acuerdo al objetivo general, se identificó como hallazgo relevante que el liderazgo 

transformacional influye en un 40.1% sobre el clima organizacional. Segredo (2017), 

manifiesta que el clima organizacional es el conjunto de conocimientos que tiene 

cada integrante que conforma una organización, y se ven influidos por elementos 

externos e internos, que en consecuencia, dependen mucho de la conducta del líder, 

que para Avolio y Bass (2001) es el que inspira e incentiva a los empleados para que 

trabajen más allá de las expectativas, estando particularmente asociado con el 

compromiso organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el 

trabajo en equipo como la mejor forma de obtener la finalidad de la organización.   

Estos resultados concuerdan con la investigación internacional de Anggraini et al. 

(2018) quién en sus hallazgos encontró una influencia significativa y positiva del 

18, 71% entre las variables liderazgo transformacional y clima organizacional. En 

efecto, se espera que los gerentes puedan cambiar la forma de trabajar con todo 

el personal de salud para que sea mejor, estableciendo una buena cooperación y 

comunicación con sus subordinados y motivándolos para que estén satisfechos 

con el trabajo realizado. En un hospital de Hakarta también se halló resultados 

similares, donde el estilo de liderazgo transformacional tiene una influencia positiva 

y significativa en el clima organizacional, con una influencia del 18% y p<0.02 (Khayin 

et al., 2022). Por lo tanto, el liderazgo es una variable que debe continuar 

mejorándose para que los líderes puedan dar un buen ejemplo a sus subordinados o 

empleados para que pueda hacer que el clima organizacional sea cómodo.   

Lo que se necesita en una organización es paz y comodidad y seguridad en el 

desempeño de las tareas dentro de la organización. Una organización podrá funcionar 

bien si las personas que se reúnen pueden llevar a cabo sus deberes y funciones 

correctamente. Cuando el clima organizacional está orientado a las reglas, la creación 

de innovación depende del cumplimiento de las reglas establecidas por parte de los 

empleados. Bajo el clima orientado a la innovación, la organización proporciona los 

recursos innovadores de los empleados según sea necesario, les permite pensar por   
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sí mismos para resolver cualquier problema, inventar nuevas ideas o cosas nuevas y 

adopta métodos o procedimientos de innovación (Pulphon et al., 2021). En ese 

contexto, elementos como: oportunidad de crecimiento profesional, beneficios 

recibidos, relación entre pares y superiores, influyen en la percepción del trabajador 

(Santos et al., 2017).   

Investigaciones nacionales como, Zuta (2020) identificó una correlación directa pero 

baja, con un valor igual a 0,363, como también se observó relación entre las 

dimensiones del liderazgo transformacional con el clima organizacional. Mientras que 

en un estudio realizado en una Microred de Huaraz se halló estadísticamente una 

correlación de Spearman significativo entre el clima organizacional y el liderazgo 

transformacional rho = 0,660, en conclusión, los estilos de liderazgo mientras mejor 

sean utilizados, se obtendrá un ambiente más favorable dentro de la Microred 

(Castillo et al.,2019). Para Torres (2019), también resultó en definitiva una relación 

significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional con una rho 

de Spearman igual a 0,408.   

Estudios como el de Ferreira et al. (2018) muestran la importancia de incentivar a las 

instituciones de salud a formar enfermeros líderes para mejorar la satisfacción en el 

trabajo y la eficacia de las acciones. Por lo tanto, estos profesionales deben ser 

estimulados a adoptar un estilo de liderazgo y motivados para mejorar los atributos 

conductuales, organizacionales y relacionales considerados esenciales para enfrentar 

las diferentes situaciones. Implementar el Liderazgo Transformacional en las 

instituciones favorece las relaciones con el equipo y, por tanto, la consecución de 

objetivos comunes. Como lo afirma Provazi et al. (2017) un líder transformacional es 

capaz de transformar el ambiente de trabajo en sus diversos escenarios y situaciones, 

debido a que su perfil integra creatividad, persistencia, energía, intuición y sensibilidad 

por los demás.   

De acuerdo a los hallazgos de las hipótesis específicas, se logró determinar que la 

motivación inspiracional y la consideración individualizada influyen en un 25.4% y 

53,7% en el clima organizacional del personal de salud. De acuerdo a los teóricos 

como Avolio y Bass (2001) la motivación inspiracional es una posición de liderazgo 

que se enfoca en las cualidades emocionales de los empleados, produce seguridad 

en los empleados sobre su desempeño, se comunica correctamente y   
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suministra retroalimentación real. A la par, los líderes transformacionales tienen 

diferente atención a las obligaciones de logro y crecimiento de cada individuo al actuar 

como entrenadores o mentores, originando nuevas oportunidades de aprendizaje y 

como consecuencia un clima organizacional más favorable. En la comprensión de 

Dos Santos (2018), e personal percibirá respecto al ambiente corporativo, a través de 

la experiencia práctica, respecto a las políticas, estructura, cultura, normas y valores 

de la empresa, y luego su interpretación y reacción, positiva o negativa, frente a la 

imagen de la empresa, bajo el análisis de las condiciones financieras, políticas, 

administrativas y de la estructura organizacional, comprendiendo diferencias en la 

percepción y visión de los trabajadores.   

Mientras que la influencia idealizada y la estimulación intelectual no depende 

significativamente en el clima organizacional del personal de salud. Posiblemente 

estos dos componentes no se estén manejando adecuadamente dentro de los 

establecimientos de salud, ya que un líder debe facilitar de forma eficiente un 

conocimiento exacto de la tarea y visibilizarlo adecuadamente. Como lo mencionaron 

Avolio y Bass (2001), los líderes transformacionales tienen una conducta de manera 

que los convierte en un ejemplo a seguir para sus seguidores y tienen el empeño de 

guiar, incentivar responsablemente y alentar a sus trabajadores a que sean más 

adaptables y continuar con nuevas perspectivas, enfoques técnicos de acuerdo con 

las distintas situaciones. Las responsabilidades asignadas a los empleados pueden 

mejorar el clima organizacional y afectar el desempeño de los empleados 

positivamente. El clima organizacional consiste en las relaciones entre los empleados 

y una combinación de valores y objetivos empleados por la empresa, creando sinergia 

entre la relación existente entre los empleados y las políticas de la empresa (Suyono 

et al., 2022)   

Los hallazgos descriptivos de las variables precisan que el 36.7% del personal de 

salud de un hospital de nivel II-E manifiestan que el liderazgo transformacional es 

malo, se visualiza, además, que la dimensión consideración individualizada fue 

considerada por el 45.0% como mala, seguida de la estimulación intelectual que 

fue percibido como malo por un 36.7%. Sin embargo, la influencia idealizada y la 

motivación inspiracional fueron consideradas en un nivel regular con 62% y 30%.   
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Estos resultados son congruentes con Torres (2019) quien visualizó que las 

dimensiones del liderazgo transformacional fueron identificadas como regular, la 

estimulación intelectual tuvo un nivel moderado con 67,9%, la motivación inspiracional 

con un 68,8%, la influencia individual con un 64,2% encontrándose en un nivel 

regular, mientras que la dimensión consideración individual presentó resultados bajos 

con un porcentaje de 53,2%. Así también Castillo et al. (2019) en su artículo que 

existe una predominancia del estilo de liderazgo transformacional con un 55,7% y un 

clima organizacional bueno del 68,2%. Mientras que Valdez (2018) también evidenció 

un liderazgo transformacional regular con un 66,7%, así como también sus 

dimensiones fueron percibidas en un nivel regular, sin embargo la motivación y la 

influencia idealizada se encontraron en un nivel deficiente con 63,3% y 56,7%; 

mientras que el clima organizacional fue percibido de manera regular con un 26,7%.   

Como lo fundamentó Avolio y Bass (2001), la motivación inspiracional del líder se 

enfoca en las cualidades emocionales de los empleados, produciendo seguridad en 

los empleados sobre su desempeño, comunicándose correctamente y suministrando 

retroalimentación real. Los líderes transformacionales tienen un comportamiento de 

manera que motivan e inspiran a quienes los rodean al brindar significado y desafío al 

trabajo de sus seguidores, se despierta el espíritu de equipo, se muestra entusiasmo 

y optimismo e involucra a los seguidores en la visualización de estados futuros 

atractivos.   

En esa dinámica, el diálogo es una herramienta indispensable para el ejercicio del 

liderazgo, ya que amplía el espacio de explicación y recepción de ideas, momento en 

que el líder puede posicionarse, abordar problemas, escuchar, evaluar e implementar 

acciones creativas y soluciones, escuchar las dificultades y facilidades de los 

empleados y ayudar en el enfrentamiento y superación de los desafíos   

Por su parte, Ferreira et al. (2018) preciso que la práctica del liderazgo 

transformacional fue identificada con frecuencia entre los trabajadores de un hospital. 

Sin embargo, tienen dificultades para ejercer ese modelo de liderazgo, debido a la 

falta de apoyo de la institución, que en su mayoría adopta el liderazgo vertical, la falta 

de formación de los trabajadores y las debilidades en la comunicación y discusión de 

problemas antes de la toma de decisiones. En efecto la práctica del liderazgo 

transformacional es resistida por los mayores ejercicios   
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de liderazgo vertical por parte de los gerentes, sin embargo, los enfermeros creen 

que un liderazgo con comportamiento horizontal puede favorecer cambios 

estructurales y conductuales en la institución.   

 

 
Los resultados del clima organizacional presentaron evidencias de que el 33.3% del 

personal de salud es mala, regular y bueno, por otro lado, se observó en cuanto a 

la dimensión comportamiento organizacional, estructura y estilo de dirección se 

encuentran en un nivel malo. Estos hallazgos podrían afectar la productividad dentro 

de los establecimientos, así como la motivación y la conducta de los empleados y, 

por lo tanto, afecta sus habilidades para crear innovación o facilitar la creación y el 

desarrollo de la innovación (Pulphon et al., 2021). En función a lo mencionado por este 

autor, el clima organizacional depende del liderazgo trasnformacional, debido a que 

la confianza, el respeto, la colaboración y el compromiso son las características 

esenciales en el vínculo entre líder y liderado. Por eso, el líder transformacional motiva 

constantemente, entiende el perfil de cada colaborador y desarrolla sus estrategias 

con esta mirada a las relaciones. Este estilo de liderazgo busca obtener el máximo 

potencial del equipo, manteniendo la sincronía y asegurando el logro de los resultados 

deseados (Abi et al., 2020).   

Resultados similares al estudio, se tiene a Pérez (2022) ya que obtuvo como 

resultado un nivel regular de liderazgo transformacional en un 41%, y en el caso del 

clima organizacional, este fue saludable solo en un 29% y por mejorar existe una falta 

de 41%. De acuerdo a los resultados se determinó una correlación positiva entre 

estas variables, donde la rho de spearman dio un valor igual a 0,270, concluyéndose 

que mientras exista un liderazgo transformacional dentro del hospital, se tendrá un 

clima favorable para todos los miembros que integran la entidad. Una diferencia que 

existe de acuerdo a los hallazgos descriptivos de esta investigación es el de Ahmed 

et al. (2019) quienes indicaron que el 83,9 % de los enfermeros tenían una percepción 

positiva del comportamiento del liderazgo transformacional, así como el 81% de las 

tuvo una percepción positiva del clima organizacional, obteniendo correlaciones 

significativas y positivas entre las variables de estudio. Como lo dice Devriady et al. 

(2022) niveles altos de clima organizacional genera un elevado desempeño de los 

empleados, esto significa que, para mejorar aún más el   
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desempeño de sus empleados, se debe, crear y mantener un clima organizacional 

propicio, brindando una mejor compensación e implementando un estilo de liderazgo 

más maduro.   

Por esta razón, es fundamental que las organizaciones consideren la trascendencia 

del factor humano en el logro de metas e implementen prácticas organizacionales 

que generen un clima organizacional positivo. Esta es una responsabilidad y 

compromiso de los gerentes porque, al generar las condiciones adecuadas de 

ambiente de trabajo, contarán con un personal satisfecho que considerará 

positivamente su trabajo y se sentirá complacido con él.   

El presente estudio contribuyó a la reflexión sobre la relevancia del Liderazgo 

Transformacional ejercido en la práctica hospitalaria y su influencia en el clima 

organizacional. Cabe mencionar que este estudio fue realizado en un hospital con 

una población conformada por 120 profesionales de la salud. Por lo tanto, se espera 

que los gerentes procuren a mejorar los recursos tanto físicos como humanos de la 

organización para garantizar que los colaboradores trabajen en ambientes 

adecuados para el correcto desempeño de sus funciones. El buen liderazgo de los 

jefes y gerentes es clave para la organización; de ellos depende en gran medida el 

desarrollo del factor humano y de la organización. Por lo tanto, es importante brindar 

información y capacitación para desarrollar habilidades y competencias en el 

liderazgo transformacional. Despertando una mirada más crítica que fortalezca el 

trabajo en equipo y, al mismo tiempo, atienda las expectativas de las instituciones de 

salud, así, puede ser posible alcanzar objetivos comunes que permitan efectivamente 

transformaciones en la realidad.   

Este estudio no está extenso de limitaciones, una de ellas está relacionada con el 

diseño transversal, sería valioso realizar investigaciones longitudinales en un futuro, 

con las mismas variables para comprender la evolución dinámica de la relación entre 

el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Sin embargo, esta 

investigación ha producido resultados importantes que pueden dar paso a 

contrastaciones con futuros estudios.   
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VI. CONCLUSIONES 

 

 

 

Primera : El liderazgo transformacional influye en un 40.1% sobre el clima 

organizacional del personal de salud de un Hospital nivel II-E. 

 
Segunda 

 
: 

 
El liderazgo transformacional influye en un 25.4% sobre la 

dimensión motivación inspiracional percibido por el personal de 

salud de un hospital de nivel II-E. 

 
Tercera 

 
: 

 
El liderazgo transformacional no influye sobre la dimensión 

influencia idealizada percibida por el personal de salud de un 

hospital de nivel II-E ya que solo predicen en un 9.3%. 

 
Cuarta 

 
: 

 
El liderazgo transformacional no influye sobre la dimensión 

estimulación intelectual percibido por el personal de salud de un 

hospital de nivel II-E ya que solo predicen en un 14.6%. 

Quinto 
  

El liderazgo transformacional influye en un 53.7% sobre la 

dimensión consideración individualizada percibido por el personal 

de salud de un hospital de nivel II-E. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera : Según los hallazgos encontrados, para asegurar y mantener el 

clima organizacional del personal de la salud, se recomienda al 

Director del Hospital nivel II.E, coordinar con las diferentes áreas 

de servicios para elaborar un proyecto de capacitación en el 

mejoramiento del liderazgo transformacional y el clima 

organizacional con la intención de mejorar ambos aspectos.   

 

Segunda 
 

: 
 
Los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital nivel II-E, 

deben motivar mucho más a su personal en crear un entorno 

saludable donde se enfatice la capacidad de expresar sus 

necesidades u opiniones ya que debe ser el eje principal y   

asertivo en dicha institución.   

Tercera : Los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital nivel II-E,   

deben de mantener las relaciones interpersonales con la influencia 

idealizada en el personal de salud de dicha institución.   

Cuarto : 
Coordinar con los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital 

nivel II-E, para incentivarlos a buscar estrategias para que el 

personal a su cargo se sienta identificado con la misión, visión, y 

objetivos, asimismo generar sentimientos de pertinencia y 

estimular en la innovación con la participación e involucramiento de   

todo el personal.   

Quinto : 
 

Los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital nivel II-E, 

deben de fomentar el apoyo individualizado al personal de salud 

ya sean nuevos brindándoles la asistencia técnica y psicológica   

en el personal que labora en dicha institución.   
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Liderazgo transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1/Independiente: Liderazgo transformacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

¿Cuál es la influencia del   Determinar la influencia del   Existe influencia del 
-Contribuye en el

logro de objetivos

-Genera un clima

crítico y constructivo

liderazgo transformacional 
en el clima organizacional del  

liderazgo transformacional 
en el clima organizacional   

liderazgo transformacional 
en el clima organizacional  Motivación 1,2,3,4,5,6 General 

personal de salud de un 

hospital nivel II-E. Cusco, 

del personal de salud de un 

hospital nivel II-E. Cusco,   

del personal de salud de 

un hospital nivel II-E.   

inspiracional 7,8,9,10, 
Malo 

2022?  2022 Cusco, 2022 
Influencia 

idealizada 

-Entusiasmo

-Credibilidad

11,12,13,14,15 

16,17,18,19,20 

Escala tipo 
Likert 

Ordinal  

(40 – 66)  

Regular 

(67 – 93) 

Estimulación 

intelectual 

-Animación al cambio

-Potenciación de

esfuerzo mayor

21,22,23,24,25 

26,27,28,29,30 

Nunca = 1 
A veces= 2 
Siempre =3 

Bueno 

(94 – 120)  

Dimensione 

s 

Consideración 

individualizada 

-Trato personal

-Apoyo

31,32.33.34.35 

36,37,38,39,40 

Malo 

(10 – 16)  

Regular 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas (17 – 23)  

¿Cuál es la influencia de la 

dimensión motivación 

Determinar la influencia de la 

dimensión motivación 

Existe influencia de la 

dimensión motivación 

Bueno 

(24 – 30) 

inspiracional    en    el clima   inspiracional   en   el    clima   inspiracional en el clima   Variable 2/Dependiente: Clima organizacional 

organizacional del personal   organizacional del personal   organizacional del personal  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

de salud de un hospital nivel 

II-E. Cusco, 2022?

de salud de un hospital nivel 

II-E. Cusco, 2022

de salud de un hospital 

nivel II-E. Cusco, 2022   



    
 

 
¿Cuál es la influencia de la 

dimensión influencia 

idealizada en el clima 

organizacional del   personal 

de salud de un hospital nivel II-

E. Cusco, 2022?   

Determinar la influencia de la 

dimensión  influencia 

idealizada en el clima 

organizacional del   personal 

de salud de un hospital nivel II-

E. Cusco, 2022   

Existe influencia de la 

dimensión influencia 

idealizada en el clima 

organizacional del personal 

de salud de un hospital nivel 

II-E. Cusco, 2022   

 

Comportamie 
nto 
organizacional   

-Motivación   10,15,29,35,45    

Escala tipo 
Likert   

 
Ordinal  

N (nunca)= 

0 puntos   
 

A (a 
veces)= 
1punto   

 

S(siempre)   
=2 untos   

 

Adecuado 
(60 a más)   

 
 

En riesgo 
(40 a 49)   

 

Inadecuado 
(40)   

-Comunicación   2,17,22,37,48   

-Relaciones 
interpersonales y de  
trabajo   

 

3,18,23,38,46   

Estructura 
organizacional   

 

Funcionamiento   
 

6, 11, 25, 30,43   

¿Cuál es la influencia de la 

dimensión estimulación 

intelectual en el clima 

organizacional del   personal 

de salud de un hospital nivel II-

E. Cusco, 2022?   

 
Determinar la influencia de la 

dimensión estimulación 

intelectual en el clima 

organizacional del   personal 

de salud de un hospital nivel II-

E. Cusco, 2022   

Existe influencia de la 

dimensión estimulación 

intelectual en el clima 

organizacional del personal 

de salud de un hospital nivel 

II-E. Cusco, 2022   

Condiciones de 

trabajo   

 

1, 16, 21, 36, 47   

 
Estímulo al 
desarrollo 
organizacional   

 

5, 20, 31, 40 ,50   

 
 

Estilo de 
dirección   

 

Liderazgo   
 

7, 12, 26, 32, 41   

¿Cuál es la influencia de la 

dimensión consideración 

individual en el clima 

organizacional del   personal 

de salud de un hospital nivel II-

E. Cusco, 2022?   

 
Determinar la influencia de la 

dimensión consideración 

individual en el clima 

organizacional del   personal 

de salud de un hospital nivel II-

E. Cusco, 2022   

Existe influencia de la 

dimensión consideración 

individual en el clima 

organizacional del personal 

de salud de un hospital nivel 

II-E. Cusco, 2022   

 

Participación   
 

4, 19, 24, 39, 49   

 

Solución de 
conflictos   

 

9, 14, 28, 34, 44   

 

Trabajo en equipo   
 

8, 13, 27, 33, 42   

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de 
datos: 

Enfoque: Cuantitativo   
 

Tipo: Básico- causal   

 

Método: Hipotético   

  

Población: 145 

personales de salud del 

hospital nivel II-E   

Técnicas: 

-Encuesta: sobre Liderazgo transformacional, Bass y 

Avolio   

-Encuesta : sobre Clima Organizacional, Segredo   

 

Descriptiva: Alfa de 

Cronbach   

Diseño: No experimental   
 

Muestra: 120 personales 

de LA salud   

Instrumentos: 

Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ) 5 x from   

ECOS-S (Evaluación del Clima Organizacional en Salud-   

   Segredo).     



Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Ítems 
Escala Nivel 

Avolio y Bass (2001) 

afirman que el liderazgo 

transformacional, se 

define por el 

comportamiento      del 

Para medir la 

variable de 

liderazgo 

transformacional se 

aplicó el  

Motivación 
inspiracional 

Contribuye 
en el logro 
de objetivos 

1 Transmite claramente la misión y visión de la 
institución de salud   
2 Se involucra en los valores de la institución de 

salud   
3 Se involucra en los objetivos de la institución 
de salud   
4 Se involucra en los procesos relevantes de la 
institución de salud   
5 Atención a las prioridades en la institución de 
salud   

Escala 
de Likert 

Ordinal  

 

Nunca 

= 1 

A veces 

= 2 

Siempre  

=3 

General 

Variable 1 

(INDEPENDIENTE) 

líder, que inspira y 

motiva a los empleados 

para que trabajen más 

allá de las expectativas, 

estando particularmente 

asociado con el  

instrumento de 

Multifactorial 

Leadership 

Questionanai re 

(MLQ) 5x from de 

Bass y      Riggio 

Genera un 
clima 
crítico y 

constructivo 

6 Sentido de identidad con la institución de salud   
7 Confianza del personal de salud para promover 
el cumplimiento de objetivos en la institución   
8 Favorece la crítica constructiva 
9 Provee continua estimulación   
10 Habla optimistamente sobre el futuro   

Bajo 

40-60

Moderado 

61-93

Liderazgo 
Transformacional 

compromiso 

organizacional, 

traduciéndose en 

esfuerzo colectivo, 

enfatizando el trabajo 

en   equipo    como   la 

(2006) adaptada 

por, Evangelista 

Leiva (2018) en 40 

ítems de escala 

ordinal polinómica, 

para su desarrollo 

 

Influencia 
idealizada: 

Entusiasmo 
11 Promueve el entusiasmo en el cuidado del 
paciente   
12 Suele ser una persona cercana al paciente 
13 Hace sentirse orgullo por trabajar con el 
14 Su comportamiento es honesto   
15 Comunica con el ejemplo lo que se decide en 
la institución   

Alto 

94-120

16 Logra la confianza a través de su credibilidad 
17 Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y 
compromiso   
18 Escucha a sus colaboradores 
19 Desarrolla el trabajo en equipo   
20 Dispone de una gran capacidad de trabajo   

mejor manera de 

alcanzar las metas de la 

organización. 

de la investigación Credibilidad 



    
 

 
    

 

Estimulación 
intelectual: 

 

Animación al 
cambio 

 
 
 
 
 

 
Potenciación de 
esfuerzo mayor 

 

21 Anima a solucionar problemas y a generar 
ideas nuevas   

22 Ayuda a pensar sobre viejos problemas de 
forma diferente   
23 Da razones para cambiar la forma de pensar 
sobre los problemas   

  
 
 
 

Dimensiones 

Malo 

(10 – 16)   

 

Regular 

(17 – 23)   

 

Bueno 

(24 – 30)   

 

24 Anima a reflexionar en cómo se puede 
mejorar el trabajo   
25 Intenta aplicar la razón y la lógica en lugar de 
opiniones sin fundamento   
26 Estimula en el servicio a desarrollar ideas 
innovadoras   
27 Facilita que las cosas se hagan antes de 
imponerlas   

28 Proporciona nuevos enfoques ante 
situaciones problemáticas   
29 Anima a ser crítico.   
30 Motiva a hacer más de lo que se pensaba 
hacer   

 
 
 

 
Consideración 
individualizada: 

 
 

Trato personal 

 
 
 
 
 
 
 

 
Apoyo 

 

31 Presta atención personalizada   
32 Concede atención personal en situaciones 
problemáticas   
33 Suele tener en cuenta a las personas por 
encima de cuestiones organizativas o legales   
34 Se mantiene al tanto de los intereses, 
prioridades y necesidades de las personas   
35 Consulta antes de tomar decisiones sobre 
aquellos temas que le afectan   
36 Ayuda mucho al personal de salud recién 
llegadas   

 

37 Esta dispuesto a apoyar cuando se llevó a 
cabo importantes cambios en el trabajo   
38 Apoya a las acciones e ideas de los demás   

39 Conoce los aspectos fuertes y débiles del 
personal de salud   
40 Elogia a las enfermeras y técnicos cuando 
realizan un buen trabajo   



Variable 2 

(INDEPENDIENTE) 

Clima 

Organizacional 

Según Segredo (2011) 

indica que el clima 

organizacional es el 

conjunto de 

percepciones de  los 

integrantes de  una 

organización, por la cual 

el clima organizacional 

resulta   ciertos 

comportamientos.   

.  

El clima   

organizacional será 

evaluado a través de 

un cuestionario 

denominado   

ECOS-S   

(Evaluación  del 

Clima 

Organizacional en 

Salud- Segredo) de 

Segredo (2017), 

este cuestionario 

consta    de 50 

incisos,   

 
 
 

 

 

Comportamiento 

organizacional 

Motivación 

10 El trabajo que realizo me gusta   
15 Cada trabajador es considerado como 
conocedor de su trabajo y se le trata como tal. 
29 Los trabajadores manifiestan orgullo de 
pertenecer a la institución en la que laboran   
35 Los trabajadores se sienten satisfechos de lo 
que han aportado a los resultados de la institución. 
45 En la institución las personas que trabajan bien 
reciben reconocimiento.   

 
 

Escala 
de Likert 

 

 
 

Ordinal  

N (nunca) 

= 0 puntos  

AV 

(a veces)  

= 1 punto  

 

S 

(siempre) 

= 2 puntos  

Adecuado 

(60 a más) 

En riesgo 

(40 a 49) 

Inadecuado 

(40) 

Comunicación 

2 La imagen que se proyecta de la institución a 
la sociedad es de reconocimiento y prestigio.   
17 Se conocen los mecanismos establecidos para 
que la información fluya en la institución.   
22 La información en la institución llega de forma 
clara desde el nivel superior hasta los trabajadores. 
37     La información requerida para cumplir con 
las actividades fluye de forma rápida.   
48 Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta 
para mejorar los resultados de trabajo.   

Relaciones 
interpersonales 
y de trabajo 

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y 
los miembros del equipo de trabajo o 
departamento son cordiales.   
18 Existe armonía en las relaciones entre el jefe 
y el equipo de trabajo.   

23 El mantenimiento de las buenas relaciones 
interpersonales es interés de la institución.   
38 La institución se preocupa por el desarrollo de 
valores, actitudes y relaciones de las personas 
dentro de la organización.   
46 En la institución se estila el saludo diario y las 
demostraciones afectivas hacia los compañeros 
de trabajo.   

Funcionamiento 

6 Los trabajadores conocen la misión de la 
institución.   
11 El contenido de trabajo se delimita y es del 
conocimiento de los trabajadores.   
25 Las acciones de control se realizan de forma 



    
 

 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Estructura 
organizacional 

 planificada.   
30 Existe una asignación justa de tareas según 
el contenido de trabajo que corresponde 
desarrollar dentro de la organización   
43 Los trabajadores en la institución cumplen 
con el horario laborar de forma regular.   

  

 
 
 

Condiciones de 
trabajo 

1 El ambiente de trabajo que se respira en la 
institución es agradable.   
16 Las condiciones físicas de trabajo son 
buenas.   
21 Se dedica tiempo a revisar que se requiere 
para mejorar el desempeño de las personas.   
36 Cada uno cuenta con los elementos de trabajo 
necesarios que permiten dar solución a los 
problemas   
47 Existe satisfacción con el ambiente físico en 
el que se trabaja en la institución.   

 
 
 

Estímulo al 
desarrollo 
organizacional 

5 Los cambios en la institución se proyectan en 
dependencia de las necesidades, exigencias o 
demandas de la organización misma.   
20 En la institución se le da atención al desarrollo 
de los equipos humanos.   
31 En la solución a los problemas y conflictos 
dentro de la organización se tienen en cuenta las 
opciones más creativas que aportan los 
trabajadores.   
40 Existe correspondencia entre los objetivos de 
la organización y el trabajo que se realiza.   
50 Los criterios de los trabajadores son fuente 
de información para definir las transformaciones 
necesarias en la organización.   

  
 
 
 

Liderazgo 

7 Existe preocupación porque se entienda bien 
el trabajo a realizar.   
12 Cuando aparece un problema determinado se 
sabe quién debe resolverlo.   
26Existe preocupación por mantener actualizado 
técnicamente al personal con el fin de mejorar la 
calidad del trabajo   
32 Cuando se inicia una tarea se explica el por   



    
 

 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Estilo de 
dirección 

 qué.   
41 A la hora de realizar el trabajo se tienen en 
cuenta las propuestas del colectivo.   

  

 
 
 
 

Participación 

4 Cuando hay un reto para la organización todas 
las áreas participan activamente.   
19 Los diferentes niveles jerárquicos de la 
organización colaboran entre ellos.   

24 Los objetivos del área de trabajo son 
congruentes con los objetivos de la institución. 
39 En la toma de decisiones se tiene en cuenta 
el     apoyo     y     participación     de    todos     los 
trabajadores.   
49 Se propician cambios positivos en función del 
desarrollo de la institución.   

  

 
 
 
 

Solución de 

conflictos 

9 Todos los problemas se discuten de una 
manera constructiva.   
14 En el análisis de los problemas se pueden 
plantear criterios.   

28 Cuando existe un problema todos se 
interesan por resolverlo.   
34 Se estimula la participación de las personas 
para encontrar soluciones creativas a los 
problemas.   
44 Cuando se analiza un problema los miembros 
de la organización adoptan posiciones sinceras.   

 
 

Trabajo en 
equipo 

8 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y 
propuestas al colectivo.   
13 Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a 
todas las capacidades de los miembros del equipo.   
27 La información requerida para cumplir con las 
actividades fluye de forma rápida.   
33 Los resultados alcanzados en la institución 
son frutos del trabajo de todos.   
42 Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta 
para mejorar los resultados de trabajo.   



Anexo 3. Instrumento/s de recolección de datos 

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Estimado compañero a continuación leerá el cuestionario que tiene por objetivo conocer su 

opinión sobre el liderazgo transformacional que mide de un hospital nivel II-E en forma anónima, 

por lo que le solicito responder a todas las preguntas con sinceridad y según su apreciación. 

Agradecemos su colaboración.   

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  Transmite claramente la misión y visión de la institución de salud 

2  Se involucra en los valores de la institución de salud 

3  Se involucra en los objetivos de la institución de salud 

4  Se involucra en los procesos relevantes de la institución de salud 

5  Atención a las prioridades en la institución de salud 

6  Sentido de identidad con la institución de salud 

7  Confianza del personal para promover el cumplimiento de objetivos en la institución 

8  Favorece la crítica constructiva 

9  Provee continua estimulación 

10 Habla optimistamente sobre el futuro 

DIMENSIÓN 2: INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA 1 (N) 2 (A) 3 (S) 

11 Promueve el entusiasmo en el cuidado del paciente 

12 Suele ser una persona cercana al paciente 

13 Hace sentirse orgullo por trabajar con el 

14 Su comportamiento es honesto 

15 Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institución 

16 Logra la confianza a través de su credibilidad 

17 Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso  

18 Escucha a sus colaboradores 

19 Desarrolla el trabajo en equipo  

20 Dispone de una gran capacidad de trabajo 

DIMENSIÓN 3: ESTIMULACION INTELECTUAL 1 (N) 2 (A) 3 (S) 

21 Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas 

22 Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente 

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

24 Anima a reflexionar en cómo se puede mejorar el trabajo 

25 Intenta aplicar la razón y la lógica en lugar de opiniones sin fundamento 

26 Estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras 

27 Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas 

28 Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problemáticas 

29 Anima a ser crítico. 

30 Motiva a hacer más de lo que se pensaba hacer 

DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUAL 1 (N) 2 (A) 3 (S) 

31 Presta atención personalizada 

32 Concede atención personal en situaciones problemáticas 

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

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

35 Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que le afecten 

36 Ayuda mucho al personal recién llegados 

37 Esta dispuesto a apoyar cuando se llevó a cabo importantes cambios en el 



    
 

 trabajo    

38   Apoya a las acciones e ideas de los demás    

39   Conoce los aspectos fuertes y débiles del personal    

40   Elogia al personal de salud cuando realizan un buen trabajo    

 

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida usted considera que 

se aplica en su área de trabajo. Para cada inciso marque con una X una sola respuesta: Nunca (N), 

A veces (AV) o Siempre (S).   

 

 Incisos N AV S 

1   El ambiente de trabajo que se respira en la institución es agradable.      

2   La imagen que se proyecta de la institución a la sociedad es de reconocimiento y prestigio.      

3   
Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo o   

departamento son cordiales.   

   

4   Cuando hay un reto para la organización todas las áreas participan activamente.      

5   
Los cambios en la institución se proyectan en dependencia de las necesidades, exigencias o   

demandas de la organización misma.   

   

6   Los trabajadores conocen la misión de la institución.      

7   Existe preocupación porque se entienda bien el trabajo a realizar.      

8   Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.      

9   Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.      

10   El trabajo que realizo me gusta      

11   El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.      

12   Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.      

13   
Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los miembros del   

equipo.   

   

14   En el análisis de los problemas se pueden plantear criterios.      

15   Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal.      

16   Las condiciones físicas de trabajo son buenas.      

17   Se conocen los mecanismos establecidos para que la información fluya en la institución.      

18   Existe armonía en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.      

19   Los diferentes niveles jerárquicos de la organización colaboran entre ellos.      

20   En la institución se le da atención al desarrollo de los equipos humanos.      

21   Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempeño de las personas.      

22   
La información en la institución llega de forma clara desde el nivel superior hasta los   

trabajadores.   

   

23   El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la institución.      

24   Los objetivos del área de trabajo son congruentes con los objetivos de la institución.      

25   Las acciones de control se realizan de forma planificada.      

26   
Existe preocupación por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin de mejorar   

la calidad del trabajo.   

   

27   El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.      

28   Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.      

29   En la institución las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.      



    
 

30   
Existe una asignación justa de tareas según el contenido de trabajo que corresponde   

desarrollar dentro de la organización.   

   

31   En la solución a los problemas y conflictos dentro de la organización se tienen en cuenta las 

opciones más creativas que aportan los trabajadores.   

   

32   Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.      

33   Los resultados alcanzados en la institución son frutos del trabajo de todos.      

34   Se estimula la participación de las personas para encontrar soluciones creativas a los   

problemas.   

   

35   Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados de la   

institución.   

   

36   Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar solución a los   

problemas.   

   

37   La información requerida para cumplir con las actividades fluye de forma rápida.      

38   La institución se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de las personas   

dentro de la organización.   

   

39   En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participación de todos los   

trabajadores.   

   

40   Existe correspondencia entre los objetivos de la organización y el trabajo que se realiza.      

41   A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo.      

42   Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de trabajo.      

43   Los trabajadores en la institución cumplen con el horario laborar de forma regular.      

44   Cuando se analiza un problema los miembros de la organización adoptan posiciones   

sinceras.   

   

45   Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institución en la que laboran.      

46   En la institución se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los compañeros   

de trabajo.   

   

47   Existe satisfacción con el ambiente físico en el que se trabaja en la institución.      

48   La información que se requiere de los compañeros del equipo se recibe oportunamente para   

realizar el trabajo.   

   

49   Se propician cambios positivos en función del desarrollo de la institución.      

50   Los criterios de los trabajadores son fuente de información para definir las transformaciones   

necesarias en la organización.   

   



    
 

Anexo 4. Validación de instrumentos 

 
 

Certificado de validez 

 
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Multifactorial de 

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

El instrumento fue validado por 3 profesionales expertos en el área de gestión con 

el grado académico de magister y especialistas. El resultado de validación fue:   

 

Tabla 5. 

 

Validez del instrumento de liderazgo transformacional por juicio de expertos. 

 
 El instrumento presenta condición 
Experto Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia Final 

Dr. Joaquín 
Vértiz Osores   

Si   Si   Si   Si   Aplicable   

Mg. Roxana 
Purizaca Curo   

Si   Si   Si   Si   Aplicable   

Mg. Oscar 
Saravia Galindo   

Si   Si   Si   Si   Aplicable   



    
 

Anexo 5. Base de datos 

 
 
 
 



    
 

 



    
 

 



 

 

 



 

Anexo 6. Análisis de fiabilidad del instrumento para medir el liderazgo 
transformacional en el clima organizacional 
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