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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar los hallazgos que estudia la
relacion entre nuestras dos variables, Liderazgo Transformacional y Engagement en los
colaboradores del Centro de Salud la Libertad -2023. El liderazgo transformacional vy
engagement fueron medidos con un enfoque cuantitativo de disefio no experimental
transversal, para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de la encuesta, la investigacion
esta basada en una muestra por conveniencia que fue aplicada a 134 colaboradores que forman
parte del Centro de Salud la Libertad, la encuesta estuvo conformada por 32 items tipo Likert,
con una participacion mayor de mujeres (73.13%), con edades entre la mayoria de 31 a 40 afios.
Después de la aplicacion de la encuesta se prosiguid a inducir los datos recolectados al
programa SPSS v.22; habiendo obtenido con un nivel de confianza del 95%, se obtuvo como
resultado que el nivel de significancia es menor a 0.05 entre ambas variables, por tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se demuestra que si existe relacion entre ambas variables, llegando
a la conclusion que existe una relacion directa entre el Liderazgo Transformacional y
Engagement al tener el valor de coeficiente de correlacion de 0.659.

Palabras clave: Liderazgo Transformacional, Engagement, Conveniencia.
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Abstract

The goal of this research was to analyze the findings that study the relationship between
our two variables, Transformational Leadership and Engagement in the employees of the La
Libertad Health Center - 2023. Transformational leadership and Engagement were measured
with a quantitative approach of non-experimental cross-sectional design, for data collection the
survey technique was used, the research is based on a convenience sample that was applied to
134 collaborators who are part of the Center of Salud la Libertad, the survey consisted of 32
Likert-type items, with a greater participation of women (73.13%), with ages ranging from 31
to 40 years. After the application of the survey, the data collected was introduced into the SPSS
v.22 program; having obtained with a confidence level of 95%, it was obtained as a result that
the level of significance is less than 0.05 between both variables, therefore, the null hypothesis
is rejected and it is shown that if there is a relationship between both variables, reaching the
conclusion that there is a direct relationship between Transformational Leadership and
Engagement by having a correlation coefficient value of 0.659.

Keywords: Transformational Leadership, Engagement, Convenience.
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Introduccion

En la actualidad existen muchos tipos de liderazgos, pero entre todos el que mas destaca
es el liderazgo transformacional, es considerado un liderazgo mas efectivo y mas adaptable
dentro de las organizaciones con necesidades del mercado laboral actual. Los lideres
transformacionales saben como motivar, inspirar e impulsar a los colaboradores, por lo cual
hacen que desarrollen cambios significativos dentro de las empresas y su desarrollo
profesional. Los lideres ayudan a los colaboradores a resolver cualquier incertidumbre con
innovacion y valor.

Los centros de Salud, como toda organizacion siempre estan en constante cambio y
mejora, pero muchas veces se percibe fundamentalmente una carencia de un buen liderazgo
para que la atencion médica se preste de la mejor manera a la poblacion. Después de estos afios
ocasionada por la coyuntura del COVID-19 se realizd la investigacién en el Centro de Salud la
Libertad y se conocié que no todo el personal se sentia estimulado, ni se encontraba motivado
debido a las limitaciones del sistema. Por tanto, se identifico el poco compromiso de los
trabajadores al momento de atender a los pacientes y ciertas dificultades en el desempefio del
liderazgo.

De tal manera, la presente tesis titulada Liderazgo transformacional y Engagement en
el centro de Salud la Libertad de Huancayo se desarrolld con el objetivo de conocer la relacion
entre el liderazgo transformacional y el engagement en los colaboradores del centro de Salud
la Libertad. La cual esta conformada por cinco capitulos:

El capitulo | se basa en la explicacion del planteamiento del estudio, en la cual se
fundamenta la delimitacién de la investigacion, planteamiento del problema, formulacién del
problema, objetivos de la investigacion vy justificacion de la investigacion. En el capitulo 1l se
plantea el marco tedrico, la cual esta constituido por los antecedentes de la investigacion, bases

tedricas y definiciobn de términos basicos. Por otra parte, en el capitulo 1l se plantea las
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hipdtesis y variables. En el capitulo 1V se presenta la metodologica que viene extendida por
métodos de la investigacion, configuracion de la investigacion, poblacién y muestra, técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos, proceso de recoleccion de datos y descripcion de
anélisis de datos. Finalmente, en el V capitulo se presenta los resultados. Terminado en las

conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndice.



14

Capitulo I: Planteamiento del Estudio
1.1. Delimitacion de la Investigacion

1.1.1. Territorial.

Esta investigacion se realizd en el Centro de Salud La Libertad, ubicado en el Jiron
Huancas #695 en la ciudad de Huancayo, departamento de Junin. El andlisis territorial estara
conformado por los colaboradores del Centro de Salud La Libertad

1.1.2. Temporal.

El estudio se llevd a cabo en los meses de Enero a Mayo en el afio 2023, teniendo una
duracion de cuatro meses.

1.1.3. Conceptual.

La investigacion analiz6 acerca del liderazgo transformacional en el Centro de Salud
La Libertad, el liderazgo transformacional es una de las capacidades con mayor importancia
de relacion social para quienes lideran y siguen (Duran & Castafieda , 2015).

El superior debe tener la capacidad de fortalecer el grado de relacion y la unién con los
colaboradores, a fin de alcanzar y retener buenos resultados, los cuales se veran plasmados a
partir de un buen liderazgo fomentado en un buen ambito laboral, porque los colaboradores se
basan en los lideres para obtener buenos resultados (Rohana, Ahmad, & Halimah, 2017)

En particular en los Ultimos afios el lider ha obtenido un papel muy esencial en las
empresas y con ello ha sido objeto para los investigadores en el tema. El liderazgo
transformacional es considerado uno de los liderazgos mas importantes para impulsar las fases
de cambio e innovacion en todas las compariias. Los lideres con rasgos transformacionales
instruyen una vision muy clara, inspiran y motivan a salir adelante con esa vision y logran
obtener la confianza de sus colaboradores (Hermosilla, Amutio, Da costa, & Paez , 2016), esto

relacionado al engagement que es una variable que conduce significativamente a las metas que
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tienen las organizaciones, en las cuales es necesario examinar los desafios que enfrentan los
superiores 'y lideres.

Todos los lideres deben reconocer que la salud de un colaborador cumple un factor muy
importante dentro de las organizaciones es esencial cambiar las practicas de estudios aislados
y privados a un plan de gestion estratégico desde un punto de prevencion y mejoria, las cuales
deben estar reflejadas en las organizaciones y estas puedan asi contribuir a futuro en un buen
desarrollo. El engagement otorga a las compafiias tener al personal adecuado e idoneo para el
desarrollo de sus metas personales y sus funciones laborales junto a los objetivos de la
organizacion. (Vargas & Estrada, 2016)

1.2. Planteamiento del Problema

A nivel mundial muchas organizaciones han desaprovechado en gran medida el aspecto
practico de una buena gestion organizacional, enfocandose Unicamente en argumentos tedricos,
trayendo consigo dificultades a la hora de prevenir y resolver los conflictos que se presentan
en el ambiente laboral. Una de las razones primordiales por la cual no se cumple una buena
gestion administrativa es la carencia de un buen liderazgo, ya que, si hace falta un buen
liderazgo y un buen engagement no se puede esperar compromiso Yy organizacion por parte de
los colaboradores, enfocado en la eficacia y el buen funcionamiento de las organizaciones.
(Ortiz, 2018). Se estima que la carencia de compromiso (engagement) de los colaboradores es
el problema principal que hoy en dia afrontan todas las organizaciones. En esta linea, el 60%
admiti6 no contar con un programa conveniente para la medicion y perfeccionamiento del
compromiso laboral. Asimismo, el 12% asegura haber implantado un programa para la
definicion vy fortalecimiento de la cultura organizacional y solamente el 7% se calificé con un
nivel de excelencia al medir su capacidad, promover y mejorar el acuerdo laboral y la retencion

de colaboradores en sus propias organizaciones.
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En América Latina, también existe la falta de liderazgo transformacional y engagement
en las organizaciones, por tal motivo en el afio 2019, en la ciudad de México se realizd una
investigacion en el area administracion. En la actualidad muchas organizaciones han
desaprovechado en gran medida el aspecto practico de una buena gestibn organizacional,
enfocandose Unicamente en argumentos tedricos, trayendo consigo dificultades a la hora de
prevenir y resolver los conflictos que se presentan en el ambiente laboral. Una de las razones
primordiales por la cual no se cumple una buena gestion administrativa es la carencia de un
buen liderazgo, ya que, si hace falta un buen liderazgo y un buen engagement no se puede
esperar compromiso y organizacion por parte de los colaboradores, enfocado en la eficacia y
el buen funcionamiento de las organizaciones.

En el Pertl Alejandra D'Agostino, socia lider de Capital Humano de Deloitte. Afirmo
que hoy en dia, los colaboradores estdn obligando a los empleadores a transformar sus
expectativas, en esencial los millennials quienes estdn evolucionando nuevos modos de
trabajar, elaborar y consumir. Ante ello, las organizaciones estin tardando a estas demandas
significativas, retrasandose en el crecimiento de habilidades apropiadas para alimentar sus
niveles jerarquicos y por tal motivo no se logra un buen desarrollo como grupo de trabajo.

En nuestra region en el Centro de Salud la Libertad, mediante una observacion directa
como usuarios de los servicios desalud y una entrevista realizada a la Jefatura de la Micro Red
de Salud La Libertad. Se identificdé el poco compromiso de los trabajadores al momento de
atender a los pacientes y ciertas dificultades en el desempefio del liderazgo y este tema es
motivo de la investigacion, en el que se busca analizar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el engagement en el personal del Centro de Salud La Libertad. Entre las
diferentes causas que pueden estar originando este problema se ha detectado lo siguiente:

e Poco comparierismo.

e Poco reconocimiento por parte de los directores.
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e Poco entusiasmo al momento de trabajar.

e No tienen una vision clara por su area de trabajo (no saben cual es el objetivo).

e Poca comunicacion.

Los efectos que causan los problemas detectados es el poco o casi nulo manejo de un
buen liderazgo transformacional por parte de los jefes de las distintas areas del Centro de Salud
La Libertad. Por tal motivo no siempre se podra tener un clima laboral aceptable para todo el
personal, porque siempre va a existir estos problemas que fomenten la desunion dentro de
personal y el poco compromiso por parte de ellos.

Por ello la presente investigacién aporto a los distintos encargados de las diferentes
areas del centro de salud La Libertad de la ciudad de Huancayo, aplicar cada una de las
dimensiones que mejoren su liderazgo transformacional, tanto en la vision, en la comunicacion
inspiracional, estimulacion intelectual, apoyo al personal y en reconocer la labor de sus
trabajadores. También aplicar las dimensiones del engagement para poder mejorar el ambito
laboral, para poder asi elevar el &nimo de los trabajadores y lograr alcanzar el nivel 6ptimo en
su desempefio laboral.

1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema general.

¢Existe relacion entre liderazgo transformacional y engagement en los colaboradores
del Centro de Salud La Libertad de Huancayo?

1.3.2. Problemas especificos.

e ;Existe relacion entre la vision del liderazgo transformacional y el engagement en

los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo?

e (Existe relacion entre la comunicacion inspiracional del liderazgo transformacional

y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de

Huancayo?
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e (Existe relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y
el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo?

o ;Existe relacion entre el apoyo al personal del liderazgo transformacional y el
engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo?

e (Existe relacion entre el reconocimiento al personal del liderazgo transformacional
y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de
Huancayo?

1.4. Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo general.

Determinar la relacién existente entre liderazgo transformacional y engagement en los

colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo

1.4.2. Objetivos especificos.

e Analizar la relacion entre la vision del liderazgo transformacional y el engagement
en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.

e Analizar la relacion entre la comunicacion inspiracional del liderazgo
transformacional y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La
Libertad de Huancayo.

e Analizar la relacion entre la estimulacién intelectual del liderazgo transformacional
y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.

e Analizar la relacion entre el apoyo al personal del liderazgo transformacional vy el
engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.

e Analizar la relacion entre el reconocimiento al personal del liderazgo
transformacional y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La

Libertad de Huancayo.
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1.5. Justificacion de la Investigacion

1.5.1. Justificacion teorica.

Esta investigacion tuvo como base la poca eficiencia de los lideres sobre sus
colaboradores, ya que en muchas ocasiones esto se refleja en un ambiente laboral inadecuado,
la investigacion permiti6 conocer el efecto que tiene el liderazgo organizacional y el
engagement en los colaboradores del centro de salud la Libertad. La investigacion contribuyd
al desarrollo de un buen manejo en la alta gerencia o directorio, asimismo aporté a la mejora
de otras organizaciones Yy contribuira para otros trabajos de investigacion.

Tal como refiere Mendoza & Ortiz (2006), sefialan que el liderazgo transformacional
incentiva el sobresalir de la conciencia de los colaboradores, los cuales asumen y se
comprometen con el objetivo de la mision de las empresa y dejando de lado sus propios
beneficios, para de esta manera priorizar los intereses grupales de la organizacion. Por otro
lado Mufioz y Bakker (2013), definieron al engagement como, estado mental positivo, de
realizacion, relacionado con el trabajo. Es importante investigar si el liderazgo
transformacional y el engagement influyen de manera positiva a los trabajadores, para que asi
se pueda lograr de manera eficaz el logro de los objetivos como organizacion, lo cual conllevara
que el centro de salud La Libertad ofrezca un servicio de mayor calidad a los pacientes.

1.5.2. Justificacion préctica.

La investigacion viene justificada de manera practica debido a que, de acuerdo a los
objetivos trazados y al analizar la relacion que existe entre liderazgo transformacional y
engagement, las organizaciones tienen como referente la presenta investigacion para el buen
desempefio en formacion de lideres, con la finalidad de crear un cambio positivo en los
procesos de cada organizacidn, cabe resaltar que es muy importante que las organizaciones
tomen en cuenta el sentir de sus colaboradores, con la finalidad de que mejoren sus habilidades

y contribuyan de manera positiva a los objetivos de la empresa.
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Adicional aello el liderazgo transformacional es una herramienta muy importante para
cualquier empresa sea estatal o particular ya que ayuda mucho a ver y analizar el desempefio
de los colaboradores y como es la relacion entre los trabajadores y como estos se sienten con
el clima laboral, como dice Mendoza y Ortiz (2006), que el liderazgo transformacional
incentiva el sobresalir de la conciencia de los colaboradores, los cuales asumen y se
comprometen con el objetivo de la mision, del mismo modo el Engagement es fundamental
para el desarrollo de los trabajadores de cualquier empresa ya que como dicen Mufioz y Bakker
(2013), es el estado mental positivo, de realizacién, relacionado con el trabajo. La investigacion
ayudd al centro de salud La Libertad a conocer si sus trabajadores se sienten motivados y
comprometidos con su trabajo, para qué asi toda la organizacion en conjunto pueda tomar

medidas de mejora a favor de su centro de labor y brindar una buena atencion.
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Capitulo 11: Marco Teorico
2.1. Antecedentes de Investigacion

2.1.1. Articulos cientificos.

En Bogota-Colombia, Roncallo y Roqueme (2021) elaboraron un articulo cientifico
titulado Liderazgo Transformacional y Engagement Laboral enuna Entidad Estatal, el objetivo
del articulo fue analizar la relacién que existe entre liderazgo transformacional y engagement
laboral en trabajadores del sector publico en Colombia. El liderazgo transformacional asi como
el engagement laboral se evaluaron mediante un estudio cuantitativo de disefio transaccional
correlacional basado en una muestra de 325 trabajadores publicos que pertenecen a la
Secretaria de Movilidad Distrital de la Alcaldia Mayor de Bogota, en Colombia, con una mayor
participacion de mujeres (52.6%), con edad entre 18 y 39 afios (74.8%) y antigliedad menor a
cinco afios (91.7%). El nivel de confiabilidad del cuestionario, con Alpha de Cronbach fueron
superiores a 0.70. Los resultados de la investigacion demuestran que existen correlaciones
positivas entre liderazgo transformacional y engagement (valores entre 0,44 y 0,64). Las
dimensiones comunicacion inspiracional, estimulacion intelectual, apoyo y reconocimiento
personal del liderazgo transformacional presentaron correlaciones positivas con las
dimensiones vigor, dedicacion y absorcion del engagement laboral; valores entre (0.44 y 0.64).
Asimismo, los resultados de las dimensiones de cada una de las presentaron correlaciones
positivas entre si; valores entre (0.59 y 0.85) en liderazgo transformacional y (0.82 y 0.92) para
engagement laboral.

En Santiago-Chile, Vasquez, Inostroza y Acosta (2021), publicaron un articulo
cientifico titulado Liderazgo transformacional: su impacto en la confianza organizacional,
work engagement y desempefio laboral en trabajadores millennials en Chile, el objetivo de este
articulo fue evaluar si la confianza organizacional y el work engagement cumplen un rol de

intermediario entre liderazgo transformacional y el desempefio laboral en los trabajadores
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millennials. ElI método utilizado en este estudio es de cardcter descriptivo transversal no
experimental, con una muestra de 201 trabajadores de la generacion millennials. Se
consideraron solo a personas nacidas entre 1981-1996, entre los 22 y 37 afios cumplidos hasta
el afio 2018. Para el estudio se utilizd el Cuestionario de Psicologia Organizacional Positiva;
el liderazgo transformacional se estudid a traves de las cinco dimensiones del cuestionario de
Rafferty y Griffin (2004). El work engagement se evalué mediante la version en espafiol del
Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES) para trabajadores que incluye 17 ftems.
Los resultados obtenidos a traves de SEM demostraron que la confianza organizacional vy el
work engagement miden de forma total la relacion entre el liderazgo transformacional vy
desempefio laboral.

En Arequipa-Perd, Arias (2020), publico un articulo cientifico titulado Estilos de
liderazgo y engagement laboral en analistas de crédito del sector financiero en Arequipa, el
objetivo del articulo fue analizar cdémo se relacionan los diferentes estilos de liderazgo y el
engagement laboral de los analistas de crédito en las empresas del sector en Arequipa 2020. El
estudio se realizd mediante el método correlacional y un disefio no experimental-transversal y
la poblacion a estudiar estuvo conformado por 268 trabajadores como analistas de crédito y la
técnica utilizada fue el cuestionario CELID-A vy la escala UWES. Los resultados resaltan que
existe una gran relacion entre el estilo de liderazgo transaccional con el engagement laboral.
El estilo de liderazgo Laissez faire también tuvo una relacion significativa con un nivel de
engagement laboral bajo (0.01), sin embargo, el estilo de liderazgo transformacional no se
relaciona con el engagement laboral (0.13).

En Argentina, Caridi, Otero, Savino y Silva (2018), publicaron un articulo cientifico
titulado Liderazgo transformacional y engagement en directivos en salas de juego de Mar del
Plata, el objetivo de este articulo fue establecer la relacion entre liderazgo transformacional y

engagement laboral. Se presentd una investigacion descriptiva, para ello se administré el
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Multifactor Leadership Questionnaire de Avolio y Bass (2004) y el Utrecht Work Engagement
Survey de Schaufeli y Bakker (2003) a 20 directivos que voluntariamente decidieron rellenar
cada una de las encuestas realizadas. Los resultados muestran que los niveles bajosy muy bajos
en las dimensiones de liderazgo transformacional y los niveles bajos y medios en las
dimensiones de engagement caracterizan a mas del 50% de los directivos, por otro lado
utilizando pruebas no paramétricas, no dan como resultado niveles criticos de asociacion entre
liderazgo transformacional y engagement.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

En Lima, Peru, Garcia (2022), realizd una tesis titulada Liderazgo Transformacional y
Engagement en trabajadores del area administrativa de una empresa de hidrocarburos, Lima -
2021, en la universidad Cesar Vallejo para optar el grado de Maestra en Gestion del talento
humano, el objetivo de la tesis fue determinar la relacibn que existe entre el liderazgo
transformacional y engagement en los trabajadores del area administrativa de una compafia de
hidrocarburos en Lima-Perd 2021. El nivel de la investigacion empleada fue de tipo
cuantitativo de alcance correlacional donde los resultados fueron los siguientes: segun la
muestra de estudio existe relacion significativa y directa entre el liderazgo transformacional y
engagement (p<0.05; rho=0.398). Por consecuencia, el desarrollo de un nivel alto en liderazgo
transformacional en el personal podria permitir también un crecimiento del engagement en los
mismos a pesar de las circunstancias actuales, asociado adiversos factores que podrian juntarse
entre si, como las necesidades personales, algunos factores economicos, etc.

En Trujillo, Perl , Asencio (2021), realizd una tesis titulada Liderazgo transformacional
y Engagement de colaboradores de la Intendencia Macro Regional SUSALUD Norte, 2021, en
la universidad Cesar Vallejo para obtener el grado académico de Maestra en gestion de los
servicios de salud, el objetivo principal de la tesis fue resolver si existe una relacion entre el

liderazgo transformacional y el engagement entre los trabajadores de Intendencia Macro
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Regional SUSALUD Norte, abril -junio 2021, el estudio tuvo un disefio descriptivo-
correlacional simple, donde se utiliz6 una muestra de 27 colaboradores, para medir la variable
Liderazgo Transformacional, se utilizd el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ-5X (short form) de 20 items, y para la variable engagement se aplicé el cuestionario
UWES - Utrecht Work Engagement Scale de 17 items adaptado Bravo (2020). Los resultados
encontrados fueron que el liderazgo transformacional y engagement presentan una relacion
positiva moderada segin el coeficiente de correlacion de Pearson (0,561), a si mismo tiene una
relacion positiva moderada con la dimension dedicacion del engagement (0.645) y finalmente
no tiene relacion con la dimension absorcion del engagement.(0.358). En conclusion, el
liderazgo transformacional si se relaciona con el engagement en los trabajadores en la
Intendencia Macro Regional SUSALUD Norte.

En Lima, Per(, Jaramillo (2018) realizo una tesis titulada Liderazgo transformacional
y engagement laboral en colaboradores de una empresa financiera del distrito de San Isidro,
2018, hacen referencia a la relacion que tiene el liderazgo transformacional y el engagement
en las empresas financieras, para ello tomaron una muestra de 150 trabajadores, el disefio que
utilizaron en esta investigacion fue descriptivo-correlacional, haciendo uso de la escala de
Rafferty y Griffin, el cual estuvo conformado por 15 items y el Ultrecht Work Engagement
Scale, el cual consta con una escala de 15 items. Los estudios dieron como resultado que existe
correlacion directa, y significativamente alta entre las variables liderazgo transformacional y
engagement laboral (r =0.900), lo que significa que a mayor liderazgo transformacional, mayor
engagement laboral. Asi mismo, el nivel de liderazgo transformacional y engagement laboral
que se da a conocer en la investigacion fue de nivel medio, es decir, que no se encontraron
diferencias con respecto al género de los trabajadores concluyendo asi que ambos pueden

desarrollar estas habilidades.
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En Bucaramanga-Colombia, Lizcano (2020), realizd una tesis titulada Relacion Entre
Estilos De Liderazgo Y Engagement: Caso de estudio, en la universidad Pontificia Bolivariana
para obtener el grado de Maestria en Administracion, el objetivo principal de la tesis fue
analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el engagementde los trabajadores operativos
de una empresa industrial de Santander, el estudio tuvo un enfogque cuantitativo de tipo
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La muestra fue de 74
trabajadores, con edades de entre los 18- 63 afios, donde se aplicé el Cuestionario de Estilos de
Liderazgo (CELID) y la Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES). Los resultados muestran
correlaciones positivas entre el liderazgo transformacional y sus componentes con el
engagement. Sin embargo, se encontrd una correlacion negativa entre el liderazgo laissez faire
y el engagement.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Liderazgo Transformacional.

2.2.1.1. Definicion de Liderazgo Transformacional.

Segin Mendoza y Ortiz (2006), sefialaron que el liderazgo transformacional incentiva
sobresalir de la conciencia de los colaboradores, los cuales asumen y se comprometen con el
objetivo de la misidn de la empresa y dejando de lado sus propios beneficios, para de esta
manera priorizar los intereses grupales de la organizacion.

Segun Bonifaz (2012), el liderazgo transformacional impulsa a ser mejores personas
con calidad de vida, e incentivan un cambio que beneficia al comportamiento que le interesa a
cada persona. En toda organizacién existe el compromiso para desarrollar objetivos y metas.
El objetivo de este liderazgo es transformar el dia a dia de un colaborador para una mejor
calidad de vida. Los lideres transformacionales son considerados carismaticos y con una
imponente personalidad que impulsan un incremento en el desempefio de los colaboradores

con un promedio mas alto de lo que suele ser en otros tipos de liderazgo.
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Para ellos, el liderazgo transformacional, por su parte, va mas alla de la nocion del
intercambio, incluye dos elementos esenciales: es relacional y trata de provocar un cambio real.
(Burns, 1978)

2.2.1.2. Teorias de liderazgo transformacional.

Segun Burns (1978), entendia el liderazgo transformador por primera vez como un
proceso en el que lideres se ayudaban unos a otros a alcanzar mayores niveles morales y
motivacionales. Los lideres influyen en sus seguidores, y son influidos por estos al recibir sus
respuestas de apoyo o resistencia. En este liderazgo transformacional, la influencia del lider
actla como una fuerza estimulante y motivadora, que consigue que sus seguidores pongan las
mas elevadas necesidades de la organizacion, porencima de las suyas.

Segun los autores Vilchez y Yarlaque (2016), estudiaron al autor Bernard Bass, donde
dicen que se realiza un cambio radical de transformador a transformacional, dicen que el lider
transforma y motiva a los seguidores por el carisma, la excitacion intelectual y consideracion
individual, ademas que este lider busca nuevas formas de trabajo, el liderazgo transformacional
era medido en base a la influencia que los lideres desempefiaban en sus seguidores.

Segun Bryman (2004), el liderazgo transformacional escolocado dentro de los enfoques
del liderazgo ya que han hecho contribuciones importantes, demostrd ser valiosa en muchas
areas organizacionales, proceso en el cambio del liderazgo vy flexibilidad en la organizacién.
Eliminando las teorias del super hombre y su principal objetivo se centra mas en dar significado
a la mision. De este modo, la vision, la cultura y el compromiso pasan a ser sus dimensiones
tedricas mas esenciales.

2.2.1.3. Dimensiones de Liderazgo Transformacional.

Segun los autores Rafferty y Griffin (2004), junto a sus colaboradores analizaron el

modelo propuesto por Bernard M. Bass (1985) y concluye que el liderazgo transformacional
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estd formado por cinco dimensiones: vision, comunicacion inspiradora, estimulacion
intelectual, liderazgo solidario y reconocimiento personal

2.2.1.3.1. Vision.

La vision viene identificada como una parte primordial del liderazgo transformacional
que es englobada en un concepto mas general con el carisma. El carisma era una de las
dimensiones mas usuales e importantes del liderazgo transformacional. Los resultados basados
en la experiencia y en la observacion de los hechos sefiala que el carisma esté relacionado a la
eficacia como al gusto del lider. Cuando se habla de carisma un tema que resalta es la
importancia de la relacion que existe con la vision. La vision esta relacionada auno de los cinco
elementos constituidos por el carisma. La visién da lugar a la incorporacion de los valores y
objetivos de una organizacion. En su estudio se enfocan en la vision en oposicién a una de las
teorias mas amplias como es el carisma, ya que la vision se enfoca en los valores y objetivos,
lo que impulsa a un lider a aceptar comportamientos positivos. En su estudio los individ uos
definen a la vision como la expresion de una imagen sublimada del futuro fundada en los
valores de la organizacion.

2.2.1.3.2. Comunicacion Inspiradora.

Alo largo de los afios la motivacion inspiradora ha sido valorada como uno elementos
primordiales del liderazgo transformacional, la cual ha sido identificada conceptualmente de
diferentes maneras. Los buenos lideres emplean conversaciones inspiradoras y charlas
motivacionales para despejar el interés en sus seguidores y asi propagar el interés personal por
el bienestar de un grupo con objetivos comunes. El carisma o la motivacién inspiradora son
detectadas cuando un lider puede anticipar un buen futuro deseado, este puede ser identificado
cuando existe altos niveles de rendimiento, seguridad y confianza. Dicho esto, creen que vision
y motivacion inspiradora deberian ser uno solo, pero otros investigadores opinan lo contrario,

ya que la inspiracion es el acto de influir en las emociones donde los lideres inspiradores



28

incorporan cualidades afectivas mediante las charlas inspiradoras y apelaciones emocionales.
Entonces, el liderazgo inspirador es la comunicacién efectiva para incentivar y despertar las
emociones de los colaboradores; por lo tanto, se enfoca en la comunicacion inspiradora que
son las palabras que conllevan emociones y la motivacion de los colaboradores. La
comunicacion es un recado positivo y reconfortante sobre una organizacion.

2.2.1.3.3. Estimulacion Intelectual.

La estimulacion intelectual es uno de los elementos menos estudiados del liderazgo
transformacional. La estimulacién intelectual acapara los comportamientos por la cual
incrementa el interés de los colaboradores por las dificultades propias y desenvuelven su
habilidad para pensar en resolver nuevos problemas. Los resultados de la estimulacion
intelectual se pueden visualizar en el incremento de las aptitudes de los colaboradores para
definir, entender y analizar las incertidumbres, del mismo modo tener la capacidad de buscar
soluciones eficientes. Aunque no exista una amplia investigacion sobre este término, la
estimulaciéon intelectual es uno de los comportamientos mas concretos a diferencia de las otras
dimensiones, por lo que viene definido el incremento sobre el interés que se debe tener hacia
los problemas dentro de una organizacion vy tener el conocimiento, asi como la capacidad para
resolver los problemas de forma eficiente.

2.2.1.3.4. Liderazgo Solidario.

Una caracteristica que diferencia al liderazgo transformacional de las otras teorias sobre
liderazgo es la estimulacion individual. La estimulacion individualizada se da cuando el lider
se enfoca en el crecimiento del personal y expone una atencion individualizada sobre los
colaboradores y recepcionan positivamente a las necesidades identificadas. Ultimamente han
existido debates sobre el apoyo individual ya que un lider desarrolla un acto de apoyo
individual con més frecuencia al mostrar un apoyo general al esfuerzo de sus colaboradores.

El liderazgo solidario en contraposicién al concepto de estimulacion individualizada, que es un
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enfoque en el cual el lider muestra su apoyo y respeto asus colaboradores pero que el liderazgo
de apoyo o solidario va mas alld. El liderazgo solidario es un comportamiento de soporte del
lider, es un comportamiento enfocado a la satisfaccion de las necesidades y prioridades de los
colaboradores, el lider muestra el interés por el bienestar de sus colaboradores y desarrolla un
ambiente laboral agradable. Entonces el liderazgo solidario expresa preocupacion por sus
colaboradores y toma en cuenta las necesidades de cada uno.

2.2.1.3.5. Reconocimiento Personal.

Nuestra quinta dimension es el reconocimiento personal que surge de un conjunto de
investigaciones entre el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional. El
reconocimiento personal indica los buenos cumplimientos por un arduo trabajo, aumento de
sueldo y ascensos, estas son caracteristicas de una conducta con actos reciprocos, dadas a los
resultados estudiados por el autor en la escala de recompensa contingente, donde indica las
conductas relacionadas a la negociacion de retribucion por el buen desempefio y a las conductas
retribuidas por el buen rendimiento, los lideres y colaboradores tienen una relacion de
transformacion en las prioridades personales enfocadas en una buena vision, se utiliza el
término reconocimiento personal para reflejar la recompensa contingente que esta directamente
vinculado con el liderazgo transformacional. Cuando se habla sobre reconocimiento personal
se refiere acomo el lider valora los esfuerzos de cada persona y retribuye sus buenos resultados.
El reconocimiento personal viene retribuido con elogios y la gratitud por el resultado de sus
objetivos. En conclusion, se identificdé un conjunto de cinco dimensiones como la vision, la
comunicacion inspiradora, el liderazgo de apoyo, la estimulacién intelectual y el
reconocimiento personal. Se espera con este presente estudio que los colaboradores sepan

diferenciar estas cinco dimensiones cuando describen a sus lideres.



30

Segun los autores Bass y Avolio (2001), estudiaron la conceptualizacién del modelo

transformacional del liderazgo transformacional y concluyeron gue se compone de estas cuatro

dimensiones:

Motivacion inspiradora: Esta primera dimensién concede a todo el equipo metas y
expectativas mediante la comunicacion efectiva. Estos autores definen la
motivacion inspiradora como el de conceder desafios a cada uno de sus seguidores.
Logran que sus seguidores tengan un compromiso y una vision mucho mas
compartida. Dicen que la inspiracion por motivacibn puede también ser
autogenerada, es decir basarse en practicas Yy rituales institucionales o culturales,
los cuales sirven para motivar a sus seguidores.

Influencia idealizada: Esta dimension daa conocer que los lideres son modelos para
sus seguidores. Es decir, son considerados con las necesidades tanto propias como
el de los otros, comparten riesgos Y tienen grandes conductas éticas y morales. Son
admirados y transmisores de confianza. Los lideres carismaticos poseen alta
autoestima, tienen grandes responsabilidades; asi como poseen gran sentido de
empatia. Tienden a estar en lugares que se encuentran en estado de crisis y esto en
ciertos casos, esto crea una reaccion de las personas, es decir, pueden ser amados
por unos, y odiados por otros. Aunque a principios se establecié el carisma y la
influencia idealizada como diferentes dimensiones, una revision del modelo junto
ambos factores en el de influencia idealizada.

Consideracion individual: Esta dimension hace referencia al reconocimiento que
realiza el lider dentro de los equipos de trabajo. El lider trata a cada seguidor de
manera distinta basandose en sus necesidades y capacidades que pueda tener cada
uno. Presta mucha atencién al desarrollo personal, logrando que el individuo se

pueda sentir valorado de manera Unica. Esta pendiente de las preocupaciones de
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cada uno, y mantiene informados a los jefes de lo que estd ocurriendo en la
organizacion, brinda ayuda en los problemas personales y motiva al desarrollo
mediante el coaching.

e Estimulacion intelectual: Esta dimension hace referencia a como el lider fomenta
en su grupo la inteligencia, la racionalidad y como estos pueden llegar a resolver
problemas. Estos tipos de lideres se motivan con la racionalidad y con argumentos
que puedan llegar a la estimulacién de ser innovadores Yy creativos. Buscan nuevas
ideas y no critican las opiniones, asi como tampoco critican errores en publico.

2.2.1.4. Test de Liderazgo Transformacional (Kurt Lewin).

Desde 1939, Kuri Lewin y sus colegas realizaron experimentos grupales acerca del
liderazgo sobre todo en procesos de toma de decisiones. En ellos, Lewin identificO tres
diferentes estilos de liderazgo que se convirtieron en referentes para muchos estudios
posteriores (autoritario, democratico y laissez faire) que ayudaron al desarrollo de un
cuestionario que posteriormente fueron utilizados para identificar los diferentes estilos de
liderazgo.

2.2.2. Engagement

2.2.2.1. Definicién de Engagement.

Rodriguez, Romero y Ramos (2018), en su tesis titulado La relacion entre el estilo de
liderazgo, el engagement y el rol mediador del Job Crafting en los colaboradores de una
empresa de servicios de laboratorio y certificaciones en el Per( usan a Bakker quien define al
engagement se define como un estado activo y positivo relacionado con el trabajo, que se
caracteriza por tres dimensiones:

e Vigor

e Dedicacion

e Absorcion
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2.2.2.2. Dimensiones de Engagement
Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roméa y Bakker (2002) definieron al engagement
como, estado mental positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo, por lo cual dichos
autores proponen tres dimensiones para explicar mejor el engagement. Los cuales son:
2.2.2.2.1. Vigor:

Disposicion para efectuar esfuerzos de forma persistente haciendo uso de una
activacion mental. Se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se
trabaja. Es el deseo que siente el trabajador en invertir esfuerzo en la actividad que se esta
realizando, a pesar de que puedan existir dificultades mientras se lleva a cabo la realizacion del
trabajo.

2.2.2.2.2. Dedicacion:

Es decir, tener una amplia inspiracién por el trabajo y como la persona puede
involucrarse en sus labores. Denota la implicacién laboral, junto con el sentimiento de

significacién, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.
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Figura 1. Se muestra las dimensiones del engagement
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2.2.2.2.3. Absorcion:

Lo definen y lo caracterizan por una sensacion de disfrute por el trabajo llegando hasta
una dificultad para apartarse del trabajo debido a la gratificacion que siente por este. Se da
cuando se esta totalmente concentrado en el trabajo mientras se experimenta que el tiempo se

pasa volando, teniendo dificultad de desconectar con lo que se esta haciendo.

Satefaccion
laboral

Dasarrollo Compromiso
profesional mstitucional

Dhee s e

laboral

Figura 2. Se muestra los efectos del engagement

2.3. Definicion de Términos Bésicos
e Liderazgo transformacional: Mendoza y Ortiz (2006), sefialan que el liderazgo
transformacional incentiva el sobresalir de la conciencia de los colaboradores. La
vision es como la expresion de una imagen sublimada del futuro fundada en los

valores de la organizacion.
e Vision: Rafferty y Griffin (2004), dicen que la vision es aquella propuesta al futuro

de la organizacion, ya que la vision se enfoca en los valores y objetivos, lo que
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impulsa a un lider a aceptar comportamientos positivos. La vision es como la
expresion de una imagen sublimada del futuro fundada en los valores de la
organizacion.

Comunicacion inspiracional: Mendoza y Ortiz (2006), dicen que el liderazgo
inspirador es la comunicacion efectiva para incentivar y despertar las emociones de
los colaboradores, por lo que la comunicacién inspiradora son las palabras que
conllevan emociones Y la motivacion de los colaboradores. La comunicacién esun
recado positivo y reconfortante sobre una organizacion.

Estimulacion intelectual: Mendoza y Ortiz (2006), dicen que la estimulacion
intelectual es uno de los comportamientos méas concretos a diferencia de las otras
dimensiones, por lo que viene definido el incremento sobre el interés que se debe
tener hacia los problemas dentro de una organizacién vy tener el conocimiento, asi
como la capacidad para resolver los problemas de forma eficiente.

Apoyo al personal: Mendoza y Ortiz (2006), dicen que liderazgo solidario es un
comportamiento de soporte del lider, es un apoyo al personal enfocado a la
satisfaccion de las necesidades y prioridades de los colaboradores, el lider muestra
el interés por el bienestar de sus colaboradores y desarrolla un ambiente laboral
agradable por lo que el lider expresa preocupacion por sus colaboradores y toma en
cuenta las necesidades de cada uno.

Reconocimiento al personal: Mendoza y Ortiz (2006), dicen que se habla sobre
reconocimiento personal cuando se refiere a como el lider valora los esfuerzos de
cada persona y retribuye sus buenos resultados. EIl reconocimiento personal viene
retribuido con elogios y la gratitud por el resultado de sus objetivos.

Engagement: Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002), dicen que el

engagement es el estado mental positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo.
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Dedicacion: Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roméa y Bakker (2002), mencionan que
la dedicacion en el engagement es tener una amplia inspiracion por el trabajo y
como la persona puede involucrarse en sus labores.

Vigor: Schufeli, Salanova, Gonzales-Roma y Bakker (2002), mencionan que vigor
es la disposicion para efectuar esfuerzos de forma persistente haciendo uso de una
activacibn mental. Se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental
mientras se trabaja.

Absorcion: Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roméa y Bakker (2002), mencionan que
absorcion es la sensacion de disfrute por el trabajo llegando hasta una dificultad
para apartarse del trabajo debido a la gratificacidn que siente por este.
Identificacion laboral: Andrade (2014), dicen que la identidad laboral es la relacion
que las personas tienen con el trabajo respecto al rol ocupacional en el que puedan

desempenarse.
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Capitulo 111: Hipotesis y Variables
3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipdtesis general.
Existe una relacion directa entre liderazgo transformacional y engagement en los
colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.
3.1.2. Hipdtesis especificas.
e Existe una relacion directa entre la vision del liderazgo transformacional vy el
engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.
e Existe una relacion directa entre la comunicacion inspiracional del liderazgo
transformacional y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La
Libertad de Huancayo.
e [Existe una relacion directa entre la estimulacién intelectual del liderazgo
transformacional y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La
Libertad de Huancayo.
e Existe una relacion directa entre el apoyo al personal del liderazgo transformacional
y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.
e Existe una relacion directa entre el reconocimiento al personal del liderazgo
transformacional y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La
Libertad de Huancayo.
3.2. ldentificacion de las Variables
Variable 1: Liderazgo transformacional
Dimensiones
e Vision
e Comunicacion inspiracional

e Estimulacion intelectual



e Apoyo al personal

e Reconocimiento al personal
Variable 2: Engagement
Dimensiones:

e Dedicacion

e Vigor

e Absorcion
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3.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable Liderazgo Transformacional

38

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Reactivos Escala
Liderazgo Los autores Rafferty y Griffin, Visién Orientacion clarahacia 1,23 Escala de Liderazgo
transformacional ~ basandose en la teoria del Es la expresion de una imagen  donde se dirige en la Transformacional (Alannah,
liderazgo transformacional de idealizada del futuro entornoa institucion Rafferty & Griffin)
Bass, Avolio y House (2006) los valores de la organizacion.
quienes plantearon que el Conocimiento de los
liderazgo transformacional objetivos de su areae
comprende un proceso enfocado institucion
en la estimulacion de la Comunicacién Inspiracional Brinda frases 456
conciencia de los trabajadores,a  Es la expresion de mensajes alentadoras a sus
fin de convertirlos en seguidores  positivos y alentadores acerca  colaboradores
productivos, quienes acepteny se  de la organizacion, y las Los anima a mejorar
comprometan con el alcance de la  declaraciones que construyen  situaciones y aprovechar
mision organizacional, apartando  la motivacion y la confianza. oportunidades
sus intereses particulares y Estimulacion Intelectual Estimula la capacidad 789

centrandose en el interés

colectivo.

Mejora de interés de los
empleados y la sensibilizacion
de los problemas y el aumento
de su capacidad de pensar

resolutiva de problemas
de sus colaboradores
Los impulsa a generar

nuevas ideas y
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acerca de los problemas de

nuevas maneras

Apoyo al personal

Se refiere a la expresion de
preocupacion por los
seguidores, y teniendo en
cuenta sus necesidades
individuales

Reconocimiento al personal
La provision de recompensas
como el elogio v el
reconocimiento de los
esfuerzos para el logro de los
objetivos especificos

alternativas de cambio

en el desarrollo de sus

actividades

Considera los 10,11,12
sentimientos y

necesidades personales

de sus colaboradores

Trata en lo posible de

atender cada una de las

demandas de sus

colaboradores.

Reconoce el esmeroy 13,14,15
buenos resultados de sus
colaboradores

Elogia con palabras los

logros de sus

colaboradores




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Engagement
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Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores Reactivos Escala
Engagement  Se refiere a un estado Dedicacién Nivel de significado que tiene el 257101 Escalade
afectivo-cognitivo mads  Denota la implicacion laboral, junto con el trabajo. 3 Engagement
persistente que no estd  sentimiento de significacion, entusiasmo, Orgullo, entusiasmo e inspiracion Laboral
focalizado enun objeto, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo por la labor que cumple en el (Wilmar
evento o situacion (Shaufeli, Salanova, Gonzales Roma, & Bakker, trabajo Schaufeli &
particular. Este se 2002). Reto percibido por el trabajo Bakker)
caracteriza por altos Vigor
niveles de energia y una  se caracteriza por altos niveles de energia y Nivel de energia
fuerte identificacion con resistencia mental mientras se trabaja (Shaufeli,  Resistencia mental 14.812,1
el trabajo (Shaufeli Salanova, Gonzéles Roma, & Bakker, 2002). Esfuerzo en el trabajo 517
Salanova, Gonzales B ) )
Absorcion Sentir que el tiempo pasa volando  3,6,16,9,1
Roma, & Bakker, 2002). .
Se da cuando se esté totalmente concentrado en 1,14

el trabajo mientras se experimenta que el tiempo
se pasa volando, teniendo dificultad de
desconectar con lo que se esta haciendo
(Shaufeli, Salanova, Gonzéales Roma, & Bakker,
2002)

Sentimiento de felicidad,
concentracion y situacion

placentera en el trabajo.
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Capitulo 1V: Metodologia

4.1. Enfoque de la Investigacion

Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo. Hernandez (2014), menciona que el enfoque
cuantitativo es un conjunto de procesos que esta constituido por secuencias y es demostrativo.
Ninguna etapa de la investigacion debe ser saltada u omitida, la secuencia que sigue la
investigacion es radical, todo inicia a partir de una idea que va adjuntandose y una vez
determinada se va asignando objetivos y preguntas, se va armando un marco Y criterio tedrico.
Después de armar las preguntas de la investigacion se formulan las hipbtesis y se fijan las
variables, se realiza un estudio para probar la investigacién, se miden las variables asignadas
de estudio, se estudian las mediciones recolectadas por medio de los métodos estadisticos, y se
finaliza con las conclusiones dependiendo a la hipotesis.

Este estudio fue cuantitativo ya que se midieron las variables, mediante la recoleccion
de datos y se demostraran las hipotesis mediante un proceso estadistico.
4.2. Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo Bésica o Pura, asi Naupas et al. (2014), viene definida para
descubrir los misterios que nacen desde los inicios del origen del universo, de la vida y de la
sociedad. La investigacién tipo béasica o pura, lleva este nombre porque su objetivo no es algo
crematistico, sino nace de una simple sencillez que nace sobre la curiosidad, la satisfaccion de
saber cosas nuevas, se le denomina béasica porque sirve de antecedente para otras
investigaciones Y esta constituida por tres categorias, exploratorio, descriptivo y correlacional.

El estudio fue de tipo bésico, ya que se brindé un aporte al conocimiento, esclareciendo
un vacio tedrico sobre el tema, a través de los resultados de la investigacion.
4.3. Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion es Correlacional, Hernandez et al. (2014), mencionan que este

tipo de estudio tiene como objetivo descubrir la relacion o conexion que pueda existir entre dos
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0 mas conceptos. A menudo se estudia una investigacion entre dos variables, pero durante el

proceso se encuentran vinculos entre tres a mas variables. Para saber el grado de relacion entre

dos 0 més variables primero se analizan cada una de ellas, posteriormente se cuantifican y se

estudia la relacion entre las variables. Estas relaciones se defienden en base a las hipotesis

sujetos a prueba.

La investigacion fue de nivel correlacional, ya que se analizd la posible relacion

existente entre liderazgo transformacional y engagement, teniendo en cuenta las dimensiones

de cada una.

4.4. Métodos de Investigacion

4.4.1. Métodos Generales.

Andlisis, segin Méndez (2011), el método de analisis permite conocer la realidad,
cuando se explica una investigacién no se puede aceptar o afirmar algo sino debe
ser conocido como una investigacion empirica. Por otro lado, la investigacidn debe
ser conformada por un analisis o debe dar como resultado en el incremento de la
verdad sobre la realidad.

Sintesis, Méndez (2011), dice que el método de sintesis se realiza a partir de la
conectividad de los componentes que identifican su objetivo, cada uno de estos
elementos puede enlazarse con el conjunto de analisis con respecto al problema de
investigacion. En conclusion, sintesis y andlisis se complementan como procesos el
uno del otro.

Deductivo, Méndez (2011), sefiala que el método deductivo permite conocer en
pequefias partes las verdades universales, pero en una manera clara y precisa, esto
quiere decir que a partir de situaciones generales se puede identificar situaciones
particulares. Entonces el método deductivo permite observar situaciones

particulares comparadas al objeto de investigacion.
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4.4.2. Método especifico.

Medicion, Herndndez et al, (2014), lo define como un método que recopila datos

visibles que representan efectivamente los criterios o las variables que el investigador tiene

como objetivo. En conceptos cuantitativos es captar verdaderamente la realidad tal y como es.

La medicion instaura la relacién entre el mundo real y el mundo conceptual, el primer concepto

ensefia modelos experimentales y el segundo proporciona la teoria que encuentra relacion y

sentido del mundo real que se esté tratando de investigar.

4.5. Disefio de Investigacion

El disefio en esta investigacion fue la siguiente:

No experimental, Hernandez et al, (2014), defini6 que el disefio no experimental
esta clasificado por su medida temporal, el nimero o el tiempo indicado en que se
realice la recoleccién de datos. La investigacion estuvo enfocada en examinar el
nivel de las diferentes variables en un tiempo establecido, analizd la situacion de
algin fendbmeno en un punto del tiempo establecido, luego establecio cual es el
grado de relacion de una o mas variables en un determinado tiempo, esto se dividio
en disefio transversal y disefio longitudinal.

Transversal, Hernandez et al, (2014), dicen que la investigacion transversal retne
datos en un determinado tiempo, en un tiempo singular, tiene como propdsito
explicar variables y analizar la conexion que exista en un tiempo dado. El disefio
transversal se clasifica en tres tipos: exploratorio, descriptivo y correlacional-
causal.

Correlacional Causal, Hernandez et al, (2014), sefiala que esta categoria de disefio
describe la relacion entre dos a mas variables en un tiempo determinado, enalgunas
ocasiones en contexto de términos correlacionales y otras en términos de relacion

causa o efecto. Por lo tanto, el disefio de correlacional-causales puede acortar la
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conexion entre variables sin identificar la causalidad, cuando se limitan las causales,

simplemente se forman las hipGtesis correlacionales. Esquema:

Vi

M R

Vz
Donde:

e M: Muestra de los colaboradores del Centro de Salud La Libertad, Huancayo

e V1: Liderazgo Transformacional

e R: Relacion entre las variables de estudio

e V2: Engagement
4.6. Poblacion y Muestra

4.6.1. Poblacion.

La poblacion es el conjunto de todos los elementos (personas, medidas) donde se evalla
y se incluye a todos los sujetos que se estudiara (Triola, 2009).

La poblacion de estudio estuvo conformada por todo el personal de salud, que labora
en el Centro de Salud La Libertad, de las diferentes especialidades, que son en total 205
personas en las especialidades de pediatria, ginecologia, enfermeria, técnicos en enfermeria,
medicina general, medicos de familia, servicio social, odontologia, laboratorio, técnicos
sanitarios y técnicos ambientales

4.6.2. Muestra.

4.6.2.1. Unidad de andlisis.

Cada una de las personas que labora en el Centro de Salud La Libertad

4.6.2.2. Tamano de la muestra.



54

La muestra se define como un grupo de individuos que se ha seleccionado de una
determinada poblacion para estudiar cierto fendmeno (Tamayo, 2010). Para la investigacion se

aplico la formula finita para calcular el tamafio de la muestra:

e N=tamafio de la Poblacién = 205

p= probabilidad de éxito = 0.5

g= probabilidad de fracaso= 0.5

e= error muestral = 5%

Z= nivel de confianza = 95% = 1.96

e n=tamafio de la muestra = 134

Aplicando la formula finita, se obtiene una muestra de 134 personas que laboran en el
Centro de Salud La Libertad de las diferentes especialidades.

4.6.2.3. Seleccion de la muestra.

La seleccion de la muestra fue no probabilistica por cuotas. Se eligio este tipo de
muestreo porque del total de la poblacién (205) que comparten una misma caracteristica que
es ser profesionales de la salud. La seleccion de la muestra se llevo a cabo en subgrupos dentro
de las cuales se identificd las areas de servicio que ofrece el Centro de Salud la Libertad, se
lleg6 aencuestar aun total de 134 personas, encuesta vacunas (2.99%), CRED (6.72%), cancer/
ITS (5.22), farmacia (3,73%), enfermeria (10.42%), terapia fisica y rehabilitacion (2.99%),
obstetricia (14.93%), odontologia (5.97%), trabajo social (4.48%), medicina (7.46%),
laboratorio (8.21%), hospitalizacion (5.97%), emergencia (6.72%) y TBC (3.73%). La muestra
no probabilistica por cuotas ayudo a conocer mediante las encuestas si el personal siente que

en su ambiente laboral hay un buen liderazgo transformacional y Engagement.
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4.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.7.1. Técnicas

Tabla 3

Las técnicas a utilizar para el estudio son las siguientes:

Técnica Objetivo Instrumento

Encuesta Mediante esta técnica se recogio datos de la  Cuestionario de Alannah Raffertyy
poblacion de estudio para medir cada Mark Griffin (Apéndice B)

variable.

4.7.2. Instrumento

Liderazgo transformacional

Respecto al instrumento de medicion y evaluacion de liderazgo transformacional, se
aplico la escala de liderazgo transformacional de Alannah Rafferty y Mark Griffin,
estandarizada en Peru por Luis Davalos Zevallos en 2014. (Ver apéndice para la ficha técnica)

Engagement

El instrumento que se utilizd fue la escala de engagement laboral, de los autores Wilmar
Schaufeli y Arnold Bakker adaptado al Pert por Cinthya Flores, Manuel Fernandez y Arturo
Juarez en 2015. (Ver apéndice para la ficha técnica).

4.7.2.1. Validacion.
Tabla 4

Especialistas que validaron las preguntas

N°  Datos Profesion Especialidad

1 Noriza Turin Meza Administracion Gestion Estratégica de empresas
2 Eduardo Pérraga Baquerizo ~ Administracion Administracién

3 Pedro Venegas Rodriguez Administracion Direccion Estratégica

El instrumento disefiado fue evaluado por tres especialistas, quienes han revisado y

calificado cada uno de los items de los cuestionarios. Cada uno de ellos permitid corregir y
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mejorar el instrumento mediante sus observaciones, las cuales ya fueron absueltas, las
evidencias de esta revision se encuentran en el apéndice.

4.7.2.2. Analisis de confiabilidad.

Liderazgo Transformacional

Se evalué el nivel de confiabilidad del instrumento de la variable liderazgo
transformacional, mediante el estadistico alfa de Cronbach y se obtuvo 0.921, que es un valor
significativo. Por tanto, se obtuvo un alo nivel de coherencia interna del instrumento y es
confiable para su aplicacion.
Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
921 15

Engagement

Seevalud el nivel de confiabilidad del instrumento de la variable engagement, mediante
el estadistico Alfa de Cronbach y se obtuvo 0.961, que es un valor significativo. Por tanto, se
obtuvo un alto nivel de coherencia interna del instrumento y es confiable para su aplicacion.
Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad engagement

Alfa de Cronbach N de elementos
.961 17

4.7.3. Proceso de recoleccion de datos.
Para la aplicacién de las técnicas de recoleccion de datos, se realizd el contraste de
hipotesis de las relaciones por cada una de las variables y sus respectivas dimensiones a traves

del coeficiente de correlacion Rho de Spearman y se establecio el tipo y nivel de relacion, los
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datos que se obtuvieron a través de la aplicacién de los cuestionarios; se procesaron para poder
someterlo a un andlisis, dichos resultados permitieron la construccion de las tablas y los
graficos estadisticos

Asimismo, la aplicacion de la encuesta se realizd de manera personal y directa para
absolver alguna duda o inconveniente.

4.7.4. Descripcion del Anélisis de datos

La informaciéon se procesd en el programa SPSS Statistics Vv.22, haciendo uso
respectivas de las funciones estadisticas descriptivas de los programas ya mencionados, la
caracterizacion de la muestra tiene lugar entre la frecuencia y porcentaje de género, edad, area
de trabajo y tiempo de permanencia en la empresa. Posteriormente se desarrolld la descripcion

para las preguntas de las variables y sus respectivas dimensiones.
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Capitulo V: Resultados

5.1. Descripcion del Trabajo de Campo

Esta investigacion se realizd en varias etapas, para el desarrollo del trabajo de campo,

que son las siguientes:

Se uso el instrumento de investigacién elaborado por Rafferty y Griffin para medir
el Liderazgo Transformacional y para medir la variable Engagement se utilizd el
cuestionario de Utrecht Work Engagement Survey, de los que es un cuestionario
para medir cada de las variables que permita recoger informacién complementaria
acerca del Liderazgo Transformacional y el Engagement en los trabajadores del
centro de Salud La Libertad.

Los instrumentos fueron revisados por especialistas, para su validacion

Se realizd el andlisis de confiabilidad de los instrumentos para medir la coherencia
interna.

Se solicitaron los permisos pertinentes al director del Centro de Salud La Libertad
para la aplicacion de los instrumentos.

Se aplicaron los instrumentos a la muestra de estudio, mediante la técnica de

encuesta.

5.2. Presentacion y andlisis de resultados

Después de la realizacion del trabajo de campo, se procedié a organizar los resultados

de las encuestas aplicadas, que a continuacién se presentan:

5.2.1. Variable 1: Liderazgo Transformacional.

Los resultados obtenidos fueron a través de la aplicacion del instrumento que para esta

investigacion es un cuestionario, la aplicacion fue realizada a 134 trabajadores del Centro de

Salud La Libertad, donde la recopilacién de datos se obtuvo mediante el trabajo de campo en

donde se encuesto de manera andnima a los trabajadores.
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Porcentaje

Femenina Masculino

Figura 3. Indicador de Género

Interpretacion: De la figura 4, se analizd que en el Centro de Salud La Libertad, la
mayor cantidad es del sexo femenino con un 73,13%, mientras que con un porcentaje menor

que equivale al 26,87% le pertenece al sexo masculino.
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Figura 4. Indicador de érea de trabajo
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Interpretacion: En la figura 5, se analizd que 3 &reas tienen un porcentaje minimo
respecto a las otras areas, con un 2,99% se encuentran el area de Vacunas, Terapia Fisica y
Rehabilitacion, Psicologia, con un 3,73 se encuentran Farmacia y TBC, con el 4,48% esta el
area de Trabajo Social, con 5,22% el area de Cancer e ITS, con 5,97 se encuentra el area de
Odontologia, mientras que con el 6,72% se encuentran la d&reas CRED y Emergencia, con el
6.97% el area de Hospitalizacion, con el 7,46% la areas de ESNI y Medicina, con el 8,21% el
area de Laboratorio, con el 10,45% el &rea de enfermeria, mientras que el area de mayor

porcentaje es la de Obstetricia con el 14,93%

Porcentaje

T T
18-25 afos 26-30 afios  31-40 afos 41-50 afios 51 a mas anos

Figura 5. Indicador de edades

Interpretacion: De la figura 6, se analizd que el mayor porcentaje de los trabajadores
del Centro de Salud la Libertad tienen entre 31-40 afios representando el 37,31%, mientras el
26,87% tiene entre 26-30 afios, el 18,66% estd entre los 41-50 afios, con el 11,94% se

encuentran los trabajadores de 51 a mas afios, y el 5,22% tiene 18-25 afios, esto quiere decir
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que en centro de salud contrata a profesionales jovenes y por ende puedan dar lo mejor de si,

ya que estan con toda la energia de demostrar sus capacidades.

]

Porcentaje

5.87%
T T . . L
Menos de 3 De3al2 1 a2 anos 2 a3 anos 3 amas anos
Meses Meses

Figura 6. Indicador de tiempo de servicio

Interpretacion: De la figura 7, se analizd que el tiempo de servicio de los trabajadores
del Centro de Salud La Libertad tiene méas de 3 afios de servicio que representa el 29,85%,
mientras que con el 25,37% se encuentran los trabajadores que tienen de 3 a 12 meses, por otro
lado con el 20,15% estan los trabajadores que tiene de 1 a2 afios de servicio, con 18,66% estan
los que tienen de 2 a 3 afios, y por Ultimo con el 5,97% estan los que tienen menos de 3 meses
laborando en el Centro de Salud.

5.2.1.1. Dimension 1: Vision.

Pregunta 1: Tiene una idea clara hacia donde vamos como organizacion

Interpretacion: En el figura 8, se analizd que la gran mayoria de los trabajadores
encuestados si saben o tienen idea de hacia donde van como organizacion ya que el porcentaje

de dichos trabajadores es del 30,60%, esto significa que dichos trabajadores estan
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comprometidos con los valores y objetivos del Centro de Salud y saben hacia dénde quieren
llegar como organizacién, mientras que los trabajadores que respondieron que algunas veces
tienen idea de hacia donde van como organizacion representan el 21,64% esto quiere decir que
los trabajadores encuestados no tienen conocimiento de hacia donde van como organizacion y
no tienen claro los objetivos, los que siempre saben hacia donde van como organizacion
representan el 20,15%, y los que pocas veces saben hacia donde van como organizacion
representan el 27,61%. En conclusion, la mayoria de los trabajadores saben y tienen

conocimiento de cuales son los objetivos y hacia dénde quieren llegar como centro de salud.

407

30+
L
Ica
]
=
L 1]
2 20+
L=
o
30 ,60%
27 B1%
21 ,64%
10- 20,15%
0 T T T T
Pocas veces A veces Muchas veces Siempre

Figura 7. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad tienen una idea
clara hacia donde van como organizacion

Pregunta 2: Tiene una idea clara de cOmo quiere que sea su area en cinco afios

Interpretacion: De la figura 9, se analizd que el 45.52% de los trabajadores encuestados
saben y tienen idea de como quisieran que fuese su area de trabajo en 5 afios, esto es beneficio
para el centro de salud ya que mejorara y ayudara a lograr los objetivos trazado, mientras que

el 22,39% de los encuestados pocas veces saben de cOmo quisieran que sea su area de trabajo,
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esto conlleva aque no todos estan comprometidos y no saben cual es su objetivo como éarea, el
18,66% a veces saben como quisieran que sea el area de trabajo, el porcentaje en mencién
muestra que no todos los trabajadores tienen conocimiento que los objetivos de su &rea y menos
el de la organizacidn, esto genera un problema ya que da a entender que existe una falta de
comunicacion entre los directores y los trabajadores, por Gltimo el 13,43% siempre sabe de

como quieren que se vea su parea en 5 afios.
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Figura 8. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad Tienen una idea
clara de cdmo quieren que sea su area en cinco afios

Pregunta 3: No tiene idea de hacia dénde va la organizacion

Interpretacion: En la figura 10, se analizd que el 30,60% de los trabajadores no tienen
idea de hacia donde van como organizacidn, ni cual es su objetivo en un futuro, lo que conlleva
a que eso se transmita entre todos y no logren muchas veces las metas establecidas, este factor
de no conocer el objetivo de la organizacion en parte es responsabilidad de los encargados ya

que no logran comunicarse de una manera adecuada y motivar asus trabajadores, mientras que
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el 26,12% de los encuestados pocas veces saben hacia donde quieren llegar y cudles son los
valores y objetivos que los mueve como organizacion, el 23,88% a veces no tiene idea hacia
donde va la organizacion, lo que conlleva a que no tienen en claro sus metas como grupo
mientras que el 16,42% muchas veces no tiene idea hacia donde va la organizacion, y 2,99%
no tiene idea hacia donde va la organizacion. Esto datos dicen que la mayoria de los
trabajadores si sabe hacia donde va la organizacion y que rara vez no sabe hacia donde van

como organizacion.

Porcentaje
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Figura 9. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad no tienen idea de
hacia donde va la organizacion

5.2.1.2. Dimensién 2: Comunicacion Inspiracional.
Pregunta 4: Dice cosas que hacen sentir a sus compafieros orgullosos de ser parte de

esta organizacion
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Figura 10. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad dicen cosas que
hacen sentir a sus comparieros orgullosos de ser parte de esta organizacion

Interpretacion: En la figura 11, se analizd que el 23,88% de los trabajadores encuestados
pocas veces dicen palabras o frases que los motiven a sus colegas de trabajo a mejorar o en
favor de la organizacion, mientras que el 23,13% a veces suele decir palabras de aliento para
asi motivar a que se desenvuelvan de una mejor manera Yy asi estimularlos a que puedan superar
los objetivos trazados como area y organizacion, el otro 20,15% siempre dicen cosas a sus
comparfieros que hacen sentir orgullosos y sientan mas confianza al desarrollar los trabajos
encomendados, Yy por altimo el 9,70% rara vez o nunca dicen cosas que hagan sentir orgullosos
a sus comparieros, por tal motivo se concluye que la mayoria de trabajadores se motivan entre
si para salir adelante y sacar lo mejor de cada uno para el bien del Centro de Salud La Libertad.

Pregunta 5: Dice cosas positivas acerca del area de trabajo
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Figura 11. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad dicen cosas
positivas acerca del area de trabajo

Interpretacion: En la figura 12, se analizd que el 30,60% de los trabajadores encuestados
siempre dicen cosas positivas acerca del area de trabajo lo cual es una sefial de que hay
confianza, se motivan entre ellos y hace que sea un factor positivo ya que se sienten orgullosos
de pertenecer a esa area y por ende a la organizacion, mientras que el 29,10% so6lo a veces
suelen decir cosas positivas acerca del area de trabajo esto quiere decir que no Siempre se
alientan o dicen palabras motivadoras o que hagan notar que se sienten orgullosos del area en
que trabajan, el 23,13% lo dice muchas veces lo cual es un factor positivo ya que eso mejora
el ambiente y aumenta la confianza entre los trabajadores a mejorar y dar lo mejor de ellos para
el logro de objetivos, con un 7,46% lo hace pocas veces y por ultimo el 9,70% lo rara vez o
nunca lo hace.

Pregunta 6: Anima a la gente a ver ambientes cambiantes asi como situaciones llenas

de oportunidades
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Figura 12. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si animan a la
gente a ver ambientes cambiantes asi como situaciones llenas de oportunidades

Interpretacion: En la figura 13, se analizd los porcentajes de las respuestas de los
trabajadores encuestados del Centro de Salud La Libertad, obteniendo los siguientes
porcentajes, con el 37,31% dicen que muchas veces animan a la gente a ver ambientes
cambiantes Y este factor es positivo ya que ayuda asalir de la zona de confort y ver otras cosas,
el 20,90% a veces dicen que muchas veces animan a la gente a ver ambientes cambiantes asi
como situaciones llenas de oportunidades de mejorar y poder crecer, mientras tanto el 19,40
siempre dicen cosas que animan ala gente, con el 11,94% rara vez o nunca realizan esta accion,
y por ultimo el 10,45% pocas veces realiza esta accion, por tal motivo se llega a concluir que
la mayoria de trabajadores si animan a la gente a ver ambientes cambiantes.

5.2.1.3. Dimension 3: Estimulacion intelectual

Pregunta 7: Desafio a mis comparfieros a pensar sobre antiguos problemas en nuevas

alternativas o propuestas
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Figura 13. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si desafian a sus
comparieros a pensar sobre antiguos problemas en nuevas alternativas o propuestas
Interpretacion: En la figura 14, se analizd que el 37,31% de los trabajadores encuestados
dijeron que a veces suelen desafiar asus comparfieros de trabajo a pensar en antiguos problemas
y en nuevas alternativas o propuestas eso es favorable para la organizacion ya que genera que
puedan investigar mas y genera una competencia sana entre los trabajadores ya que se van a
esforzar en lograr dar nuevas soluciones y mejorar la calidad de atencion a los pacientes,
mientras que el 26,87% muchas veces realizan esta accion y eso da una sefial de que quieren
lograr y mejorar como organizacion buscando mejores soluciones, por otro lado el 20,90%
pocas veces desafian asus comparfieros de trabajo a buscar mejores soluciones lo que hace notar
que no quieres ir mas alla y buscar otras alternativas para la mejora del centro de salud, el
9,70% siempre suelen retar a sus comparieros a pensar sobre antiguos problemas y ver nuevas
alternativas o propuestas de mejora que ayude a crecer al centro de salud, y por Ultimo el 5,22%

rara vez o nunca realizan esta accion.
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Pregunta 8: Brindo a mis comparieros ideas que obligan a repensar algunas cosas que

nunca han pensado antes
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Figura 14. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad brindan a sus
comparieros ideas gque obligan a repensar algunas cosas que nunca han pensado antes
Interpretacion: En la figura 15, se analizd que el 38,06% de los trabajadores encuestados
respondieron que a veces suelen brindar a sus comparieros ideas que obligan a repensar algunas
cosas que nunca han pensado antes esto genera que busquen mejorar ya que Rafferty y Griffin
hablan de la motivacion es primordial en el liderazgo transformacional, mientras que el 23,13%
respondid que muchas veces brindan ideas para estimular ala mejora y replantear los problemas
que puedan darse, por otro lado 18,66% respondid que pocas veces realizan dicha accion,
mientras que el 10,45% respondid que rara vez estimulan a la mejora de trabajo y por Gltimo
el 9,70% respondid que siempre brindan informacion a sus comparfieros ideas que obligan a
repensar algunas cosas que nunca han pensado antes y mejorar en la actualidad como areay

organizacion.
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Pregunta 9: He ayudado amis compafieros a replantear algunos supuestos béasicos sobre

la manera de hacer su trabajo
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Figura 15. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si han ayudado a
sus comparieros a replantear algunos supuestos basicos sobre la manera de hacer su trabajo
Interpretacion: En la figura 16, se analizd que el 35,82% de los trabajadores encuestados
a veces han ayudado a sus comparieros a replantear algunos problemas que pueden presentarse
en el trabajo, como dicen Rafferty y Griffin el liderazgo transformacional se basa en la
estimulacién para que se comprometan y puedan involucrarse en la organizacion y sientan que
son parte de ella y por ende buscaran mejoras para superar y ofrecer una buena atencién a los
pacientes, mientras tanto el 29,85% muchas veces ayudan a sus compafieros a replantear
algunas cosas del trabajo, el 14,93% respondieron que pocas veces realizan esta accion, por
otro lado el 14,18% respondieron que siempre ayudan asus compafieros de trabajo y por tltimo
el 5,22% rara vez 0 nunca han ayudado a sus comparfieros a replantear algunos supuestos

béasicos sobre la manera de hacer su trabajo.
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5.2.1.4. Dimension 4: Apoyo al personal.

Pregunta 10: Considero los sentimientos de los deméas antes de actuar

Porcentaje

[40,30%]

34 33%

T T
Raravezo Pocas veces A veces Muchas veces Siempre
nunca

Figura 16. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si consideran los
sentimientos de los demas antes de actuar

Interpretacion: En la figura 17, se analizd que el 40,30% de los encuestados si
consideran los sentimientos de sus demas compafieros antes de decir algo esto es muy
importante ya que pueden herir los sentimientos de sus compafieros y en el liderazgo
transformacional eso es un punto negativo ya que no genera unién y menos comMpromiso por
parte de los trabajadores, el 34,33% siempre tienen presente los sentimientos de sus demas
comparieros, mientras el 17,91% a veces tienen en cuenta los sentimientos, por otro lado el
5,97% pocas veces tienen consideracion, y por Gltimo el 1,49% rara vez o0 nunca tienen en
consideracion los sentimientos de sus compafieros. Se concluye de este ftem que los

trabajadores si aplican el apoyo teniendo en cuenta sus necesidades.
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Pregunta 11: Me comporto tomando en consideracion las necesidades personales de mis

comparieros
a0
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Figura 17. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si se comportan
tomando en consideracion las necesidades personales de sus comparieros

Interpretacion: De la figura 18, se analizd que el 40,30% de los trabajadores encuestados
tienen en consideracion las necesidades personales de sus compafieros, esto genera empatia
union entre los trabajadores que conlleva al mejor desarrollo de los problemas y en la busca de
soluciones, teniendo en cuenta lo que dicen los autores Rafferty y Griffin el liderazgo
transformacional se basa en la estimulacion para que se comprometan y puedan involucrarse
en la organizacion, mientras que el 26,12% siempre tiene presente las necesidades personales
de sus compafieros y lo toman en cuenta, por otro lado el 20,90% a veces tienen consideracion
por sus comparieros, el 9,70% pocas veces tiene presente las necesidades de sus comparieros
de trabajo, por Ultimo el 2,99% rara vez o nunca se comportan tomando en consideracion las
necesidades personales de mis compafieros.

Pregunta 12: Me preocupo por que los intereses de mis comparieros sean atendidos
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Porcentaje
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Figura 18. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad se preocupa por
que los intereses de sus comparfieros sean atendidos

Interpretacion: De la figura 19, se analizd que los encuestados respondieron que muchas
veces se preocupan que los intereses de sus compafieros sean atendidos con un 30,60%, esto
quiere decir que muchas veces entre compafieros de trabajo no le dan importancia a los
intereses que pueden tener los colegas de trabajo, por tal motivo genera una parte negativa ya
que cada uno soOlo se preocupa por si mismo y no por el conjunto, ya que liderazgo
transformacional trata de unir y compenetrar atoda la organizacion en la lucha de alcanzar los
objetivos y metras propuestas, por otro lado el 29,10% siempre se preocupan por los intereses
de sus comparieros, mientras que el 26,12% a veces suelen preocuparse por los intereses de sus
comparieros, el 12,69% pocas veces lo hacen, y por ultimo el 1,49% rara vez o nunca realizan
esta accion de preocuparse por que los intereses de sus comparieros sean atendidos.

5.2.1.5. Dimension 5: Reconocimiento al personal.

Pregunta 13: Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio
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Interpretacion: De la figura 20, se analizd que el 34,33% siempre elogia cuando hacen
un trabajo mejor que el promedio, mientras que el 27,61% muchas veces si elogian cuando
hacen un buen trabajo, por otro lado, el 20,90% a veces da un buen cumplido, el 9,70% pocas
veces felicitan a sus colegas por los buenos resultados de sus actividades realizadas, por ultimo,
el 7,46% rara vez o nunca elogian los buenos resultados de sus comparieros. Cabe resaltar que
el 34,33% de los trabajadores del centro de Salud la Libertad reconocen que sus lideres si
demuestran interés cuando sus colaboradores realizan buenas actividades y las retribuyen por
sus buenos resultados, mientras que el 7,46% casi nunca recibieron un cumplimiento por su

arduo trabajo.
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Figura 19. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si elogian cuando
hacen un trabajo mejor que el promedio
Pregunta 14: Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de mis comparfieros
Interpretacion: De la figura 21, se analizd que el 33,58% siempre reconocen la mejora
en la calidad del trabajo de sus compafieros, mientras que el 32,84% muchas veces si tienen el

conocimiento de como mejoran sus compafieros en el trabajo, por otro lado, el 23,13% a veces
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se dan cuenta de la mejoria en la calidad de trabajo de sus colegas, el 9,70% pocas veces notan
los resultados de mejoria en sus colegas, por dltimo, el 0,75% rara vez o nunca perciben la
mejoria en la calidad de trabajo de los demas. Cabe resaltar que la mayoria de los trabajadores
del Centro de Salud la Libertad si reconocen la mejora en las actividades de sus compafrieros, a
la mayoria les agrada sentirse presentes en un entorno laboral y ser reconocidos por sus buenas
conductas relacionadas con su cargo, mientras que la minoria de las personas no sienten un

reconocimiento de sus capacidades y de los valores que los destacan.
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Figura 20.Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si reconocen la
mejora en la calidad del trabajo de sus comparieros
Pregunta 15: Personalmente felicito cuando hacen bien un trabajo pendiente
Interpretacion: De la figura 22, se analizd que el 40,30% felicitan cuando hacen bien
un trabajo pendiente, por otro lado el 32,09% muchas wveces indica que si felicitan
personalmente los logros de los demés, mientras que el 15,67% a veces felicitan los buenos

resultados de sus comparieros, el 11,94% pocas perciben las felicitaciones personalmente.
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Segun lo mencionado la mayoria de los trabajadores del Centro de Salud la Libertad si
presencia los elogios por parte de sus lideres y los motivan de manera positiva reconociendo el

interés por el bienestar que tienen los lideres por sus colaboradores.

Porcentaje
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Figura 21. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si personalme nte
felicitan cuando hacen bien un trabajo pendiente

5.2.2. Variable: Engagement.

5.2.2.1. Pregunta 1: En mi trabajo me siento lleno de energia (Dimensién: Vigor).

Interpretacion: En la figura 23, se analizd que el 28,36% casi siempre 0 pocas veces a
la semana se sienten llenos de energia, el 26,12% bastantes veces 0 una vez por semana se
siente con energia en su puesto de trabajo, sucesivamente se tiene que el 20,90% siempre o
todos los dias si tienen mucha energia, por otro lado, el 15,67% algunas veces sienten energia
en su trabajo y el 5,97% regularmente o pocas veces se sienten con mucha energia, finalmente
el 2,99% casi nunca o pocas veces se sienten enérgicos por su lugar de laboro. Para resumir el

porcentaje de cdmo se sienten los trabajadores del Centro de Salud la Libertad es que menos
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de la mitad de los encuestados llegan todos los dias a su trabajo con energia y la otra mitad

pocas veces sienten el deseo de trabajar con inspiracion en sus actividades del dia a dia

Porcentaje

Figura 22. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si ensu trabajo se
sienten llenos de energia

5.2.2.2. Pregunta 2: Mi trabajo tiene sentidoy propdsito (Dimension: Dedicacion).

Interpretacion: En la figura 24, se analizd que el 32,09% indica que siempre su trabajo
tiene sentido y propodsito, el 30,60% marcaron que casi siempre su trabajo tiene sentido vy
proposito, posteriormente se tiene que el 21,64% bastantes veces sienten que su trabajo tiene
un objetivo, el 9,70% sefiala que pocas veces sienten que su trabajo tiene una finalidad vy el
4,48% algunas veces perciben que su trabajo tiene sentido y proposito, finalmente el 1,49%
casi nunca siente una identificacion con su trabajo. Para resumir el porcentaje de como se
sienten los trabajadores del Centro de Salud la Libertad es que menos de la mitad de los
encuestados llegan todos los dias a su trabajo con energia y la otra mitad pocas veces sienten
el deseo de trabajar con inspiracion en sus actividades del dia a dia. En cuanto a la pregunta se

puede apreciar que la mayoria de las personas si encuentran una fuerte identificacion e
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inspiracion por su trabajo y la minoria de los encuestados casi nunca se identifican con su

trabajo porque no sienten entusiasmo a la hora de realizar sus actividades.

Porcentaje
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Figura 23. Indicador sobre los trabajadores del centro de salud La Libertad si su trabajo tiene
sentido o proposito

5.2.2.3. Pregunta 3: El tiempo vuela cuando estoy trabajando (Dimension:
Absorcidn).

Interpretacion: En la figura 25, se analizd que el 32,09% casi siempre siente que el
tiempo wvuela cuando estan trabajando, el 28,36% sefialan que siempre pasa su tiempo volando
cuando estan en su trabajo, posteriormente se tiene que el 16,42% bastantes veces identifica
gue la hora en su trabajo pasa rapido, el 8,21% sefiala que nunca pasa rapido el tiempo vy el
7,46% pocas veces perciben que su tiempo en el trabajo pasa réapido, el 6,72% marco que
algunas veces pasa rapido el tiempo finalmente el 0,75% casi nunca siente que el tiempo en su
trabajo pase rapido. Se puede decir que la mayoria de las personas encuestadas estan totalmente
concentrados en sus actividades en su horario de trabajo, por el contrario, menos de la mitad

de las personas encuestadas no tienen la facilidad de involucrase con facilidad a sus actividades.
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Porcentaje

Figura 24. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si el tiempo wvuela
cuando estan trabajando.

5.2.2.4. Pregunta 4: Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (Dimensién: Vigor).

Porcentaje
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Figura 25. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si son fuertes y
vigorosos en su trabajo
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Interpretacion: En la figura 26, se analiz6 que el 33,58% casi siempre son fuertes y
vigorosos en el trabajo, el 28,36% sefialan que siempre y bastantes veces son resistentes y
perseverantes con su trabajo, posteriormente el 4,48% indica que solo algunas veces se sienten
fuertes y vigorosos, el 3,73% sefiala que regularmente son vigorosos en su trabajo y el 1,49%
casi nunca o nunca se han sentido fuertes y vigorosos en su trabajo. Se concluye que la gran
mayoria de las personas tienen un alto nivel de energia y una fuerte capacidad de resistencia
mental mientras que la minoria de los encuestados tiene bajos niveles de energia y resistencia
mental mientras se trabaja.

5.2.2.5. Pregunta 5: Estoy entusiasmado con mi trabajo (Dimension: Vigor).
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Figura 26. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si estan
entusiasmados en su trabajo.

Interpretacion: En la figura 27, se analizd que el 35,82% siempre tiene entusiasmo en
su trabajo, el 31,34% casi siempre esta entusiasmado con su trabajo, posteriormente el 17,16%
indica que bastantes veces se sienten entusiasmados, el 12,69% sefiala que regularmente

motivacion por su trabajo y el 2,24% algunas veces sienten motivacion por su trabajo, por
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aktimo, el 0,75% casi nunca 0 nunca sienten inspiracion por su puesto de trabajo. Se concluye
que mas de la mitad de las personas encuestadas sienten mucho entusiasmo e inspiracion por
su trabajo, sienten orgullo y reto por su trabajo, por lo contrario, son pocas las personas que no
sienten orgullo ni se sienten identificados con su puesto de trabajo.

5.2.2.6. Pregunta 6: Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de

mi (Dimension: Absorcion).

Porcentaje
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Figura 27. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si Cuando estan
trabajando “olvidan todo lo que pasa alrededor de ellos.

Interpretacion: En la figura 28, se analizd que el 38,06% indica que casi siempre cuando
trabajan olvidan todo lo que a su alrededor pasa, el 25,37% marcaron que siempre olvidan todo
lo que sucede a su alrededor mientras realizan sus actividades laborales, el 15,67% bastantes
veces solo se enfocan en su trabajo, el 14,93% sefiala que regularmente estan enfocados en su
trabajo y dejan de lado lo que pasa en su entorno y el 4,48% algunas veces cuando estan
trabajando olvidan todo lo que sucede a su alrededor, finalmente el 1,49% casi nunca olvidan

todo lo que pasa en su entorno mientras estan trabajando. Se concluye que la gran mayoria de
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las personas encuestadas le es dificil desconectarse de sus labores ya que estdn muy hay
pendiente de lo deben avanzar en sus actividades del dia a dia, por el contrario, son pocas las
personas gue estan enfocados en sus laboras y que mas bien no estan concentrados en lo que

deberifan hacer.

5.2.2.7. Pregunta 7: Mi trabajo me inspira (Dimension: Dedicacion)

Porcentaje
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Figl_Jra 28. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si su trabajo les
inspira.

Interpretacion: En la figura 29, se analizd que el 38,06% indica que siempre le inspira
su trabajo, el 26,12% marcaron que pocas veces su trabajo les inspira, el 17,91% casi siempre
su trabajo les inspira, el 14,93% sefiala que bastantes veces su trabajo les motiva e inspira y el
1,48% algunas y casi nunca les inspira su trabajo. Se concluye que la gran mayoria de los
trabajadores sienten entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por su trabajo, sienten esa gran

identificacion con su trabajo y son pocas las personas que no sientes orgullo e identificacién

con su trabajo.
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5.2.2.8. Pregunta 8 :Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir trabajar

(Dimension: Vigor)
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Figura 29. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si cuando se
levantan por las mafianas tienen ganas de ir a trabajar.

Interpretacion: En la figura 30, se analizd que el 23,88% indica que siempre se levantan
por las mafianas con ganas y deseos de ir a trabajar, el 31,34% marcaron que pocas veces se
levantan con ganas de ir trabajar, el 20,15% marcaron que bastantes o solo una vez por semana
se levantan con deseos de ir a trabajar por las mafianas, el 17,91% regularmente o muy pocas
veces al mes tienen ganas de ir a trabajar y solo un 6,72% algunas veces se levantan por las
mafianas con ganas de ir atrabajar. Se concluye que la gran mayoria de los trabajadores sienten
un gran deseo en cuanto se levantan de ir a trabajar, por lo mismo desempefian una mejor labor.

5.2.2.9. Pregunta 9: Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (Dimension:

Absorcion)
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Porcentaje
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Figura 30. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si son felices
cuando estan absortos en el trabajo.

Interpretacion: En la figura 31, se analizd que el 29,10% indica que siempre o casi
siempre les causa felicidad cuando estan absortos en el trabajo, el 14,93% marcaron que
bastantes veces sienten felicidad cuando estan absortos en su centro de labor, el 22,39% pocas
veces sienten felicidad cuando estdn absortos en el trabajo, el 1,49% algunas veces sienten
felicidad cuando estan absortos en su area de labores y solo el 2,99% casi nunca son felices
cuando estan absortos en el trabajo. Se concluye que la gran mayoria de los trabajadores sienten
felicidad cuando estan concentrados, ensimismados al momento de realizar sus labores.

5.2.2.10. Pregunta 10: Estoy orgulloso del trabajo que hago (Dimensién: Dedicacion)

Interpretacion: En la figura 32, se analizd que el 45,52% indica que siempre se sienten
orgullosos del trabajo que realizan en el Centro de Salud, el 23,88% marcaron que pocas veces
su trabajo se sienten orgullosos del trabajo que realizan, el 18,66% regularmente sienten orgullo

del trabajo que realizan ensu centro de salud, el 8,96% solo una vez a la semana siente orgullo
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por el trabajo que realiza, y solo el 1,49% algunas veces o casi nunca se sienten orgullosos por
el trabajo que realizan. Se concluye que la gran mayoria de los trabajadores sienten entusias mo,

inspiracion, orgullo por el trabajo que realizan dia a dia en su centro de labores
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Figura 31. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si se sienten
orgullosos del trabajo que realizan.

5.2.2.11. Pregunta 11: Estoy inmerso en mi trabajo (Dimension: Absorcion).

Interpretacion: En figura 33, se analizd que el 32,02% indica que casi siempre estan
inmersos en el trabajo que realizan, el 29,10% marcaron que siempre pueden estar muy
concentrados en su trabajo sin problema alguno, el 16,42% bastantes veces estan inmersos
realizando su trabajo, y solo el 0,75% casi nunca o pocas veces al afio estan inmersos realizando
alguna actividad en el centro de salud. Se concluye que la gran mayoria de los trabajadores
estan inmersos es decir estan muy concentrados al momento de realizar sus actividades en el

centro de salud.
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Figura 32. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si estan inmersos
en su trabajo.

5.2.2.12. Pregunta 12: Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo (Dimension: Vigor).

Interpretacion: En la figura 34, se analizd que el 31,34% indica que casi siempre pueden
continuar trabajando durante largos periodos de tiempo, el 25,37% marcaron que siempre
pueden trabajar durante largo tiempo sin problema alguno, el 23,23% bastantes veces puede
trabajar de corrido durante un largo periodo de tiempo, y solo el 1,49% casi nunca 0 pocas
veces al afio puede continuar trabajando durante largos periodos de tiempo en un dia. Se
concluye que la gran mayoria de los trabajadores pueden y logran trabajar durante largos

periodos de tiempo sin problema alguno.
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Porcentaje
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Figura 33. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si pueden
continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

5.2.2.13. Pregunta 13: Mi trabajo es retador (Dimension: Dedicacion)
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Figura 34. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si su trabajo es
retador.
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Interpretacion: En la figura 35, se analizd que el 35,07% indica que siempre considera
que su trabajo es retador, el 24,63% marcaron que bastantes veces su trabajo le es retador, el
1,49% algunas veces considera su trabajo como retador y solo un 0,75% nunca considero que
su trabajo es retador. Se concluye que la gran mayoria de los trabajadores sienten y consideran
gue su trabajo es retador y desafiante.

5.2.2.14. Pregunta 14: Me dejo llevar por mi trabajo (Dimensidn: Absorcion)
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Figura 35. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si se dejan llevar
por su trabajo.

Interpretacion: En la figura 36, se analizd que el 33,58% indica que casi siempre se
dejan llevar por su trabajo, el 27,61% marcaron que siempre se dejan llevar por su trabajo o su
labor , el 21,64% bastantes veces se dejan llevar por su trabajo, 11,19% sefiala que
regularmente se dejan llevar por su trabajo, el 5,22% marcaron que solo algunas veces se deja
llevar por el trabajo y solo 0,75% casi siempre su trabajo les inspira, el 14,93% sefiala que

bastantes veces su trabajo les motiva e inspira y el 1,48% algunas y casi nunca les inspira su
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trabajo. Se concluye que la gran mayoria de los trabajadores sienten entusiasmo, inspiracién,
orgullo y reto por su trabajo, sienten esa gran identificacion con su trabajo y son pocas las
personas que no sientes orgullo e identificacion con su trabajo.

5.2.2.15. Pregunta 15: Soy muy persistente en mi trabajo (Dimension: Vigor).
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Figura 36. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si son persistentes
en su trabajo.

Interpretacion: En la figura 37, se analizd que el 38,57% indica que siempre son
persistentes en su trabajo, el 33,58% marcaron que casi siempre son persistentes al momento
de realizar sus labores, el 18,66% bastantes veces 0 solo una vez por semana son persistentes
en su area laboral, el 5,22% sefiala regularmente es persistente con su trabajo y por ultimo solo
un 1,49% marco que casi nunca son persistentes al momento de trabajar. Se concluye que la
gran mayoria de los trabajadores son estables, constantes y persistentes al momento de estar

realizando su labor en su area de trabajo.
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5.2.2.16. Pregunta 16: Me es dificil desconectar del trabajo (Dimension: Absorcion)

Porcentaje
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Figura 37. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si se le es dificil
desconectar con el trabajo.

Interpretacion: En la figura 38, se analizd que el 29,85% indica que bastantes veces es
dificil desconectar con el trabajo, el 29,10% marcaron que casi siempre es dificil desconectar
con las cosas que hacen en el trabajo, el 22,39% siempre se le es dificil desconectar con su
labor, el 8,96% sefiala que regularmente o pocas veces al mes se le es dificil desconectar con
el trabajo y solo el 1,49% sefiala que casi nunca se le es dificil desconectar con sus labores. Se
concluye que la gran mayoria de los trabajadores se le es dificil desconectar con el trabajo al
momento de realizar sus labores encomendadas.

5.2.2.17. Pregunta 17: Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

(Dimensién: Vigor)
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Porcentaje
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Figura 38. Indicador sobre los trabajadores del Centro de Salud La Libertad si incluso cuando
las cosas no van bien, continlan trabajando.

Interpretacion: En la figura 39, se analizd que el 40,30 % indica que casi siempre,
incluso cuando las cosas no van bien continlan trabajando, el 27,61% marcaron que siempre
continlan trabajando aun si las cosas no van bien, el 16,42% sefialo que bastantes veces
continian trabajando aun si las cosas estan complicadas el 11,19% marco que regularmente
contindian trabajando y solo un 3,73% algunas veces contindlan trabajando incluso si las cosas
no van bien. Se concluye que la gran mayoria de los trabajadores, continlan con su trabajo aun
si ven que las cosas no van bien o le encuentran alguna dificultad.

5.3. Analisis descriptivo de las variables

Variable X: Liderazgo Transformacional

Variable Y: Engagement



Tabla 7

Estadisticos Descriptivos
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Casos
Valido Perdidos Total
N % N % N %
Prom Liderazgo Transformacional 134 100.0% O 0.0% 134  100.0%
Prom Engagement 134 100.0% O 0.0% 134 100.0%
Tabla 8
Cuadro descriptivo (media, varianza y desviacion estandar)
Estadistico  Error estandar

Prom Liderazgo Media 3.4751 .06607
Transformacional 95% de intervalo de Limite inferior 3.3444

confianza para la media ~ Limite superior  3.6058

Media recortada al 5% 3.4981

Mediana 3.6000

Varianza .585

Desviacién estandar .76482

Minimo 1.73

Maximo 4.80

Rango 3.07

Rango Inter cuartil 1.08

Asimetria -.454 .209

Curtosis -.720 416
Prom Engagement ~ Media 4.6220 .08653

95% de intervalo de Limite inferior 4.4509

confianza para la media ~ Limite superior  4.7932

Media recortada al 5% 4.6756

Mediana 49118

Varianza 1.003

Desviacion estandar 1.00169

Minimo 1.88

Maximo 6.00

Rango 4.12
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Rango Inter cuartil 1.76
Asimetria -.665 .209
Curtosis -.197 416

Se puede deducir que el nivel de liderazgo transformacional es intermedio, esto quiere
decir que es necesario mejorar aun en varias dimensiones para lograr un liderazgo que permita
generar compromiso y mejor desempefio en el personal, ya que como refiere Mendoza & Ortiz
(2006), sefialan que el liderazgo transformacional incentiva el sobresalir de la conciencia de
los colaboradores, los cuales asumen y se comprometen con el objetivo de la mision de las
empresa y dejando de lado sus propios beneficios

Por otra parte, el engagemet se encuentra por encima del promedio, ya que los
trabajadores muestran animo y predisposicion para cumplir con su labor tal como menciona,
Mufioz y Bakker (2013) que definieron al engagement como, estado mental positivo, de
realizacion, relacionado con el trabajo. Sin embargo, no llegan a alcanzar un nivel O6ptimo
respecto al compromiso y disposicion laboral.

5.4. Contrastacion de resultados

5.4.1. Prueba de hipdtesis general.

Paso 1: Formulacion de la hipotesis

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional vy el
engagement en el Centro de Salud la Libertad.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y
el engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Para demostrar la correlacion entre ambas variables, es necesario evaluar el tipo de

distribucién de los datos:



Tabla 9

Resumen de procesamiento de casos - Hipétesis

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N % N N %
PromXLiderazgoTransformacional 134 100.0% O 0.0% 134 100.0%
PromYEngagement 134 100.0% O 0.0% 134 100.0%
Tabla 10

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
PromXLiderazgoTransformacional .147 134  .000 .944 134 .000
PromYEngagement 125 134 .000 935 134 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Paso 2: Nivel de significancia

Segun la prueba de normalidad y teniendo en cuenta:

Nivel significancia >0.05, entonces existe una distribucion normal

Nivel significancia < 0.05, entonces no existe distribucion normal
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Por tanto, se deduce que la variable X: Liderazgo Transformacional y la variable Y:

Engagement, no tienen una distribucion normal.

Paso 3: Eleccién del estadistico de prueba

Al no cumplir el supuesto de normalidad se utilizard Spearman para demostrar la

correlacién entre las variables.

Paso 4: Aplicacién del estadistico de prueba



Tabla 11

Descripcion e correlaciones- Hipétesis General
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PromXLiderazgoT PromYEngagem

ransformacional  ent
Rho de PromXLiderazgoTransf Coeficiente de correlacion 1.000 .659**
Spearman  ormacional Sig. (bilateral) .000
N 134 134
PromYEngagement  Coeficiente de correlacion .659** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 134 134

**_Lacorrelacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Interpretacion: Se demuestra la hipdtesis general, ya que el nivel de significancia es

menor a 0.05 entre ambas variables. Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se demuestra que

existe relacion entre ambas variables.

Tabla 12

Niveles de correlacion

Valor Criterio

R=1.00 Correlacion grande perfecta y positiva
0.90<r<1.00  Correlacion muy alta

0.70<r<0.90  Correlacion alta

0.40<r<0.70  Correlacion moderada

0.20<r<0.40  Correlacion muy baja

r =0.00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacién grande perfecta y negativa

Asimismo, se deduce que la relacion directa existente es moderada, segin los niveles

de correlacion especificados en la tabla.

Paso 5: Toma de decision estadistica

Como p valor = 0.000 < a=0.05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, se acepta la HI.
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Conclusion estadistica:

Por lo tanto, existe una relacion directa entre el liderazgo transformacional y el
engagement en la institucion, al tener un valor de coeficiente de correlacion de 0.659, donde
una mayor correlacién tendra mayor porcentaje de liderazgo en los colaboradores.

5.4.2. Prueba de hipdtesis especifica 1.

Paso 1: Formulacion de la hipétesis

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la vision y el engagement, en el
Centro de Salud la Libertad.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la vision y el engagement, en el
Centro de Salud la Libertad.

Paso 2: Nivel de significancia

¢ Niwvel significancia >0.05, entonces existe una distribucion normal

¢ Niwvel significancia < 0.05, entonces no existe distribucion normal

Se deduce que la dimension 1 de la variable X: Vision y la variable Y: Engagement, no
tienen una distribucion normal.

Paso 3: Eleccién del estadistico de prueba
Tabla 13

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X1VisionL T 120 134 .000 941 134 .000
PromYEngagement .125 134 .000 935 134 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al no cumplir el supuesto de normalidad se utilizard Spearman para demostrar la
correlacion.

Paso 4: Aplicacion del estadistico de prueba



Tabla 14

Correlaciones
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X1VisionLT PromY Engagement

Rho de X1VisionL T Coeficiente de correlacion 1.000 .488**
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 134 134
PromYEngagement  Coeficiente de correlacion .488** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 134 134

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Interpretacion: Se demuestra la hipdtesis especifica 1, ya que el nivel de significancia

es menor a 0.05 entre ambas variables. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se demuestra

que existe relacion entre ambas variables.

Tabla 15

Niveles de correlacion

Valor Criterio

R=1.00 Correlacién grande perfecta y positiva
0.90 <r<1.00 Correlacion muy alta

0.70<r<0.90 Correlacion alta

0.40<r<0.70 Correlacion moderada

0.20<r<0.40 Correlacién muy baja

r=0.00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacion grande perfecta y negativa

Asimismo, se deduce que la relacion directa existente es moderada, segin los niveles

de correlacion especificados en la tabla.

Paso 5: Toma de decision estadistica

Como p valor =0.000 < a=0.05, se rechaza la Ho y se acepta la HI.

Conclusion estadistica:
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Por lo tanto, existe una relacion directa entre la vision y el engagement en la institucion,
al tener un valor de coeficiente de correlacion de 0.488, es decir al mejorar la visién, mejorara
el engagement.

5.4.3. Prueba de hipétesis especifica 2.

Paso 1: Formulacion de la hipotesis

H2: Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion inspiracional y el
engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Ho: Noexiste una relacion directa y significativa entre la comunicacién inspiracional y
el engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Paso 2: Nivel de significancia

Segun la prueba de normalidad y teniendo en cuenta:

¢ Niwvel significancia >0.05, entonces existe una distribucion normal

¢ Niwvel significancia < 0.05, entonces no existe distribucion normal

Se deduce que la dimensidon 2 de la variable X: Comunicacion Inspiracional y la
variable Y: Engagement, no tienen una distribucion normal.

Paso 3: Eleccién del estadistico de prueba.

Tabla 16

Prueba de normalidad- Hipotesis especifica 2

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
X2ComunicaciéninspiracionalLT ~ .154 134 .000 .940 134 .000
PromY Engagement 125 134 .000 .935 134 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al no cumplir el supuesto de normalidad se utilizard Spearman para demostrar la

correlacion.

Paso 4: Aplicacidn del estadistico de prueba
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Interpretacion: Se demuestra la hipotesis especifica 2, ya que el nivel de significancia
es menor a 0.05 entre ambas variables. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se demuestra
que existe relacion entre ambas variables.

Tabla 17

Aplicacién de Spearman para demostrar correlacién Hipotesis especifica 2

X2Comunicaciéonl PromY Engagem

nspiracionalLT  ent

Rho de X2Comunicacionlnspirac Coeficiente de correlacion 1.000 .652**
Spearman  ionalLT Sig. (bilateral) : .000
N 134 134
PromY Engagement Coeficiente de correlacion .652** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 134 134

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Asimismo, se deduce que la relacién directa existente es moderada, segin los niveles
de correlacion especificados en la tabla.
Tabla 18

Niveles de correlacion

Valor Criterio

R=1.00 Correlacion grande perfecta y positiva
0.90<r<1.00 Correlacion muy alta

0.70<r<0.90 Correlacion alta

0.40<r<0.70 Correlacion moderada

0.20 <r<0.40 Correlacién muy baja

r=0.00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacién grande perfecta y negativa

Paso 5: Toma de decision estadistica
Como p valor =0.000 < a=0.05, se rechaza la Ho y se acepta la H2.

Conclusion estadistica:
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Por lo tanto, existe una relacion directa entre la comunicacion inspiracional y el
engagement, al tener un valor de coeficiente de correlacion de 0.652, es decir al mejorar la
comunicacion inspiracional, mejorara el engagement.

5.4.4. Prueba de hipbtesis especifica 3.

Paso 1: Formulacion de la hipotesis

H3: Existe una relacién directa y significativa entre la estimulacion intelectual vy el
engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la estimulacion intelectual y el
engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Paso 2: Nivel de significancia

e Nivel significancia >0.05, entonces existe una distribucion normal

e Nivel significancia < 0.05, entonces no existe distribucion normal

Se deduce que la dimensién 3 de la variable X: Estimulacion Intelectual y la variable
Y: Engagement, no tienen una distribucion normal.

Paso 3: Eleccidén del estadistico de prueba
Tabla 19

Prueba de normalidad para Hipoétesis especifica 3

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X3EstimulacionintelectualLT  .089 134 .011 .959 134 .000
PromY Engagement 125 134 .000 .935 134 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al no cumplir el supuesto de normalidad se utilizar4& Spearman para demostrar la
correlacion.

Paso 4: Aplicacién del estadistico de prueba



Tabla 20
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Aplicacién de Spearman para demostrar correlacioén de Hipotesis 3

X3Estimulacién PromYEngagem
IntelectualLT  ent

Rho de X3Estimulacionintele Coeficiente de correlacion 1.000 456%*
Spearman ctualLT Sig. (bilateral) : .000
N 134 134
PromYEngagement Coeficiente de correlacion .456** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 134 134

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Interpretacion: Se demuestra la hipotesis especifica 3, ya que el nivel de significancia

es menor a 0.05 entre ambas variables. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se demuestra

que existe relacion entre ambas variables.

Tabla 21

Niveles de correlacion

Valor Criterio

R=1.00 Correlacién grande perfecta y positiva
0.90<r<1.00 Correlacién muy alta

0.70<r<0.90 Correlacion alta

0.40<r<0.70 Correlacion moderada

0.20<r<0.40 Correlacién muy baja

r=0.00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacion grande perfecta y negativa

Asimismo, se deduce que la relacion directa existente es moderada, segin los niveles

de correlacion especificados en la tabla.

Paso 5: Toma de decision estadistica

Como p valor = 0.00 < 0=0.05, se rechaza la Ho y se acepta la H3.
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Conclusion estadistica:

Por lo tanto, existe una relacion directa entre la comunicacion inspiracional y
engagemet en la institucion, al tener un valor de coeficiente de correlacion de 0.456, es decir
al mejorar la comunicacion inspiracional, mejorara el nivel de engagement.

5.4.5. Prueba de hipdtesis especifica 4.

Paso 1: Formulacion de la hipotesis

H4: Existe una relacion directa y significativa entre el apoyo al personal y el
engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el apoyo al personal y
el engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Paso 2: Nivel de significancia

¢ Niwvel significancia >0.05, entonces existe una distribucion normal

¢ Niwvel significancia < 0.05, entonces no existe distribucién normal

Se deduce que la dimension 4 de la variable X: Apoyo al Personal y la variable Y:
Engagement, no tienen una distribucion normal.

Paso 3: Eleccién del estadistico de prueba
Tabla 22

Prueba de normalidad - Hipétesis especifica 4

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X4ApoyoalpersonalLT .131 134 .000 .924 134 .000
PromY Engagement 125 134 .000 935 134 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al no cumplir el supuesto de normalidad se utilizara Spearman para demostrar la
correlacion.

Paso 4: Aplicacion del estadistico de prueba



Tabla 23
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Aplicacién de Spearman para demostrar correlacién Hipotesis especifica 4

X4Apoyoalpers PromYEngagem

onalLT ent
Rho de X4ApoyoalpersonalLT Coeficiente de correlacion 1.000 .519**
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 134 134
PromYEngagement  Coeficiente de correlacion .519** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 134 134

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Interpretacion: Se demuestra la hipdtesis especifica 4, ya que el nivel de significancia

es menor a 0.05 entre ambas variables. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se demuestra

que existe relacion entre ambas variables.

Tabla 24

Niveles de correlacion

Valor Criterio

R=1.00 Correlacién grande perfecta y positiva
0.90 <r<1.00 Correlacion muy alta

0.70<r<0.90 Correlacion alta

0.40<r<0.70 Correlacion moderada

0.20<r<0.40 Correlacién muy baja

r=0.00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacion grande perfecta y negativa

Asimismo, se deduce que la relacién directa existente es moderada, segun los niveles

de correlacion especificados en la tabla.

Paso 5: Toma de decision estadistica

Como p valor =0.00 < 0=0.05, se rechaza la Ho y se acepta la H4.
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Conclusion estadistica:

Por lo tanto, existe una relacion directa entre el apoyo al personal y el engagement en
la institucion, al tener un valor de coeficiente de correlacion de 0.519, es decir al mejorar el
apoyo al personal, mejorara el engagement.

5.4.6. Prueba de hipdtesis especifica 5.

Paso 1: Formulacion de la hipotesis

H5: Existe una relacion directa y significativa entre el reconocimiento al personal y el
engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el reconocimiento al personal y
el engagement en el Centro de Salud La Libertad.

Paso 2: Nivel de significancia

Nivel significancia >0.05, entonces existe una distribucién normal

Nivel significancia < 0.05, entonces no existe distribucion normal

Se deduce que la dimension 5 de la variable X: Reconocimiento al Personal y la variable
Y: Engagement, no tienen una distribucion normal.

Paso 3: Eleccion del estadistico de prueba
Tabla 25

Prueba de normalidad - Hipdtesis especifica 5

Kolmogdrov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X5ReconocimientoalpersonalL T .160 134 .000 .899 134 .000
PromY Engagement 125 134 .000 .935 134 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al no cumplir el supuesto de normalidad se utilizard& Spearman para demostrar la
correlacion.

Paso 4: Aplicacién del estadistico de prueba
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Tabla 26

Aplicacion de Spearman para demostrar correlacién Hipdtesis especifica 5

X5Reconocimie PromY Engagem

ntoalpersonalL T ent

Rhode  X5Reconocimientoalperson Coeficiente de correlacion 1.000 .620**
Spearman alLT Sig. (bilateral) . .000
N 134 134
PromY Engagement Coeficiente de correlacion .620** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 134 134

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Interpretacion: Se demuestra la hipotesis especifica 5, ya que el nivel de significancia
es menor a 0.05 entre ambas variables. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se demuestra
que existe relacion entre ambas variables.

Tabla 27

Niveles de correlacion

Valor Criterio

R=1.00 Correlacion grande perfecta y positiva
0.90<r<1.00 Correlacion muy alta

0.70<r<0.90 Correlacion alta

0.40<r<0.70 Correlacion moderada

0.20<r<0.40 Correlacién muy baja

r=0.00 Correlacion nula

r=-1.00 Correlacién grande perfecta y negativa

Asimismo, se deduce que la relacion directa existente es moderada, segin los niveles
de correlacion especificados en la tabla.
Paso 5: Toma de decision estadistica

Como p valor = 0.00 < 0=0.05, se rechaza la Ho y se acepta la HS.
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Conclusion estadistica:

Por lo tanto, existe una relacion directa entre el reconocimiento al personal y el
engagement en la institucion, al tener un valor de coeficiente de correlacion de 0.620, es decir
al mejorar el apoyo al personal, mejorard el engagement.

5.5. Discusion de resultados

5.5.1. Respecto al objetivo general.

A partir de los hallazgos encontrados se acepta la hipotesis general que establece que
existe relacion directa entre Liderazgo transformacional y Engagement en los colaboradores
del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene Roncallo y Roqueme (2021) quien
sefiala en su investigacion con respecto aentidades estatales, demuestra que existe una relacion
positiva entre liderazgo transformacional y engagement en donde encuentra que existe una
correlacion positiva moderada entre ambas variables; es decir si el liderazgo transformacional
aumenta, también aumentara el engagement que es un gran nivel de energia en los trabajadores
y si ocurriese lo contrario, también ambas variables disminuiran en su aplicacion.

5.5.2. Respecto al objetivo especifico 1.

A partir de los hallazgos encontrados se acepta la primera hipétesis especifica que
establece que existe relacion directa entre la vision del liderazgo transformacional y
engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene Garcia, (2022) quien sefiala en su
estudio titulado Liderazgo Transformacional y Engagement en trabajadores del &rea
administrativa de una empresa de Hidrocarburos, que existe una relacion directa entre la visién
del liderazgo transformacional y el engagement, donde si se tiene una buena vision del
liderazgo transformacional y el engagement, los colaboradores podran realizar un mejor

trabajo.
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5.5.3. Respecto al objetivo especifico 2.

A partir de los hallazgos encontrados se acepta la segunda hipotesis especifica que
establece que existe relacion directa entre comunicacién inspiracional del liderazgo
transformacional y el engagement en los en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad
de Huancayo.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Asencio (2021) quien sefiala en
su investigacion a los colaboradores de la intendencia Macro Regional SUSALUD, donde
demuestra que existe una relacion directa entre la variable comunicacion inspiracional vy el
engagement. Esto quiere decir que si la capacidad de comunicacion inspiracional va junto con
el engagement, los colaboradores trabajaran de una manera éptima.

5.5.3. Respecto al objetivo especifico 3.

A partir de los hallazgos encontrados se acepta la tercera hipGtesis especifica que
establece que existe relacion directa entre estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y el engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de
Huancayo.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Angelina (2018) quien sefiala en
su estudio titulado la relacién del liderazgo, el engagement y el rol mediador en los
colaboradores de una empresa de servicios de laboratorio, y demuestra que existe una relacion
positiva entre la estimulacién intelectual y el engagement.

5.5.4. Respecto al objetivo especifico 4.

A partir de los hallazgos encontrados se acepta la cuarta hipdtesis especifica establece
que existe relacion directa entre apoyo al personal del liderazgo transformacional y engagement
en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Angelina (2018) quien sefiala en

su estudio titulado la relacién del liderazgo, el engagement y el rol mediador en los



108

colaboradores de una empresa de servicios de laboratorio, y demuestra que existe una relacion
positiva entre apoyo al personal y el engagement, es decir si existe un buen apoyo a los
colaboradores tambien existira buena energia al momento de realizar sus trabajos diarios.

5.5.5. Respecto al objetivo especifico 5.

A partir de los hallazgos encontrados se acepta la quinta hipoOtesis especifica establece
que existe relacion directa entre el reconocimiento al personal del liderazgo transformacional
y engagement en los colaboradores del Centro de Salud La Libertad de Huancayo.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Lizcano (2020) quien sefiala en
su estudio titulado Relacion entre estilos de Liderazgo y engagement, donde da a conocer que
existe una relacion directa entre la variable reconocimiento al personal del liderazgo

transformacional y el engagement.
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Conclusiones

Teniendo en cuenta los objetivos, las hipotesis y los cuestionarios de investigacidn
planteados, se concluye que:

1. Se demostré que existe una relacion directa entre Liderazgo transformacional y el
engagement en los colaboradores del Centro de salud La Libertad de Huancayo, de nivel
moderado. Esto significa que a la existencia de un buen liderazgo transformacional en todas
sus dimensiones como son: vision, comunicacion inspiracional, estimulacién intelectual, apoyo
al personal y reconocimiento al personal permitirdn incrementar el mejor nivel de engagement
en los colaboradores del centro de salud.

2. Se demostré una relacion directa entre vision y el engagement en el centro de Salud
La Libertad, de nivel moderado. Esto significa que al incrementar la vision de liderazgo
transformacional con sus indicadores como: orientacién, conocimiento de objetivos, brindar
frases alentadoras a los colaboradores y la mejora de situaciones, permitiran incrementar el
nivel de engagement en los colaboradores del centro de salud.

3. Se demostrd que existe una relacion directa entre comunicacién inspiracional y
engagement en el centro de Salud La Libertad de Huancayo, de nivel moderado. Esto significa
que al incrementar el nivel de comunicacién inspiracional con sus indicadores como: brindar
frases alentadoras a sus colaboradores y animarlos a mejorar situaciones Yy el aprovechamiento
de oportunidades, permitirdn incrementar el nivel de engagement en los colaboradores del
centro de salud.

4. Se demostré que existe una relacion directa entre estimulacion intelectual y el
engagement en el Centro de Salud La Libertad de Huancayo, de nivel moderado. Esto significa
que al mejorar los indicadores de estimulacion intelectual como es: la capacidad resolutiva de
problemas, generador de nuevas ideas y la busqueda de alternativas de cambio; permitira

incrementar el nivel de engagement en los colaboradores.
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5. Se demostrd que existe una relacion directa entre apoyo al personal y el engagement
en el Centro de Salud la Libertad de Huancayo, de nivel moderado. Esto significa que al
mejorar los indicadores de apoyo al personal como es: consideracidn de sentimientos, asi como
de atender las necesidades personales y la atencién de los colaboradores; permitira incrementar
el nivel de engagement en los colaboradores del centro de salud.

6. Se demostrd que existe una relacion directa entre reconocimiento al personal y el
engagement en el Centro de Salud la Libertad de Huancayo, de nivel moderado. Esto significa
que al mejorar los indicadores de reconocimiento al personal como es reconocer el y buenos
resultados de los colaboradores y elogiar con palabras los logros de los colaboradores; permitira

incrementar el nivel de engagement en los colaboradores del centro de salud.
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Recomendaciones

De los resultados obtenidos se recomienda:

1. Se recomienda a la gerencia del centro de salud La Libertad de la ciudad de
Huancayo, aplicar cada una de las dimensiones que mejoren su liderazgo transformacional,
tanto en la vision, en la comunicacion inspiracional, estimulacion intelectual, apoyo al personal
y en reconocer la labor de sus trabajadores.

2. A cada uno de los responsables de la gerencia del centro de salud La Libertad de la
ciudad de Huancayo, se recomienda aplicar las dimensiones del engagement para poder
mejorar el ambito laboral, para poder asi elevar el animo de los trabajadores y lograr alcanzar
el nivel 6ptimo en su desempefio laboral.

3. A cada uno de los responsables de la gerencia, se recomienda ofrecer conferencias al
personal de salud para que comprendan la importancia de tener un buen liderazgo
transformacional y complementarlo con el engagement, y asi poder lograr su objetivo.

4. A cada uno de los responsables de la gerencia, se recomienda mejorar las
instalaciones del Centro de Salud La Libertad de la ciudad de Huancayo, ya que de esta manera
los trabajadores podran desenvolverse de manera mas eficaz y demostrar todos sus
conocimientos en favor de los pacientes, y lograr los objetivos trazados.

5. A cada uno de los trabajadores, se les sugiere trabajar en equipo a los profesionales
de la salud y motivarse entre ellos ya que asi se podra construir una buena union y relacion

entre todos los colaboradores del centro de salud.
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Apéndice A

Apéndice 01: Matriz de consistencia

Liderazgo Transformacional y Engagement en el Centro de Salud La Libertad de Huancayo
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Problema General Objetivo General Hipdtesis General Variables Metodologia
¢ Existe relacion entre liderazgo Identificar la relacion existente entre  Existe una relacion directa entre V1: Liderazgo Enfoque de
transformacional y engagementen liderazgo transformacional y liderazgo transformacional y Transformacional investigacion:
los colaboradores del Centro de engagement en los colaboradores del  engagement en los colaboradores del  a. Vision Cuantitativo.
Salud La Libertad de Huancayo?  Centro de Salud La Libertad de Centro de Salud La Libertad de b. Comunicacion
Huancayo Huancayo. inspiracional Tipo de

c. Estimulacion intelectual  investigacion:

d. Apoyo al personal Basica.

e. Reconocimiento al

personal Nivel de
Problema Especifico Objetivo Especifico Hipdtesis Especifico V2 Engagement investigacion:
a. ¢ Existe relacion entre la vision ~ a. Conocer la relacién entre la vision  a. Existe una relacion directa entre la  a. Dedicacion Correlacional
del liderazgo transformacional y  del liderazgo transformacional y el vision del liderazgo transformacional b. Vigor
el engagement en los engagement en los colaboradores del  y el engagement en los colaboradores  c. Absorcion Disefio de

colaboradores del Centro de Salud
La Libertad de Huancayo - 2023?

b. ¢ Existe relacion entre la

comunicacion inspiracional del

liderazgo transformacional y el

Centro de Salud La Libertad de
Huancayo - 2023.

b. Conocer la relacion entre la
comunicacion inspiracional del

liderazgo transformacional y el

del Centrode Salud La Libertad de
Huancayo — 2023

b. Existe una relacion directa entre la
comunicacion inspiracional del

liderazgo transformacional y el

investigacion:
No experimental,

transversal.

Poblacién:
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engagement en los colaboradores
del Centrode Salud La Libertad
de Huancayo - 2023?

c. ¢Existe relacién entre la
estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional y el
engagement en los colaboradores
del Centrode Salud La Libertad
de Huancayo - 2023?

d. ¢ Existe relacién entre el apoyo
al personal del liderazgo
transformacional y el engagement
en los colaboradores del Centro
de Salud La Libertad de
Huancayo - 2023?

e. ¢Existe relacion entre el
reconocimiento al personal del
liderazgo transformacional v el
engagement en los colaboradores
del Centrode Salud La Libertad
de Huancayo - 2023?

engagement en los colaboradores del
Centro de Salud La Libertad de
Huancayo - 2023.

c. Conocer la relacion entre la
estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y el engagement en
los colaboradores del Centro de
Salud La Libertad de Huancayo -
2023.

d. Conocer la relacion entre el apoyo
al personal del liderazgo
transformacional y el engagement en
los colaboradores del Centro de
Salud La Libertad de Huancayo -
2023.

e. Conocer la relacion entre el
reconocimiento al personal del
liderazgo transformacional v el
engagement en los colaboradores del
Centro de Salud La Libertad de
Huancayo - 2023.

engagement en los colaboradores del
Centro de Salud La Libertad de
Huancayo - 2023

c. Existe una relacion directa entre la
estimulacion intelectual del liderazgo
transformacional y el engagement en
los colaboradores del Centro de
Salud La Libertad de Huancayo -
2023

d. Existe una relacion directa entre el
apoyo al personal del liderazgo
transformacional y el engagement en
los colaboradores del Centro de
Salud La Libertad de Huancayo -
2023

e. Existe una relacion directa entre el
reconocimiento al personal del
liderazgo transformacional v el
engagement en los colaboradores del
Centro de Salud La Libertad de
Huancayo - 2023

106 colaboradores de
las diferentes
especialidades del
Centro de Salud La
Libertad.

Muestra:

83 colaboradores de
las diferentes
especialidades del
Centro de Salud La
Libertad.

Proceso de analisis
de datos:
Estadistica
descriptiva e

inferencial
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Apéndice B

Ficha técnica Liderazgo Transformacional

Ficha Técnica:

Nombre de la Prueba: Ezcala de Liderazgo Transformacional, ver apéndice B.

Autores: Alannah E. Rafferty v Mark A. Griffin

Procedencia: Australia

Afio: 2004

Adaptacion Pernana: Luis Jesis Davalos Zevallos

Afio de adaptacion: 2014

Administracion: Individual o Colectiva para Adultos

Duracién: Sin limite de tiempo (10 2 15 minutos aprox.)

Areas de la Prueba: Se consideran 5 dimensiones basadas en la tecria del liderazgo
tranzformacional de Bass, Avolio v House (1998).

Vision: Es la expresion de una imagen idealizada del futuro en torne a los valores de

la crganizacion.

Comunicacion inspirada: Es la expresion de mensajes positivos v alentadores acerca

de la organizacion, v las declaraciones que construyen la motivacitn y la confianza.

Estimulacion intelectual: Mejora de interés de los empleados v la sensibilizacion de

loz problemas, v el aumento de su capacidad de pensar acerca de loz problemas de

nuevas Mmaneras.



Liderazgo de apoyo: Se refiere a la expresidn de preccupacion por los seguidores,
teniendo en cuenta sus necesidades individuales.

Feconocimiento personal: Provision de recompensas, el elogio v el reconocimiento de
esfuerzos para el logro de los objetivos especificos.

Instrocciones: Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de
ellas e indique con qué frecuencia ocurre en usted las acciones descritas en las fraszes.
Para ello cuenta con cinco alternativas de respuestas:

Eara vez o nunca.

Pocas veces.

A veces.

Con mucha frecuencia o casi siempre.

Muy frecuentemente o siempre.

Calificacién: La prueba e3 una escala tipo Likert con 3 niveles, donde 1 es “raras
veces o nunca’, mientras que 3 se refiere a “muy frecuente o siempre™. La puntuacion
en el item 3 es inverza. Se suman todas las respuestas v se procede a sacar el

promedio, luego se identifica en que rango se encuentra segin los baremos.
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basica regular de colegios nacionales, cuyas edades oscilan entre 30 v 65 afios, de Villa El

Salvador. La muestra fue conformada por 390 docentes de 7 colegios seleccionados al azar.

274

¢  Validez v Confiabilidad de la Prueba Original
Validez: Rafferty v Griffin (2004), hallaron la validez de constructo de la prueba,

determinando que posee I factores claramente definidos.

Confiabilidad: Rafferty v Griffin (2004), hallaron 1 Alfa de Cronbach de cada
dimensidn o sub escala:

- Vizion: Pozee un Alfa de Cronbach de 0,32,

- Estimulacion Intelectual: Posee un Alfa de Cronbach de 0,84,

- Comunicacion inspiradora: Posee un Alfa de Cronbach de 0,88,

- Liderazgo de Apovo: Posee un Alfa de Cronbach de 0,93,

- Reconocimiento Personal: Posee un Alfa de Cronbach de 0,96.

Adaptacion de la Prueba

Muestra: Se tuvo como poblacidn a 2 300 docentes de ambos sexos, de educacion
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Tabla 1. Validez de contenido de 1a Escala de Liderazgo Transformacional segin

Prueba Binomial.

En la tabla los
resultados son menores a
0.05, por lo que se rechaza
la Ho y se acepta la Ha
para los items, es decir, si
hay concordancia entre los
jueces, por lo tanto, 1a
prueba de 15 items tiene

validez de contenido.
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Prueba Binomial
HgnMicacion
Prop. Prop. de
- otmervads prats ."""“n

Grupo 1 14 8 &)

N 20 o
Grupo 2 1 o7
Gupo 1 13 1.00

B/ 20 1))
Grpo 2 0 mw
Grupo 1 13 1.00

n 50 om
Grupo 2 0 omW
Grupo 1 13 10

o4 0 )
Grpo 2 0 00
Grupo 1 15 1.00

5 50 000
Grupo 2 0 mw
Grwpo 1 15 1.0

x 0 000
Grpo 2 0 om0
Grupo 1 19 1.00

7 50 000
Grupo 2 0 m
Grupo 1 19 1.00

50 000
Grupo® 0 m
Grupo 1 19 100

n 50 000
Grupo 2 0 o0
Grupo 1 13 100

J10 %0 000
Grupo 2 0 oW




Confiabilidad

Alfa de Cronbach: Se observa la media v la correlacion item-test corregida de cada

uno de los items v su grado de relacion con el test total. Sobre la correlacion elemento-total

124

corregida en todos los ftems es superior 2 0,20 (Kling, 1993, pag. 176), significa que todos los

items miden la misma dimension que el test en su conjunto, es decir, el Liderazgo

Transformacional.

Tabla 2
Niveles de Confiabilidad v

Correlacién Ttem-Test

El Alfa de Cronbach del
Test Total es de 0.734, implicando
un aivel Alto de Confiabilidad
(Hernandez, Fernandez v Baptista,

20086, p. 567)]

Estadisticos total-#lementa

Mledia de la Varianza de la Coarelacion Alfa de
escaly si se eacaly si se elemento: Cronbach si
elimina ol elimina el total &0 olimina ¢l
olamento whamanio comegida Rlamanto

P 5077 1.2 &Ta 103

P2 5072 11.258 T4 725

P3 52.0e 11.428 T30 705

P4 50 B0 10,918 &A1 L]

PR3 2.0 10,205 <1} ar

Pa 50,62 100881 685 708

PT 50,60 10,967 G0 Tig

Fa 5005 11.260 T2 JEa0

PO 5078 11.050 BTE 723

Pi0 061 11.288 25 T4

P11 SOGT 19,027 T | Far

F12 20, 10,883 B3 43

P13 5060 10,841 58 27

P14 50,68 10618 Ta8 705

P18 50 54 10,858 ™ o8
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Tabla 3.
Baremos.
SNTELECTLIAL AFOYD  PERSOMAL

a Os& O=7T Om 7T Om 7 Om 7 Os4% 1
| [ (] n A0 2
L 47 3
—— 4 7 48 &
aAJO s
& [ 2 &
7 =+ T
[ o [
= -
1o =0 1o
BAJD 3 a 1%
0 -] 0 =1 0
n [ id % | b s |
0 =0
uy EE ] 5y

: w© o 10 10
[ ] & 11 &
L e b= ] b ]
E 55 il 55
] e} L2 e}
o C T "
o 11 il o
T3 12 k= 3
| Sl i3 i
ELTO s 11 iz 7y B
a0 = O
w1 12 13 51
w3 3 5]
£ ] S L5 ]
%3 =4
MUY ] i3 1] w3
BLTD 14 ]
=T 13 13 T
ol 14 &1 ol

1%a Bl &

] is id s is idm iS is is s e
[y L1 V0L L LI 1180 =4 g .
[+ ] 1 547 L -] 13 | el 1 &3 3 4T3 45
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Apéndice C

Ficha Técnica Engagement

Ficha técnica:

MNombre Original: Ultrecht Work Ensagement Scale (I'WES) Awtores: Wilmar Schaufeli &
sAmold Baldeer

Procedencia: Furopa

Afip: 2003

Adaptacion Peruana: Cinthrya Flores, Mamiel Fernandez v Artare Juarez

Afip de adaptacion: 2015

A dmindstracion: Grupal o personal

Duracion: No prezenta limites de tiempo, lo ezperado ez de 10 a 15 minutos

Aplicacion: Adultos.

Descripeion de instrzmentos La escala de engagement laboral esta basada en la teoria de
Schapfeli v Bakker (2003, quienes la definieron como un constructo que integra sentimientos
de Vigor; se presenta al realizar una actividad, utilizando una energia extra para lograr muestro
proposito, dedicacion; es el tiempo en que le dedicas a las funciones laborales v se muestran
en los resultados, va que siempre logra cumplir con sus objetivos, sintiéndose crgullo de =i
mizmne, ¥ Absorcion: es la concentracion con la que se realiza un trabajo v genera sentimientos
de satisfaccion. La pmeba ex una escala tipo Likert con 3 niveles, v cuenta con siete

alternativas de respuestas. que vah de 0 a 6 puntos: munca (00, esporadicaments; pocas veces

al afio 0 menos (1), de vez en cuando; Una vez al mes o menos (), regulanmente; algunas
wveces al mes (3], frecuentemente; Una vez por semana (4], muy frecuentemente; varias veces
por semana (3, diariamente (6. Posee baremos de 5 categorias las cuales son sy bajo, bajo,

promedic, alte v mmry alto.



Aspectos psicométricos de la prueba adaptada:

Validez de constructor correlaciones elevadas para vigor, dedicacion y moderadas para
absorcion. Confiabilidad de V: 0.79; D 0,82 v A: 0.66.

Validez:

En cuanto a su validez se realizd una prueba piloto con 60 personas, pertenecientes a
la poblacion de una empresa del area administrativa, donde se utilizd el método de criterio de
jueces a traveés del estadistico V de Aiken obterndendo resultados adecuados para la validez de
0. 1 para los demas items.

Confiabilidad:

Azl mismo, se utilizd el método de consistencia interna a través del estadistico de alfa
de Cronbach, obteniendo un alfa de Cronbach para el test Liderazgo transformacional de 0,935
de confizbilidad, indicando que el instrumento a utilizar es confiable para el contexto y

poblacion de estudio, va que la prusba adaptada antericrmente en nuestro pais fue en docentes.
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Apéndice D

Instrumento de recoleccién de datos

r_= Universidad
‘\— Continental

Cuestionario

ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
(RAFFERTY Y GRIFFIN, 2004)

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO TRANFORMACIONAL Y

ENGAGEMENT

Objetivo: Determinar si se practica el liderazgo transformacional y el engagement en

el Centro de Salud La Libertad.

Confidencialidad: La informacién proporcionada en el presente cuestionario sera
utilizada para fines académicos y su contenido sera tratado en forma confidencial.

Informacion General:

Género: F Area de trabajo: .............cooiiiiiie
E[_J: 18 a 25 afios Tiempo de Qvicio: Menos de 3 meses

[ ] 26a30afios [ ] De 3a12 meses

L 31 a 40 afios L 1 a 2 afos

L 41 a 50 afios ] 2 a 3 afos

L] 51 a mas afios []3amés afios

Instrucciones: Lea cada enunciado, seleccionar una alternativa y marque con un X.

Este cuestionario esta estructurado por items con una escala de Likert, que son las siguientes:
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1: Rara vez o nunca, 2: Pocas veces, 3: A veces, 4: Muchas Veces, 5: Con mucha frecuencia o

siempre

N° | REACTIVOS ALTERNATIVAS

01 | Tiene una idea clara hacia donde vamos como organizacion

02 | Tiene una idea clara de coOmo quiere que sea su area en cinco afos

03 | No tiene idea de hacia donde va la organizacion

04 | Dice cosas que hacen sentir a sus comparieros orgullosos de ser parte
de esta organizacion

05 | Dice cosas positivas acerca del area de trabajo

06 | Anima ala gente a ver ambientes cambiantes asi como situaciones
llenas de oportunidades

07 | Desafio a mis comparieros a pensar sobre antiguos problemas en
nuevas alternativas o propuestas

08 | Brindo a mis compafieros ideas que obligan a repensar algunas cosas
que nunca han pensado antes

09 | He ayudado a mis compafieros a replantear algunos supuestos basicos
sobre la manera de hacer su trabajo

10 | Considero los sentimientos de los deméas antes de actuar

11 | Me comporto tomando en consideracion las necesidades personales
de mis comparieros

12 | Me preocupo por que los intereses de mis comparieros seas atendidos

13 | Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio

14 | Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de mis compafieros

15 | Personalmente felicito cuando hacen bien un trabajo pendiente
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Cuestionario de Engagement UWES (Utrecht Work Engagement Survey)

A continuacion, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provoca

su trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las

siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuacion.

1: Nunca o casi nunca, 2: Rara vez, 3: Bastante veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre

N° REACTIVOS ALTERNATIVAS
01 En mi trabajo me siento lleno de energia
02 Mi trabajo tiene sentido y propdsito
03 El tiempo wvuela cuando estoy trabajando
04 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
05 Estoy entusiasmado con mi trabajo
06 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
07 Mi trabajo me inspira
08 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
09 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago
11 Estoy inmerso en mi trabajo
12 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
13 Mi trabajo es retador
14 Me dejo llevar por mi trabajo
15 Soy muy persistente en mi trabajo
16 Me es dificil desconectar del trabajo
17 Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando
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Validacion de instrumentos por juicio de expertos

SH

Universidad
Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Sendo requisito ndispensabie [ revision por experins de cada uno de kos insiumenios en un iebap de iresigacdn,
se soicia b valdacon respeciva, pen & cual ella estiudanie debe aduniar ef instrumento de recoleccion de datos,
la mafriz de consislencia y la mafriz de operacionalizaciin, de la imeesigacidn bulsda:

LIDERAF GO TRANSFORMACIOMNAL ¥ ENGAGEMENT EN EL CENTRD DE SALUD LA UBERTAD DE

HUARCAYD - 2003

Iestruccionss: Margue coniuna ") segin comsiders b valoracidn de scuendo a ds flem.

PARM: Congruencia y dardad ded instremento PARA: T“‘E:_m’".’ﬂl Im’m"m"
5 = Cptima 5 = Minimo
4 = Satisfacianio 4 = Poca
4 = Bueno 1 = Regular
2 = Regular 1 = Bastante
1 = Deficenie 1 = Fusrie
- . Comgruencia Claridad Tendenciosidad
Criterios de Evakacian Tzl (2] 1]z ]3]e]s 1]z ]3 &5
1. El insirumenin Gene ssinucium iGgca. i i 3
2 lasecuenca de  presentscin de los Bems 5 5 5
& Gplima.
1. El grado de complejdad de los flems es 5 5 5
EI L
4 Lios términos utiizados enlas pregquntas 5 5 4
son dams vy comprensbles
5 Lo rescireces rlﬂg-u'_zl problema de 5 5 i
nvestigacion.
£ El msbumento abarcs enisy fobalidad el 5 5 4
problema de invesiigacion,
7. Les pregunias permiten & logro de 5 5 i
chistives.
#. Los reactvos permilen reooger imformacion
rara alcancar kos objetrecs de la 5 5 4
_ nvestigacion.
O El inshumentn abasca las varshbies = 5 5 5
indicadores
0. Lo= ilems p-u'mi‘.en contrastar [ 5 5 5
hipetesi.
Summiora Parcizl 50 50 |35
Sumatoria Total 50 50 45
Obseracones:
Nombres y fipelidos ded Experto: Moriza Sintia Turin Meza
Especialidad: Gestidn estraiégica de empresas
DNI- 4224 TEE "
Celular: 543630548 II'
:I |I-H:|I' -
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Aprecission del experto sobne & cussioRanG:

En l&minos gererales el nstnumenlo es & aprogiade para realzar |a invesligacion propuesia.
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Criterios de Evaluacion Cormecio Inicoemecio
1. Elinsiumenintene estruchra lagica X
2. L= sscusnca de peesentacidn de los flems e Spiima X
1. El grado de compleprad de los iems ex aceptable X
4. Lo tkminos vilizados en las pregunias son danos y X
compiershies.
5. Los reachvos reflean o problema de investigacion. X
& Elirsrumenio sharca en su iolalidsd el problema de X
mveshgaoon.
T.  |La= pregunias permiten o logm de objets. X
f. Lo reacos permiten recoger infomamtn para X
slcancar kes obpetrcs de |3 imeeshigacion
9. Elirstrumenio abarca ks varables & indicadores, X
10. Loz ilems permiten conbastar las hipSiess X

Hombres y Apelidos ded Experta: Moriza Sinfa Turin Meza
Teléfono: S43680548

DNL: 42234786

Validacion juicio de experto Il
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Universidad
Continental

Siendo requisito indispensable fa revision por expertos de cada uno de los instrumentos en un trabajo de investigacion,
se solicita la validacion respectiva, para la cual elfla estudiante debe adjunter el instrumento de recoleccion de datos,
2 matriz de consistencia y la matriz de operacionalizacion, de la investigacion titulada:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y ENGAGEMENT EN EL CENTRO DE SALUD LA LIBERTAD DE

HUANCAYO - 2023

Instrucciones: Marque con una “X” segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

f

| PARA: Congruencia y claridad del instrumento

PARA: Tendenciosidad (propension hacia |
determinados fines) |

5 = Optimo

4 = Satisfactorio
3= Bueno

2 = Regular

1 = Deficiente

5 = Minimo
4="Poca
3 = Regular
2= Bastanie
1 = Fuerte

Criterios de Evaluacion

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad

172

3 4

112374 11273714

| §

1. El instrumento tiene estructura logica.

\ | X

2. Lasecuencia de presentacion de los iiems
es oplima.

3. El grado de complejidad de los ilems es
aceptable.

4. Los terminos utilizados en las preguntas
son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion,

8. Elinstrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten ef logro de
objefivos.

KAH | X w [ % |x [%]|o

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los ohjetivos de la
investigacion.

9. El instrumento abarca las variables e
indicadores.

10. Los items permiten contrastar las
hipotesis.

Sumatoria Parcial

Slx |x | %

ol XX | X [ X% |x|{X [%X[|[%x ue

—

O 3 | X | >x [X [x[x | |Xx [x

Sumatoria Total

S0

Observaciones:

Nombres y Apellidos del Experto:

Especialidad: ... (JMH‘WS
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Criterios de Evaluacion Correcto Incorrecto
1. Elinstrumento tiene estructura logica.

2. Lasecuenciade presentacion de los items es optima.

3. El grado de complejidad de los items es aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de investigacion. -

6. Elinstrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.

8. Elinstrumento abarca las variables e indicadores.

10. Los items permiten contrastar las hipotesis.

XIX| X |X| x |X]| X |x|x|x

Nombres y Apellidos del

Fdvovdo Michel %vv@q Bageenizo

Experto:...

Mg. ERardo Wil Piage Baguin

CLAD N° 33878

Validacion juicio de experto 1l
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Evidencias (formatos, fotografia, otros)
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Apéndice G

Guia de entrevista

Guia de Entrevista

Estimads Dra. ... Somos egresadaos de |3 Universidad Sontinentsl, estamos
realizando uri trabajo d= Imvestigacion titulsda: LIDERAZGO
TRANSFORMACIOMNAL ¥ ENGAGEMENT EN EL CENTRO DE SALUD LA
LIBEERTAD DE HUAMCAYD, para lo cual le realzaremos algunas preguntas, que
solicitamas nos responda con sinceridad. Se mantendra absoluta confidencialidad,

|.  Emntrevistado:
IIl. Datos de ldentificacion del Entrevistador:
Marmbres y Apellidos

Marmbres y Apellidos

Marmbres y Apellidos

a) ;Cusnip perzonal se encoentra 8 su carge v de que especalidades? (5i es Jefe de
servicio)

b} ;Cual ex la vision que tienen como equipe de trabajo?

¢} ;Existe apovo mutno entre los colaboradores?

d} ;Que politicas de reconocimients aplican hacis el personal de salud?

2} ;Usted siente entusiasmo, inspiracion v dedicacion per 3a trabajo? |

Gracias por su colaboracion.

a) ¢ Cual es la vision que tienen como equipo de trabajo?

e Colaborador N1: la vision que tiene el centro de Salud la Libertad es brindar una
atencion con calidad atodos los usuarios que tengan contacto con el centro de Salud,
pero no todos lo aplican, en su gran mayoria no.

e Colaborador N2: Como visibn tenemos que atender a todas las gestantes, sin
discriminacion econdémica, esa es la principal vision que tenemos como

profesionales de salud.



139

Colaborador N3: Nosotros como equipo de trabajo tenemos la atencion con calidad
a nuestra paciente.

Colaborador N4: Definitivamente como vision es que sigamos creciendo como
institucion, pero brindando un servicio de calidad, donde todas las personas se
sientan comodas.

Colaborador N5: Como primer nivel nuestra vision es prestar servicios de salud a
los usuarios desde la promocién y prevencion, pero para lograrlo con efectividad

las jefaturas deben de realizar con frecuencia capacitaciones.

Los entrevistados identifican de manera inicial que efectivamente si tienen una vision

como personal de salud, pero no muestran una Vvision como una institucion que son y hacia

donde quieren llegar. Entonces se puede identificar que el personal no tiene una idea clara

acerca de la vision como equipo de trabajo.

b) ¢ Existe apoyo mutuo entre los colaboradores?

Colaborador N1: la pandemia ha hecho que cambie algunas actitudes con respecto
al trabajo en equipo, el uso de las mascarillas ha hecho que se interrumpa ese lazo
amical que se necesita para trabajar en equipo, el hecho de mirarnos, de ver nuestras
expresiones entre nosotros, hay todavia ese temor de confraternizar por el mismo
hecho de que muchos hemos perdido seres querido muy cercanos, es por eso que el
trabajo en equipo Ultimamente se vio alterado, Gtimamente se ve las consecuencias
en todo lo que hemos vivido, he visto mas alejamiento entre nosotras en vez de que
tengamos mas acercamiento como equipo.

Colaborador N2: No entre todos, siempre hay discrepancias, sobre todo en el hecho
de que nunca se trabaja en equipo, siempre hay algunas personas que no saben
trabajar en equipo, debe ser el hecho que aln no se acoplan al ritmo de trabajo del

Centro de Salud la Libertad.
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Colaborador N3: nosotras por ser un grupo grande Yy sobre todo estar relacionados
en los aspectos del trabajo en la atencién de los pacientes pues debemos tener muy
buena comunicacion, hay momentos que si se da, pero por la presion del trabajo se
llega a veces a no entenderse, entonces por

Colaborador N4: trabajar en equipo es muy dificil porque todo el personal de salud
tiene diferente modo de trabajar o lidiar con un grupo de personas no es facil, creo
Yo que para trabajar en equipo debemos todos poner de nuestra parte, en el Centro
de Salud la Libertad no hay mucho ese apoyo mutuo.

Colaborador N5: Si la hay, solo cuando hay cambios de jefes de &reas es donde las
personas empiezan a murmurar cosas malas y empieza la desunibn como equipo
porque hay personas que no estan de acuerdo que ciertas personas deban asumir

ciertos cargos.

Los entrevistados de manera inicial respondieron que no existe apoyo mutuo entre los

colaboradores del Centro de Salud la Libertad, se identifica que el personal no se encuentra

conforme con el apoyo mutuo por parte de los colaboradores.

c) ¢ Qué politicas de reconocimiento aplican hacia el personal de salud?

Colaborador N1: siempre este concepto fue para mi uno de los mas importantes en
un trabajo porgue no solamente se debe notar las faltas del personal sino también
que se reconozca la puntualidad, la iniciativa, el hecho de que siempre se piense en
atender con calidad, de ser responsables. En el centro de salud la libertad si hay
politicas, pero no se realizan, no se ponen en practica, no te dan por lo menos una
carta de felicitacién, hace falta la implementacién de estos reconocimientos para

venir con mas motivacion al trabajo.
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e Colaborador N2: Hasta el momento ninguna, no hay ese incentivo porque no todo
es trabajo, deberia ver el area que justamente se encargue en ese aspecto entonces
es0 y otras cosas mas nos esta faltando como institucion.

e Colaborador N3: En el sector publico nosotros no tenemos reconocimientos, solo
tenemos un sueldo mensual pero aparte de ello no tenemos incentivos.

e Colaborador 4: Como somos una institucion publica no existen los incentivos,
deberia ser implementado porque es una muy buena idea para empezar a trabajar
mucho méas motivados.

e Colaborador N5: El tiempo que voy laborando nunca vi reconocimiento hacia algin
profesional de salud, en ese aspecto es muy deficiente.

Los entrevistados de manera inicial respondieron que Centro de Salud la Libertad no

reconoce muy seguido el logro de sus trabajadores por tal motivo el personal no esta conforme

con las politicas de reconocimiento a los compafieros de trabajo de la institucion publica.

d) ¢Usted siente entusiasmo, inspiracion y dedicacién por su trabajo?

Colaborador N1: yo siento pasion por mi trabajo, a mi me gusta llegar y brindar una
atencion de calidad, yo misma me auto motivo, pero lamentablemente a veces quiero
dar iniciativas o ideas, pero no encuentro las facilidades de nuestras jefaturas al contrario
mas bien te ponen trabas y eso desmotiva, pero personalmente una debe seguir porque
te apasiona tu profesion y se debe seguir adelante.

Colaborador N2: ahora estamos mejorando porque hemos estado en un ambiente muy
tenso, ahora estamos trabajando mas tranquilas, pero si, nos falta ese estimulo de tal vez
organizarnos con deportes y salir un poco de lo habitual, a veces lo rutinario nos termina
ahogando.

Colaborador N3: Definitivamente si tengo mucha pasion por mi trabajo, en honor

brindar ayuda a los demés cuando mas lo necesiten.
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e Colaborador N4: con respecto a mi profesién si, definitivamente sino no hubiera
escogido esta profesién en medicina, pero a veces hay desaciertos en el ambiente laboral
porque no todo es en armonia, a veces hay disgustos en el trabajo porgue tal vez no
concuerdas en la idea de otro personal de salud.

e Colaborador 5: Si, mi entusiasmo, inspiracion y dedicacion es por vocacion, me gusta

ser obstetra a través de esta carrera puedo servir, cuidar y ayudar a los pacientes

Los entrevistados respondieron que, si se sienten muy entusiasmados, inspirados en su
trabajo. La gran mayoria trabaja con entusiasmo Yy/o inspiracion en su trabajo. Por lo descrito
en la presente investigacion, los problemas expuestos generan la necesidad de investigar sobre
la incidencia del clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores en el Centro

de Salud la Libertad.

Evidencia de encuesta a usuarios 1



Evidencia de encuesta a usuarios 2

. S A

Evidencia de encuesta a usuarios 3

143



144

Evidencia de encuesta a usuarios 4

Evidencia de encuesta a usuarios 5
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