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Resumen
El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacién entre el liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud
en Lambayeque; fue una investigacion basica, no experimental, descriptiva,
transversal correlacional, su muestra estuvo compuesta por cincuenta y dos
colaboradores de un centro de salud en Chiclayo a quienes se les aplicaron dos
cuestionarios, para medir la variable liderazgo transformacional se aplicé el
cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire MLQ — 5X y para medir el
engagement laboral se ejecutd el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale —
UWES, obteniendo como resultados que el 67% de los colaboradores calificaron
en un nivel regular al liderazgo transformacional y el 92% de los colaboradores
indicaron un nivel adecuado del engagement laboral; llegando a concluir que existe
una relacion positiva muy baja entre el liderazgo transformacional y el engagement
laboral de los colaboradores dentro del centro de salud en Lambayeque, cuyo

coeficiente identificado fue igual a 0,101

Palabras clave: liderazgo transformacional, engagement laboral, compromiso

laboral, centro de salud.
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Abstract

The aim of this study was to determine the relationship between transformational
leadership and work engagement in the employees of a health centre in
Lambayeque; It was a basic, non-experimental, descriptive, cross-sectional,
correlational research, its sample consisted of fifty-two employees of a health centre
in Chiclayo to whom two questionnaires were applied, To measure the
transformational leadership variable, the Multifactor Leadership Questionnaire MLQ

- 5X was applied, and to measure work engagement, the Utrecht Work Engagement
Scale - UWES questionnaire was used. The results showed that 67% of the
employees rated transformational leadership at a fair level and 92% of the employees
indicated an adequate level of work engagement; the conclusion is that there is a
very low positive relationship between transformational leadership and the work
engagement of the employees in the health centre in Lambayeque, whose coefficient
identified was 0.101.

Keywords: transformational leadership, work engagement, work commitment,

health centre.
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. INTRODUCCION

El liderazgo transformacional ha cobrado mayor relevancia en los ultimos
tiempos 'y esto se debe a que se ha sumado a los cambios organizacionales
enfocados en mejorar la situacion de las instituciones de salud publica que se han
visto inmersas afrontar en primera linea de la pandemia de Coronavirus Covid-19,
requiriendo que los lideres ejerzan conviccion, estimulacion e inspiracion a los
colaboradores para que se sientan comprometidos con brindar un servicio de calidad

ante la situacion adversa afrontada (Garcia et al., 2022)

Se infiere que el liderazgo transformacional es fundamental para las
entidades de salud, que brindan un servicio a diferentes usuarios y el personal debe
tener claro las funciones que debe cumplir, asi como la asignacion adecuada de
equipos y materiales para la atencién al paciente, destacando la presencia del lider
quien tiene el talento de influir en los colaboradores y que estos desempefien
eficientemente su trabajo asi como también se sientan comprometidos con la
institucion a la pertenecen lo cual les permitira reducir los niveles de estrés e
inconformidad con la labor asignado sino por el contrario contribuiran con la

realizacion de las metas trazadas y objetivos de el centro de salud.

El engagement laboral constituye aquellas reacciones psicoldgicas que
tienen los trabajadores frente a las condiciones laborales que se les presenta,
teniendo previsto que se disminuya el agotamiento o estrés por el cumplimiento de
las funciones asignadas donde el colaborador muestre un compromiso motivacional
con su trabajo, al margen que distintos factores estresando o influyentes se pueden
desencadenar por la ejecucion de la labor (Garcia et al., 2022).

Tal es el caso, una entidad en salud en el nororiente, Tarapoto, se efectud
un estudio a los colaboradores debido a que se percibié un inadecuado desarrollo
de sus funciones, no ofrecen un buen servicio de atencién a los pacientes y usuarios
asi como también muestran poco compromiso con el cumplimiento de las mismas,
cuyos indicadores de medicion fueron la absorcion, dedicacidn y vigor; donde se
identificd un nivel regular del engagement; por consiguiente, la mayoria de los
colaboradores fueron mujeres cuyas edades oscilaron entre 36 a 45 anos, casadas y

llevaban laborando entre 1 a 5 afos (Trigozo et al., 2022).



Es congruente sefalar que el engagement laboral influye en el desempeiio
de los colaboradores, dado que si se sienten comprometidos desarrollaran
eficientemente sus actividades y funciones asignadas propiciando el logro de las
metas trazadas y sobre todo una buena atencién al usuario o pacientes, ya que no
solo realizar sus labores por cumplir, sino que se encontraran motivados y con una

actitud positiva para ejercerlo.

En el departamento de Lambayeque, provincia de Chiclayo, distrito de
Chiclayo se seleccion6 un Centro de Salud donde se observo que los colaboradores
no muestran un compromiso, ni motivacion con las labores que les encomiendan,
desarrollan sus actividades por cumplir y se rigen al horario laboral asignado;
asimismo se observa, que existe conflictos y relaciones interpersonales no
saludables dado que aluden intereses o preferencias entre ellos, por otro lado, se
observa que no hay un direccionamiento eficiente por parte de los directivos,
tampoco se fomentan actividades de integracién donde los colaboradores puedan
interrelacionarse y afianzar el trabajo en equipo para ofrecer un servicio de calidad
al usuario sino por el contrario surgen retrasos y demoras en la atencion fomentando

el malestar de los pacientes.

La formulacién del problema general: ¢ Cual es la relacién entre el liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud
en Lambayeque?

El presente estudio se justifica tedricamente a través de la inclusion de
trabajos de investigacion que sirven como antecedentes, asi como la consideracion
de teorias sobre liderazgo transformacional y engagement laboral; seguido, tuvo una
justificacion metodolégica bajo la aplicacion de cuestionarios para cada una de las
variables los cuales fueron aplicados a los colaboradores de un Centro de Salud en
Lambayeque, y por ultimo, se justificd en el aspecto social siendo una guia para

otros investigadores que deseen ahondar y profundizar en nuevos rubros de estudio.



Como objetivo general se planted: determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y engagement laboral entre los colaboradores del Centro de Salud
de Lambayeque. Y como objetivos especificos los siguientes: Diagnosticar el nivel
de liderazgo transformacional en los colaboradores de un Centro de Salud en
Lambayeque; identificar el nivel de engagement laboral en los colaboradores de un
Centro de Salud en Lambayeque; y establecer una relacién entre las dimensiones del
liderazgo transformacional y las dimensiones de engagement laboral en los

colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.

La hipotesis fue: existe una relacién significativa entre el liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud
en Lambayeque.



Il.  MARCO TEORICO

A nivel internacional, en Italia, Bonaiuto et al. (2022) buscaron
identificar relaciones entre variables sociopsicolégicas y compromiso laboral; siendo
un estudio cuantitativo, no experimental, descriptivo, correlacional; cuya muestra
quedod formada por ciento dieciocho colaboradores a quienes se les aplicé un
cuestionario para concluir que la confianza organizativa constituye un puente entre
las relaciones de apoyo al supervisor y apoyo social entre comparferos minimizando
los riesgos que se puedan suscitar; cuyos resultados obtenidos fueron que el 64.4%
de participantes fueron mujeres; y finalmente, el 39% ostentaron laborar en la
institucion entre uno a cinco afios y por ultimo se concluyd que existe una relacion

significativa entre las variables sociopsicolégicas y el compromiso laboral.

En México, Garcia et al. (2022) en un trabajo de investigacion que proponia
evaluar la relacion entre el liderazgo transformacional y el sindrome de Burnout en
un Hospital Publico Mexicano, fue un estudio no experimental, cuantitativo, en el que
se seleccionaron ciento dos profesionales de la salud entre médicos y enfermeras a
lo cual se realizaron dos encuestas , como resultados el 70.6% de los encuestados
fueron mujeres, asimismo, el 68% sostuvieron percibir un nivel bajo de liderazgo
transformacional lo que incrementa el sindrome de Burnout en sus actividades
laborales; concluyé que existe una relacion entre el liderazgo transformacional y el

sindrome de Burnout.

En Colombia, Roncallo y Roqueme (2021) en su estudio de investigacion tuvo
como propasito relacionar el liderazgo transformacional y engagement laboral de los
trabajadores del sector publico colombiano, siendo un estudio cuantitativo,
transaccional, correlacional; su muestra estuvo compuesta por trescientos
veinticinco colaboradores que recibieron dos cuestionarios; los resultados
evidenciaron que el 52.6% fueron mujeres; seguido, el 74.8% de los colaboradores
sus edades oscilaron entre 18 y 39 ainos; y finalmente, el 91.7% de los trabajadores
laboran en la institucién en un plazo no menor a cinco afos; y se concluyé que existe
una relacion directa y positiva entre el liderazgo transformacional y engagement

laboral entre los empleados del sector publico colombiano.



En Barcelona, Mehrad (2021) en su investigacién tuvo como objetivo
establecer la asociacion que existe entre los estilos de liderazgo y el engagement
del personal de enfermeria; fue un estudio no experimental, cuantitativo, transversal
correlacional, con una muestra formada por ochenta y cinco enfermeras a quienes
se les ejecutd un cuestionario, tuvo como resultados que el 27% sefialé un nivel bajo
en los estilos de liderazgo; y concluyd en que se determind que el liderazgo

transformacional y el engagement laboral tienen una relacion significativa.

En la provincia de Santa Elena en Ecuador, se efectud un estudio al personal
de salud que brinda atencion primaria en los centros de salud de mencionada
localidad, quienes registraron un inadecuado nivel de compromiso con la labor
encomendada, asimismo, demostraron un nivel bajo de absorcién, dedicacion y
vigor con funciones encomendadas; la mayoria del personal de salud fueron mujeres
cuyas edades oscilaron entre 31 a 40 anos, sostuvieron que llevan laborando entre
3 a5 afios, por consiguiente, dentro del perfil profesional que brinda atencion primaria
se encontraron médicos, enfermeros, odontologos, técnicos de enfermeria y
obstetras (Carrillo, 2020).

En Espafia, Mufioz (2019) relacioné el liderazgo transformacional en la
gestion hospitalaria bajo un estudio empirico sobre la efectividad del liderazgo y el
desempefio en equipos de salud en un Hospital Clinico de la Universidad de Chile;
fue un estudio cuantitativo, exploratorio, descriptivo y correlacional; de los cuales la
muestra estuvo compuesta por doscientos cinco funcionarios pertenecientes a diez
unidades del hospital a quienes se les aplicaron dos cuestionarios para obtener
como resultados que el 81% de clientes fue poblacion chilena; asimismo, el 25% de
los profesionales que laboran en el hospital cuentan con estudios postitulos;
seguido, el 15% de los médicos son especialistas; asimismo, el 40% tiene formacion
en subespecialidades complejas; por consiguiente, el 84% calificaron un bajo nivel
de liderazgo transformacional en el hospital; y concluyé que existe una relacion

positiva entre el liderazgo transformacional y la eficacia del equipo hospitalario.

En Espafa, Vila et al. (2018) en su estudio desarrollado plantearon como
objetivo establecer una relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso

laboral, siendo un estudio cuantitativo, no experimental, correlacional; la muestra



estuvo compuesta de trescientos veinte colaboradores a quienes se les ejecutd un
cuestionario; obtuvieron como resultados que el 63.75% de los encuestados fueron
varones; seguido, el 69.06% fueron profesionales titulados; luego, el 27.81% de los
encuestados registraron contar con estudios de posgrado asimismo, el 3.12%
contaban con estudios secundarios o inferiores y finalmente, se concluyé que existe

un acuerdo considerable entre liderazgo transformacional y compromiso laboral.

En México se identifico que el personal que labora en los hospitales publicos
presentaron bajo compromiso con las labores encomendadas; en su mayoria el
personal de salud fueron mujeres, quienes debieron mejorar su desempefo siendo
necesario que tengan la guia y orientacion para desarrollarse en base a las politicas
institucionales; por otra parte, se diagnosticO que 5 de 10 habilidades son
desarrolladas por los trabajadores dado que el entorno turbulento y competitivo
requiere que las estructuras de la institucion sean flexibles al usuario y mas
innovadoras, que incluyan mas al capital humano, evidenciando un gran reto para

quienes lideran las instituciones de salud (Hernandez y Duana, 2018).

A nivel nacional, Acufia (2021) en la investigacion tuvo el objetivo relacionar
el liderazgo transformacional y la gestion administrativa en el hospital Essalud
[l Chimbote 2021, fue un estudio no experimental, descriptivo, correlacional, con
una muestra de cincuenta colaboradores a quienes se les elabord dos formularios,
logrando como resultados el 27% de los colaboradores percibe como malo al
liderazgo transformacional; seguido, el 72% de los trabajadores percibe como
buena a la gestion administrativa del hospital en mencion; finalmente, se concluyé
que existe una relacion positiva con nivel alto entre el liderazgo transformacional y

la gestién administrativa.

Panana (2021) en su estudio tuvo como objetivo relacionar el engagement y
el estrés laboral del personal del servicio de Neonatologia durante el Covid-19 en el
Hospital de Huaraz, fue una investigacidon no experimental, cuantitativa, basica,
transversal correlacional; su muestra fueron sesenta colaboradores a quienes se les
aplicaron dos cuestionario llegando a obtener como resultados que el 56.7% califico
en un nivel bajo el engagement, dentro de sus dimensiones el 53.3% calific6 como

bajo el nivel de vigor; seguido, el 55% destacé un nivel bajo de dedicacion;



asimismo, el 50% calific6 un nivel bajo de absorcién; por consiguiente, el 65%
destacdé un nivel alto de estrés y se concluy6é que existe una relaciéon significativa

entre el engagement y estrés profesional.

Bravo (2021) en su investigaciéon busco establecer la relacidn existente entre
compromiso y desempeio de los empleados de la Red de Salud, Chepén 2020; fue
un estudio no experimental, cuantitativo, basal, transversal, correlacional; su
muestra estuvo conformada por ciento noventa y cinco trabajadores de la salud
entre asistenciales y administrativos que respondieron dos cuestionarios de los
cuales el 59.5% mostraron altos niveles de engagementy el 56.9% sostuvo altos
niveles de desempenio laboral; por ultimo, concluyeron que existe una relacion

positiva y fuerte entre compromiso y el desemperio laboral de los colaboradores.

Zuta (2020) en su estudio obtuvo como objetivo determinar la relacién
existente entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional desde el punto
de vista del personal de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital Il
Vitarte; fue una investigacion cuantitativa, no experimental, correlacional; su
muestra la constituyen ciento treinta profesionales de enfermeria a las que aplicaron
dos cuestionarios, de los cuales el 56.9% percibe como medianamente favorable
al clima organizacional; seguido, el 50% percibe unatendencia alta del liderazgo
transformacional en sus supervisores y jefes; se encontrd que existe relacion directa
y baja entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional percibido por el

personal de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital Il de Vitarte en Lima.

En Lima, Medina (2020) en su estudio tuvo como objetivo relacionar el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria en una clinica privada de Lima, 2020; fue un estudio no experimental,
no cuantitativo, transversal correlacional; su muestra estuvo compuesta por ciento
nueve enfermeros a quienes se les aplicO dos cuestionarios obteniendo como
resultados que el 75% de enfermeros calificaron como un incremento en el nivel de
liderazgo transformacional dentro de la clinica asimismo, el 50% sefialé que existe
un nivel alto de compromiso organizacional, llegando a la conclusion que no
existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

compromiso organizacional en los enfermeros de la clinica .



Gomez (2020) en Lima, efectu6é un estudio que tuvo como proposito
relacionar el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo de enfermeras que
laboran en el distrito hospitalario de un establecimiento de salud privado; fue una
investigacién cuantitativa, no experimental, transversal correlacional, la muestra
estuvo compuesta por ochenta y dos enfermeras a quienes se les ejecutaron dos
cuestionarios con los cuales se obtuvo como resultados el 67.07% calific6 como
propicio el liderazgo transformacional mientras que el 24.39% lo ostenté como
regular y el 8.54% lo valoré como desfavorable; por otro lado, el trabajo en equipo
fue calificado por el 67.07% como favorables; luego, el 24.39% indicé que el trabajo
enequipo esregulary el 8.54% sefiald que el trabajo en equipo dentro de la institucion
es desfavorable; concluyendo que existe relacion positiva entre el liderazgo

transformacional y el trabajo en equipo.

De manera similar, Arones (2019) en Lima, se refirid al liderazgo directivo
transformacional y el compromiso de los docentes en cuatro Instituciones
Educativas de la administracién Publica; es un estudio cuantitativo, de corte
transversal, correlacional; cuya muestra estuvo constituida por ciento veintitrés
socios a quienes se les aplicd dos cuestionarios el resultado fue que el 48% mostrd
niveles regulares de liderazgo transformacional; y por ultimo, el 39.8% refirieron un
nivel medio del compromiso organizacional y se concluyd que existe relacion

significativa entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional.

Taboada (2019) en su investigacién tuvieron como propésito formar la
relacion que esta entre el liderazgo y el compromiso de los colaboradores de la
Unidad Educativa en Guayaquil, Ecuador; fue un estudio explicativo, descriptivo,
correlacional, transversal; cuya muestra estuvo conformado por veintinueve
colaboradores a quienes se les aplicé dos cuestionarios adquiriendo como
resultados el 75.9% manifestaron un nivel regular en el estilo de liderazgo; luego,
el 65.5% ostentaron un nivel regular sobre el compromiso organizacional, y
finalmente, el 6.9% refirié que si el nivel de los directivos es bajo entonces repercute
negativamente en el compromiso de los colaboradores y se concluyé que existe
una relacion significativa entre liderazgo y el compromiso de los colaboradores de

una unidad educativa en Guayaquil, Ecuador.



En Arequipa, Chavez (2019) en su investigacion relacion6 el nivel de
engagement con la percepcion del cuidado en enfermeras de la Clinica Vallesur,
Arequipa; siendo una investigacién cuantitativa, transversal correlacional; su
muestra fueron cuarenta y ocho enfermeras a los cuales se les aplicaron dos
cuestionarios y el resultado fue 83% considerando que el nivel de compromiso es
alto; 75% indicé como alto el vigor; luego, el 91% ostenté como alto el nivel de
dedicacién; asimismo, el 83% refiri6 que la absorcién representa un nivel alto y
finalmente, el 87.5% mencionaron que existe un nivel alto de percepcién del cuidado
de las enfermeras y finalmente, concluyeron que existe relacion entre el nivel de

compromiso Y la percepcion del cuidado humanizado en las enfermeras.

Inga y Sayaverde (2018) establecio la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y la motivacion de los empleados en el centro de salud Posope Alto;
este fue un estudio cuantitativo, no experimental, transversal correlacional; la
muestra de la investigacion estuvo conformada por treinta y siete colaboradores a
quienes se les aplicé dos cuestionarios obteniendo como resultados que el 97.30%
resaltaron una percepcion baja de la influencia idealizada en el liderazgo
transformacional dentro del centro de salud; seguido, el 89.19% reflejaron un nivel
bajo en cuanto a la motivacién inspiracional del liderazgo transformacional; luego, el
83.78% reflejaron una apreciacién baja de la estimacion intelectual del liderazgo
transformacional; asimismo, el 85% resaltaron un nivel bajo en la consideracion
individualizada del liderazgo transformacional y por consiguiente, el 100% de los
encuestados indicaron un nivel bajo de liderazgo transformacional en el Centro de
Salud Pésope Alto; llegando a concluir que existe una relacion directa y significativa

entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral.

Por tanto las bases teorias del liderazgo transformacional se basan en definir
el liderazgo transformacional como un estilo de liderazgo que no es elitista ni
antidemocratico, sino por el contrario, los lideres promueven la inspiracion, poder
idealizado, estimulacion intelectual, juicio individual, asi como alentar y motivar a los
colaboradores para crear e innovar dentro de las organizacion es a fin de
contribuir con el crecimiento sostenible (Kotamena et al., 2020) asimismo , el
liderazgo es la capacidad de una persona para influir ,organizar y motivar a otra
persona , lo cual se refleja en el actuar y direccionamiento de acciones para lograr

objetivos ,fines o metas planteadas (Cheong et al.,2019).



La teoria de liderazgo transformacional fue propuesta por James MacGregor
Burns en 1978 sefald que es una piedra angular que acarrea efectos positivos a
nivel individual, grupal y organizacional y de una forma especifica y duradera; de
acuerdo a lo que sefialdé Burns el liderazgo transformacional incide en los cambios
de expectativas y aspiraciones que tienen los colaboradores basado en cuatro
elementos que debe poseer un lider transformacional y los cuales fueron: la
consideracion individual, la estimulacion intelectual, la motivacion inspiradora vy el
modelo de identificacion tanto conductual como atribucion; la teoria del liderazgo
transformacional enfatizé en que el lider motiva y transforma a sus seguidores a
través del carisma, aporte intelectual y consideracion individual (Siangchokyoo et
al., 2020).

Segun Hosna et al. (2021) las dimensiones del liderazgo transformacional se
clasifican en cuatro: influencia idealizada conductual, influencia idealizada
atribucion, motivacion inspiracional, estimulacidn intelectual y consideracion
individualizada; estos elementos fueron también plasmados en la Encuesta
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) en forma corta que fue adaptada
en Espanol por (Molero y Cols, 2010) y (Medina, 2020) para mayor detalle a

continuacion:

La dimension influencia idealizada - conductual, enfatizd6 la confianza
direccionada al logro de la vision y carisma que demuestra el lider al colaborador
frente a una situacion, procura un buen rendimiento de los colaboradores, fomenta
los valores colectivos a través de su carisma haciendo que los colaboradores se
sientan importantes y comprometidos en su lugar de trabajo (Hosna et al., 2021)
asimismo, el lider transformacional comparte la visibn y proposito con los
colaboradores, asimismo, con las normas, valores, mision, capacidades y
desenvolvimiento personal donde los colaboradores reflejen actitudes positivas y un
espiritu innovador dentro de la institucion (Kulei et al., 2019).
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La dimension influencia idealizada - atribucion, que destaca el
comportamiento del lider transformacional, en constituirse un ejemplo a seguir por
los colaboradores quienes trasmiten respeto, seguridad y confianza a tal nivel, que
los colaboradores se sienten identificados por los lideres en sus lugares de trabajo
(Hosna et al., 2021) del mismo modo, se concibe como la habilidad que tiene el
lider transformacional de influir en la conducta de sus seguidores ante cualquier

situacion que se les presente (Kulei et al., 2019)

La motivacion inspiracional, los lideres transformacionales son ejemplo y
motivacion para sus seguidores, hacen de conocimiento las funciones para un mejor
rendimiento, lograr la vision organizacional que fue compartida por los lideres quienes
comunican pos asimismo, la establecimiento de objetivos es una forma de
comunicarse y eliminar posibles barreras que se presentes (Hosna et al., 2021) de
igual manera, la vision y objetivos de la empresa deben ser claros en la mayor parte
posible a fin de que sean impartidos con optimismo y lleguen a motivar la obtencion
de los mismos, los seguidores deben sentirse motivados para su accionar en favor

de la institucion con la que se sienten comprometidos (Kulei et al., 2019).

La dimension estimulacién intelectual, los lideres transformacionales
estimulan intelectualmente a sus seguidores para que se sientan comprometidos
con la institucion y tengan un buen desempefio laboral; exploran e identifican
nuevas oportunidades donde los seguidores puedan realizar mejor sus funciones,
solucionar conflictos que se presenten y tomar decisiones de manera asertiva
(Hosna et al., 2021) la estimulacion intelectual permite que el seguidor proponga una
nueva alternativa de realizacion de actividades, muestran una actitud cooperadora,
aplican habilidades para el cumplimiento de sus funciones y desarrollan las

capacidades y comportamiento optimista (Kulei et al., 2019).

Finalmente, la dimension consideracion individualizada que destaca el trato
que tiene el lider con los seguidores, manteniendo un trato acorde con las
necesidades para el desarrollo de su rendimiento y desempefio laboral; los
seguidores reflejan distintos niveles y requerimientos de un mentor o entrenador
para que maximicen sus esfuerzos frente a esta situacion el lider transformacional
presta atencion, brinda consejos y satisface a los colaboradores de forma gradual

a sus necesidades (Hosna et al., 2021) del mismo modo, el lider transformacional
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le demuestra al seguidor que le interesa su crecimiento profesional, destaca el
aporte que puede brindarle el colaborador como una contribucion individual
voluntaria y acorde con el desarrollo personal que tiene cada seguidor siendo
necesario que el lider muestre empatia y apoyo, asi como también establezca una
comunicacion fluida y abierta que el permita conocer sus necesidades (Kulei et al.,
2019).

Sobre las bases teoricas del engagement:

La teoria de demandas y recursos laborales — DRL destaca la importancia
de que las organizaciones cuenten con los recursos indispensables dentro del
disefio de trabajo a fin de contrarrestar los estresores laborales y por el contrario,
contribuir con los motivadores potenciales de recursos laborales, debido a que se
demostrd que las demandas y recursos laborales tienen una incidencia directa y
positiva en la motivacion y el estrés laboral, por o que resulta necesario que los
colaborares se creen mas demandas labores a largo plazo; esta teoria destaca que
los colaboradores que poseen engagement laboral estan facultados de movilizaciéon
de recursos laborales propios a fin de mantener niveles altos de los recursos

laborales en la entidad a la que pertenecen (Montava, 2019).

Segun Gomez et al. (2019) las dimensiones del engagement laboral son el
vigor, dedicacidon y absorcion; estas caracteristicas son evaluadas a través del
cuestionario UWES Utrecht Work Engagement Scale que fue propuesto por Bakker
y Shaufeli en el aino 2004, para mayor detalle a continuacion:

La dimension vigor, sostiene los niveles de energia que registran los
colaboradores asi como también la resiliencia que poseen en el desarrollo de sus
labores; del mismo modo, tiene en consideracion la persistencia y voluntad de
esfuerzo al margen de las distintas barreras y limitaciones que pueda encontrar en
su lugar de trabajo (Gomez et al., 2019) del mismo modo, dentro de las
caracteristicas del vigor se encuentran el alto nivel de resistencia mental, seguido,
del aumento de nivel de energia asimismo la voluntad que tienen los colaboradores
para invertir la mayor cantidad de esfuerzos en la realizacion de sus actividades

laborales (Garcia et al., 2022).
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La dimensién dedicacion, se enfoca en nivel de implicancia que tiene el
colaborador con la institucion donde pertenece, asi como también la valoracién y
significado que representa el trabajo, considera las experiencias, inspiracion,
entusiasmo, orgullo y desafios que puedan aparecer en la ejecucion de las funciones
encomendadas al colaborador (Gémez et al., 2019) de igual manera, la dedicacion
también conlleva al compromiso de los colaboradores, quienes se muestran
implicados e involucrados con el trabajo que deben realizar asimismo, presentan
sentimientos de significacion del trabajo, lo valoran y se sienten identificados con lo

que estan obteniendo (Garcia et al., 2022).

La dimension absorcion, reflejo el disfrute y concentracion para cumplir con
sus tareas y funciones asignadas, el placer en su maximo nivel que no permite que
el colaborador se percate del tiempo sino por el contrario augustamente ejecuta sus
labores; la absorcion refleja un estado psicoldgico positivo y duradero en el tiempo
(Gomez et al., 2019) asimismo, cabe destacar que la absorcion es clasificada como
aquella sensacioén de felicidad y estado de concentracidn con las funciones que debe

cumplir en la institucion donde se encuentra laborando (Garcia et al., 2022).

Sobre los enfoques conceptuales en la investigacion destacaron los

siguientes:

Liderazgo transformacional: es un estilo de liderazgo que no es elitista ni
antidemocratico, sino por el contrario, faculta a los lideres promover la inspiracion,
poder idealizado, estimulacion intelectual, juicio individual, asi como alentar y
motivar a los colaboradores para que opten por la creacién e innovacién dentro de
las organizaciones a fin de contribuir con el crecimiento sostenible (Kotamena et
al., 2020).

El engagement laboral es concebido como el compromiso laboral, refleja el
estado mental positivo que tienen los trabajadores para estar satisfechos con el lugar
donde trabajan es caracterizado por el vigor, dedicacién y absorcion del individuo
(Gémez et al., 2019)

13



. METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseino de investigaciéon

La investigacion es de tipo basica, de acuerdo con Hernandez y Mendoza
(2018) el tipo de estudio fue primordial dado que se aplicaron los conocimientos
adquiridos, asi como técnicas y herramientas necesarias para la recopilacion de
informacion.

El disefio de investigacion fue no experimental debido a que las variables
estuvieron estudiadas in situ y no se ejercié ningun tipo de manipulacion (Cohen y
Gbmez, 2019) asimismo, fue descriptivo, transversal correlacional; iniciando con el
detalle de los elementos y caracteristicas para determinar la relacion entre el

liderazgo transformacional y el engagement laboral.
Figura 1

Disefio de investigacion

~
N

V;

Nota En 1a figura se presenta el disefio que tendra la investigacion.
Fuente: Hernandez y Mendoza (2018)
M: Muestra

V1: Liderazgo transformacional
V2: Engagement laboral

r: Relaciéon entre variables
3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Liderazgo transformacional

Definicion conceptual: Es un estilo de liderazgo que no es elitista ni

antidemocratico, sino por el contrario, faculta a los lideres promover la inspiracion,
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poder idealizado, estimulacion intelectual, juicio individual, asi como alentar y
motivar a los colaboradores para que opten por la creacion e innovacion dentro de
las organizaciones a fin de contribuir con el crecimiento sostenible (Kotamena et
al., 2020).

Definicién operacional: El liderazgo transformacional se medira segun la
Encuesta Multifactor Leadership Questionnaire MLQ — 5X en forma corta que fue
adaptada en Espariol por (Molero y Cols, 2010) y (Medina, 2020).

Indicadores: compromiso, credibilidad, cumplimiento de objetivos, adaptacidn
a cambios, realizacion de mayor esfuerzo, trato personalizado y apoyo
desinteresado.

Escala de medicion: Escala de Likert
Variable 2: Engagement laboral

Definicién conceptual: Es el compromiso laboral, refleja el estado mental
positivo que tienen los trabajadores para estar satisfechos con el lugar donde
trabajan es caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcién del individuo (Gémez
et al., 2019).

Definicién operacional: ElI engagement laboral serd medido a través del
cuestionario UWES Utrecht Work Engagement Scale que fue propuesto por Bakker
y Shaufeli en el aino 2004.

Indicadores: nivelacion de energia, resistencia mental, persistencia del rol
laboral, optimismo, entusiasmo por ir al trabajo, persistencia en el trabajo,
inspiracion, retador, compromiso, entusiasmo en el trabajo, orgullo en el puesto
laboral, inmerso en el trabajo, felicidad y dificil desconexion del trabajo.

Escala de medicion: Escala de Likert.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

Una poblacién es una coleccion de elementos, individuos u objetos que
tienen caracteristicas en comun y se encuentran disponibles para el desarrollo de
una investigacion (Mendoza y Ramirez, 2020). La poblacion estuvo integrado de
52 colaboradores de un centro de salud en Chiclayo , a quienes se les aplico criterios

de inclusién y exclusién respectivamente.
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En cuanto a los criterios de inclusién se consider6 colaboradores que laboren en el
centro de salud que es objeto de estudio bajo la modalidad asistencial y que se
encuentren vigentes en el periodo de investigacion asimismo aquellos que hayan
dado conformidad para su participacion en la investigacion. Sobre los criterios de
exclusion se limitd considerar aquellos colaboradores que no formen parte de la
institucion en estudio y que no estén de acuerdo en participar en la investigacion,
asi como aquellos que estén de licencia, en periodo vacacional o que no

pertenezcan al grupo de asistenciales.

El muestreo fue no probabilistico por beneficio debido a que se consideraran
todos los elementos de la poblacidn para el desarrollo de la investigacion, por lo
tanto, no existira muestra (Lerma et al., 2021).

La unidad de analisis son los profesionales de salud asistenciales.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El procedimiento de estudio que se planteo fue la encuesta que permite una
recopilacion masiva de informacion sobre un tema determinado asimismo los
resultados obtenidos son generalizados.

Como instrumento, se empled el cuestionario que es un formulario de
preguntas estructuras con una escala de medicién, enfocadas en un especifico
tema, no debe ser muy extenso a fin de no cansar a los encuestados

en el presente estudio se plasmaron dos cuestionarios:

Para medir el liderazgo transformacional se utilizé el Multifactor Leadership
Questionnaire MLQ — 5X de forma corta cuyo autor fue Avolio & Bass en 1995,
instrumento que posteriormente en el afio 2010 fue adaptado por el espafol Molero
y Cols; y luego, en el afio 2020, Medina lo adapté a la realidad peruana; mencionado

cuestionario esta compuesto por veinte preguntas evaluadas en escala de Likert.

El engagement laboral fue evaluado a través de la ejecucion del cuestionario

Utrecht Work Engagement Scale — UWES cuyo autor fue Schaufeli y Baker quienes
lo propusieron en el ano 2004; posteriormente, en el afio 2020 fue ejecutado por
Argomedo y Bravo quienes hicieron algunos cambios en la redaccién linguistica; el

cuestionario UWES esté compuesto por 17 afirmaciones.
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La validez de los instrumentos se obtuvo a través del juicio de 3 expertos, quienes
determinaron si los items que componen el cuestionario presentaban calidad,
relevancia y pertinencia declarando la suficiencia para su aplicacion respectiva.

3.5. Procedimientos

v' Se solicité autorizacion a través de un documento dirigido, Gerencia Regional de
Salud Lambayeque, luego de la autorizacion, al Médico Jefe del Centro de Salud.

v' Se dio a conocer a los colaboradores sobre la investigacion, la metodologia para
la aplicacion de los instrumentos y sobre el consentimiento informado.

v' Se aplico las encuestas presencial en un periodo de 12 dias, en los diferentes
turnos tanto manana y tarde de acuerdo la disponibilidad de los colaboradores.

v' La informacion fue registrada en el programa Excel, para su analisis estadistico.

v' Se realizé el informe de investigacion.

3.6. Método de analisis de datos

El analisis de datos se manejo la estadistica descriptiva e inferencial
respectivamente; las respuestas se ingresaran en Microsoft Excel y luego
procesadas en el software estadistico SPSS versidon 26 obteniendo tablas
estadisticas y figuras, también se establecio la relacion existente entre las dos
variables y dimensiones de las mismas, facilitando de esta manera un mejor
entendimiento de la situacion problematica identificada.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos de este estudio cumplié con los lineamientos éticos
establecidos por la Universidad César Vallejo (2020) destacando el principio de
beneficencia que propicia el bienestar de los participantes; el principio de
beneficiencia se apoya en el humanismo de los participantes (Pandit, 2021) el
principio de no maleficencia que sostiene la minimizacion de los riesgos y
situaciones que atenten la integridad de los participantes (Motloba, 2019) el principio
de autonomia donde los participantes deben sentirse autonomos (Traianou &
Hammersley, 2021) el principio de libertad que sostiene la conducta y accionar libre
de los participantes sin ningun tipo de presién (Gearon & Parsons, 2019) asimismo,
se debe evitar conflictos de intereses entre los participantes (Meyer, 2018) por ultimo,
las investigaciones deben alinearse con el cumplimiento ético en su ejecucion (Trejo
et al., 2021).
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IV. RESULTADOS

Respecto al objetivo general establecido que fue determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un

Centro de Salud en Lambayeque. Cuya hipotesis de investigacion fue:

Hi: Existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y

engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.

Ho: No existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y

engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.
Tabla 1

Relacién de variables

Engagement
Laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de ,101
Spearman Transformacional correlacion
Sig. (bilateral) 474
N 52

En cuanto a la tabla 1, se evidencid6 que el coeficiente Rho igual a
0.101, demostrando que existe una relacion positiva muy baja entre el liderazgo
transformacional y engagement laboral de acuerdo al estudio realizado a los
colaboradores del centro de salud en Lambayeque.
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Sobre el primer objetivo especifico que fue: diagnosticar el nivel de liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud

en Lambayeque. Se planteé como primera hipodtesis especifica:

HE1: Existe un nivel regular de liderazgo transformacional y engagement

laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.
Tabla 2

Nivel de liderazgo transformacional

Nivel de liderazgo transformacional Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 0 0
Regular 35 67
Adecuado 16 31
No adecuado 1 2
Total 52 100

Nota Elaboracion propia

Figura 2 Nivel de liderazgo transformacional

Nivel de liderazgo transformacional

67

70

60

50

40

30

20 )

10 e s

Inadecuado Regular Adecuado Muy
adecuado

En esta tabla 2 y figura 1, se percibe el 67% de los colaboradores calificaron
en un nivel regular al liderazgo transformacional, el 31% califico un nivel adecuado

y el 2% ostentd un nivel muy adecuado en el centro de salud en Lambayeque.
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Para el segundo objetivo especifico fue: identificar el nivel de engagement

laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque. Se establecio

como segunda hipoétesis especifica:

HEZ2: Existe un nivel regular de engagement laboral en los colaboradores de

un Centro de Salud en Lambayeque.
Tabla 3

Nivel de engagement laboral

Nivel de engagement laboral Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 0 0
Regular 35 67
Adecuado 16 31
Muy adecuado 1 2
Total 52 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 3 Nivel de Engagement Laboral
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En esta tabla 3 y figura 3, el 92% de los colaboradores indicaron un nivel

adecuado del engagement laboral y el 8% sefial6 un nivel muy adecuado dentro del

centro de salud en Lambayeque.
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Por ultimo, el tercer objetivo especifico fue: establecer una relacidn especifica

entre las dimensiones del liderazgo transformacional y las dimensiones de

engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.

Cuya hipotesis especifica fue:

HE3: Existe una relacién significativa entre las dimensiones del liderazgo

transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud

en Lambayeque.

Tabla 4

Relacion de dimensiones de liderazgo transformacional y dimensiones de

engagement laboral.

Relacién de dimensiones de liderazgo transformacional y Vigor Dedicacion Absorcion
dimensiones de engagement laboral
Rho de Influencia Coeficiente de -,143 -,110 -,185
Spearman | Idealizada correlacion
Conducta Sig. (bilateral) 311 437 ,188
N 52 52 52
Influencia Coeficiente de ,208 ,208 ,151
Idealizada correlacion
Sig. (bilateral) ,139 ,012 ,284
Atribucién
N 52 52 52
Motivacion Coeficiente de 122 - 443" -,142
Inspiracional correlacion ’
Sig. (bilateral) ,388 001 317
N 52 '52 52
Estimulacién Coeficiente de ,121 ,121 ,037
intelectual correlacion
Sig. (bilateral) ,393 ,392 , 796
N 52 52 52
Consideracion Coeficiente de 360" -,147 ,170
individualizada correlacion '
Sig. (bilateral 009 ,299 227
N ’ 52 52 52

Teniendo en cuenta la tabla 4, se registraron las dimensiones del liderazgo

transformacional con las dimensiones del engagement laboral. Con respecto a la

dimension vigor se relacion6 con la dimension influencia idealizada —conducta

arrojando un coeficiente de correlacion a -,143 que demostro una relacién negativa

muy baja entre las dos dimensiones , seguido , se relacion6 con la dimension
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influencia idealizada — atribucion evidenciando un coeficiente igual a 0,208 que
sostiene una relacion positiva baja entre las dos dimensiones; luego, se relacioné con
la dimensién motivacion inspiracional 0,122 destacando una relaciéon positiva muy
baja; asimismo, se relaciond con la estimulacion intelectual cuyo coeficiente fue
igual a 0,121 que destaco una relacion positiva muy baja, por ultimo, se relacion6 con
la consideracién individualizada obteniendo un coeficiente igual a 0,306 que indicé

una relacion positiva baja.

Asimismo, la dimension dedicaciéon se relacioné con la dimension influencia
idealizada — conducta indicando un valor Rho igual a -0.110 que refiridé una relacion
negativa muy baja; luego, se relaciono con la influencia idealizada — atribucion
halando un coeficiente igual a -0,344 manifestando un relacion negativa baja;
seqguido, se relaciono6 con la dimensién motivacién inspiracional arrojando un valor
Rho igual a -0,443 que identific6 una relacion negativa moderada; seguido, se
relacion6 con la estimulacion intelectual reflejando un valor Rho igual a 0,121 que
destacd una relacion positiva baja y, por ultimo, se relaciond con la consideracion
individualizada cuyo valor fue igual a -0,147 que indicé una relacién negativa muy

baja.

Finalmente, la dimensién absorcion se relaciond con la dimension influencia
idealizada — conducta cuyo valor Rho fue igual a -0,185 destacando una relacion
negativa muy alta; luego, se relacion6é con la dimension influencia idealizada —
atribucion obtuvo un coeficiente igual a 0,151 que manifestd una relacién positiva
muy baja; seguido, se relaciond con la motivacién inspiracional cuyo valor Rho fue
igual a -0,142 que destaco una relacion negativa muy baja; asimismo, se relacion6
con la estimulacion intelectual cuyo coeficiente de correlacion fue igual a 0,037
demostrando una relacion positiva muy baja entre las dos dimensiones; lo ultimo, se
vinculo con la consideracion individualizada arrojando un valor Rho iguala 0,170 que

destaco una relacion positiva baja entre las dos dimensiones.
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V.  DISCUSION

Respecto al objetivo general planteado como determinar la relacién existente
entre el liderazgo transformacional y engagement laboral en los colaboradores de
un centro de salud en Lambayeque, demostraron que existe una relacion positiva
muy baja entre el liderazgo transformacional y engagement laboral, con un
coeficiente de correlacion igual a 0.101; cuyos resultados fueron similares al estudio
de Vila et al. (2018) quien concluy6 que existe una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y compromiso laboral; del mismo modo, Roncallo y
Roqueme (2021) que concluyo que existe una relacion directa y positiva entre el
liderazgo transformacional y engagement laboral de los colaboradores; y diferia del
estudio de Medina (2020) que no encontré6 una relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en los enfermeros de la

clinica de estudio.

Los resultados anteriormente presentados se basaron en el aporte tedrico
de Kotamena et al. (2020) quienes destacaron el liderazgo transformacional es un
estilo no elitista ni antidemocratico que faculta la inspiracién, juicio individual,
estimulacion intelectual, poder idealizado que motiva a los trabajadores; asimismo,
el liderazgo transformacional sosiega el bienestar en los colaboradores en la
institucion, por lo tanto, el rol que cumplen los lideres es fundamental para el buen
encaminamiento hacia la visién institucional Duck & Bautista (2022) por
consiguiente, el liderazgo incide positivamente en la productividad y desempefio
laboral, fomenta que los colaboradores desarrollen eficientemente sus labores asi
como también contribuye con la calidad del trabajo, rendimiento, conocimientos y

actitud de los trabajadores (Purwanto et al., 2020).

De igual forma, Montava (2019) destacd al engagement laboral como el
compromiso de los trabajadores para la movilizacion de recursos laborales propios
con la finalidad de mantener niveles altos dentro de la institucidén; asimismo, la
capacidad del lider permite el mejoramiento del trabajo en equipo por parte de los
seguidores asi como también la incorporacion de nuevas practicas que conlleven
el cambio dentro de la institucidon (Tangatarova & Gao, 2021) asimismo, el

compromiso de los trabajadores se refuerza en el liderazgo transformacional donde
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ejercen los directivos de una institucién sobre los mismos, siendo reflejado a través
del establecimiento de habilidades e incremento de aptitudes emocionales que
favorecen el accionar laboral asimismo, la orientacion para el cumplimiento de
objetivos de aprendizaje y la iniciativa constituyen factores incidentes en el
compromiso del colaborador con la institucién donde pertenece (Muhammad et at.,
2022)

Por lo consiguiente al nivel de liderazgo transformacional en un centro de
salud en Lambayeque, el resultado obtenidos reflejaron que el 67% de los
colaboradores calificaron en un nivel regular al liderazgo transformacional dentro del
establecimiento de salud, semejantes valores se visualizaron en el estudio de
(Arones, 2019) quien concluyd que el 48% de colaboradores indicaron un nivel
regular de liderazgo transformacional; asimismo, (Mehrad, 2021) quien concluyo
que el 27% sefalo un nivel bajo en los estilos de liderazgo.

Del mismo modo, esto se sostuvo en el aporte tedrico de Siangchokyoo et
al. (2020) quienes especificaron que el liderazgo transformacional incide en los
cambios de expectativas y aspiraciones que tienen los colaboradores frente a lo cual
establecio la gama completa de liderazgo que considera cuatro elementos que debe
poseer un lider transformacional y los cuales fueron: la consideracion individual, la
estimulacién intelectual, la motivacién inspiradora y el papel o modelo de
identificacion tanto conductual como atribucién; la teoria del liderazgo
transformacional enfatizé en que el lider motiva y transforma a sus seguidores a
través del carisma, aporte intelectual y consideracion individual; por otro lado, es
importante que los centros de salud la comunicacion e imparticion de informacién en
todos los niveles jerarquicos haciendo uso de los recursos y herramientas que les
propicien afrontar los retos y situaciones acorde con las exigencias necesarias
(Maryati et al., 2023)

Sobre el nivel del engagement laboral, el 92% de colaboradores destacaron
el nivel adecuado dentro del centro de salud, estos resultados fueron similares al
estudio de (Bravo, 2021) quien concluyé el 59.5% senalaron nivel alto de
engagement y el 56.9% sostuvo el nivel alto de desempenio laboral dentro de la Red
de Salud; estos resultados se basaron la teoria de (Goémez et al., 2019) que

indicaron que el engagement laboral albergdé como dimensiones el
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vigor, dedicacioén y absorcion; del mismo modo, el apego al lugar de trabajo por parte
de los colaborares contribuye con su compromiso laboral y buen desempeiio en la
organizacion, por lo tanto, el ambito fisico tiene injerencia en la ejecucion de las
actividades laborales siendo necesario que el ambiente cuente con el confort
necesario para un buen desempefo de los colaboradores (Mura et al., 2023) por
consiguiente, los sistemas de labores dentro de las organizaciones tiene gran
injerencia en las actitudes y el bienestar de los colaboradores dentro de la
organizacion, en base a ello, es relevante que las instituciones se preocupen por

fomentar buenas experiencias laborales en sus colaboradores (Baillien et al., 2022)

Por consiguiente, la relacion entre las dimensiones del liderazgo
transformacional y las dimensiones del engagement laboral. En cuanto a las
dimensiones del liderazgo transformacional, la dimensién influencia idealizada —
conducta registré su mayor coeficiente de correlacién con la dimensién dedicacion
obteniendo un valor Rho igual a -0,110 que demostro una relacion negativa muy baja
entre ambas dimensiones; estos resultados fueron semejantes al estudio de Garcia
et al. (2022) quienes identificaron que el 68% sostuvieron percibir nivel bajo de
liderazgo transformacional lo que incrementa el sindrome de Burnout en sus
actividades laborales: esto se baso en el aporte teérico de (Hosna et al., 2021)
quienes sefalaron que la confianza direccionada al logro de la visidn y carisma que
demuestra el lider al colaborador frente a una situacion, procura un buen rendimiento
de los colaboradores, fomenta los valores colectivos a través de su carisma
haciendo que los colaboradores perciban que son importantes e involucrados en su
lugar de trabajo.

En cuanto a la dimensién influencia idealizada — atribucion se evidenci6 un
mayor coeficiente de correlacion con la dimension vigor, cuyo valor Rho fue igual a
0,208 que destaco una relacion positiva baja entre las dos dimensiones; siendo
estos valores similares a los resultados del estudio de Inga y Sayaverde (2018)
quien identificé que el 97.30% resaltaron una percepcién baja de la influencia
idealizada en el liderazgo transformacional dentro del centro de salud; esto se baso
en el aporte tedrico de (Hosna et al.,, 2021) quienes destacaron que el

comportamiento del lider transformacional, en constituirse un ejemplo a seguir por
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los colaboradores quienes trasmiten respeto, seguridad y confianza a tal nivel, que

los colaboradores se sienten identificados por los lideres en sus lugares de trabajo.

La dimensidén motivacién inspiracional tuvo un valor Rho igual a 0.122 con la
dimension vigor del engagement laboral que reflejaron una relacién positiva muy
baja entre las dos dimensiones, siendo estos resultados semejantes al estudio de
Inga y Sayaverde (2018) quien tuvo como resultados que el 89.19% reflejaron un
nivel bajo en tanto a la motivacion inspiracional del liderazgo transformacional;
teniendo como base al aporte tedrico de (Hosna et al., 2021) quien enfatizaron que
los lideres transformacionales son ejemplo y motivacion para sus seguidores, hacen
de conocimiento las funciones para un mejor rendimiento, lograr la vision
organizacional que fue compartida por los lideres quienes comunican pos asimismo,
la establecimiento de objetivos es una forma de comunicarse y eliminar posibles

barreras que se presentes.

Sobre la dimensién estimulacién intelectual tuvo un mayor coeficiente Rho
igual a 0.121 con la dimension vigor y dedicacion respectivamente reflejando que
existe una relacion positiva muy baja cuyos valores fueron semejantes al estudio
de Inga y Sayaverde (2018) quien destacd que el 83.78% reflejaron la percepcion
baja de la estimacion intelectual del liderazgo transformacional; igual manera, los
lideres transformacionales estimulan intelectualmente a sus seguidores para que se
sientan comprometidos con la institucién y tengan un buen desempefo laboral;
exploran e identifican nuevas oportunidades donde los seguidores puedan realizar
mejor sus funciones, solucionar conflictos que se presenten y tomar decisiones de

manera asertiva (Hosna et al., 2021).

Respecto a la dimension consideracion individualizada tuvo un mayor valor
Rho igual a 0,360 con la dimensién vigor reflejando de esta forma que si se evidencia
una relacion positiva baja de las dos dimensiones, cuyos valores fueron semejantes
al estudio Inga y Sayaverde (2018) quien determino que el 85% resaltaron un nivel
bajo en la consideracion individualizada del liderazgo transformacional; estos
resultados se basaron en el aporte tedrico de Kulei et al. (2019) quienes destacaron
que el lider debe mostrarle al seguidor que realmente le interesa su crecimiento
profesional, por lo tanto, realizara una contribucion individual voluntaria y que se
encuentre vinculada con su crecimiento personal, sin dejar de lado , el enfoque
empatico y de apoyo continuo bajo una comunicacién abierta .
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La dimensién vigor registré su nivel mas alto de relacion con la dimension
consideracion individualizada con un coeficiente igual a 0,360; estos resultados
fueron similares al estudio de (Chavez, 2019) quienes concluyeron que el 75% de
los trabajadores indicaron como alto el vigor dentro de la clinica; estos resultados se
basaron en la teoria de (Garcia et al., 2022) quien destaco que el vigor hace énfasis
en la energia registrada por los colaboradores, manifestando voluntad de esfuerzo

y persistencia dentro de la institucién donde laboran.

Seguido, la dimensiéon dedicacién obtuvo un nivel alto de relacién con la
dimension estimulacion intelectual cuyo valor fue igual a 0,121 estos resultados se
asemejan al aporte de (Chavez, 2019) quien ostent6 que el 91% ostenté como alto
el nivel de dedicacion; estos resultados se basaron en el aporte tedrico de (Garcia
et al., 2022) quienes manifestaron que la dedicacion conlleva el involucramiento que

tienen los trabajadores y el sentimiento de significacion por la labor encomendada.

Asimismo, la dimensién absorcion registré un mayor coeficiente de relacion
con la dimension consideracién individualizada igual a 0,170; por consiguiente, el
65% destacd un nivel alto de estrés y se concluyd que existe una relacion
significativa entre el engagement y el estrés laboral; asimismo, fueron semejantes
a los resultados de (Inga y Sayaverde, 2018) quienes concluyeron que el 97.30%
resaltaron una percepcion baja de la influencia idealizada en el liderazgo
transformacional dentro del centro de salud; seguido, el 89.19%reflejaron un nivel
bajo en la motivacion inspiracional del liderazgo transformacional; luego, el 83.78%
reflejaron una percepcidn baja de la estimacion intelectual del liderazgo
transformacional; asimismo, el 85% resaltaron un nivel bajo en la consideracion
individualizada del liderazgo transformacional; esto se baso en el aporte tedrico de
(Garcia et al., 2022) quienes indicaron que la dimension absorcion se refleja a traves

de la satisfaccion y felicidad del colaborador para concentrarse en la labor asignada.
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Los resultados presentados demuestran que el compromiso laboral de los
colaboradores dentro del establecimiento tiene gran repercusion en los niveles de
productividad y rendimiento en su centro de labores, por lo tanto el compromiso
laboral representa un factor incidente en el mejoramiento de las funciones que
desarrolla el personal de salud asi como también es clave para que se incrementen
los indices de productividad laboral, no obstante, el compromiso laboral también se
encuentra vinculado con la satisfaccion que registran los trabajadores en relacion
a las actividades laborales que les fueron encomendadas dentro de la institucion,
teniendo en consideracion que una mejor y positiva identidad profesional puede
conllevar a un mejor compromiso de los colaboradores con la institucién dado que
se forja un ambiente de respeto e igual que fomente una imagen corporativa
favorable tanto para la institucion como para los miembros que la constituyen
(Zhang et al., 2022) asimismo, el liderazgo transformacional representa un elemento
clave para el buen desempefio de los colaboradores asi como también para la
potencializacién de competencias que posea el colaborador para el puesto donde
se viene desempefiando, dado que la postura del lider representa a un articulador
de la visidn, creatividad e innovacion donde los colaboradores mejoran su
dedicacion y esfuerzo para alcanzar sus metas y objetivos preestablecidos
(Ntseke et al., 2022) y por ultimo, la satisfaccion de los trabajadores, orientacion
profesional y el comportamiento innovador de los mismos, refleja el compromiso
organizacional que tienen con el centro de labores; del mismo modo, la gestion

talento es relevante en las organizaciones (Dunlop & Scheepers, 2022).
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VL.

CONCLUSIONES

1.

3.

Existe relacién positiva muy baja entre el liderazgo transformacional y el
engagement laboral de los colaboradores dentro del centro de salud en

Lambayeque, cuyo coeficiente identificado fue igual a 0,101.

Al identificar el nivel de engagement laboral en los colaboradores del
Centro de Salud en Lambayeque se demostré que el 67% de los
colaboradores calificaron en un nivel regular al liderazgo
transformacional, el 31% calificd un nivel adecuado y el 2% ostent6é un

nivel muy adecuado en el centro de salud en Lambayeque.

El nivel del engagement laboral, el 92% de los colaboradores destacaron
un nivel adecuado dentro del centro de salud, y que el 59.5% evaluaron
nivel alto de engagement y el 56.9% sostuvo un nivel alto de desempeiio
laboral que indicaron que el engagement laboral albergd como
dimensiones el vigor, dedicacion y absorcién; del mismo modo, el apego
al lugar de trabajo por parte de los colaborares contribuye con su

compromiso laboral y buen desempefio en la organizacion.

4. La dimension vigor se relaciono significativamente con la consideracion

individualizada; seguido, la dimensién dedicacion se relaciono
significativamente con la estimulacion intelectual; asimismo, Ila
dimension absorcidon se relaciond significativamente con la

consideracion individualizada.
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VIL.

RECOMENDACIONES

1.

Al equipo médico del centro de salud se deben efectuar nuevas
investigaciones comparando con instituciones de otros rubros y no solo
del sector publico sino también privado a fin de comprobar resultados con

el estudio realizado.

A los jefes de area deben fortalecer el recurso humano de la
organizacion con el propdsito de prevalecer el compromiso de los mismos

con la organizacién; logrando asi las metas y objetivos establecidos.

A los colaboradores deben cumplir con la propuesta y aplicar estrategias
que promuevan el liderazgo transformacional dentro de la gestion de los
recursos y el direccionamiento del centro de salud en bienestar de los

usuarios o pacientes.

A otros investigadores deben emprender investigaciones donde no solo
se incluya la correlacidon efectiva entre el liderazgo transformacional y
engagement laboral sino también incluir otros factores incidentes en los

colaboradores tanto en el campo personal, social y otros.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1: Liderazgo Es un estilo de El liderazgo Influencia idealizada - | Compromiso Escala de Likert
Transformacional liderazgo que no es | transformacional se | conducta
elitista ni | medira segun la | Influencia idealizada - | Credibilidad
antidemocratico, sino | Encuesta Multifactor | atribucién
por el contrario, | Leadership Motivacion Cumplimiento de
facultaa los lideres | Questionnaire MLQ - | inspiracional objetivos
promover la | 5X enforma corta que | Estimulacion Adaptacién a cambios
inspiracion, poder fue  adaptada  en |intelectual Realizacién de mayor

idealizado, estimulacion
intelectual, juicio
individual, asi como

alentar y motivar a
los colaboradores para
que opten por |la
creacion e innovacion
dentro de las
organizaciones

a fin de contribuir
con el  crecimiento
sostenible  (Kotamena
et

al., 2020).

Espaniol por
(Molero y Cols,

2010) y (Medina,

2020) que establece
cinco dimensiones:
influencia idealizada
conductual, influencia
idealizada atribucién,
motivacion inspiracional,
estimulacion intelectual
y consideraciéon
individualizada
(Hosna et al.,
2021).

esfuerzo

Consideracion
individualizada

Trato personalizado

Apoyo desinteresado




V 2 : Engagement
laboral

Es el compromiso
laboral, refleja el
estado mental positivo
que tienen los
trabajadores para
estar satisfechos con
el lugar donde trabajo
es caracterizado por el
vigor, dedicacion vy
absorcion del individuo
(Gémez et al.,
2019).

El engagement

laboral sera medido a
través del
cuestionario UWES

Utrecht Work
Engagement Scale
que fue propuesto
por Bakker y Shaufeli
en el ano 2004 que
evalua tres
dimensiones

que son vigor,
dedicacion y

absorcion (Gomez
etal.,
2019)

Vigor Nivelacion de energia
Resistencia mental
Persistencia del rol
laboral
Optimismo

Entusiasmo por ir al

trabajo
Persistencia en el
trabajo

Dedicacién Inspiracion
Retador
Compromiso
Entusiasmo en el
trabajo
Orgullo en el puesto
laboral

Absorcion Inmerso en el trabajo

Felicidad

Dificil desconexién
del trabajo

Escala de Likert




Anexo 2. Cuestionarios
FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Estimado Colaborador,

Tenga Ud. buen dia, sirvase por favor llenar el siguiente cuestionario, que tiene como
finalidad recabar informacion para el desarrollo de la investigacion titulada: “Liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en

Lambayeque,

L FICHA SOCIODEMOGRAFICA

EDAD

1. 25 a 30 afios
2. 31 a 40 afios
3. 41 a 50 anos
4. 51 a 60 afios

5. Mas de 61 afnos

SEXO
1. Masculino

2. Femenino

GRADO DE INSTRUCCION
1. Técnico

2. Bachiller

3. Licenciado

4. Magister

5. Doctor

GRUPO OCUPACIONAL

1. Médico

2. Enfermeras

3. Técnico de enfermeria / auxiliar
4. Obstetras

5. Otras ocupaciones



CONDICION LABORAL

1. Contratacion a plazo indeterminado
2. Contratacién a plazo fijo

3. Local de servicios

4. Servis

5. Otros

TIEMPO DE SERVICIO
1. Menor a un ano

2. De uno a tres afios

3. De cuatro a seis afios
4. De siete a diez afios

5. Mayor a ocho afios



CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Autor: Avolio & Bass (1995), adaptada al espariol por Molero y Cols en el afio 2010 y que
Medina (2020)
Estimado Colaborador,
Tenga Ud. buen dia, sirvase por favor llenar el siguiente cuestionario, que tiene como
finalidad recabar informacion para el desarrollo de la investigacion titulada: “Liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en
Lambayeque”
Tenga en consideracién la siguiente escala de valoracion:
1= Nunca
2= De vez en cuando
3= A veces
4= Casi siempre

5= Siempre

Doy mi consentimiento para el uso de los datos de la investigacion. SI [ |[NO [ ]

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL N DC | A CS | S
MI LIDER
1. Reexamina las suposiciones criticas para ver si son
adecuadas
1. Nos habla de los valores y creencias mas importantes
para él/ella

2. Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar
los problemas
Habla del futuro con optimismo

4. Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella

Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben
alcanzarse

6. Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos
proponemos.

Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion

8. Va mas alla de su propio interés en beneficio del grupo

Me trata mas como persona individual que como
miembro de un grupo
10. Actua de tal forma que se gana mi respeto

11. Considera las consecuencias éticas y morales de sus
decisiones
12. Da muestras de poder y confianza en si mismo

13. Presenta una convincente vision de futuro




14.

Considera que tengo diferentes necesidades,
capacidades y aspiraciones en relacion a otras
personas

15.

Me hace contemplar los problemas desde muchos
angulos diferentes

16.

Me ayuda a desarrollar mis capacidades

17.

Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

18.

Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
la misién a realizar

19.

Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos




CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT LABORAL - UWES
Autor: A Schaufeli y Baker (2004)

Estimado Colaborador,
Tenga Ud. buen dia, sirvase por favor llenar el siguiente cuestionario, que tiene como
finalidad recabar informacion para el desarrollo de la investigacion titulada: “Liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en
Lambayeque”
Tenga en consideracién la siguiente escala de valoracion:
1= Nunca
2= De vez en cuando
3= A veces
4= Casi siempre

5= Siempre

Doy mi consentimiento para el uso de los datos de la investigacion. SI[ ] NO [ ]

ENGAGEMENT LABORAL N/ DC|A |CS|S

Enunciados

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo esta lleno de significado y proposito

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa

alrededor de mi

7. Mi trabajo me inspira

8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de
ir a trabajar

9. 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 ‘desconectarme’ de mi trabajo

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

OO W=




Anexo 3. Confiabilidad de instrumentos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,885

20

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion

escala si el escala si el total de

elemento se ha elemento se ha elementos

suprimido suprimido corregida
VARO00001 48,7885 41,621 424
VAR00002 48,7500 40,583 ,557
VAR00003 48,3269 41,558 ,551
VARO00004 48,7692 42,456 ,396
VARO00005 48,7885 41,739 ,465
VARO00006 48,7885 41,033 ,448
VAR00007 48,5385 41,038 516
VAR00008 48,8654 41,844 ,491
VARO00009 48,6538 41,643 ,495
VARO00010 48,8269 42,381 ,407
VARO00011 48,6346 41,021 ,518
VARO00012 48,7308 40,946 512
VARO00013 48,6538 40,544 ,545
VARO00014 48,9615 41,332 ,552
VARO00015 48,7115 42,366 ,383
VAR00016 48,7308 42,397 ,407
VARO00017 48,6923 41,864 ,425
VARO00018 48,8269 39,871 ,650
VARO00019 48,8269 39,401 ,676
VARO00020 48,6154 41,379 476

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido
,882
,878
,878
,883
,881
,882
,879
,880
,880
,882
,879
,879
,878
,878
,883
,882
,882
,875
,873
,880




Cuestionario de engagement laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,845 17
Media de escala si el elemento se ha suprimido Varianza de escala si el
elemento se ha suprimido  Correlacion total de elementos corregida  Alfa de Cronbach

si el elemento se ha suprimido

VARO00021
VAR00022
VARO00023
VARO00024
VARO00025
VARO00026
VARO00027
VARO00028
VAR00029
VARO00030
VARO00031
VARO00032
VARO00033
VARO00034
VARO00035
VARO00036
VARO00037

55,0000
54,7500
54,0769
54,5192
54,6731
54,7885
54,6346
54,7115
54,0769
53,6538
54,2308
54,8269
54,1731
54,0962
53,7692
54,5962
54,6538

22,000,781
26,387,922
23,563,584
23,666,835
25,087,408
24,288,664
24,511 ,455
24,131,793
26,582,297
26,270,662
25,946,387
29,009,000
29,832 -,201
29,500 -,142
28,691,104
25,696,544
25,917,757

814
,829
,829
,816
,841
,824
,839
,819
,845
,831
,840
,848
,862
,859
,848
,832
,828



Anexo 4. Consentimiento informado

Consentimiento Informado

ﬁ UnivERSIDAD CESAR VALLEID
ESCUELA DE POSGRADO

Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud

Y O , después de haber recibido
orientacién acerca del trabajo de investigacion titulado: Liderazgo transformacional
y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.,
cuya autora es: Br. Vega Becerra Edith Sarita.

Quien me ha explicado sobre la finalidad de estudio, sehalandome que la
informacion que le proporcione sera empleada manteniendo miidentidad en reserva
y anonimato, por tal motivo acepto ser encuestado (a) con el propésito de contribuir
a la realizacién del estudio.

Asi mismo precisé que puedo retirar en cualquier momento si asi lo considerase
del estudio. Me sefald que los resultados seran empleados unicamente para fines
de la investigacion.

Huella Digital



Anexo 5. Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipétesis Metodologia Técnicae
instrumentos

¢Cualesla Objetivo Existe una Tipo de Técnica

relacion entre el general relacion investigacion Encuesta

liderazgo Determinar la significativa Basica Disefio de | Instrumento

transformacion al relacion entre el entre el | investigacion No Cuestionario

y engagement iderazgo liderazgo experimental

laboral en los transformacion al'y transformacién | Descriptivo

colaboradores de engagement laboral al y | Transversal

un Centro de en los engagement Correlacional

Salud en colaboradores de laboral en los | Poblaciony

Lambayeque? un Centro de Salud colaboradores | muestra

en Lambayeque

Objetivos
especificos

a) Diagnosticar el
nivel de
liderazgo
transformacion al
en los
colaboradores de
un Centro de
Salud en
Lambayeque,

b) identificar el

nivel de

en los

engagement laboral

de un Centro
de Salud en

Lambayeque.

52 colaboradores




colaboradores
de un Centro
de Salud en
Lambayeque.,
c) establecer la
relacion entre
las
dimensiones
del liderazgo
transformacioén
al y las
dimensiones
de engagement
laboral en los
colaboradores
de un Centro
de Salud en
Lambayeque.




Anexo 6. Validacion de instrumentos

ﬁ‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJC

, ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
SALUD

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Chiclayo, 05 de Noviembre de 2022

Sefior(a): Nelly G. Sirlopu Garcés
Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

La suscrita esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestion de los Servicios
de Salud.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccion de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,



1.

6.

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre del instrumento:

Cuestionario Liderazgo Transformacional y engagement laboral en los colaboradores
de un Centro de Salud.

Autor original:
Br. Edith Sarita Vega Becerra
Objetivo:

Recoger informacion y analizar las variables Liderazgo Transformacional y engagement

laboral en los colaboradores de un Centro de Salud.
Estructura y aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 37 items, los cuales tienen relacion

con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 52 colaboradores de un Centro de Salud

.en Lambayeque.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar las variables, las
dimensiones e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y engagement laboral en los

colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.



Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1: Liderazgo Es un estilo de El liderazgo Influencia idealizada - | Compromiso Escala de Likert
Transformacional liderazgo que no es | transformacional se | conducta

elitista ni | medira segun la | Influencia idealizada - | Credibilidad

antidemocratico, sino | Encuesta Multifactor | atribucion

por el contrario, | Leadership Motivacion Cumplimiento de

facultaa los lideres | Questionnaire MLQ - | inspiracional objetivos

promover la | 5X enforma corta que | Estimulacion Adaptacién a cambios

inspiracion, poder fue  adaptada  en | intelectual Realizacién de mayor

idealizado, estimulacion | Espafriol por esfuerzo

intelectual, ~~juicio | (Molero y Cols, Consideracion Trato personalizado

individual, ~asi como | 2010) y (Medina, individualizada Apoyo desinteresado

alentar y motivar a | 2020) que establece

los colaboradores para | cinco dimensiones:

que opten por la | influencia idealizada

creacion e innovacion | conductual, influencia

dentro de las |idealizada  atribucién,

organizaciones motivacién inspiracional,

a fin  decontribuir | estimulacion intelectual

con el crecimiento | y consideracion

sostenible  (Kotamena | inhdividualizada

et

al., 2020). (Hosna et al.,

2021).




V 2 : Engagement
laboral

Es el compromiso
laboral, refleja el
estado mental positivo
que tienen los
trabajadores para
estar satisfechos con
el lugar donde trabajo
es caracterizado por el
vigor, dedicacion y
absorcion del individuo
(Gomez et al.,
2019).

El engagement

laboral sera medido a
través del
cuestionario UWES

Utrecht Work
Engagement Scale
que fue propuesto
por Bakker y Shaufeli
en el afo 2004 que
evallua tres
dimensiones

que son vigor,
dedicacion y

absorcion (Goémez
etal.,
2019)

Vigor Nivelacién de energia
Resistencia mental
Persistencia del rol
laboral
Optimismo

Entusiasmo por ir al

trabajo
Persistencia en el
trabajo

Dedicacién Inspiracion
Retador
Compromiso
Entusiasmo en el
trabajo
Orgullo en el puesto
laboral

Absorcion Inmerso en el trabajo

Felicidad

Dificil desconexion
del trabajo

Escala de Likert




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y engagementlaboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion Relacion Relacion Relacion Observacjones y/o
entre la | entre | la | entre entre el jtem recomendacioneées
variable y la | dimensiony | indicador y la opcion
dimensién el indicador | y el intem ?e respuesta

ver
instrumento
detallado)
SI NO SI NO SI NO SI NO
V1 Liderazgo Influencia Compromiso 1.-Reexamina las X X X
transformacional idealizada suposiciones criticas
conducta para ver si son X
adecuadas
2.- Nos habla de los | x X X X
valores y creencias
mas importantes
para él/ella
3.- Busca diferentes | X X X X
perspectivas a la
hora de solucionar
los problemas
4.- Habla del futuro X X X X
con optimismo
Influenza Credibilidad b.-Me hace sentir X X X X
idealizada prgulloso de trabajar
atribucion pon él/ella
5.-Habla con X X X X
entusiasmo acerca
de los logros que
deben alcanzarse




V.-Hace ver la
mportancia de llevar
B cabo lo que nos
proponemos.

B.-Dedica tiempo
B la ensefanza
a la formacion

D.-Va mas alla de
sU propio interés en
peneficio del grupo

Motivacion
inspiracional

Cumplimiento
de objetivos

10.-Me trata mas
como persona
ndividual que como
miembro de un grupo

11.-Actla de tal forma
ue se gana mi
respeto

N2.-Considera
as consecuencias
Bticas y morales de
BuUs decisiones

13.-Da muestras de
poder y confianza
en si mismo

Estimulacion
intelectual

-Adaptacion a
cambios

-Realizacién de
mayor esfuerzo

N4.-Presenta una
convincente vision de
futuro

N5.-Considera que
engo diferentes
hecesidades,
capacidades y
aspiraciones en
relacién a otras
personas

Consideracion
individualizada

- Trato
personalizado
- Apoyo
desinteresado

16.-Me hace
contemplar los
problemas desde
muchos angulos
diferentes

17.-Me ayuda a
desarrollar mis
capacidades

18.-Sugiere nuevas
maneras de realizar

el trabajo asignado




19.-Enfatiza la
importancia de tener
un sentido colectivo
de la misidon a
realizar

20.-Muestra
confianza en que se
conseguiran los
objetivos

V2 Engagement Vigor Nivelacion de 1.-En mi trabajo
Laboral energia me siento lleno de
energia
Resistencia 2.-Mi trabajo esta
mental lleno de significado
y propésito
Persistencia del 3.-El tiempo vuela
rol laboral cuando estoy
trabajando
Optimismo 4.-Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo
Entusiasmo por 5.-Estoy
ir al trabajo entusiasmado con
mi trabajo
Persistencia en 6.-Cuando  estoy
el trabajo trabajando  olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi
Dedicacion Inspiracion 7.-Mi trabajo me
inspira
Retador 8.-Cuando me
levanto por las
mafanas tengo
ganas deira
trabajar
Compromiso 9.-Soy feliz cuando
estoy absorto en mi
trabajo
Entusiasmo en 10.-Entusiasmo en
el trabajo el trabajo
Absorcién Orgullo en 11.-Estoy inmerso

el puesto laboral

en mi trabajo

Inmerso  en 12.Puedo

el trabajo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo

Felicidad 13.-Mi trabajo es

retador




14.-Me “dejo llevar” | x X X
por mi trabajo

15.-Soy muy X X X
persistente en mi
trabajo

Dificil 16.-Me es dificil | x X X
desconexion del ‘desconectarme’ de
trabajo mi trabajo

17 .-Incluso cuando X X X
las cosas no van
bien, continlo
trabajando

Observaciones: NINGUNA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
Apellidos y Nombres del Juez validador: Mg: SIRLOPU GARCES NELLY
DNI:06206931

Especialidad del validador: ENFERMERIA EN SALUD FAMILIAR Y COMUNITARIA

Firma Experto

Mg: SIRLOPU GARCES NELLY




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo transformacional y engagement laboral en los colaboradores
de un Centro de Salud en Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario

3. TESISTA:
Br. Edith Sarita Vega Becerra

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por
tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacidon

APROBADO: SI : X NO:

Chiclayo, 05 de Noviembre del 2022

.

Firma Experto

MG.Nelly Sirlopu Garcés
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

, ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
SALUD

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Chiclayo, 05 de Noviembre de 2022

Sefior(a): Rubin Ebenezer Ramos Castro

Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

La suscrita esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestion de los Servicios
de Salud.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacién y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccion de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
Informe de validacion del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

<)
7 a:.}r:*rp}'
Bdaith 5. Veaw/U=enra
LIC ENFERMERTS
CER T35



1.

6.

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre del instrumento:

Cuestionario Liderazgo Transformacional y engagement laboral en los colaboradores
de un Centro de Salud.

Autor original:
Br. Edith Sarita Vega Becerra
Objetivo:

Recoger informacion y analizar las variables Liderazgo Transformacional y engagement

laboral en los colaboradores de un Centro de Salud.
Estructura y aplicacién:

El presente instrumento esta estructurado en base a 37 items, los cuales tienen relacion
con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 52 colaboradores de un Centro de Salud

.en Lambayeque.
Estructura detallada:

En esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar las variables, las

dimensiones e indicadores que la integran.

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y engagement laboral en los

colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque



Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1: Liderazgo Es un estilo de El liderazgo Influencia idealizada - | Compromiso Escala de
Transformacional liderazgo que no es | transformacional se | conducta Cumplimiento
elitista ni | medira segun la | Influencia idealizada - | Credibilidad Likert
antidemocratico, sino | Encuesta Multifactor | atribucion
por el contrario, | Leadership Motivacion de
facultaa los lideres | Questionnaire MLQ - | inspiracional objetivos
promover la | 5X enforma corta que | Estimulacion Adaptacion a cambios
inspiracion, poder fue  adaptada  en | intelectual Realizacion de mayor

idealizado, estimulacion
intelectual, juicio
individual, asi como
alentar y motivar a
los colaboradores para
que opten por la
creaciéon e innovacion
dentro de las
organizaciones

a fin de contribuir
con el crecimiento
sostenible  (Kotamena
et

al., 2020).

Espaniol por
(Molero y Cols,

2010) y (Medina,

2020) que establece
cinco dimensiones:
influencia idealizada
conductual, influencia
idealizada atribucion,
motivacién inspiracional,
estimulacion intelectual
y consideracion
individualizada
(Hosna et al.,
2021).

esfuerzo

Consideracion
individualizada

Trato personalizado

Apoyo desinteresado




V 2 : Engagement
laboral

Es el compromiso
laboral, refleja el
estado mental positivo
que tienen los
trabajadores para
estar satisfechos con
el lugar donde trabajo
es caracterizado por el
vigor, dedicacion vy
absorcion del individuo
(Gomez et al.,
2019).

El engagement

laboral sera medido a
través del
cuestionario UWES

Utrecht Work
Engagement Scale
que fue propuesto
por Bakker y Shaufeli
en el afo 2004 que
evallua tres
dimensiones

que son vigor,
dedicacion y

absorcion (Goémez
etal.,
2019)

Vigor Nivelacién de energia
Resistencia mental
Persistencia del rol
laboral
Optimismo

Entusiasmo por ir al

trabajo
Persistencia en el
trabajo

Dedicacién Inspiracion
Retador
Compromiso
Entusiasmo en el
trabajo
Orgullo en el puesto
laboral

Absorcion Inmerso en el trabajo

Felicidad

Dificil desconexién
del trabajo

Escala de Likert




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y engagementlaboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion Relacion Relacion Relacion Observaciones y/o
entre la|entre | la | entre entre el jtem recomendaciones
variable y la | dimensiéony | indicador y la opcion
dimensién el indicador | y el intem ?e respuesta

ver
instrumento
detallado)
SI NO SI NO SI NO SI NO
V1 Liderazgo Influencia Compromiso 1.-Reexamina las X X X
transformacional | idealizada suposiciones criticas
conducta para ver si son X
adecuadas
2.- Nos habla de los | x X X X
valores y creencias
mas importantes
para él/ella
3.- Busca diferentes | X X X X
perspectivas a la
hora de solucionar
los problemas
4.- Habla del futuro X X X X
con optimismo
Influenza Credibilidad b.-Me hace sentir X X X X
idealizada prgulloso de trabajar
atribucion con él/ella
5.-Habla con X X X X
entusiasmo acerca
de los logros que
deben alcanzarse
/.-Hace ver la X X X X
mportancia de llevar
B cabo lo que nos
proponemos.




B.-Dedica tiempo
B la ensenanza
a la formacion

0.-Va mas alla de
5U propio interés en
peneficio del grupo

Motivacion
inspiracional

Cumplimiento
de objetivos

10.-Me trata mas
como persona
ndividual que como
miembro de un grupo

11.-Actla de tal forma
gue se gana mi
respeto

12.-Considera
as consecuencias
eticas y morales de
suUs decisiones

13.-Da muestras de
poder y confianza
en si mismo

Estimulacion
intelectual

-Adaptacion a
cambios

-Realizacién de
mayor esfuerzo

n4.-Presenta una
convincente vision de
futuro

15.-Considera que
engo diferentes
necesidades,
capacidades y
aspiraciones en
relacion a otras
personas

Consideracion
individualizada

- Trato
personalizado
- Apoyo
desinteresado

16.-Me hace
contemplar los
problemas desde
muchos angulos
diferentes

17.-Me ayuda a
desarrollar mis
capacidades

18.-Sugiere nuevas
maneras de realizar
el trabajo asignado

19.-Enfatiza la
importancia de tener
un sentido colectivo
de la misidbn a
realizar




20.-Muestra
confianza en que se
conseguiran los
objetivos

V2 Engagement Vigor Nivelacion de 1.-En mi trabajo
Laboral energia me siento lleno de
energia
Resistencia 2.-Mi trabajo esta
mental lleno de significado
y propésito
Persistencia del 3.-El tiempo vuela
rol laboral cuando estoy
trabajando
Optimismo 4.-Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo
Entusiasmo por 5.-Estoy
ir al trabajo entusiasmado con
mi trabajo
Persistencia en 6.-Cuando  estoy
el trabajo trabajando  olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi
Dedicacion Inspiracion 7.-Mi trabajo me
inspira
Retador 8.-Cuando me
levanto por las
mafanas tengo
ganas deira
trabajar
Compromiso 9.-Soy feliz cuando
estoy absorto en mi
trabajo
Entusiasmo en 10.-Entusiasmo en
el trabajo el trabajo
Absorcion Orgullo  en 11.-Estoy inmerso

el puesto laboral

en mi trabajo

Inmerso  en 12.Puedo

el trabajo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo

Felicidad 13.-Mi trabajo es

retador

14.-Me “dejo llevar”
por mi trabajo

15.-Soy muy
persistente en mi
trabajo




Dificil 16.-Me es dificil | x X X

desconexion del ‘desconectarme’ de
trabajo mi trabajo
17 .-Incluso cuando X X X

las cosas no van
bien, contintio
trabajando

Observaciones: NINGUNA
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
Apellidos y Nombres del Juez validador: Dra. Rubin Ebenezer Ramos Castro

DNI: 46047932
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CEP: 73314




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Liderazgo transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un

Centro de Salud en Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario

3. TESISTA:
Br. : Edith Sarita Vega Becerra

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.
OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO:SI X NO

Chiclayo, 13 de Noviembre de 2022
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Dra. Rubin E. Ramos Castro
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

, ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
SALUD

Validacion de Escala valorativa para evaluar el instrumento
Chiclayo, 05 de Noviembre de 2022

Sefor(a): Rosalia Del Pilar Huiman Marchena
Ciudad. -

De mi consideracion:
Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo siguiente:

La suscrita esta en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para el posterior
desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de Maestra en Gestién de los Servicios
de Salud.

Como parte del proceso de elaboracion del proyecto se ha elaborado un instrumento de
recoleccién de datos, el mismo que por el rigor que se nos exige es necesario validar el
contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su formacion y experiencia en el
campo profesional y de la investigacion recurro a Usted para en su condicion de EXPERTO
emita su juicio de valor sobre la validez del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

Ficha técnica instrumental.

Instrumento de recoleccion de datos

Matriz de consistencia

Cuadro de operacionalizacion de variables

Ficha de evaluacion de validacion por juicios de expertos
Informe de validacién del instrumento

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,
P
egd)



ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:

Cuestionario Liderazgo Transformacional y engagement laboral en los colaboradores
de un Centro de Salud.

2. Autor original:
Br. Edith Sarita Vega Becerra
3. Objetivo:

Recoger informacion y analizar las variables Liderazgo Transformacional y engagement

laboral en los colaboradores de un Centro de Salud.
4. Estructuray aplicacion:

El presente instrumento esta estructurado en base a 37 items, los cuales tienen relacion

con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 52 colaboradores de un Centro de Salud
.en Lambayeque.

5. Estructura detallada:

En esta seccion se presenta un cuadro donde puede apreciar las variables, las
dimensiones e indicadores que la integran.

6. Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y engagement laboral en

los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque



Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1: Liderazgo Es un estilo de El liderazgo Influencia idealizada - | Compromiso Escala de
Transformacional liderazgo que no es | transformacional se | conducta Cumplimiento
elitista ni | medira segun la | Influencia idealizada - | Credibilidad Likert
antidemocratico, sino | Encuesta Multifactor | atribucién
por el contrario, | Leadership Motivacion de
facultaa los lideres | Questionnaire MLQ - | inspiracional objetivos
promover la | 5X enforma corta que | Estimulacién Adaptacién a cambios
inspiracion, poder fue  adaptada  en | intelectual Realizacién de mayor

idealizado, estimulaciéon

intelectual, juicio
individual, asi como
alentar y motivar a
los colaboradores para
que opten por |la
creacion e innovacién
dentro de las
organizaciones

a fin de contribuir
con el  crecimiento
sostenible  (Kotamena
et

al., 2020).

Espaniol por
(Molero y Cols,

2010) y (Medina,

2020) que establece
cinco dimensiones:
influencia idealizada
conductual, influencia
idealizada atribucion,
motivacion inspiracional,
estimulacion intelectual
y consideracion
individualizada
(Hosna et al.,
2021).

esfuerzo

Consideracion
individualizada

Trato personalizado

Apoyo desinteresado




V 2 : Engagement
laboral

Es el compromiso
laboral, refleja el
estado mental positivo
que tienen los
trabajadores para
estar satisfechos con
el lugar donde trabajo
es caracterizado por el
vigor, dedicacion vy
absorcioén del individuo
(Gomez et al,
2019).

El engagement

laboral sera medido a
través del
cuestionario UWES

Utrecht Work
Engagement Scale
que fue propuesto
por Bakker y Shaufeli
en el afo 2004 que
evalua tres
dimensiones

que son vigor,
dedicacion y

absorcion (Gémez
etal,,
2019)

Vigor Nivelacién de energia
Resistencia mental
Persistencia del rol
laboral
Optimismo

Entusiasmo por ir al

trabajo
Persistencia en el
trabajo

Dedicacién Inspiracion
Retador
Compromiso
Entusiasmo en el
trabajo
Orgullo en el puesto
laboral

Absorcion Inmerso en el trabajo

Felicidad

Dificil desconexién
del trabajo

Escala de Likert




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Liderazgo transformacional y engagementlaboral en los colaboradores de un Centro de Salud en Lambayeque

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION
Relacion Relacion Relacion Relacion Observacionges y/o
entre la|entre | la | entre entre el jtem recomendacionées
variable y la | dimensiéony | indicador y la opcion
dimensién el indicador | y el intem ?e respuesta

ver
instrumento
detallado)
SI NO SI NO SI NO SI NO
V1 Liderazgo Influencia Compromiso 1.-Reexamina las X X X
transformacional | idealizada suposiciones criticas
conducta para ver si son X
adecuadas
2.- Nos habla de los | x X X X
valores y creencias
mas importantes
para él/ella
3.- Busca diferentes | X X X X
perspectivas a la
hora de solucionar
los problemas
4.- Habla del futuro X X X X
con optimismo
Influenza Credibilidad b.-Me hace sentir X X X X
idealizada prgulloso de trabajar
atribucion pon éllella
6.-Habla con X X X X
entusiasmo acerca
de los logros que
deben alcanzarse




7.-Hace ver la
mportancia de llevar

B cabo lo que nos
roponemos.

B.-Dedica tiempo
a la ensefianza
a la formacioén

D.-Va mas allad de
sU propio interés en
beneficio del grupo

Motivacion
inspiracional

Cumplimiento
de objetivos

N10.-Me trata mas
como persona
ndividual que como
miembro de un grupo

1.-Actua de tal forma
gue se gana mi
respeto

N2.-Considera
as consecuencias
Bticas y morales de
Bus decisiones

13.-Da muestras de
poder y confianza
en si mismo

Estimulacion
intelectual

-Adaptacion a
cambios

-Realizacion de
mayor esfuerzo

n4.-Presenta una
convincente vision de
futuro

15.-Considera que
engo diferentes
necesidades,
capacidades y
aspiraciones en
relacion a otras

ersonas

Consideracion - Trato 16.-Me hace

individualizada personalizado contemplar los
- Apoyo problemas desde

desinteresado

muchos angulos
diferentes.




17.-Me ayuda a
desarrollar mis
capacidades

18.-Sugiere nuevas
maneras de realizar
el trabajo asignado

19.-Enfatiza la
importancia de tener
un sentido colectivo
de la misiébn a
realizar

20.-Muestra
confianza en que se
conseguiran los
objetivos

V2 Engagement
Laboral

Vigor Nivelacién de 1.-En mi trabajo

energia me siento lleno de
energia

Resistencia 2.-Mi trabajo esta

mental lleno de significado
y propésito

Persistencia del 3.-El tiempo vuela

rol laboral cuando estoy
trabajando

Optimismo 4.-Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo

Entusiasmo por 5.-Estoy

ir al trabajo entusiasmado con
mi trabajo

Persistencia en 6.-Cuando  estoy

el trabajo trabajando  olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi

Dedicacion Inspiracion 7.-Mi  trabajo me

inspira

Retador 8.-Cuando me

levanto por las
mafanas tengo
ganas deira
trabajar




Compromiso

9.-Soy feliz cuando
estoy absorto en mi
trabajo

Entusiasmo en
el trabajo

10.-Entusiasmo en
el trabajo

Absorcién

Orgullo en
el puesto laboral

11.-Estoy inmerso
en mi trabajo

Inmerso en
el trabajo

12.Puedo
continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo

Felicidad

13.-Mi trabajo es
retador

14.-Me “dejo llevar”
por mi trabajo

15.-Soy muy
persistente en mi
trabajo

Dificil
desconexion del
trabajo

16.-Me es dificil
‘desconectarme’ de
mi trabajo

17 .-Incluso cuando
las cosas no van
bien, contintio
trabajando

Observaciones: NINGUNA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )
Apellidos y Nombres del Juez validador: Dra. Rosalia Del pilar Huiman Marchena

DNI: 45971169
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Liderazgo transformacional y engagement laboral en los colaboradores
de un Centro de Salud en Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario

3. TESISTA:
Br.: Edith Sarita Vega Becerra

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por
tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO
Chiclayo, 13 de Noviembre del 2022
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CHERO ZURITA JUAN CARLOS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un Centro de Salud en
Lambayeque.

", cuyo autor es VEGA BECERRA EDITH SARITA, constato que la investigacién tiene un
indice de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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