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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo establecer la influencia del liderazgo
transformacional en el engagement en servidores administrativos. La
investigacion fue de tipo basico, disefio no experimental, cuya poblacion fue
234 y una muestra de 146 trabajadores. El instrumento el cuestionario, la
confiabilidad liderazgo transformacional fue de 0,968 y la confiabilidad de
engagement fue de 0,981. Los resultados determinaron que el nivel de
liderazgo transformacional tiene un nivel medio en 51 %, el nivel de
engagement tiene un nivel medio en 51 %. Concluyendo que el liderazgo
transformacional influye significativamente en el engagement en servidores

administrativos.

Palabras clave: Liderazgo, Transformacional, Engagement .
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ABSTRACT

The objective of the research was to establish the influence of transformational
leadership on engagement in administrative servers. The research was of a
basic type, non-experimental design, whose population was 234 and a sample
of 146 workers. The questionnaire instrument, the transformational leadership
reliability was 0.968 and the engagement reliability was 0.981. The results
determined that the level of transformational leadership has a medium level of
51%, the level of engagement has a medium level of 51%. Concluding that
transformational leadership  significantly influences engagement in

administrative servers.

Keywords: Leadership, Transformational, Engagement.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, el liderazgo transformacional ha recibido importancia ante la
presencia de diversos cambios y la modernizacion organizacional del estado,
orientados a mejorar la gestion publica, el funcionario y servidor administrativo
ha desarrollado un papel muy relevante como soporte en el desempeiio para
trabajadores de primera linea en los hospitales y establecimientos de salud,
teniendo lideres que influyan con sus pensamientos y carisma, inspirando
motivacion y estimulacion a los trabajadores a fin de que se identifiquen
adecuadamente y exista engagement en los colaboradores.

El liderazgo transformacional fortalece las capacidades de los servidores
administrativos, motivando el desarrollo identificando sus deficiencias para
proceder a la ampliacion de las capacidades por medio de estrategias para el
fortalecimiento adecuado que faciliten la visualizacion de soluciones (Bass y
Avolio, 2006).

En ese contexto, este tipo de liderazgo es representativo dentro de las
instalaciones del sector salud, porque proporcionan servicios a usuarios
internos y externos por lo que los colaboradores deben tener claro las
funciones que desarrollan, mientras que la entidad debe entregar equipos e
instrumentos de trabajo, asi como insumos médicos y dispositivos para una
atencion adecuada a la poblacion, en esa linea, desprende la capacidad del
lider para influir en los trabajadores para que se identifiquen con la entidad y
desempefien sus funciones de manera eficiente, cumpliendo asi las metas y
objetivos planificados por la institucion.

El Engagement laboral, ayuda a encontrar una respuesta a los
problemas que se presentan a nivel operativo a medida que los trabajadores se
van desempefiando, con altos niveles de dedicacion dentro de su espacio
laboral, con una concentracion en las actividades de trabajo (Salanova-Soria, M
y Schaufeli, 2009).

Por lo sefalado, podemos decir que es un compromiso o vinculo entre el
trabajador y la organizacion (Martin y Roodt, 2008).

Se resalta que, en una institucion publica de servicio de salud del

nororiente del Peru, Tarapoto, realizaron una investigacion a trabajadores que



desarrollaron ineficientemente sus funciones a usuarios asegurados de
EsSalud, por ende, el cansancio y estrés disminuyeron el compromiso para el
cumplimiento de sus actividades, sabiendo que la mayor poblacion son mujeres
y sus edades son de 36 y 45 afios, los cuales laboran entre 1 a 5 afios (Trigazo
et al., 2022).

Por consiguiente, se debe precisar que este tipo de liderazgo actua
sobre el engagement laboral, cuando estdn comprometidos realizan sus
actividades de manera eficiente, motivado al logro de los objetivos y metas
planificadas, por lo tanto, brindan una atencién adecuada a los usuarios
internos y externos con un comportamiento de empatia.

En la regiébn San Martin, se eligi6 la oficina de gestion de servicios de
salud Huallaga central que componen tres Ungets (Mariscal Caceres, Huallaga
y Bellavista), donde observamos que no existe un liderazgo y compromiso
optimo de los colaboradores, tampoco estimulacion con las labores que
designan, los cuales realizan sus actividades por cumplimiento dentro del
horario establecido, ademds, existe una mala relacién interpersonal entre sus
colaboradores, asimismo, los directivos no fomentan actividades de desarrollo
de trabajo en equipo y sensibilizaciones para las relaciones interpersonales a
fin de promover un trabajo eficiente y de calidad para entregarlos a los
usuarios, por lo que surgen retrasos de entrega de productos adquiridos y
pagos a proveedores lo que fomenta un mal servicio.

El planteamiento del problema general: ¢Cual es la influencia del
liderazgo transformacional en el engagement de los servidores administrativos
de la Oficina de Gestidn de Servicios de Salud en Huallaga Central?

Como problemas especificos se plantearon tres dimensiones de las
variables del engagement: ¢ Cual es la influencia del liderazgo transformacional
en el vigor en servidores administrativos de la oficina de gestion de servicios de
salud Huallaga central?, ¢Cuél es la influencia del liderazgo transformacional
en la dedicacion en servidores administrativos de la oficina de gestion de
servicios de salud Huallaga central?, ¢Cual es la influencia del liderazgo
transformacional en la absorcién en servidores administrativos de la oficina de
gestion de servicios de salud Huallaga central?

El presente estudio se justificO en las investigaciones teoricas que

sirvieron como antecedentes, al mismo tiempo que proveyod los datos tedricos
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necesarios para expandir las preposiciones sobre el tema para la adecuada
aplicacion del liderazgo y el logro de la transformacion positiva; precisé que
conté con resultados practicos que conllevdo a obtener la informacion del
liderazgo transformacional en el engagement que permiti6 tomar decisiones
sobre las dimensiones de las variables.

Para el objetivo general se establece el siguiente: establecer la
influencia del liderazgo transformacional en el engagement en servidores
administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de Salud Huallaga Central.
Para los objetivos especificos se conservaron las dimensiones de las variables
del engagement, que son las siguientes: a) Determinar la influencia del
liderazgo transformacional en el vigor en servidores administrativos de la
oficina de gestion de servicios de Salud Huallaga Central, b) Determinar la
influencia del liderazgo transformacional en la dedicacion en servidores
administrativos de la oficina de gestion de servicios de Salud Huallaga Central
y c¢). Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la absorcién en
servidores administrativos de la oficina de gestiébn de servicios de Salud
Huallaga Central.

La hipétesis general fue: EI liderazgo transformacional influye
significativamente en el engagement en servidores administrativos de la Oficina
de Gestion de Servicio de Salud Huallaga Central, seguidamente siendo la
hipoétesis especifica: a). El liderazgo transformacional influye significativamente
en el vigor en servidores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de
Salud Huallaga Central, b). EI liderazgo transformacional influye
significativamente en la dedicacion en servidores administrativos de la Oficina
de Gestion de Servicio de Salud Huallaga Central, y c). El liderazgo
transformacional influye significativamente en la absorcion en servidores

administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de Salud Huallaga Central).



. MARCO TEORICO

En lo que pertenece al contexto internacional, en Italia, Bonaiuto et al. (2022)
investigaron la identificacion de la conexion que tiene las variables socio
psicolégicas y el compromiso laboral; el método de investigacion era
cuantitativo, no correlacional, descriptivo, teniendo una muestra de 118
empleados, realizandoles un cuestionario de evolucion de analisis estadistico
multivariables para determinar la confianza organizativa como soporte social
entre trabajadores, mitigando riesgos que podrian ocurrir, los resultados
obtenidos fueron: el 64,4% mujeres (n=76), 29,7% hombres (n=35), mientras
que 5,9% de los sujetos no definieron su género (n=7), concluyendo que existe
un crecimiento de apoyo significativo entre las variables socio psicolégicas y el
compromiso.

De igual manera, en México, Garcia-Rivera et al. (2022), en su articulo
realizado para conocer los factores de correlacion entre variables, fue
cuantitativo de corte trasversal, no experimental, con una muestra no
probabilistico de 102 enfermeros y médicos, su disefio fue un cuestionario para
examinar el liderazgo transformacional y el desgaste profesional, usaron la
herramienta de cuestionario MLQ-5 y MBI, concluyeron que se encuestaron a
70.6 % mujeres, y el 68% sustentaron que sus directivos presentan un
liderazgo transformacional bajo, demostrando la imposibilidad de disminucién
del Burnout.

Asimismo, en Puerto Rico, Alvarez-Pérez (2022), el objetivo fue
proporcionar un analisis de las caracteristicas del liderazgo transformacional
femenino, sobre la contribucién en el engagement de los empleados, el disefio
es de tipo documental, de diversos bases de datos, asi como EBSCO host y
Gale Resources, concluyeron que cada vez mas las mujeres asumen cargos de
responsabilidad, ya que determina roles asociados al liderazgo transformador,
fomentando un bienestar laboral de parte de las trabajadoras que influyen en el
engagement.

A su vez, en Venezuela y Medina (2022), el objetivo principal fue
establecer un modelo adecuado para ejercer el liderazgo que ayude a la
transformacion positiva, tiene un método cuantitativo con disefio no

experimental, utilizaron una muestra de 10 trabajadores, con un instrumento de
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adaptacion del cuestionario, mediante el cual encontraron que, el 43%
considera que los factores de liderazgo son fundamentales para transformar
diversos aspectos organizacionales, ademas de apoyar al desempefio, el 57%
sostuvo que sus jefes no cuentan con estas habilidades, por lo que no se
manejan adecuadamente los factores emocionales. Asimismo, determind que,
es posible mejorar los aspectos necesarios para el crecimiento de la
organizacion, a través de la aplicacién de un liderazgo adecuado y congruente
con el perfil de los colaboradores, de modo que esto no solo se oriente hacia
los intereses organizacionales, sino que también tenga un enfoque de beneficio
para todos.

Por otra parte, en Colombia, Roncolla y Roqueme (2021), en su articulo
abordado para analizar estadisticamente las correlaciones o factores que
vinculan a las variables, el método era cuantitativo con disefio descriptivo
transaccional correlacional, la poblacion era 325 trabajadores publicos con una
muestra del 52.6% de mujeres, con edad que oscilan entre 18 y 39 afio, el
74.8% y con una antigiiedad de 5 el 91.7%, el instrumento usado alpha de
Cronbach superiores a 0.70, fue examinado con el programa SPSS version 26,
determinaron que existe una relacidbn del engagement con las practicas
directivas involucradas en el liderazgo transformacional, que evidencia
favorable para la implementacion en la gestibn de entidades estatales de
Colombia.

En Chile, Vasquez et al. (2021), la finalidad del estudio era comprender
el rol del liderazgo transformacional en el rendimiento del personal, fue de tipo
descriptivo, no experimental, utilizaron el instrumento cuestionario de
Psicologia Organizacional Positiva, recolectaron informacion sociodemografica
como género, usaron cuatro herramientas como cuestionario del constructo de
investigacion de escala Likert de anclaje, que oscila de 0 a 6 realizando analisis
estadistico SPSS, concluyendo que el modelo de HERO servird en futuras
investigaciones, para potenciar el bienestar de los millennials, generando
desarrollo liderazgo positivo y clima laboral cierto.

Asimismo, en Colombia, Montoya - Santa et al. (2021), el motivo fue
analizar los factores influyentes del liderazgo transformacional sobre la cultura
organizacional, el disefio fue descriptivo de tipo documental, la subescala era

de 20 puntos de liderazgo utilizaron herramienta Multifactorial Leadesship
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Quetionnaire (MLQ), forma 5X corta, concluyeron que el liderazgo
transformacional es positivo en tiempo de crisis 0 de cambio, ayudando a
empoderar a los trabajadores con valores dentro la organizacion, dirigiendo un
trabajo en equipo y promoviendo capacidades con caracteristicas adaptables y
fuertes, asumiendo riesgos, con el propésito de innovacion con sus propositos
en acomparfado de los trabajadores y con la sociedad.

A nivel Nacional, Chuman-Vasquez (2023), el objeto era determinar la
relacion del liderazgo transformacional y la motivaciéon laboral, el enfoque era
cuantitativo, con una poblacion y muestra de 90 docentes, utilizaron dos
cuestionarios de manera independiente de cada variable, hallando que los
lideres directivos "docentes” en la Instituciéon Educativa Privada de Lima,
reflejaron un 66.2% de manera objetiva la motivacion del personal, por ende un
agradable clima organizacional, asimismo, en una Universidad Nacional de
Lima resulto tener un valor de 0.626 demostrando una correlacion positiva, con
aceptacion del 35,8%.

Pareja-Pera et al. (2022), en su estudio realizado para conocer los
niveles de liderazgo para la transformacién del personal, fue no experimental
de nivel descriptivo, con una poblacién de 82 entre directivos y profesores con
una muestra no probabilistica intencional, utilizaron dos cuestionarios con una
escala Likert, tanto para la variable y sus dimensiones, concluyeron que, se
hizo presente la necesidad de mejorar la implementacién de competencias de
liderazgo en los directivos y personal, que estan dedicado a la docencia,
mediante sus capacidades de empoderamientos, pensamiento critico y
creativo.

Loredo et al. (2021), investigacion realizada para establecer los niveles
de liderazgo, de la transformacién y de los directivos institucionales, fue de tipo
basico no experimental, con una poblacién de 823 distribuido en 25 facultades,
con una muestra de 150 docentes no probabilistico aplicando el cuestionario,
concluyendo que, el nivel predominante es bajo respecto a la pregunta sobre el
manejo de habilidades de liderazgo, para generar mejores posibilidades de
impartir conocimientos en sus alumnos, asi como para dirigir a los demas
compafieros que se encuentran a cargo.

Capcha-Hinostroza (2020), llevé a cabo su estudio para conocer sobre el

programa orientado hacia la creacion de habilidades de liderazgo
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transformacional en los directivos de la entidad, fue de tipo experimental y el
nivel de investigacion fue explicativo, concluy6 que, las pericias efectuadas y
los célculos conllevaron a determinar la presencia de una influencia
considerable entre variables, estableciendo que el programa orientado hacia la
alta gerencia ejerce influencia sobre la creacion de habilidades de liderazgo
transformacional en los directivos.

Zevallos (2019), en su estudio tuvo como propdsito determinar la
relacion entre variables, el método fue cuantitativo, descriptivo, de corte
trasversal, la poblacion fue de 149 docentes activos explorados por medio de
un cuestionario, concluyeron que, se pudo evidenciar la correlacion, la cual
conllevé a afirmar que el rendimiento de los docentes estd afectado o
beneficiado por la forma en cédmo se perciba la aplicacion del liderazgo, como
una herramienta para transformar la forma de abordar las responsabilidades
designadas, asi como la direccion de la institucion.

Castillo-Saavedra et al. (2019), efectu6 un estudio para analizar los
factores de correlacion entre el liderazgo y la creacion de un clima adecuado,
fue de tipo bésica, no experimental, con una poblacion de 88 colaboradores, los
mismos que fueron encuestados a través del cuestionario, concluyendo que, la
verificacion estadistica permiti6 corroborar el planteamiento inicial sobre la
correlaciéon entre variables, posibilitando la determinacion de la importancia de
abordar el desarrollo de capacidades, para que los directivos apliqguen el
liderazgo transformacional adecuado, debido a que este es una fuente esencial
para promover un clima propicio para las buenas relaciones, asi como de la
creacion del espacio adecuado para la comunicacién y el compromiso.

Cruzado-Vasquez (2019), en su estudio efectuado para correlacionar al
liderazgo transformacional con el compromiso desarrollado en los directivos,
fue de tipo descriptiva considerando un disefio no experimental, la poblacién
fue de 829 con una muestra 263 docentes, usaron la herramienta de escala de
tipo Likert la misma que fue medida por el alfa de Cronbach, finalizaron
mencionado que existe presencia de correlacion, debido a que el Rho fue de
0,199 por lo que consideraron la necesidad de impulsar este tipo de liderazgo
en los directivos para asi poder influr de una u otra manera sobre el
compromiso con el cual se abordan las responsabilidades y los objetivos para

presentar un mejor servicio al usuario juntamente con la direccion del personal.
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En cuanto a la primera variable liderazgo transformacional las personas
son elementos fundamentales, debido a que son claves para el liderazgo
transformacional a fin de plantear estrategias que motiven e incentiven a traves
del liderazgo transformacional y el engagement organizacional.

De acuerdo a Gonzales et al. (2013), el liderazgo permite a cualquier
organismo manejar los recursos de manera efectiva por medio la ayuda de un
lider, cuya funcion se concentra en mantener la organizacién en buen nivel por
medio de una buena gestion; ademas, el lider tiene como cargo fundamental
tomar decisiones que generen un buen resultado, asi como mantener a los
colaboradores motivados con el fin de que desarrollen sus capacidades para
conseguir un buen rendimiento laboral.

En tanto, Gonzales et al. (2013), hacen mencién que, el liderazgo
transformacional ha traido consigo cambios que ha beneficiado a muchas
organizaciones, puesto a que mediante un lider se efectian diversos
mecanismos que conllevan al cambio organizacional, logrando como resultado
una mejora dentro de su estructura e imagen institucional; es por ello que
gracias a estos cambios se ha fomentado un alto crecimiento econémico, al
mismo tiempo ha logrado que los trabajadores se sientan satisfechos.

Por medio del liderazgo muchas entidades han visto conveniente
establecer métodos eficientes con el fin de motivar a sus colaboradores, de tal
manera lograr como principal resultado un buen desarrollo de sus tareas, de
modo que tengan como beneficio un cambio dentro de su ambiente; asimismo,
una de las prioridades por las cuales muchas organizaciones buscan contratar
al personal se debe a que se han dado problemas en algunos de los casos, por
lo que es importante que se contrate a aquellos que retnan las condiciones
necesarias para poder efectuar funciones eficientes (Dias, 2017). Por esta
razon, las bases tedricas del liderazgo transformacional es uno de los estilos de
liderazgo y tiene relacion con los demas estilos a fin de promover valores
éticos, desarrolla ciertas habilidades creando nuevas ideas de solucion de
conflictos para cumplir objetivos y metas.

El lider debe tener una mentalidad positiva para lograr sus ideales, asi
como también valores, creencias y objetivos claros orientados por conductas
éticas para las decisiones en equipos de trabajo con los colaboradores y la

organizacion en general (Dias, 2017).



Asimismo, la labor del lider es sumamente importante debido a que es
considerado como una figura influyente en los colaboradores, de modo que su
ejemplo logrard una influencia en el comportamiento o desempefio del
personal, asi como también lograra un direccionamiento estratégico adecuado
para lograr los resultados siempre y cuando cuenten con el enfoque adecuado,
es decir, el estilo debe ser concordante con el perfil de la fuerza de trabajo
(Gonzales et al., 2013). Estas apreciaciones ayudaran a manejar la tolerancia
psicolégica de los directivos con los trabajadores, siendo mas empéticos al
momento de las criticas o conflictos internos, convirtiendo un potencial para
relacionarse con los trabajadores a fin de manejar los momentos dificiles
mejorando las relaciones laborales.

Ademas, el directivo encargado del liderazgo transformacional debera
lograr una mejor motivacion en el personal que tiene a su cargo para convertirlo
en competitivo en el aspecto laboral, buscando la superacion continua (Bernal y
Lazaro, 2020).

De mismo modo, la motivacion inspiracional esta relacionada con el
coeficiente intelectual estandarizado de manera positiva, con una capacidad del
aprendizaje (Lopez, 2017). Los lideres que se desempefian adecuadamente,
podran ser capaces de lograr la integracion del grupo para transformarlo en
competitivo en base a objetivos, para lo cual es necesario una comunicacion
transparente y asertiva para generar una conexion de valor (Gonzales et al.,
2013).

En esa linea, en su literatura tedrica Bracho-Parra y Garcia-Guiliany
(2013), mencionan a Bass y Avolio (2006), quienes determinan que este tipo de
lideres tienen mejores posibilidades de motivar a sus subordinados generando
mejores resultados, buscando el maximo esfuerzo para alcanzar aquellas
metas. Estos ayudaran a la institucion a generar mayor entusiasmo en el
trabajo, despertando compromiso en cada uno de los trabajadores, denotando
reconocimiento a lideres con vision para el cumplimiento de las metas.

Estimulacion intelectual, el lider transformacional brinda a otros la
oportunidad de pensar en las dificultades cotidianas del trabajo para que los
demas visualicen las soluciones respectivas a modo de practica, lo cual no solo
incrementa la confianza, sino que ademas brinda la preparacioén necesaria para

actuar ante casos inesperados donde se requieren de decisiones concisas
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(Bracho-Parra y Garcia-Guiliany, 2013). De acuerdo con Bass y Avolio (2006),
la estimulacion intelectual es una caracteristica fundamental de aquellos lideres
que aplican a la transformacion como herramienta para mejorar las
capacidades intelectuales de los colaboradores, siendo un motor de
cooperacion de esfuerzo a través de sus capacidades y habilidades para
generar cambios.

Para Bernal y Lazaro (2020), el liderazgo transformacional busca
conseguir el compromiso para ayudar a inspirar y motivar con la compaiiia de
un lider, de modo que el personal esté enfocado en cumplir los objetivos en
base a un desempefio Optimo que sera propiciado por una capacitacion
eficiente y pertinente.

Asimismo, Lopez (2017), afirmé que el liderazgo transformacional es la
capacidad de encaminar a los demas para conseguir el crecimiento en una
institucion, ademas intervine en la creacién de habilidades que acompafian en
el trayecto para el cumplimiento de sus funciones. Ademas, mencion6 que es
parte de un método para fomentar cambios positivos, por lo cual influye en su
formacién profesional ya que al comprometerse con su trabajo puede ser mas
eficiente buscando la mejoria del clima interno y la realizacibn de sus
responsabilidades cumpliendo los parametros estipulados.

Por su parte Bernal y Lazaro (2020), consideran que el liderazgo
transformacional ayuda a motivar al equipo de trabajo, para que todos cuenten
con grandes capacidades para crear soluciones, de acuerdo a los problemas o
debilidades que transcurren en una institucion, al mismo tiempo busca
desarrollar la capacidad para relacionarse con las nuevas causas en pro de la
mejora para alcanzar las metas. Asimismo, ayuda a reforzar las capacidades
mediante nuevas ensefianzas para lograr una transformacion positiva para
potenciar las posibilidades de cada uno de ellos a fin de generar un ambiente
propicio donde todos sean capaces de solucionar los impases que se generan
en las labores cotidianas.

Mientras tanto, Lopez (2017), describié que el liderazgo transformacional
busca proporcionar un nuevo modelo para que su equipo logre adaptarse a las
nuevas modalidades y tendencias de trabajo considerando que las tendencias
cada vez se inclinan hacia el uso de recursos y herramientas digitales para

mejorar la eficiencia debido a que esto disminuye los tiempos en la ejecucion
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de las actividades, fomenta la optimizacion en los procesos por medio del
procesamiento de informacion, generar un control adecuado de los recursos,
entre otros, por lo que los colaboradores deben estar capacitados y, en ello
también influye la labor de los lideres para la transformacion respectiva
buscando el beneficio bilateral.

El liderazgo transformacional permite que lo lideres organizacionales
influyan positivamente sobre la forma de actuar de los colaboradores, por lo
que es fundamental un enfoque centrado precisamente en aspectos
funcionales como la consideracion de los problemas esenciales en el personal
para afrontar los problemas o retos que se van presentando a medida que los
procedimientos se van actualizando, de modo que estos sean tomados
positivamente y no como una amenaza a su permanencia en la organizacion,
es por ello que la labor de liderazgo facilitara la comprension de la importancia
del proceso de cambio al mismo tiempo que actuara como soporte para
corregir errores y orientar en la realizacion de los procedimientos; es por ello
que este tipo de liderazgo se enfoca en la transformacién positiva de las
personas para llevarlos hacia un nuevo peldafio respecto a sus competencias
para la empleabilidad y la eficiencia, la cual no solo sera aprovechada por la
organizacion que facilita la preparacion sino también para mejorar su perfil
competitivo; es decir, los efectos son continuos y multilaterales, por lo que su
adopcion dentro del campo organizacional (Gonzales et al., 2013).

Asimismo, la comprensién de la importancia de la aplicacién del
liderazgo transformacional tiene un trasfondo importante debido a que debe
integrarse como parte de una vision estratégica organizacional para desarrollar
personas visionarias capaces de adaptarse a los nuevos ambientes o entornos
de trabajo que muchas veces son obligatorios por el avance tecnoldgico o la
disrupcién de los mismos, es decir, se trata probablemente de una herramienta
esencial para preparar al talento, para lo cual también las organizaciones
requieren de lideres transformacionales altamente capacitados que entiendan
las deficiencias y fortalezas del personal, para que el potenciamiento se
garantice a partir de ello. De alli la gran importancia de determinar si los lideres
son innatos 0 es necesario una preparacion contundente para lograr esta
capacidad, la verdad es que muchas veces las circunstancias o necesidades

impulsar a la formacién de lideres, sobre todo en tiempos complejos donde se
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requiere de una persona para tomar decisiones, por lo que las organizaciones
tienen la posibilidad de desarrollar lideres para fomentar el crecimiento a partir
de su desempeiio, mediante el fortalecimiento de las capacidades directivas,
humanas y laborales eficientemente (Dias, 2017).

Por su parte Bernal y Lazaro (2020), describieron que el liderazgo
transformacional busca potenciar mediante la inspiracion de un lider, de ayudar
a crear nuevas posibilidades de poder alcanzar mejores resultados, porque ya
al contar con profesionales de distintas habilidades, los hace mucho mas
eficientes, para un mejor futuro a un centro de salud, ya que los pacientes
buscan mejores servicios cada vez que existe una emergencia 0 visita por
cualquier tipo de urgencias, donde los proporcionen respuestas inmediatas a
sus consultas, es por eso también que involucra al tipo de gestion
organizacional, para poder llevar a cabo el orden y manejo de una distribucién
de actividades que deben de cumplir cada uno, donde en un plazo determinado
lleguen a conseguir la meta proporcionada, sirviendo como una nueva
experiencia que van aprendiendo en su trayecto de desarrollo profesional.

La aplicacion de liderazgo dentro de las organizaciones permite
desarrollar las competencias de los colaboradores para que estén preparados
ante las divergencias y los cambios que necesiten de una mejor adaptacion,
dentro de ello los directivos encargados de ejercer el liderazgo, tiene la
responsabilidad de preparar cada uno de estos escenarios para que las
personas encuentran el soporte necesario que conlleve a generar los
resultados esperados, para ello también se necesita la intervencion financiera
organizacional por medio de la utilizacion de recursos para desarrollar las
competencias de los lideres, de modo que éstos cuenten con las estrategias
necesarias para de ejercer sus funciones correctamente, logrando influenciado
por seguidamente para el cambio o transformacional las personas, lo mismo
que surtirh efecto sobre su productividad y el perfeccionamiento de sus
habilidades para ofrecer los resultados que realmente el organizacion necesita
para alcanzar el éxito.

Es por ello que la utilizacién de este tipo de liderazgo juega un rol
preponderante porque incrementa las posibilidades de mejorar las fortalezas
internas organizacionales a partir de las habilidades del personal, los cuales

permitirdn brindar el soporte para afrontar las crisis (Lopez, 2017).
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Es fundamental que los directivos estén comprometidos con la
transformaciéon positiva de los colaboradores, debido a que esto conllevara a
mejorar su nivel de preparacion para resolver dudas o limitaciones que fueron
experimenta los colaboradores dentro de la ejecucion de sus
responsabilidades, considerando que la gran mayoria de ellos ven en los
lideres un elemento de apoyo que les permite recurrir cuando necesitan la
integracion del soporte necesario. De alli parte la connotaciébn de que los
lideres deben conocer adecuadamente las funciones de los colaboradores para
poder brindar una salida competente, asi como de analizar sus requerimientos
fundamentales para lograr encaminarlos hacia la transformacion competitiva y
positiva que resulte en el mejoramiento de su perfil para afrontar los retos que
se presenten, juntamente con la entrega de los resultados que son necesarios
para lograr las metas propuestas y contribuir con el éxito organizacional en su
conjunto, es decir, se tratd de una herramienta completa que complementan la
gestién de los recursos humanos debido a que se también busca relucir las
competencia de los colaboradores para mejorar su rendimiento y perfil
profesional (Bernal y Lazaro, 2020).

Por otro lado, Bernal y Lazaro (2020), deducen que, el liderazgo dentro
de las organizaciones representa uno de los principales factores que conlleva
al logro de los objetivos, ya que por medio de este sistema el lider es el
encargado de velar por el bien de la organizacion y al mismo tiempo su funcién
se rige en mantener al personal en constantes capacitaciones y monitoreo a fin
de que se efectien un buen resultado que permita mejorar la imagen
institucional de la organizacion y el beneficio 6ptimo; asimismo, cabe precisar
que, es importante que los entes tomen en cuenta el manejo de sus recursos
de manera transparente, con el fin de poder efectuar un buen desarrollo de sus
actividades puesta en marcha por la organizacion.

Ademas, el desempefio por parte de los colaboradores juega un rol
importante para el organismo, puesto a que mediante el esfuerzo se llevan a
cabo diversos mecanismos que ayudan a contribuir con el rendimiento
econdémico de la entidad, por el cual la importancia de tener un lider cumple un
rol esencial para la buena toma de decisiones.

Ademas, para Lopez (2017), establecio que el liderazgo es la capacidad

de poder influir a algo que no se creen capaces, pero que, si tienen la habilidad
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de poder hacerlo, mejor dicho, de votar el miedo de que pueda suceder algo
grave, pero con la motivacion pueden conseguir un resultado mejor de dejar
sus miedos, de lograr posibilidades que sorprendan como profesionales. Pese
a que existen emociones, cambios, por otro lado, implica la inteligencia
emocional, poder influenciar al crecimiento, ya que lo importante es que el lider
va consiguiendo prepararles para optar por un mejor refuerzo a largo plazo,
debido a que va estimulando, y al mismo tiempo va consiguiendo la confianza
con su equipo que integra, donde va conociendo sus habilidades, para poder
encomendarlos ciertas funciones que puede reforzar sus capacidades, en base
de todo esto es lo que va transformando en grandes personas de poder brindar
mejores servicios, y saber responder a sus funciones por lo cual fueron
asignados en su momento.

Consideracion individualizada, estipula que un lider con estas
caracteristicas, es capaz de identificar las fortalezas o debilidades de cada
colaborador, para establecer un perfil tnico adecuado, sobre el cual trabajara
para la integracion de aquellas herramientas o conocimientos que son
necesarios, paraque puedan lograr su transformacion positiva, para lo cual es
necesario un alto nivel de atencibn a las conductas o comportamientos
exhibidos para determinar un patrén. Asimismo, es capaz de conocer los
intereses de los trabajadores de manera individual, para integrar aquellos
medios que propicien el logro de los objetivos personales, siempre y cuando no
estén fuera del foco organizacional, por lo tanto lo que buscan es conseguir
llevar un direccionamiento sin interrupciones, porque confia y conoce el equipo
que tiene, y sabe que estan preparados para dar un resultado mejor, porque
durante el trayecto el lider va motivandolos que si pueden hacerlo y de no
rendirse pese a circunstancias concurrentes, donde lo necesario es cumplir la
mision que han construido desde un principio para empezar sus actividades
(Bracho-Parra y Garcia-Guiliany, 2013).

Para los autores Velasquez (2006); Lerma (2007) y Leithwood et al.
(2009), mencionan gque, existe tipos de lideres que brindan mucha importancia
a los trabajadores, considerando una relacion interpersonal positiva de forma
individual e integral, creando un clima laboral agradable con mucha confianza a
fin de producir un buen rendimiento de desempefio laboral dentro la entidad.

Por lo tanto, esto son personas que ayudan a reforzar grandes aspiraciones,
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porque confian en su equipo de poder lograr muchas cosas, con el crecimiento
y desarrollo de una empresa por lo cual fueron contratados, ademas ayudan a
posicionar en una mejor imagen, aunque exista tipos de lideres, siempre hay
algo significante que les va transformar en ser llamados lideres, solo con
distintas formas de poder solucionar, inspirar, motivar a grandes equipos de
poder mostrarles que pueden conseguir ser algo mas, de poder sacar
provecho de su profesionalismo ante representacion de la sociedad.En cuanto
a la variable engagement.

Sobre la base tedrica del engagement, destaca los estados psicologicos,
positivos, cognitivos y efectivo que demanda muchos recursos en cuanto al
desempeiio laboral, es por ello, que es necesario cuantificar con personal
idoneo para desarrollar las actividades o tareas facilitando el desarrollo
organizacional, Vargas y Mendoza (2016), Por otra parte, Ahmed et al. (2016),
en su investigacion explica sobre el desempefio de los empleados

Asimismo, uno de los rasgos que se toma en cuenta dentro del campo
de funciones en una gestion, es el compromiso del trabajador para ejercer sus
funciones de manera transparente, con el fin de que pueda verse reflejado un
buen resultado en cuanto a las actividades que se estén llevando a cabo;
posterior a ello, la organizacion logra tener un buen rendimiento mejorando la
condicién en la que se encuentra; ademas, cada colaborador debe ejercer su
funcién de acuerdo a las exigencias de la entidad (Emami et al., 2013).

Seguidamente, Vargas y Estrada (2016), también describié que para un
profesional dedicarse a crear objetivos como parte de su meta por cumplir, es
parte de ser un profesional que busca demostrar su mejor potencial, porque
sabe que puede llegar a ser mucho mejor, y que no va cansarse de seguir
experimentando nuevas cosas que creen que es efectiva en su profesion, por
lo tanto el compromiso profesional radica en conseguir una transformacion en
el tiempo, por lo cual se sienta conforme, por lo que es opcidn buscar nuevas
estrategias de tener una solucion inmediata a percances comunes, lo cual ya
no dificulta mucho, sino al contrario da la facilidad de una recuperacion en
menos tiempo. Por lo tanto, los cambios en una institucidon se consiguen por la
existencia de las personas que son parte del equipo, por con su esfuerzo y
dedicacion se va consiguiendo mejoras, oportunidades y cumplimiento a metas

gue generan crecimiento.
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De acuerdo a Kuster y Pardo (2012); hacen referencia que, el
compromiso representa una pieza fundamental dentro de cualquier actividad a
desarrollarse, ya que por medio de este se logra mantener un pacto que
involucra tanto al colaborador como a la propia organizacion, debido a un
mutuo acuerdo entre ambas partes, con la finalidad de poder efectuar un buen
resultado que beneficie a la organizacion a la mejora continua de sus
actividades; asimismo, cabe precisar que la organizacion debe mantener en
constantes capacitaciones a sus trabajadores, con los conocimientos
necesarios a fin de poder efectuar un buen desempefio dentro de la
organizacion (Ruiz Salazar, et al., 2022)

En esa misma linea, Vargas y Estrada (2016), deducen que, el
compromiso del profesional en salud carece de gran importancia, dado que su
funcién prevalece al momento de llevar a cabo diversas actividades de acuerdo
a las exigencias que se dan; es por ello que, la capacidad tiene un efecto
importante dentro de cualquier entidad, puesto a que ayuda a determinar
factores en las cuales el personal puede efectuar diversos mecanismos de
acuerdo a sus objetivos; es por ello, un buen desempefio conlleva a obtener
mejores resultados siempre y cuando se realicen de manera transparente todo
los planes que se hayan propuesto la organizacion. Por lo tanto, la complicidad
de sujetarse a cumplir un rol indicado, no solo te hace responsable, sino que
ayuda a que te veas como un profesional que siempre demuestra
concentracion en lo que hace, y por lo que muchas empresas buscan de esta
clase de personal, que aman su profesién, donde alli mas entregan su mejor
trabajo, porque valoran su esfuerzo y aseguran los resultados que pueden
conseguir y que cada vez se acumulan en una mejor interpretacién sobre su
personalidad como profesional.

De otro lado, Salanova-Soria, M y Schaufeli (2009), considera como
dimensiones al vigor, dedicacion absorcion; estas caracteristicas individuales
de los colaboradores son evaluados a través del cuestionario Schaufeli, WB,
Bakker, AB y Salanova, M. (2006). Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-
9) original de 17 items.

Segun Vargas y Estrada (2016), el vigor, es considerado como la

energia que poseen las personas para desarrollar diversas actividades con la
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destreza que esta demanda para obtener los resultados que sobre él se
proyectan, Raigosa y Marin (2011), Kuster y Pardo (2012); y Diez y Cejas
(2010) lo determinan como un elemento intangible que se materializa al
momento que el colaborador es sometido a altas presiones o trabajos, lo cual
generalmente puede generar incomodidad, por lo que el vigor ayudara a
minimizar esta resistencia, de modo que sea afrontada con valentia.

Segun Orgambidez et al. (2015) posibilita la entrega de resultados a
pesar de que durante el transcurso se presenten interferencias o existan
barreras que demanden de un mayor esfuerzo para poder cumplir con lo
determinado, por lo que el vigor fortalece la posibilidad de alcanzar un
rendimiento excepcional en cualquier condicion de trabajo.

La dedicacion, representa al impetu de la persona para buscar
constantemente el mejoramiento por medio de la aplicacion de estrategias u
otros medios que conlleven a mejorar sus capacidades; Vargas y Estrada
(2016) consideran que se relaciona directamente con el hambre de superacion,
lo cual genera un mayor grado de involucramiento en las actividades laborales.

Para Moreno y Molina (2012), significa que el colaborador pone de su
parte a través de su esfuerzo y responsabilidad, para desempefarse
adecuadamente buscando contribuir con el crecimiento organizacional. Segun
Schaufeli et al. (2004), citado por Diez y Cejas (2010), facilita la transmisién de
conocimientos, para mejorar su desempefio debido a que su dedicacion
generard el espacio adecuado para poner en practica las orientaciones, buscar
mejores procedimientos para obtener mejores resultados, entre otros.

Para Velandia (2014), estas personas tienen una inclinacion a aceptar
desafios porque estan preparados para esforzarse de acuerdo a los
requerimientos solicitados, porque confian en sus capacidades y al mismo
tiempo su experiencia los lleva a poder lograr grandes resultados significantes.

La absorcion es la capacidad para absorber conocimientos o destrezas a
partir de enseflanzas impartidas por personas conocedoras, lo cual es
fundamental para que el aprendizaje sea significativo y genere resultados
(Vargas y Estrada, 2016). De acuerdo a Orgambidez et al. (2015); Se requiere
de un alto grado de concentracion para que las personas puedan retener las
ensefianzas entregadas, por lo que es fundamental que la persona esté

dispuesta a aprender.
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Por lo tanto, se tiene que determinar una predisposicion genuina para
lograr una absorcion en su maximo nivel para posteriormente poner en practica
lo aprendido (Bracho-Parra y Garcia-Guiliany, 2013). Para Silva, et al. (2013),
la satisfaccion dentro del ambiente de trabajo también influye sobre el
trabajador.

Es por ello que, Acosta, et al. Llorens (2013) sostienen que, este recurso
intangible es totalmente necesario para propiciar un desempefio adecuado a
partir de la existencia de conocimientos pertinentes adquiridos.

Concerniente a los enfoques conceptuales, se consider6 en primer lugar
a la variable liderazgo transformacional juntamente con el engagement de

servidores de la mencionada entidad.

[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue de tipo béasico, ya que se utilizd teorias existentes para solucionar
una problemética ya identificada, de enfoque cuantitativo, ya que se
fundament6 con medicidn numérica, por ende, se extrajo y analiz6 los datos
mediante resultados de la respuesta del cuestionario o herramienta a utilizar
(Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

Fue no experimental porque no se realizé manipulacion deliberada del
objeto sometido a estudio; de corte transversal porque se tomé informacion en
cuenta en el tiempo con alcance correlacional porque presento la orientacion
clara hacia la confirmacién o descarte de las correlaciones; causal porque
buscd y analizo aquellos factores influyentes entre una variable y la otra
Fernandez & Baptista, (2014), asimismo, describio, establecié y midio las

caracteristicas y conocio la influencia del liderazgo en el Engagement.
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Figura 1
Fue resumio en este esquema:

V1

V2.
M: muestra
VI: liderazgo transformacional
Vd: Engagement
I: Influencia de la variable independiente en la variable dependiente
3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1. Liderazgo transformacional

Tipo de variable. Fue cuantitativo, de acuerdo a Hernandez y Mendoza
(2018), se fundamentd con medicidbn numérica, por ende, se extrajo y analizd
los datos mediante resultados de la respuesta del cuestionario o herramienta
que utilizo.

Definicion conceptual: el liderazgo transformacional es aquel que
busca el compromiso de los demas comparferos con un alto nivel de motivacion
y moral para el cumplimiento de los objetivos.

Definicion operacional: se medird& mediante un cuestionario de
acuerdo a sus dimensiones e indicadores con una escala ordinal tipo Likert.
3.2.2. Variable 2. Engagement

Tipo de variable. Fue cuantitativo y original de acuerdo a Hernandez y
Mendoza (2018), se fundamentd con medicibn numérica, por ende, se extrajo y
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analizé los datos mediante resultados de la respuesta del cuestionario o
herramienta a utilizar.

Definicion conceptual.

Se define como el que tiene los colaboradores y que representa una
pieza fundamental dentro de cualquier actividad a desarrollarse en el
cumplimiento de los objetivos institucionales (Vargas y Mendoza, 2016).

Definicién operacional.
Se medira mediante un cuestionario de acuerdo a sus dimensiones e
indicadores con una escala ordinal tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo.

3.3.1. Poblacién.

Son las personas a estudiar que fueron similares y se dieron origen a
una investigacion, Hernandez et al. (2014), el estudio estuvo constituido por
234 trabajadores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de Salud
Huallaga Central que se encontré prestando servicios en la Ungets Huallaga,
Bellavista y Mariscal Caceres durante el afio 2023.

Descripcion Varones Mujeres
Decreto Legislativo 276 33 28
Decreto Legislativo 1058 Cas) 98 75

total 131 103

Fuente: Area de recursos humanos

. Criterios de inclusion.

Aquellos trabajadores que ha laborado por un afio ininterrumpidamente
sin importar el area donde se ha desempefiado dentro de la institucion.

Los que estuvieron de acuerdo con la firma del consentimiento

respectivo.
. Criterios de exclusion.

Trabajadores con algunas limitaciones fisicas o intelectuales

Aquellos que no haya llenado equivocadamente los cuestionarios
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3.3.2. Muestra.

La muestra es aquella cantidad de elementos u objetos de estudio con
caracteristicas similares que fueron objetos de andlisis (Hernandez et al.,
2014), esta determinacion fue realizado asi:

N*ZZ*p *q
T e*(N-1)+Zi*p*q

Donde:

n= Muestra

N= Poblacion = 234

Z= Parametro dependiente del Nivel de Confianza (NZ)

95% = 1.96

e= Error maximo = 5%=0.05

p= Probabilidad de éxito = 50% = 0.5

g= Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado = 50% = 0.5

B 1.96°x 0.5x 0.5 x 234
© 0.05%x (234—1)+ 1.962x 0.5 x 0.5

1

22464
n=
1.54

= 145.87 = 146

3.3.3. Unidad de Anélisis

Fue considerado un valor de p = 0.5 y un nivel de confianza = 95%, dio
como resultados un tamafo muestral de 146 trabajadores, los cuales se
encontré dentro de los parametros de incorporacion o exclusion determinados.
La muestra fue de 146 servidores administrativos de Salud Huallaga Central,
2023.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica

La técnica la encuesta que me permiti6 obtener informacion sobre el
liderazgo transformacional en el engagement en los servidores administrativos
de Salud Huallaga Central, 2023.

3.4.2. Instrumento
En el caso de la variable 1, la conformacion del cuestionario fue de 20

items que fue adaptado de Vega (2023), en su investigacion titulada:Liderazgo
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transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un centro de
salud en Lambayeque, estructurado en cuatro (4) dimensiones, considerando
respuestas dentro de una escala ordinal, tipo Likert; 1= nunca, 2=casi nunca,
3= a veces, 4= casi siempre y 5= siempre.

En el caso de la variable 2, la conformacion del cuestionario fue de 17
items que adaptado de Vega (2023), en su investigacion titulada: Liderazgo
transformacional y engagement laboral en los colaboradores de un centro de
salud en Lambayeque, estructurado por tres (3) dimensiones, considerando
respuestas dentro de una escala ordinal, tipo Likert, = nunca, 2=casi nunca, 3=

a veces, 4= casi siempre y 5= siempre.

3.4.3. Validez

El proceso de validez de desarrollo por medio de la revision de
profesionales en la matefria, el cual se considero a 5 expertos, quienes
emitieron su ponderacion por cada instrumentos, dando un calificativo de valido

y aplicabve.

El criterio establecido para la V de Aiken es V > 0.80 al procesar los
datos brindados por los expertos para el instrumento sobre el liderazgo
transformacional se obtuvo un valor de 95 % Con respecto al instrumento de
engagement, se obtuvo un resultado de 95 %. Por lo tanto, los instrumentos
fueron considerados validos para la investigacion para la investigacion. (Ver
anexo 03).

3.4.4. Confiabilidad

Fue establecida con valores entre 0.7 hasta 1 de acuerdo al Alpha de
Cronbach (Hernandez et al., 2014).

De acuerdo a los resultados conseguidos se formuld la confiabilidad de
liderazgo transformacional, resultando un 0,968, mientras para la confiabilidad
de engagement, resulté un 0,981 al ser superior a 0,70 estos resultan

significativos; por lo que muestran una fuerte confiabilidad.
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3.4. Procedimientos

Concerni6 al analisis de todos aquellos datos o evidencia recopilada y
dio con los resultados de acuerdo a lo que fue planteado en el apartado de
objetivos, el mismo que propicio el desenlace de la investigacion para que el
lector encontrd el sentido al proceso abordado, fue facilitar la exposicion de los
hallazgos.

Fue conformado con solicitud documento enviado a la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Huallaga Central.

3.6. Método de anélisis de datos

Los métodos de implementacién fueron procesado y analizado utilizando
hojas de célculo de Microsoft Excel y el programa estadistico SPSS, por lo
tanto, enfatiza contrastar la hipotesis por lo que se empled el estadistico de

correlacion de chi cuadrado.

3.7. Aspectos éticos

El estudio se basé en la utilizacion do aplicacion de los principios éticos
internacionales, empezando por la justicia, donde trato a todos los participantes
pro igual, el principio de autonomia, donde el investigador tuvo la libertad y
facilidades para el desarrollo de la investigacion, el principio de beneficencia,
donde se buscd que todos los participantes tengan beneficios comunes y el
principio de no beneficencia, ya que no se busco perjudicar a ni a la institucion
ni a los participantes, ademas que se obtuvo el consentimiento informado de
cada uno de ellos.
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IV. RESULTADOS

En la tabla 1 se observa que el 51 % de los servidores administrativos de la
oficina de gestién de servicio de salud Huallaga central consideran que el
liderazgo transformacional es medio, solo el 19 % considera que el liderazgo es
alto y el 30 % restante es bajo. Se observa, ademas, que la dimension
influencia idealizada o carisma fue percibida por los servidores como bajo, la
dimension motivacion inspiracional fue considerada con el 60 % como medio, la
dimensién estimacion intelectual fue considerada con el 51 % como medio, y
por ultimo la dimension consideracion individualizada fue considerada con el 46

% como medio por los servidores administrativos de la salud.

Tabla 1
Nivel de liderazgo transformacional.
Liderazgo Influencia idealizada  Motivacion Estimulacion  Consideracion
transformacional 0 carisma inspiracional intelectual individualizada
fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 44 30 67 46 44 30 44 30 51 35
Medio 74 51 51 35 88 60 74 51 67 46
Alto 28 19 28 19 14 10 28 19 28 19
Total 146 1 146 100 146 100 % 100 P 100
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En la tabla 2 se observa que el 51 % de los servidores administrativos
de la oficina de gestion de servicio de salud Huallaga central consideran que el
engagement es medio, solo el 19 % considera que el engagement es alto y el
30 % restante es bajo. Se observa que todas las dimensiones son medio, la
dimension vigor fue considerada con el 49 % como medio, la dimension
dedicacion fue considerado con el 50 % como medio y por ultimo la dimension
absorcion fue considerada con el 45 % como medio por los servidores
administrativos de la salud.

Tabla 2

Nivel de las dimensiones de engagement.

Engagement vigor Dedicacién Absorcion

fr % fr % fr % fr %
Bajo 44 30 51 35 44 30 56 38
Medio 75 51 71 49 73 50 65 45
Alto 27 19 24 16 29 20 25 17
Total 146 100 146 100 146 100 146 100
Nota: Cuestionario aplicado a servidores administrativos de Salud Huallaga Central,

2023.
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Dado que los resultados no presentan distribuciéon normal (ver anexo 4),
se asume el empleo de una prueba Regresion Logistica Ordinal. Se empleé la

prueba de regresion logistica.

Hipotesis general

Hi: El liderazgo transformacional influye significativamente en el engagement
en servidores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de Salud

Huallaga Central.

En la tabla 4 se presenta el reporte emitido por el programa, explica que
el nivel de engagement depende del liderazgo transformacional en los
servidores administrativos de la gestién de servicio de salud; de acuerdo al chi
cuadrado = 1659,501 y p_valor =.000 < a = .05, se debe rechazar la hipotesis
nula. La prueba Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke =
991 indicando que la variable predictora liderazgo transformacional influye en

un 99.1 % sobre el nivel de engagement.

Tabla 3

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en el engagement.

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Liderazgo 1659,5012 351 ,000 , 678
transformacional
, 991
, 991

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25.
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Hipotesis especifica 1

H1. El liderazgo transformacional influye significativamente en el vigor en
servidores administrativos de la Oficina de Gestidbn de Servicio de Salud

Huallaga Central,

El reporte emitido por el programa, explica que el nivel de vigor depende
del liderazgo transformacional, de acuerdo al chi cuadrado = 1346,472 y
p_valor =.000 < a = .05, se debe rechazar la hipdtesis nula. La prueba de
Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 700 indicando
que la variable predictora liderazgo transformacional influye solo en un 70 %

sobre el nivel de vigor en los servidores.
Tabla 4

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en el vigor.

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
) 1346,4722 234 ,000 , 613
Liderazgo
_ , 700
transformacional
, 700

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25.
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Hipotesis especifica 2:
H2. El liderazgo transformacional influye significativamente en la dedicacion en
servidores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de Salud

Huallaga Central

El nivel de dedicacion depende del liderazgo transformacional; de acuerdo
al chi cuadrado = 898,301 y p_valor =.000 < a = .05, se debe rechazar la
hipétesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de
Nagelkerke = 494 indicando que la variable predictora liderazgo

transformacional influye solo en un 49.4 % sobre el nivel de dedicacion.

Tabla 5
Determinacién del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en la dedicacion.

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado al Sig. Pseudo R cuadrado
898,3012 169 ,000 , 507
L|derazgp 494
transformacional
, 494

Funcion de enlace: Logit.

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25.
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Hipotesis especifica 3

H3: El liderazgo transformacional influye significativamente en la absorcién en
servidores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de Salud
Huallaga Central.

El nivel de absorcion depende del liderazgo transformacional; de
acuerdo al chi cuadrado = 1031,040 y p_valor =.000 < a = .05, se debe
rechazar la hipotesis nula. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke = 592 indicando que la variable predictora liderazgo

transformacional influye solo en un 59.2 % sobre el nivel de absorcién.

Tabla 6
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en la absorcion.

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado al Sig. Pseudo R cuadrado
1031,0402 221 ,000 , 542
I|derazgg 592
transformacional
, 592

Funcién de enlace: Logit.

Nota: Datos obtenidos del SPSS V25.

29



V. DISCUSION

La comparacion de los encontrado, se inicié contrastando los resultados con
los trabajos previos y teorias, teniendo asi que el liderazgo transformacional
influye significativamente en el vigor, evidenciando semejanza con Bonaiuto et
al. (2022), determinaron que, el 64,4% mujeres (n=76), 29,7% hombres (n=35),
mientras que 5,9% de los sujetos no definieron su género (n=7), concluyendo
que existe un crecimiento de apoyo significativo entre las variables socio
psicolégicas y el compromiso. Aunado a ello, Garcia-Rivera et al. (2022),
dedujeron que, se encuestaron a 70.6 % mujeres, y el 68% sustentaron que
sus directivos presentan un liderazgo transformacional bajo, demostrando la
imposibilidad de disminucién del Burnout. En tanto, Vasquez et al. (2021),
indicaron que, el modelo de HERO servira en futuras investigaciones, para
potenciar el bienestar de los millennials, generando desarrollo liderazgo
positivo y clima laboral cierto.

Ademas, Bernal y Lazaro (2020), consideran que el liderazgo
transformacional ayuda a motivar al equipo de trabajo, para que todos cuenten
con grandes capacidades para crear soluciones, de acuerdo a los problemas o
debilidades que transcurren en una institucion, al mismo tiempo busca
desarrollar la capacidad para relacionarse con las nuevas causas en pro de la

mejora para alcanzar las metas.

Asimismo, ayuda a reforzar las capacidades mediante nuevas
ensefianzas para lograr una transformacién positiva para potenciar las
posibilidades de cada uno de ellos a fin de generar un ambiente propicio donde
todos sean capaces de solucionar los impases que se generan en las labores
cotidianas. En esa linea, en su literatura tedrica Bracho-Parra y Garcia-Guiliany
(2013), mencionan a Bass y Avolio (2006), quienes determinan que este tipo de
lideres tienen mejores posibilidades de motivar a sus subordinados generando
mejores resultados, buscando el maximo esfuerzo para alcanzar aquellas
metas. Estos ayudaran a la institucion a generar mayor entusiasmo en el
trabajo, despertando compromiso en cada uno de los trabajadores, denotando

reconocimiento a lideres con vision para el cumplimiento de las metas.
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Asimismo, el liderazgo transformacional influye significativamente en la
dedicacion, dichos resultados concuerdan con lo expuesto por Rico, Alvarez-
Pérez (2022), mencionan que cada vez mas las mujeres asumen cargos de
responsabilidad, ya que determina roles asociados al liderazgo transformador,
fomentando un bienestar laboral de parte de las trabajadoras que influyen en el
engagement. Ademas et al. (2022), deducen que, el 43% considera que los
factores de liderazgo son fundamentales para transformar diversos aspectos
organizacionales, ademas de apoyar al desempefio, el 57% sostuvo que sus
jefes no cuentan con estas habilidades, por lo que no se manejan

adecuadamente los factores emocionales.

Por otro lado, determind que, es posible mejorar los aspectos necesarios
para el crecimiento de la organizacion, a través de la aplicacion de un liderazgo
adecuado y congruente con el perfil de los colaboradores, de modo que esto no
solo se oriente hacia los intereses organizacionales, sino que también tenga un
enfoque de beneficio para todos. También, Montoya - Santa et al. (2021),
indican que el liderazgo transformacional es positivo en tiempo de crisis o de
cambio, ayudando a empoderar a los trabajadores con valores dentro la
organizacion, dirigiendo un trabajo en equipo y promoviendo capacidades con
caracteristicas adaptables y fuertes, asumiendo riesgos, con el propoésito de
innovacion con sus propodsitos en acompafado de los trabajadores y con la

sociedad.

En tanto, Bass y Avolio (2006), el lider transformacional brinda a otros la
oportunidad de pensar en las dificultades cotidianas del trabajo para que los
demas visualicen las soluciones respectivas a modo de préctica, lo cual no solo
incrementa la confianza sino que ademas brinda la preparacion necesaria para
actuar ante casos inesperados donde se requieren de decisiones concisas. De
acuerdo con la estimulacion intelectual es una caracteristica fundamental de
aguellos lideres que aplican a la transformacion como herramienta para
mejorar las capacidades intelectuales de los colaboradores, siendo un motor de
cooperacion de esfuerzo a través de sus capacidades y habilidades de nuevos

cambios desarrollados en sus actividades laborales.
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En tanto, Velasquez (2006); Lerma (2007) y Leithwood et al. (2009),
mencionan que, el liderazgo transformacional es positivo en tiempo de crisis o
de cambio, ayudando a empoderar a los trabajadores con valores dentro la
organizacion, dirigiendo un trabajo en equipo y promoviendo capacidades con
caracteristicas adaptables y fuertes, asumiendo riesgos, con el proposito de
innovacion con sus propoésitos en acompafiado de los trabajadores y con la

sociedad.

Asimismo, Pareja-Pera et al. (2022), mencionan que, se hizo presente la
necesidad de mejorar la implementacion de competencias de liderazgo en los
directivos y personal, que estan dedicado a la docencia, mediante sus
capacidades de empoderamientos, pensamiento critico y creativo. Ademas,
Loredo et al. (2021), definen que, el nivel predominante es bajo respecto a la
pregunta sobre el manejo de habilidades de liderazgo, para generar mejores
posibilidades de impartir conocimientos en sus alumnos, asi como para dirigir a

los demas comparfieros que se encuentran a cargo.

Ademas, el liderazgo transformacional influye significativamente en la
absorcion, evidenciando semejanza con Roncolla y Roqueme (2021), deducen
que, existe una relacion del engagement con las practicas directivas
involucradas en el liderazgo transformacional, que evidencia favorable para la
implementacion en la gestion de entidades estatales de Colombia. Asimismo,
Capcha-Hinostroza (2020), menciona que, el nivel de investigacion fue
explicativo. Concluyé que, las pericias efectuadas y los célculos conllevaron a
determinar la presencia de una influencia considerable entre variables,
estableciendo que el programa orientado hacia la alta gerencia ejerce influencia
sobre la creacibn de habilidades de liderazgo transformacional en los

directivos.

Finalmente, el liderazgo transformacional influye significativamente en el
engagement, evidenciando semejanza con Zevallos (2019), deducen que, se
pudo evidenciar la correlacion, la cual conllevé a afirmar que el rendimiento de
los docentes esta afectado o beneficiado por la forma en como se perciba la

aplicacion del liderazgo, como una herramienta para transformar la forma de
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abordar las responsabilidades designadas, asi como la direccion de la
institucion. Asimismo, Cruzado-Vasquez (2019), menciono que existe presencia
de correlacion, debido a que el Rho fue de 0,199 por lo que consideraron la
necesidad de impulsar este tipo de liderazgo en los directivos para asi poder
influir de una u otra manera sobre el compromiso con el cual se abordan las
responsabilidades y los objetivos para presentar un mejor servicio al usuario

juntamente con la direccion del personal.

Asimismo, Dias (2017), menciona que, a razon de influencia idealizada,
el lider tiene una mentalidad positiva para lograr sus ideales, tiene valores,
creencias y objetivos claros orientados a conductas éticos en las decisiones de
equipos de trabajo con los colaboradores y la organizacion.

Ademas, la labor del lider es sumamente importante debido a que es
considerado como una figura influyente por los colaboradores, de modo que su
ejemplo logrard una influencia en el comportamiento o desempefio del
personal, asi como también lograra un direccionamiento estratégico adecuado
para lograr los resultados siempre y cuando cuenten con el enfoque adecuado,
es decir, el estilo debe ser concordante con el perfil de la fuerza de trabajo
institucional, estas apreciaciones ayudaran a manejar la tolerancia psicolégica
a los directivos de la entidad, con los trabajadores, siendo mas empaticos al
momento de las criticas o conflictos de los trabajadores convirtiendo un
potencial del buen sentido de humor para relacionarse con los trabajadores a

fin de manejar los momentos dificiles para resolver relaciones laborales.

Aunado a ello, Orgambides et al. (2015); Moreno y Velasquez (2011)
consideran que la concentracién y busqueda de algo mejor, representa al
impetu de la persona para buscar constantemente el mejoramiento por medio
de la aplicacion de estrategias u otros medios que conlleven a mejorar sus
capacidades; se relaciona directamente con el hambre de superacion, lo cual
genera un mayor grado de involucramiento en las actividades laborales. Para
Moreno y Molina (2012), significa que el colaborador pone de su parte a través
de su esfuerzo y responsabilidad, para desempefarse adecuadamente

buscando contribuir con el crecimiento organizacional.
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Asimismo, Vargas y Estrada (2016), el vigor, es considerado como la
energia que poseen las personas para desarrollar diversas actividades con la
destreza que esta demanda para obtener los resultados que sobre él se
proyectan, Raigosa y Marin (2011) lo determinan como un elemento intangible
que se materializa al momento que el colaborador es sometido a altas
presiones o trabajos, lo cual generalmente puede generar incomodidad, por lo
que el vigor ayudard a minimizar esta resistencia, de modo que sea afrontada
con valentia. Segun Orgambidez et al. (2015); posibilita la entrega de
resultados a pesar de que durante el transcurso se presenten interferencias o
existan barreras que demanden de un mayor esfuerzo para poder cumplir con
lo determinado, por lo que el vigor fortalece la posibilidad de alcanzar un

rendimiento excepcional en cualquier condicion de trabajo.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera. El liderazgo transformacional influye significativamente en el
engagement, de acuerdo al chi cuadrado = 1659,501 y p_valor =.000 < a
= .05, ademas, la prueba Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de
Nagelkerke = 991.

Segunda. El liderazgo transformacional influye significativamente en el vigor en
servidores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de Salud
Huallaga Central, de acuerdo al chi cuadrado = 1346,472 y p_valor
=.000 < a = .05, ademas, la prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke = 700.

Tercera. El liderazgo transformacional influye significativamente en la
dedicacion en servidores administrativos de la Oficina de Gestion de
Servicio de Salud Huallaga Central, de acuerdo al chi cuadrado =
898,301 y p_valor =.000 < a = .05, ademas, la prueba de Pseudo R
cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = 494.

Cuarta. El liderazgo transformacional influye significativamente en la absorcién
en servidores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicio de
Salud Huallaga Central., de acuerdo al chi cuadrado = 1031,040 y
p_valor =.000 < a = .05, ademas, prueba de Pseudo R cuadrado,

muestra un coeficiente de Nagelkerke = 592.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera. Al gerente, motivar a los colaboradores generando mejores
resultados, buscando el maximo esfuerzo para alcanzar aquellas metas,
ayudando a la institucion a generar mucho entusiasmo en el trabajo de
equipos despertando compromiso en cada uno de los trabajadores
denotando reconocimiento a lideres con desprendimiento y vision de
cumplimiento de metas organizacional.

Segunda. Al gerente, desarrollar una relacion interpersonal positiva de forma
individual e integral creando un clima laboral agradable con mucha
confianza a fin de producir un buen rendimiento de desempefio laboral
dentro la entidad.

Tercera. Al gerente, mejorar los aspectos necesarios para el crecimiento de la
organizacion a través de la aplicacion de un liderazgo adecuado y
congruente con el perfil de los colaboradores, de modo que esto no solo
se oriente hacia los intereses organizacionales, sino que también tenga
un enfoque de beneficio para todos.

Cuarta. Al gerente, desarrollar una estimulacion intelectual como herramienta
para mejorar las capacidades intelectuales de los colaboradores, siendo
un motor de cooperacién de esfuerzo a través de sus capacidades y
habilidades de nuevos cambios desarrollados en sus actividades

laborales.
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Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

Varlablos 06 estudlo | Dafinkion conceptuel | Daflniclon operacional | Dimensionds | Indicadores Escals
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Datos Generales:
N° de cuestionario........ Fecha de recoleccion:...../....[..........
Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo obtener informacion sobre el
liderazgo transformacional. Lea previamente cada item y selecciona una

alternativa que usted crea conveniente. Marca con un aspa (X)

NUNCA | CASI NUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE SIEMPRE

=
°

INDICADORES 1 2 3 4

Reconoce el compromiso de los servidores.

Su conducta muestra realmente su compromiso

Despierta un compromiso en los servidores

Defiende el compromiso y trabajo de los servidores

su credibilidad hace mencion a su compromiso

Es influente hacia los servidores

Planifica en equipo

Motiva a que la planificacion se ejecute

W 00 ~N o, O AW N =

logra alcanzar las metas que ha planificado

-
o

Los cambios realizados son los adecuados

—
—

Su creatividad hace que inspire a los servidores

-
N

Innova cambios para el beneficio de los servidores

-
w

Fomenta actividades interpersonales para el trabajo

en equipo.

14 | capacita de manera personalizada y respetando sus
habilidades

15 | Muestra generosidad sin un interés propio




16 | Es empético cuando existe problemas personales
de los servidores

17 | Considera que tengo diferentes necesidades,
capacidades, aspiraciones en relacion a otros
servidores

18 | le impulsa dar lo mejor de mi'y valora mi trabajo

19 | insita al desafio de mejorar su trabajo

20 | Provoca retos a cumplir

Fuente: Adaptado de Vega (2023), Liderazgo transformacional y engagement laboral en los
colaboradores de un centro de salud en Lambayeque




INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO: ENGAGEMENT
Datos Generales:
N° de cuestionario........ Fecha de recoleccion:..... [ooodooo

Introduccion:
El presente instrumento tiene como objetivo obtener informacién sobre
engegment. Lea previamente cada item y selecciona una alternativa que usted

crea conveniente. Marca con un aspa (X)

NUNCA | CASI NUNCA | AVECES | CASI SIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 S

INDICADORES 1/2 (3 (4 S
Su trabajo le llena de energia
Su trabajo le fuerte y eficaz
Las dificultades le provoca que se active
mentalmente
Su trabajo le motiva a continuar durante largas
horas
Su persistencia en el trabajo es valorado
Cuando las cosas no van bien, contintas
trabajando
Su trabajo esta lleno de metas y proposito
Su trabajo le ayuda a identificarse consigo
mismo
Su trabajo es de inspiracion para poder
superarte
10 | Le entusiasma su trabajo
11 | Su trabajo le inspira asumir cambios
12 | Sientes que el tiempo vuela cuando trabajas
13 | Se deja llevar por su trabajo
14 | Le cuesta desconcentrarte en su trabajo

oN oo B wN=zZ

0

15 | Su trabaja le ayuda a olvidar lo que pasa a su
alrededor

16 | Le da felicidad cuando piensa en su trabajo
17 | Le contento con el trabajo que haces

Fuente: Adaptado de Vega (2023), Liderazgo transformacional y engagement laboral en los
colaboradores de un centro de salud en Lambayeque.




Anexo 3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

.

\

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional en el engagement en
servidores administrativos de la Oficina de Gestién de Servicios de Salud Huallaga

Central, 2023.

Investigador (a) (es): Heber Rojas Meza

Propésito del estudio
“Liderazgo transformacional en el

Le invitamos a participar en la investigacion titulada
os de salud

engagement en servidores administrativos de la Oficina de Gestién de servici
Huallaga Central, 2023", cuyo objetivo es determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el engagement en servidores administrativos en la Oficina de
Gestién de Servicios de Salud Huallaga Central,2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de (posgrado) de la carrera

el programa de Maestria de Gestién del Talento Humano, de la Universidad

profesional d
correspondiente de la

César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad
Universidad y con el permiso de la institucion Oficina de Gestién de Servicios de Salud

Huallaga Central,
Describir el impacto del problema de la investigacion.

iCual es la influencia del liderazgo transformacional en el engagement en servidores
administrativos de la Oficina de Gestion de Servicios de Salud Huallaga Central?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacién titulada:” Liderazgo transformacional en el
engagement en servidores administrativos de la Oficina de Gestion de Servicios de
Salud Huallaga Central”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 -30 minutos y se
realizara en los ambientes de la institucion: Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Huallaga Central, Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afos

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningin

problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO existe
riesgo o daro al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan
preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas
0 no.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que
seacuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través
de unformulario Google.

+8:%2 INVESTIGA

e~ UCV



m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de Ia
&rmino de la investigacion. No recibira

investigacion se le alcanzaré a la institucion al t
dole. El estudio no va a aportar a la

ningun beneficio econémico ni de ninguna otra [n
salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran

convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anonimos y
no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la informacién
que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro
proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

re la investigacién puede contactar con

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sob
y Docente

el Investigador (a) (es) Rojas Meza, Heber email: heber1421@hotmail.com
asesora: Mg. Vega Guevara, Miluska Rosario email: mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en Ia
investigacién antes mencionada.

NOMBIE Y apellios: .5 scvuenremsns innpsnssan S BT RmmpDusnsme prmrsantss s U SRR

Para ga(anﬁzar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presenc/a'/, el gncyestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que
seacuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través
de unformulario Google.
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Anexo 4: Matriz evaluacion por juicio de expertos

\° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Clarida’ Sugerencias
DIMENSION 1; Influencia idealizada o carisma S§i | No | S No §i No

1| Reconoce el compromiso de los servidores X X X

2 | Suconducta muestra realmente su compromiso X X X

3| Despierta un compromiso en los servidores X X X

4 | Defiende el compromiso y rabjo de los servidores X X X

9 | Sucredibilidad hace mencin a su compromiso X X X

6 | Esinfluente hacia los sevidores X X X
DIMENSION 2: Motivacion inspiradora Si | No | S | No Si No

T | Planifica en equipo X X X

§ | Motiva a quela planficacion se ejecute X X X

9 | Logra alcanzarlas metas que ha planificado X X X

10 | Los cambios realizados son los adecuados X X X
DIMENSION 3: Estimulacion intelectual S§i | No | S No §i No

11 | Su creatividad hace que inspire a los servidores X X X

12 | Innova cambios para el heneficio de los servidores X X X

13 | Fomenta actividades interpersonales para el trabajo en equipo X X X

14 | Capacita de manera personalizada y respetando sus habilidades | x X X




DIMENSION 4: Consideracion individual Si No Si No Si No

15 | Muestra generosidad sin un interés propio X X X

16 | Es empatico cuando existe problemas personales de los X X X
servidores

17 | Considera que fiene diferentes necesidades, capacidades, X X X

aspiraciones en relacion a otros servidores

18 | Leimpulsa dar lo mejor de i y valora su trabajo X X X
19 | nsita al desafio de mejorar su rabajo X X X
20 | Provoca retos a cumplir X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencial;

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X] ~ Aplicable después de coregir [ ] No aplicable| ]
Apellidos y nombres del juez validador. Ms. José Luis Vera La Torre DNI: 07502682
Especialidad del validador: Magister en Psicologia Organizacional

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 8 de junio del 2023
formulado.

2Relevancia: E! ftem es apropiado para representar al

Dr. Jost Luss Vera La Tore
SClaridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado C.Psl 5":“- 1?6018
del item, es conciso, exactoy directo PR A SN

componente o dimension especifica del constructo

Firma del Experto Informante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Engagement

N DIMENSIONES / items Pertinencia”  Relevancia®  Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Vigor Si | No Si| No |Si MNo

1| Sutrabajole lena de energia X X X

2 Sutrabajoes fuere y eficaz X X X

3 Las dificultades le provocan que se active X X X
mentalmente

4 Sutrabajo le mofiva a confinuar durante largas X X
horas

5 | Supersistencia en el trabajo es valorada X X X

6 Cuandoas cosas no van bien, continas las X X X
aclvidades
DIMENSION 2: Dedicacion Si | No Si| No Si MNo

T Sutrabajo esté lleno de metas y propdsto X X X

8 Sutrabajo le ayuda a identiicarse consigo X X X
mismo

9 Sutrabajo es de inspiracion para poder X X X
Slperarse

10| Le entusiasma su rabejo X X X

11| Su trabajo le inspira asumi cambios X X X
DIMENSION 3: Absorcin Si | No | Si| No Si No

12 Sientes que el iempo vuela cuando trabajas X X X

13 Se deja llvar por su rabajo X X X

14 | Le cuesta desconcentiarse en su rabejo X X X




15 | Su trabaja le ayuda a olvidar lo que pasa a su X
alrededor

16 | Le da felicidad cuando piensa en su trabajo X

17 | Estas satisfecho con el trabajo que haces X

Observaciones (precisar si hay

suficiencia);

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador. Ms. José Luis Vera La Torre

Especialidad del validador: Magister en Psicologia Organizacional

'Pertinencia: El item comesponde al concepto

tedrico formulado.

*Relevancia: E| item es apropiado para

representar al componente o dimension
especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciaco del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando

los items planteados son suficientes para

medir [a dimension

Aplicable después de corregir [] ~ No aplicable| ]

DNI: 07502682

8 de junio del 2023

Dr. Jost Luts Vera La Torre
Psicflogo
CPs.P 11618

Firma del Experto Informante
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VERA LATORRE, JOSE LUIS ;Z::Tl;aedﬂ:':::dls:f [_m 2001 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
DNI 07502652 : PERU

Fecha matricula: Sin informacion ()
Fecha egreso: Sin informacion ()

LICENCIADO EN PSICOLOGIA
VERA LATORRE, JOSE LUIS UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
DNI 07502682 Fecha de diploma: 0:9/06/2003 PERU
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN PSICOLOGIA

VERA LATORRE, JOSE LUIS :Zh?:ed(:;ploTaJ 02_“]4“ 998 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
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Fecha matricula: Sin informacian ()

Fecha egreso: Sin informacion (**)

{***) La falta de informacion de este campo, no involucra por si misma un error o la invalidez de la inscripcion del grado yio titulo, puesto que, a la fecha de su registro,
no era obligatorio declarar dicha informacion. Sin perjuicio de lo sefialado, de requerir mayor detalle, puede contactarnos a nuestra central telefonica: 01 500 3930, de

lunes a viernes, de 08:20 am. a 4:30 p. m.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Liderazgo transformacional

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Influencia idealizada o carisma Si No Si No Si No

1 | Reconoce el compromiso de los servidores X X X

2 | Suconducta muestra realmente su compromiso X X X

3 | Despierta un compromiso en los servidores X X X

4 | Defiende el compromiso y trabajo de los servidores X X X

5 | Sucredibilidad hace mencidn a su compromiso X X X

6 | Esinfluente hacia los servidores X X X
DIMENSION 2: Motivacion inspiradora Si No Si No Si No

7 | Planifica en equipo b X X

8 | Motiva a que la planificacion se ejecute X X X

9 | Logra alcanzar las metas que ha planificado X X X

10 | Los cambios realizados son los adecuados X X X
DIMENSION 3: Estimulacion intelectual Si No Si No Si No

11 | Su creatividad hace que inspire a los servidores X X X

12 | Innova cambios para el beneficio de los servidores X X X

13 | Fomenta actividades interpersonales para el trabajo en equipo X X X

14 | Capacita de manera personalizada y respetando sus habilidades X X X




DIMENSION 4: Consideracion individual Si No Si No Si No
15 | Muestra generosidad sin un interés propio X X X
16 | Es empatico cuando existe problemas personales de los X X X
servidores
17 | Considera que tiene diferentes necesidades, capacidades, X X X
aspiraciones en relacion a otros servidores
18 | Leimpulsa darlo mejor de si y valora su trabajo X X X
19 | insita al desafio de mejorar su rabajo X X X
20 | Provoca retos a cumplir X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia);
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir []  Noaplicable|[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. VASQUEZ DAVALOS MARIAJULIA  DNI: 10001436
Especialidad del validador: Magister en Psicologia Organizacional
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 8 de junio del 2023

formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Engagement

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Vigor Si No | Si| No |Si| No

1| Sutrabajo le llena de energia X X X

2 | Sutrabajoes fuerte y eficaz X X X

3 | Les dificultades le provocan que se active X X X
mentalmente

4 | Sutrabajo le motiva a continuar durante largas X X X
horas

5 | Su persistencia en el trabajo es valorada X X X

6 | Cuando las cosas no van bien, continlas las X X X
actividades
DIMENSION 2: Dedicacion Si No [ Si| No |Si|No

7 | Sutrabajo esté lleno de metas y propésito X X X

8 | Sutrabajo le ayuda a identificarse consigo X X X
mismo

9 | Sutrabajo es de inspiracion para poder X X X
Superarse

10 | Le entusiasma su trabajo X X X

11 | Su trabajo le inspira asumir cambios X X X
DIMENSION 3: Absorcion Si No | Si| No |Si| No

12 | Sientes que el fiempo vuela cuando trabajas X X X

13 | Se deja llevar por su trabajo X X X

14 | Le cuesta desconcentrarse en su trabajo X X X




15 | Su trabaja le ayuda a olvidar lo que pasa a su X XX X
alrededor

16 | Le da felicidad cuando piensa en su trabajo X X | X X

17 | Estas safisfecho con el frabajo que haces X X | X X

Observaciones (precisar si hay

suficiencia);

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. VASQUEZ DAVALOS MARIA JULIA DNI: 10001436

Especialidad del validador: Magister en Psicologia Organizacional

"Pertinencia: EI ftem coresponde al concepto 8 de junio del 2023

tedrico formulado.

"Relevancia: El ftem es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y
directo % 45 J‘ 7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando i

) ) Firma del Experto Informante
los items planteados son suficientes para

medir la dimension



GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRA EN PSICOLOGIA CON MENCION EN PSICOLOGIA

ORGANIZACIONAL
UASE:E;%T’T:D S Fecha de diploma: 1910118 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL PERU

DNI 10001436

Fecha matricula: 10/04/2008
Fecha egreso: 30/11/2009

LICENCIADA DE PSICOLOGIA

VASQUEZ DAVALOS, UNIVERSIDAD INCA GARCILASO OE LAVEGA
MARIA JULIA ASOCIACION CIVIL
DNI 40004436 Fecha de diploma: 12/05/1988 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN PSICOLOGIA
VASQUEZ DAVALOS, Fecha de diploma: 23/10/1980 UNIVERSIDAD INCA GARCILASO OE LAVEGA
MARIA JULIA Modalidad de estudios: - ASOCIACION CIVIL
DNI 10001436 PERU

Fecha matricula: 3in informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion ()

{**#) La falta de informacion de este campo, no involucra per si misma un error o la invalidez de la inscripeion del grade ylo titulo, puesto que, a la fecha de su registro,



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Liderazgo transformacional

N

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancial

Claridad’

Sugerencias

DIMENSION 1: Influencia idealizada o carisma

S| No

S| No

§i No

Reconoce el compromiso de los servidores

X

X

Su conducta muestra realmente Su compromiso

Despierta un compromiso en los servidores

Defiende el compromiso y trabajo de los servidores

Su credibiidad hace mencion a su compromiso

Es influente hacia los servidores

DIMENSION 2: Motivacion inspiradora

Si | No

§i No

Planifica en equipo

Motiva a que la planificacion se ejecute

Logra alcanzar las metas que ha planificado

10

Los cambios realizados son los adecuados

DIMENSION 3: Estimulacion intelectual

§i | No

Si No

1l

Su creatividad hace que inspire a los servidores

12

Innova cambios para el beneficio de los servidores

13

Fomenta actividades interpersonales para el trabajo en equipo

]

Capacita de manera personalzada y respetando sus habilidades




DIMENSION 4: Consideracion individual

Si

No

No Si No

15

Muestra generosidad sin un interés propio

16

Es empatico cuando existe problemas personales de los
senvidores

11

Considera que tiene diferentes necesidades, capacidades,
aspiraciones en relacidn a otros servidores

18

Le impulsa dar lo mejor de sl y valora su trabajo

19

Insita al desafio de mejorar su rabajo

i

Provoca relos a cumplir

Observaciones (precisar si hay suficiencia);
Opinidn de aplicabilidad:

"Pertinencia: EI lem corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancla: EI flem es apropiado para represenlar al
componente o dimensidn especifica del constructo

¥Claridad: Se enfiende sin dificutad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems
planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable [¥]  Aplcable después de coregir ]
Apelldos y nombres del juez validador. Mg. Victor Eduardo Cervantes Farfén

Especiaidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

No aplicable [ |

DNI: 09892618

Firma del Experto Informante







CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Engagement

N° DIMENSIONES /items Pertinencia" | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1 : Vigor Si | No|Si| No|SilNo

{ | Sutrabajo e lena de energfa \ X X X

2 | Sutrabajo es fuerte y eficaz X X X

3 | Las dficultades le provocan que se active X X X
mentaimente

4 | Sulrabajo le motva a continuar durante largas | X X
horas

§ | Su persistencia en el trabajo es valorada X X X

6 | Cuando as cosas no van bien, conindas las X X X
actvidades
DIMENSION 2:Dedicacion Si | No|Si| No|Si|No

T | Sulrabajo estd lleno de melas y propdsito X X X

B | Sutrabajo le ayuda a identficarse consigo X X X
mismo

9 | Sutrabajo es de inspiacidn para poder X X X
superarse

10 | Le entusiasma su trabalo X X X

11| Su lrabajo e inspira asumir cambios X X X
DIMENSION 3: Absorcidn Si | No|Si| No [Si|No

12 | Sientes que el tiempo vuela cuando trabajas X X X

18| Se defa levar por su rabajo X X X

14| Le cuesta desconcentrarse en su rabajo X X X




15 | Su trabaja le ayuda a olvidar lo que pasa a su Lo XX X
alrededor

16 | Le dafelicidad cuando piensa en su trabajo X X | X X

17 | Estas satisfecho con el rabajo que haces X X | X X

Observaciones (precisar i hay

suficiencia).
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable[] ~ Aplicable después de corregir[ ] Noaplicable ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Victor Eduardo Cervantes Farfén DNI: 09892618

Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

"Pertinencia: I item comesponde al concepto 12 de junio del 2023
tedrico formulado.

*Relevancia: ! tem es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del ftem, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando Firma del Experto Informante
los items planteados son suficientes para
medir [a dimension



GRADUADO GRADO 0 TITULO INSTITUCION

MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO

HUMANO
CEWANTEEE?‘EE%N' IGToR Fecha de diploma: 24/06/41 UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO SAC.
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

DNI 09892618

Fecha matricula: 07/02/2019
Fecha egreso; 17/01/2021

BACHILLER EN ECONOMIA
CERVANTES FARFAN, VICTOR Fecha de diploma: 25/05/39 UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS GONZAGA DE
EDUARDO Modalidad de estudios: PRESENCIAL ICA
DNI 09892618 PERU

Fecha matricula: 10/02/1994
Fecha egreso: 18/12/1993

CERVANTES FARFAN, VICTOR FCONOMISTA UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS GONZAGA DE
EDUARDO ECONOMIA Y CONTABILIDAD o
DNI 09892618 Fecha de diploma: 30/09/1999 o

Modalidad de estudios; -
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Otros Anexos:

Anexo 6: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazqo tansformacionalen e engagement de servidores administraivos de a Ofiina de Gestion d¢ Senviios de Salud Hualaga Cent 2023,

Problemas Objetivos Hipotesis Variables ¢ indicadores
Problema general | Objtivo general | Hipotesis general Variable independiente: Liderazqo transformacional
jCd eslainfuencia | Deleminar 2 | El ideazgo| Dimensiones | dcadores | tem | Escalade | Niveleso
& iderazgo influenca  del | ansfomaciona Vlores fango
ransfomacional €1 | Iderazgo infuye fencd ealzadao | Compronio t4 | Ol
d engagenent en | bansomacinal e | igfeabvamenlgeng @Se____ Celhil %0 o,
senidores d engagenent en gy Wb Muffl':ﬁ;smawm ;fﬂ e | "
adminitatvos de la | senidores senidores e — - "
Ofina de Gestion de | adminisvafios de fa | administrabios de 2 Coptla i
Senvid de Sl | Ofina Gesionde | Ofina de Gesicn de | Corseiniit | Enpdi 17 | A Mo
Huallaga Cenra? | Senico de Salud | Senico de  Salud Poeereos | 820 | Casisemee =4
Huallaga Centra | Huallaga Centrl See =5
Problema | Objetivo especifico | Hipotesis especifico Variable independiente: Engagement
especifico Dinensiones  ~bdicadores  fem | Ecalade | Niveleso
Vlores fango
Gl e o Deleminar  f2 | El Iderazgo
influencia  del | iflenca el | bansfomacional Ererga f-1
iderazgo iderazgo infuye
tansomcional en | bansformacional en | sigifcafvamenteenel N _
dierseioes dioensnities Voo @ sevdons| Vo Ao 3 00
aminstaios de la| administativos de a | admitatios de [a Ll
(Oficina de Geston de | Oficna de Gesfon de | Ofiona de Gesfion de e y Nuncz= 1 Bao
Senico de Salud | Senvieio de Salud | Senvicio de  Salud Casinea:) N
Huallaga Centra? | Huallaga Central | Hualaga Gentl - ™
Clid es la Deeminarla | Elliderazgo —
devadd et s il |19 | X
iderazgo ideazgo ifuye S
ransformacionalen | bansfomacionalen | signiicafivamenteen | Dedean
lacedeaconen | eldedcacionen | el dedicacionen Frtusasmo 910
senvidores sevidores servidores
adminitativos dela | adminstativos dela | admstafios dela Reoporeltetgp |
Ofcina de Gestdn | Ofcna de Gesfin | Oficna de Geston de




de Servicio de Salud
Huallaga Central?

de Senicio de Salud
Huallaga Central

Senvicio de Salud
Huallaga Central

¢Cudl eslainfluencia
del liderazgo
fransformacional en
la absorcion en
senvidores
administrativos de la
Oficina de Gestion de
Senvicio de Salud
Huallaga Central?

Determinar la
influencia del
liderazgo
fransformacional en
el Absorcion en
servidores
administrativos de la
(Oficina de Gesion de
Servicio de  Salud
Huallaga Central

Elliderazgo
transformacional
influye
significaivamente en
el absorcion en
servidores
administrativos de la
Oficina de Gesfion de
Servicio de Salud
Huallaga Central

Concentraciin

Absorcion

12-15

Disfrute

1617

Disefio de investigacion:

Poblacion y muestra

Técnica e instrumentos

Método de analisis de datos:

El disefio es: no experimental, cuaniitafivo comelacional

causal de corte fransversal

La poblacidn: 234
Muestra: 146

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cestionano

Descriptiva: Tablas de frecugncias
Inferencial: Prusba de regresion logistica ordinal.




Anexo 7: Validacién de instrumentos

Variables de estudio Dimensiones Indicadores ftem Escala
Influencia idealizada o | Compromiso 1| Reconoce el compromiso de los servidores.
carisma 2| Su conducta muestra realmente su
compromiso
3| Despierta un compromiso en los servidores
4 | Defiende el compromiso y trabajo de los
servidores
Credibilidad 5 | Sucredibilidad hace mencion a su
compromiso
. 6 | Esinfluente hacia los senvidores
V1: Liderazgo Motivacion Motiva a sus 7 | Planifica en equipo Nunca= 1
ransformacional inspiracional rabajadores 8 | Motiva a quela planificacion se ejecute Casi nunca=2
Cambios 9 | Lograalcanzar las metas que ha
planificado A veces=3
10| Los cambios realizados son los adecuados |  Casi siempre = 4
Estimulacion intelectual | Creatividad 11| Su creatividad hace que inspire a los Siemore =5
servidores P
12 | Innova cambios para el beneficio de los
servidores
Capacitar 13 | Fomenta actividades interpersonales para
¢l trabajo en equipo.
14 | Capacita de manera personalizada y
respetando sus habilidades
Consideracion Empatia 15 | Muestra generosidad sin un interés propio
individualizada 16 | Es empatico cuando existe problemas
personales de los servidores
17 | Considera que tengo diferentes
necesidades, capacidades, aspiraciones en
relacion a otros servidores
Prevé retos 18 | Leimpulsa dar lo mejor de miy valora mi
frabajo
19| Insita al desafio de mejorar su trabajo
20 | Provoca retos a cumplir




(Engagement
laboral

Vigor Energia 1| Sutrabajo le llena de energia
2 | Sutrabajole fuerle y eficaz
Activacién mental 3 Las dificultades le provoca que se active
mentaimente
Esfuerzo 4 Su trabajo le motiva a continuar durante
largas horas
5 | Su persistencia en el frabajo es valorado
6 | Cuandolas cosas no van bien, confindias
trabajando
Dedicacin Implicacidn labaral 7| Sutrabajo estd lleno de metas y propdsite
8 | Su trabajole ayuda aidentficarse consigo
misma
Entusiasmo 9 | 3utrabajo es de inspiracién para poder
superarte
10 | Le entusiasma su trabaje
Retos por el frabajo 11 | Sufrabaje le inspira asumir cambios
Absorcidn Inmersoen el rabajo | 12 | Sientes que el fiempo vuela cuando
trabajas
13 | Se deja llevar por su frabajo
14 | Le cuesta desconcentrarte én su trabajo
15 | Suirabaja le ayuda a olvidar lo que pasa a
su alrededor
felicidad 16 | Le da felicidad cuando piensa en su rabajo
17| Le contento con &l trabajo que haces

Nunca= 1
Casi nunca=2
Aveces= 3
Casi siempre =4
Siempre =5




Anexo 8: Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Andlisis de confiabilidad de liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,968 20
Analisis de confiabilidad de engagement
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,981 17




Anexo 9: Autorizacion de aplicacion del instrumento

DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN
VICIOS DE SALUD HUALLAGA CENTRAL

ANO DE (A UNIDAD, LA PAZ v EL DESARROLLO"

CRMIERWO HEQIOHAY,

o
SAN MARTIN

Juanjui 12 de junio 2023,
CARTA N°27- GRSM/DIRESSM-DA-OO-SHC-J/2023.
SR:
Heber Rojas Meza.
Juanjui

EXP: 018-202341031¢.

Asunto: Autorizacién para desarrollo de tesis,

Tengo el agrado de dirigirme q usted para saludarlo Cordialmente, y al mismo
tiempo en atencién q la solicitud presentada por su persona en cdalidad de
estudiante del Programa de “Maestria en Gestion del Talento Humano" de Ia
Universidad Cesar Vallgjo.

Le informamos qQue esta entidad ha evaluado su peticidn, por lo que se
le AUTORIZA o aplicacién para el desarrollo de tesis, denominado: "liderazgo
transformacional en el éngagement de servidores administrativos de |q Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Huallaga Central, 2023".

Asl mismo se hace llegar el requerimiento numero 2. Referente g Ig relacion de
frabajadores nombrados Y contratados por las diferentes modalidades,

Sin ofro en particular me despido de usted.

Atentamente:

@ |DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN
i | OFIOMA OE SERVICIOS DE SALUD HUALLAGA CENTRAL

CP. JUAN MMERLE VASQUEZ
CTOR OGESS H.C.

Correo: Mﬁiﬁmmmwmg&cgmmmemﬂmwxm.
Pdgina 1
Jr. Arica N° 205- Mariscal Céceres-Juanjui,




TOTAL DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS OGESS 402 HC

DECRETO LEGISLATIVO 276 DECRETO LEGISLATIVO 1058(CAS)
MUJERES: RED MARISCAL CACERES | 8 MUJERES: RED MARISCAL CACERES 33
RED HUALLAGA 16 RED HUALLAGA 20
RED BELLAVISTA 4 RED BELLAVISTA 2
28 TOTAL 75
PeowRsceres | 16 HOMBRES  [aeo amiscaL cacenes 46
RED HUALLAGA 8 [ReD HuaLLaG 3
RED BELLAVISTA 9 RED BELLAVISTA 29
TOTAL 33 TOTAL 98
POBLACION HOMBRES 131
POBLACION MUJERES 103
TOTAL

234




3 “ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO” _,/‘»,m\
et
Juanjul, 07 dejuiifo de 2023 ap\
Sefior: el . 'Lm}
C.D. Juan Alex Hammerle Visquez. 0 1 o ‘

Director de la oficina de Gestidn de Serviclos de Salud Huallaga Central.
Wil ==
ASUNTO: “Permiso y facilidades pa&o \,desa}’xo:l,o de tesis
“Liderazgo transformacional en el engagement de servidores
administrativos de la oficina de Gestién de Servicios de Salud
Huallaga Central, 2023",

De mi especial consideracién:

Es grato dirigirme a usted y a la vez me presento: Yo, HEBER ROJAS MEZA, identificada con DNI
( N* 41080628, estudiante del programa de “Maestria en Gestién del Talento Humano”, con
cédigo de matricula N°® 7002666070; en la Universidad Cesar Vallejo, FILIAL LIMA NORTE.

Que es de miinterés desarrollar el trabajo de investigacién (Tesis) en la OGESS-HC, denominado:

“Liderazgo transformacional en el engagement de servidores administrativos de la oficina de
Gestion de Servicios de Salud Huallaga Central, 2023"

En ese sentido, solicito a su persona se me otorgue el permiso y brindar las facilidades, a fin de
que pueda desarrollar mi trabajo de investigacion antes mencionado en la institucién que usted
representa. Es preciso aclarar que la OGESS-HC no incurrira en gasto alguno para el desarrollo
de la investigacion. Los resultados de dicha investigacién seran alcanzados a través de un
ejemplar de la tesis a su despacho, luego de culminar la misma.

A continuacién, se mencionan los requerimientos necesarios para el desarrollo de dicha
investigacion.

( 1. Asignacidn de una persona con quien coordinar durante el desarrollo de la investigacién.
2. Se me brinde la relacién de trabajadores nombrados y contratados por las diferentes

modalidades.
3. Permiso para la aplicacién de los instrumentos de evaluacién (cuestionarios) a los

colaboradores en su debido momento.

Estoy segura de su valioso apoyo
Atte,

| e G 5
| i: x":r:}‘-,- ) ) '| \ 7

:ﬂ:‘» e f " Heber Rpjas Mez
.-.m/.a/%)}’L ,24/2’; P’i%, )€ /ﬂ 7. DNI. 41080628




Anexo 10: consentimiento informado

G‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional en el engagement en servidores administrativos de la Oficina
de Gestién de Servicios de Salud Huallaga Central 2023

Investgador (a) (es) Heber Rojas Meza
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn tiulada ‘Liderazgo transformacional en el engagement en servidores
administrativos de la Oficina de Gestién de servicios de salud Huallaga central, 2023°, cuyo objetivo es ceterminar [a
influencia del liderazgo transformacional en el engagement en servidores administrativos en l1a Oficina de Gestion de
Servicios de Salud Huallaga central 2023

Esta investigacion es desarroflada por estudiantes de (posgrado) de la carrera profesional del programa de Maestria de
Gestion del Talento Humano, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autendad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la insttucién Oficina de Gestion de Servicios de Salud Huallaga
Central,

Describir el impacto del problema de la investigacicn

¢Cual es la influencia del liderazgo transformacicnal en el engagement en servidores administratvos de la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Huallaga Central?

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacién se realizara lo siguiente (enumerar los procedimientos del estudio)
1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos perscnales y algunas preguntas sobre la

investigacién titulada:” Liderazgo f en el engag en servidores administrativos de la Oficina de
Gestion de Servicios de Salud Huallaga Central”

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 20 -30 minutos y se realizara en los ambentes de 1a
institucion Oficina de Gestién de Servicios de Satuc Huallaga Central Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codficadas usando un numero de identificacion y. por lo tanto, seran anénimas

* Obligatorio a partir de les 18 afies

Participacién voluntaria (principio de autonomia) Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de
decidir si desea participar o no. y su decision sera respetada Posterior a la aceptacién no desea continuar puede hacerlo
sin ningun preblema

Riesgo (principio e No maleficencia) Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daflo al participaren la
investigacion Sin embargo. en el caso que existan preguntas que |e puedan generar incomodidad. Usted tiene la libenad
de responderias © no

Beneficios (principic de beneficencia) Se le infcrmara que los resultades de la investigacion se le alcanzara a la
insttucion al término de la investigacidn. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no
va a aportar a la salud individual de la persona. sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica

Confidencialidad (principio de justicia). Los datcs recolectados deben ser anénimos y no tener minguna forma de
identficar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera
usada para ningun otro propésito fuera de la investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador
principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente

i

o preg Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a) (es) Rojas
Meza Heber email. heber1421@hotmailcom y Docente asesor: Mg Vega Guevara, Miluska Resario email
mrosariovg@ucvvirtual edu pe

Consentimiento

Despues de haber leido los propésitos %Ia investigacidn autorizo participar en la investigacién antes mencionada

Nombre y apellidos Cekl e a&ana \feln \ml\\a
Fecha ./5/ 06/ 2023 e O B s Rt S NP ... hora /0 Joo am

Firma

FE§996Y

Paca garantzar 13 veratidad cel ongen oe la mformacion en el caso Que el consentimiento Sea presencdl ef encuestadn y el mwesligadir gebe proportionar
Nombre y firma En ef caso Que SEdCLESHONAN0 wirtual. se Cebe SO ¢l COMED CosTe e CUal ¢ envia 135 reSouestas a iraves de unformuland Gaogle

oo INVESTIGA
% Yy



Anexo 11: Bases de datos estadisticos

Base de datos estadisticos
Base de datos de liderazgo transformacional

Estimulacion intelectual

Motivacidn inspiracional

(onsideracion individualizada

IMuenda idealizada o carisma
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