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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis “Liderazgo transformacional y motivacion en el
personal que labora en el Puesto De Salud Bahia Blanca en el 2018”, que tuvo
como objetivo determinar la relacion entre liderazgo y motivacion en el personal

gue labora en el Puesto De Salud Bahia blanca.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se
presentan los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el problema,
las hipotesis, y los objetivos de la investigacion. En el capitulo 11, se describen los
criterios metodolégicos empleados en la investigacion y en el capitulo I, los
resultados tanto descriptivos como inferenciales. El capitulo IV contiene la
discusion de los resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones
respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que

respaldan la investigacion.

La autora
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Resumen

El objetivo del presente trabajo de investigacion es determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la motivacion en el personal que labora en el Puesto

de salud bahia Blanca en el 2018.

El tipo de investigacion es descriptiva correlacional de disefio no
experimental: corte transversal. La poblacion para el presente estudio estuvo
conformada por 51 trabajadores la muestra fue censal, se consider6 toda la
poblacion, en los cuales se ha empleado las variables: Liderazgo
Transformacional y motivacion en la escala de Likert, cuyos resultados se
presentan grafica y textualmente. Con la informacion recogida se obtuvo la validez
y la confiabilidad del instrumento, se utilizé el SPSS version 25, asimismo, se
presenta la tabla de confiabilidad, utilizdndose el estadigrafo de Rho de

Spearman,

La investigacion concluyé que existe relacién directa entre liderazgo
transformacional y la motivacion en el personal que labora en el Puesto de Salud
Bahia Blanca, 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de

0.332, entre las variables.

Palabras clave: Liderazgo transformacional y motivacién
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Abstract

The objective of this research work is to determine the relationship between
transformational leadership and motivation in the staff that works in Bahia Blanca
health post in 2018

The type of research is descriptive and correlational non-experimental
design: cross section. The population for the present study consisted of 51
workers, the sample was census, the entire population was considered, in which
the following variables were used: Transformational Leadership and Likert scale
motivation, whose results are presented graphically and textually. With the
information collected, the validity and reliability of the instrument was obtained, the
SPSS version 25 was used, and the reliability table was presented, using

Spearman's Rho statistician.

The research concluded that: there is a direct relationship between
transformational leadership and motivation in the personnel working in the Bahia
Blanca Health Post, 2018; being that the Rho Spearman correlation coefficient of

0.332, among the variables.

Key words: Transformational leadership and motivation
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1.1. Realidad problematica

Actualmente el liderazgo en una organizacion ha tomado mucha relevancia,
dentro de las teorias la mas resaltante es el liderazgo transformacional, cuyo eje

principal es la motivacion.

Velasquez (2006), sefialé que el liderazgo transformacional, es un estilo que
determina un proceso de cambio positivo en los seguidores, y se centra en la
transformacién de otros en una ayuda mutua, de manera armonica, y enfocado
integralmente en el desarrollo organizacional; que incrementar la motivacion, la

moral y el rendimiento de sus seguidores.

Ademas, Lerma (2007), agregd como el liderazgo transformacional, conlleva
a que las personas sigan a quien los inspire, con una visién enfocada en el logro

significativo de las metas propuestas, participando con entusiasmo y energia.

Cada organizacién tiene su propia realidad al igual que el sector publico,
que con su economia y politicas muchas veces tienen deficiencias en el sector
salud, y los directivos cada dia deben lidiar con ello para el buen funcionamiento y

poder brindar una buena atencién .

Muchas veces ello incomoda vy frustra al personal de salud, por no contar
con lo necesario para desarrollar su trabajo adecuado, ademas de ello se suma
gue se tienen metas que cumplir, segun cada estrategia de cada servicio en el

Puesto de Salud, que es evaluado constantemente.

Todo ello genera actitudes negativas y positivas entre directivo y
empleados; por ello es muy importante el rol que juega los directivos en esa
organizacion ya que repercute directamente el comportamiento del personal y

también los servicios.

Toda entidad publica en el pais esta pasando por muchas deficiencias,
pero en salud se toma mucha importancia, pues la vocacion de cada personal,
debe llevar a afrontar estos desafios, y estar motivados cada dia para lograr

nuestros objetivos.
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Rojas (2017) demostr6 que existe relacibn entre cada una de las
dimensiones del liderazgo transformacional, segun la teoria de Bass y las
relaciones personales en el area de enfermeria. Seminario (2016) determin6 una
relacion directa entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional en
el personal de la Alta Direccion Sede Central Seguro Social de Salud Lima 2016.
Carrillo (2014) en su estudio encontré la relacion entre el liderazgo de la
enfermera jefa y el desempefio laboral del profesional del Servicio de cirugia
Abdominal del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, en la variable liderazgo, tuvo

dimensiones de liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional.

El Puesto de Salud Bahia Blanca, ubicado en la provincia constitucional del
Callao, Distrito de Ventanilla — Pachacutec, nivel de atencion 12, cuenta con
personal asistencial y administrativo; se brinda atencion en medicina, obstetricia,
enfermeria, odontologia, psicologia y nutricion. En el establecimiento de salud
mencionado se observa muchas veces falta de motivacion del personal, no hay
iniciativa, evitan asumir responsabilidades y no toman la debida importancia en el
desarrollo de sus actividades; todas estas actitudes y conducta que se tiene
influye de forma negativa en el trabajo en equipo, no hay cooperacién en la

solucion de problemas y ello genera conflictos.

1.2. Trabajos previos
Internacionales.

Jiang, Demerouti y Le Blanc (2017) realizaron la tesis, Liderazgo
transformacional, adaptabilidad y creacién de trabajo: el papel moderador de la
identificacion organizacional. Tuvo como objetivo: explorar el vinculo entre el
liderazgo transformacional y la elaboracion de trabajos. En general, se encontro
que el liderazgo transformacional se asocia con una mayor elaboracion del trabajo
de expansion (busqueda de recursos y busqueda de desafios) a través de la
adaptabilidad, especialmente para los empleados con una menor identificacién
organizacional. Se concluyd que el liderazgo transformacional es un antecedente

importante de adaptabilidad y proactividad del empleado en el trabajo.
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Kelloway (2017) realiz6 la tesis: Obligaciones de seguridad del empleador,
liderazgo transformacional y sus efectos interactivos en el desempefio de
seguridad del empleado. En este estudio se examind el efecto moderador del
liderazgo transformacional especifico de la seguridad en la relacion entre las
obligaciones de seguridad percibidas por el empleador y las conductas y actitudes
del desempefio de la seguridad del empleado. Basandose en la teoria del
intercambio social y usando datos de una muestra transversal (N = 115) y una
muestra longitudinal (N = 140) de empleados comerciales, se demostrd que las
obligaciones percibidas de seguridad del empleador estdn asociadas
positivamente con el cumplimiento de seguridad del empleado, la participacion en
seguridad y actitudes. El liderazgo transformacional especifico para la seguridad
se asocio positiva y significativamente con el cumplimiento de la seguridad del
empleado, la participacion en la seguridad y las actitudes de seguridad. El
liderazgo también actu6 como moderador, de modo que las relaciones entre las
obligaciones de seguridad percibidas por el empleador y los resultados de
seguridad (cumplimiento de seguridad, participacién en seguridad, actitudes de
seguridad) son mas fuertes cuando el liderazgo transformacional especifico para

la seguridad es alto, en lugar de bajo.

Salas (2017) en la tesis: En el camino hacia la felicidad en el trabajo:
liderazgo transformacional y capacidad de aprendizaje organizacional como
impulsores de HAW en un contexto de atencion médica. Tuvo como principal
objetivo: determinar la relacion entre el liderazgo transformacional, la capacidad
de aprendizaje organizacional y la felicidad en el trabajo, y ofrece una nueva
medida para HAW. Los autores utilizaron el analisis factorial confirmatorio para
probar el modelo tedrico con el fin de verificar las propiedades psicométricas de
HAW. Examinaron una muestra de 167 miembros del personal médico que
trabajan en unidades de alergia, lo que representa una tasa de respuesta del
25%. La investigacibn mostr6 que la felicidad en el trabajo se puede medir
utiizando la nueva escala de medicion propuesta, y que el liderazgo
transformacional predice la felicidad en el trabajo a traves del papel mediador de
la capacidad de aprendizaje organizacional. Los resultados sugieren que los
gerentes de los hospitales y los directores de los servicios de alergia deberian
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considerar los efectos del liderazgo transformacional, bajo ciertas condiciones de
aprendizaje, para mejorar la felicidad en el trabajo.

Para-Gonzales (2017) realizé a la tesis Explorando los efectos mediadores
entre el liderazgo transformacional y el desempefio organizacional. Tuvo como
objetivo: estudiar los posibles mecanismos de mediacién (gestion de recursos
humanos (HRM), aprendizaje e innovacion) que podrian existir en la relacion entre
el liderazgo transformacional y el desempefio organizacional. Este tema ha sido
estudiado solo por algunos grupos de investigadores y estos investigadores no
han analizado todos estos conceptos en forma conjunta. Esta investigacion
exploré las relaciones usando minimos cuadrados parciales con datos de 200
empresas industriales espafolas. El estudio revelé que la adopcion de estilos de
liderazgo transformacionales mejora el rendimiento cuando se desarrollan
sistemas especificos de practicas de gestion de recursos humanos, aprendizaje e
innovacion en una organizacion. Este estudio, por lo tanto, contribuye a la
comprension del vinculo entre los lideres transformacionales y el rendimiento al
proponer un modelo en el que se demuestra que este estilo de liderazgo produce
sinergias entre la gestion de recursos humanos, el aprendizaje y la innovacion,

gue al final afectan el rendimiento.

Jiménez (2014) realiz6 el estudio, titulado: Relacién entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacién hacia el trabajo y el desempefio
de docentes de una universidad privada, en la Universidad Catélica de Colombia.
Tuvo como objetivo: identificar la relacion existente entre la motivacion hacia el
trabajo y el liderazgo transformacional de los directores. De tipo basico y disefio
correlacional, con una muestra de 73 docentes, llegando a la siguiente conclusion:
Existe una relacion alta y significativa entre la motivacion hacia el trabajo y el

liderazgo transformacional.

Mendoza, Escobar y Garcia (2014) en la investigacion Influencia del
liderazgo transformacional en algunas variables de satisfaccién organizacional en
personal docente y administrativo de una institucion publica de educacion media
superior. Tuvo como objetivo determinar la influencia del liderazgo

transformacional, transaccional, no liderazgo, y variables de resultado de
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directivos, en variables de satisfaccion organizacional de su personal docente y
administrativo, desde el Modelo de liderazgo transformacional de Bass y Avolio.
Se observo que el liderazgo transformacional tiene influencia directa significativa

solo en la satisfaccion con el actual empleo en el que se encuentra.

Pefarreta (2014) en su trabajo de investigacion: La influencia de los estilos
de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD,
Municipal de Loja, Universidad Andina Simén Bolivar Sede Ecuador. Concluyo
que los estilos de liderazgo que predomino fue el equilibrado; y con respecto a la
relacion entre el estilo de liderazgo y satisfaccion laboral no se encontro
claramente relacion entre las variables mencionadas, fue una investigacion de tipo
descriptiva correlacional, como resultado del analisis de las variables. De tipo
bésico y disefio no experimental, correlacional; con una muestra comprendida por

69 sujetos, a quienes se les aplico cuestionarios.

Nacionales.

Gonzales (2017) realizo la tesis: Relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional de la I.LE.P. Tercer Milenio del distrito de Victor Larco. Afio
2017. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional. Con un enfoque cualitativo, tipo no
experimental y disefio correlacional, a fin de probar la hipétesis general: El
liderazgo transformacional se relaciona con el clima organizacional. Y empleando
como instrumentos: el cuestionario MLQ-5x para la variable liderazgo
transformacional. Segun los resultados que arrojaron las encuestas existe relacion
entre el liderazgo transformacional y clima organizacional en los en los docentes
de la I.E.P. Tercer Milenio del distrito de Victor Larco en el afio 2017, sin
embargo, es Baja (r = 0,118).

Redolfo (2017) realizo la tesis: Liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral de la Ugel 04 Comas, 2017. Tuvo como objetivo, establecer la relacion que
existe entre el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral. De tipo basico y
disefio correlacional, con una muestra de 154 sujetos, concluyendo que existe

una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
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laboral, con un nivel de significancia igual a 0,000. Existe una relacién significativa
entre estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y satisfaccion laboral,
con un nivel de significancia igual a 0,003: también se encontrd relacion entre
motivacion inspiracional del liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, de
igual manera con la consideracion individualizada de liderazgo transformacional y

satisfaccion laboral

Lépez (2017) en el estudio Liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en trabajadores del area de operaciones de una institucién publica. Tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional con la
satisfaccion laboral. Los métodos usados en la investigacion han sido el cientifico,
hipotético - deductivo, el tipo de investigacion fue descriptiva correlacional, como
resultado de las variables. Se concluye: Existe relacion directa entre el liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de operaciones de

una institucién publica.

Moreno (2016) realiz6 la tesis Influencia de los estilos de liderazgo en la
motivacion laboral del personal de enfermeria del Instituto Nacional
Cardiovascular — EsSalud-2016. Tuvo como objetivo: determinar la influencia de
los estilos de liderazgo en la motivacion laboral. Fue un estudio correlacional,
descriptivo, prospectivo y transversal, se aplic6 un cuestionario a una muestra
del02 profesionales de Enfermeria; se concluyd: Existe influencia de los estilos
de liderazgo en la motivacion laboral del personal de Enfermeria del Instituto

Nacional Cardiovascular-EsSalud, 2016.

Castillo (2015) realizo la tesis: El estilo de liderazgo autocrético del gerente
y la motivacion laboral en la institucion educativa de accién conjunta "Santisimo
Sacramento” del distrito de La Esperanza, provincia de Trujillo, la libertad — 2015.
Tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre el estilo de liderazgo
autocratico del gerente y la motivacion laboral. Con un disefio transversal no
experimental y correlacional, se aplico cuestionarios, a una muestra de 98 sujetos,
y concluye: Existe relacion entre el estilo de liderazgo autocrético del gerente y la
motivacion laboral de dicha Institucion Educativa.
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Varas y Heller (2015) realiz6 la tesis: Liderazgo transformacional del
director y el desempefio docente del nivel secundario en las instituciones
educativas publicas de la red 12, UGEL 04, Carabayllo, 2015. Tuvo como objetivo:
determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional del director y
el desempefio docente. De tipo basico y disefio no experimental, correlacional de
corte transaccional, y utilizé cuestionarios que aplicé a una muestra comprendida
por 87 sujetos y llegé a concluir: Existe una correlacion positiva del liderazgo

transformacional del director con el desempefio docente es positiva pero débil.

Heras y Huaman (2014) realizaron la tesis Liderazgo transformacional del
director y clima organizacional en docentes de la Red 13 Ugel N° 05. Tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional del director y el
clima organizacional en docentes Educativas de la Red Educativa N° 13 UGEL N°
05 SJL del distrito de El Agustino afio 2014. Para lograr esa meta se utilizo el
disefio no experimental de tipo transversal. Se llega a la conclusiéon que hay una
relacion positiva entre las dos variables estudiadas; lo mismo sucede con las
hipétesis especificas, es decir se correlacionaros las dimensiones: influencia
idealizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion
individual con el clima organizacional en docentes de la Red Educativa 13 de la
UGEL 05 SJL.

1.3. Teorias relacionadas al tema

A continuacion, se presentan las diferentes concepciones y teorias relacionadas
con el liderazgo transformacional y motivacion en el personal del centro de salud
Bahia Blanca, se describen las dimensiones que permitieron la medicion de las
variables de estudio y las diferentes teorias bajo las cuales se desarrollo la

presente investigacion.
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1.3.1. Liderazgo transformacional.
Conceptualizacion.

Siddiqui (2013) sefial6 que el liderazgo transformacional, surge a partir de Burns y
Bass, quienes lo identifican, como un proceso comun de lider y trabajadores para

avanzar a un nivel mas alto de la moral y la motivacion.

Bass (1985) defini6 al liderazgo transformacional como un proceso que se
relaciona entre lider - seguidor, que se caracteriza por ser atento y carismatico de
tal forma que los trabajadores se sientan identificados con su manera de ser y lo
sigan.

Burns (1978) describio al lider transformacional, como aquél que puede
reconocer y explorar ante una necesidad o una demanda de un seguidor,
mediante la comprension de los motivos potenciales que tiene y a través de ello
busca satisfacer las necesidades superiores de éste al involucrarlo como persona

completa.

Chiavenato (2009) sefial6 que “el liderazgo transformacional se basa mas
en los cambios de valores, creencias y necesidades de sus seguidores, utilizando
tacticas que producen altos niveles de identificacion e interiorizacién, asi como un
mejor desempefo” (p. 363)

Segun Slocum (2009), el liderazgo transformacional implica:

Anticipar las tendencias futuras, inspirar a los seguidores para que
comprendan y adopten una nueva vision de posibilidades,
desarrollar a terceros para que sean lideres o mejores lideres y
desarrollar una organizacion o grupo de modo que sea una
comunicad de personas que aprendan, se enfrentan a retos y
reciben recompensa (p 301).

Teorias sobre liderazgo transformacional.

Bass (2000) citado en Vasquez (2013), desarroll6 modelos tedricos e
instrumentos para apuntalar la investigacion sobre el liderazgo transformacional y

el carismatico. Fue en este tiempo en el que Bass y Avolio elaboraron el



23

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), el presente instrumento ha sido el
mas utilizado para medir las operaciones del lider transformacional. Después de
ello estos autores comenzaron a establecer una diferencia entre las teorias de
Weber sobre el carisma, que mostraba a un super hombre con capacidades

extraordinarias, para ofrecer una perspectiva mas conductual y pragmética.

Bass y Riggio (2006) menciona que el de liderazgo transformacional es
mucho mas amplio que el carismatico y es un componente fundamental, pero
promueve la consideracion individual y la estimulacion intelectual de los
seguidores. El lider transformacional fue entonces identificado a través de
caracteristicas como: el carisma, la motivacion inspiracional, la estimulacion
intelectual y la consideracion individual, descritos en el modelo de amplio espectro

del liderazgo.

Dimensiones del liderazgo transformacional.

De acuerdo a Bass (1985), el liderazgo transformacional presenta las siguientes

dimensiones:

Dimension 1: Carisma o influencia Idealizada.
Bass (2000) citado por Thieme (2005) menciona al carisma como el factor
fundamental en la construccion del liderazgo y sefiala que, se ha puesto mayor
importancia al concepto de carisma en movimientos politicos y religiosos.
Ademas, sefaldo que no necesariamente un lider carismatico con éxito sera un
lider capaz de transformar la organizacién. Dependera de cémo su carisma se

combina con el resto de estilos transformacionales.

También, segun Vega y Zavala (2004) mencionaron que el carisma o
influencia idealizada, como parte importante del constructo mas amplio del
liderazgo transformacional, hace referencia al despliegue, comportamientos que
resultan ser modelos de rol para sus seguidores, pudiendo demostrar
consideracion por las necesidades de los otros, incluso sobre sus propias
necesidades, compartiendo riesgos con los seguidores, siendo consistente y

mostrando altos estandares de conducta ética y moral. El lider es respetado,
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admirado y tiene la confianza de quienes le siguen, siendo modelos de

identificacion e imitacion.

Los lideres transformacionales buscan empoderar y elevar a los
seguidores, en cambio, muchos lideres carismaticos tratan de mantenerlos en una
situacién de dependencia y debilidad para establecer una lealtad personal, mas

gue un compromiso con ideales.

Los lideres transformacionales podemos encontrarlo en cualquier
organizacion y en cualquier nivel de ésta. En contraste, los lideres carisméaticos
tienen mayor probabilidad de emerger cuando una organizacién esta en estado de
crisis. En muchos casos la reaccion de la gente es altamente polarizada frente al
lider carismatico, siendo amado por unos y odiado por otros. Las reacciones hacia

los lideres transformacionales son menos extremas.

Dimensién 2: Estimulacion intelectual.
Bass y Avolio (2000) sefialaron que la estimulacion intelectual puede verse
cuando los lideres transformacionales estimulan a sus seguidores para ser
innovadores y creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el re
encuadre de problemas, solicitandoles nuevas ideas y soluciones, sin enjuiciar

sus aportes por ser distintos a los del lider, ni criticar sus errores en publico.

Asimismo, los autores sefialaron que, la estimulacion intelectual del lider
transformacional es vista en el discreto salto en la conceptualizacion,
comprension y discernimiento de los seguidores de la naturaleza y los problemas
gue enfrentan y sus soluciones, contribuyendo a su independencia y autonomia.
Lo que se diferencia de la mera posesion de competencia en la tarea, el
conocimiento, la habilidad y la destreza de un lider. Es decir, el lider debe poseer
una habilidad o caracteristicas superiores a los otros miembros o seguidores, para

resolver los problemas que enfrenta el grupo.

Es en este sentido donde Bass (1985) hace referencia a que es justamente
en ésta area donde se diferencian los lideres transformacionales de los

transaccionales, en que es mas probable que los primeros sean mas proactivos
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que reactivos en sus pensamientos; mas creativos e innovadores en sus ideas; y
menos inhibidos en la blusqueda de soluciones.

Bennis y Nanus (1985) citados por Thieme (2005) sefialaron que “un
elemento critico para fomentar la innovacién y la creatividad es mantener la
confianza en la organizacién” (p. 180). Los procesos innovadores causan
resistencia y se requieren numerosos intentos antes de ser aceptados. La
confianza permite al lider preparar la organizacion para ser conducida en estos

tiempos confusos.

Como se ha mencionado, el lider transformacional para despertar la
estimulacién intelectual de sus seguidores debe poseer habilidades intelectuales
superiores. En ese lineamiento es que Bass (1985) citado por Vega y Zavala
(2004) mencion6é que “el nivel intelectual requerido del lider dependera del

contexto que se encuentre inmerso” (p. 86).

Dimensién 3: Consideracion individualizada.
Para Bass y Avolio (2000) es entendido como trata el lider a cada subordinado
diferencialmente, de acuerdo a cada necesidades y capacidades. EIl lider
transformacional individualmente considerado va actia como mentor o entrenador
de los seguidores, prestando atencion a cada una de sus necesidades para poder

conseguir sus logros y desarrollo; sintiéndose valorado.

Thieme (2005) menciona gque dicha dimension es practicada de la siguiente
forma:
Se generan oportunidades para el aprendizaje en un clima adecuado.
Se reconoce la diferencia individua en las necesidades y deseos de los
seguidores.
Se promueve la comunicacion con la practica una direccion que involucra al
seguidor.
Se presenta una interaccion personalizada con los seguidores.
Existe una escucha efectiva.

Delega tareas para la potenciacion de los seguidores.



26

Se evalua las tareas delegadas, con el fin de determinar si los seguidores
requieren nuevo apoyo o direccionamiento y ser evaluado sin sentirse
controlados.

Fishman (2005) sefalé que el lenguaje del reconocimiento, “es como el
agua en el desierto, es muy escaso. Los subordinados se encuentran sedientos,
pero por desgracia, hay muy poco oasis” (p. 144). El reconocimiento, ayuda a
poder lograr y alcanzar las metas trazadas, porque interviene el factor motivador,
cuatro veces mas importante que el reconocimiento de aumentos salariales.

Dimension 4: Motivacion por inspiracion.

Bass y Avolio (2000) sefialaron que un lider transformacional se comporta de
forma que motiva e inspira a quién o quienes lo rodean, brindando un significado y
nueva perspectiva a los trabajos; tienen la capacidad de entusiasmar el espiritu
de equipo; contagiar entusiasmo y optimismo, creando la visibn de un futuro

promisorio para los seguidores.

Para Vega y Zavala (2004), el lider carismatico enfoca el proceso de activar
e inspirar de acuerdo a lo tipos de tarea que se desee estimular, convirtiendo en
motivacion de logro, que es notable para la tarea desafiante, que requiere de
decision, toma de riesgos, responsabilidad, ser persistente; motivacién de poder
gue se requiere para que el seguidor sea competitivo, persuasivo y agresivo en la
tareas; y motivacion de filiacion, que es importante para la contribucion, trabajo

grupal, apoyo mutuo entre seguidores.

Vega y Zavala (2004) plantearon que la inspiracion “también puede ser
autogenerada, y no tener base en el carisma” (p. 754); es decir, viene de algun
significado, simbolo y ritual institucional y/o cultural, que puede ser utilizado por el
lider para la motivacion a los seguidores, y que trascienda su propio interés por el

bienestar de la organizacion, sin presentar alguna conducta carismatica.

Importancia del liderazgo transformacional.

Shamir, Pillai y Bligh (2007) agregaron a las caracteristicas del lider carismatico,
su involucramiento en la tarea, la realizar auto-sacrificios que demuestre coraje y
compromiso con la mision, modifique en un ejemplo con su estilo de vida; ello

incrementa a que se identifiqguen y lo contemplen mas, y la posibilidad de ser
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imitado en sus creencias y Vvalores por los seguidores; y permite el
empoderamiento a de quienes le siguen, inspiran confianza y son mas eficaces

individual colectiva y colectivamente.

De acuerdo a Vega y Zavala (2004), el lider carismético que es clasificado
como transformacional, es capaz de la generacién de motivar adicional y articular
cada necesidad de los seguidores, con el objetivo de lograr metas de grupo. Alun
mas, se caracteriza por estar animado por una carencia auténtica de los

seguidores.

Tichy y Devanna (1990) sefialaron que el lider transformacional es el
agente que interactia con sus colaboradores y fomenta un espiritu de
emprendimiento frente a nuevos desafios. Sabe determinar oportunidades
imperdibles para la organizacion. Es empético, y escucha nuevas ideas que
promuevan el éxito de todos. El lider transformacional sustituye personas y
organizaciones siguiendo tres fases. Primero, un buen lider sabe el momento
idoneo para reforzar la organizacion tomando en cuenta el contexto cambiante y
altamente competitivo. En la segunda fase se debe un nuevo objetivo que indicara
el camino a seguir, el cual conllevara poner en practica nuevas estructuras,

mecanismos e incentivos, lo cual constituira la tercera fase.

1.3.2. Bases tedricas de la motivacion
Conceptualizacion.

Mc Clelland (1989) consider6 que la motivacion es aprendida y se define como “el
restablecimiento por un indicio de un cambio de una situacién afectiva” (p. 54).

Donde restablecimiento, implica el involucramiento de aprendizajes.

Mc Clelland (1989) citado por Benavides (2017) sefialo que, se refiere a los
objetivos propios de la conciencia del ser humano, a un pensamiento intimo,
asimismo, observando la conducta de manera externa se refiere a la inferencia
relativa a un proposito consciente que se lleva a cabo mediante la observacion de

la conducta.
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Hellriegel y Slocum (2009) sefalaron que refleja la fuerza que opera en el
interior de la persona y produce un comportamiento especifico para encaminarse

hacia el objetivo.

Alles (2009) sostuvo que la motivacidon de la persona, no esta basada en lo
que el directivo cree que el colaborador necesita, sino al contrario en lo que él en

realidad desea.

Diaz, Fuertes, Martin, Montalban, Sanchez y Zarco (2004) afirmaron que
también puede ser definida como el proceso que planifica y realiza cierta actividad
y comportamientos dirigido al logro de un objetivo que sea de utilidad para

satisfacer una motivacion inicial

Lucas y Garcia (2002) definen “la motivacion, es la accién de motivar: dar
una finalidad o razén de ser al comportamiento” (p. 34). Es decir, por mas
importante que sea la motivacion, es dificil definirla y en consenso, lo que genera
aun mas dificultad en la aplicacion de sus conceptos en el quehacer diario de las

instituciones.

Robbins (2004) definié a la motivacion como “los procesos que dan cuenta
de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo por conseguir una meta”
(p.155). Segun el autor, la motivacion posee tres elementos principales:
intensidad, que mide el esfuerzo de la persona para el logro del objetivo; la
direccién, que se debe canalizarse segun la meta deseada y la persistencia, que

se refiere al tiempo en que una persona sostiene dicho esfuerzo.

Daft y Marcic (2011) sefalaron que “la motivacion se refiere a las fuerzas,
ya sea dentro o fuera de la persona que despiertan el entusiasmo y la persistencia

para buscar un determinado curso de accion” (p.444).

Modelo tedrico de la motivacion.
Naranjo (2009) sefiald que las teorias motivacionales se dividen entre de
contenidos, que estudia y considera aspectos que motiven a la persona; y las de

proceso, que estudia y tiene en cuenta el proceso del pensamiento por lo cual se
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motiva. Dentro de las teorias de motivacion de contenido se pueden mencionar

las de Maslow, Alderfer, Mc Clelland, Herzberg y Mc Gregor.

Teoria de Maslow.

Maslow (1954) citado por Pila (2012) sefaldé que “la motivacion involucra la
existencia de alguna necesidad, ya sea absoluta, relativa, de placer o de lujo”
(p.17). La motivacion de una persona por alguna accion, considera que dicha
accion es necesaria, que conviene y de y utilidad. Por ello se dice que, la
motivacion es el impulso que conduce a la satisfaccion de las necesidades y lo

convierte en un motivador de la conducta humana.

También, Cuesta (2013) sefialé que, es una jerarquia de necesidades y
factores que logran motivar a la persona; identificandose cinco categorias de
necesidades con un orden jerarquico de manera ascendente segun la importancia

de la necesidad para la supervivencia y capacidad de motivacion

Asimismo, Chiavenato (2014) citando a Maslow (1954) explicé que las
personas logran organizar sus necesidades de manera estructural, segin una
determinacién biolégica generada por su naturaleza genética. En la base de la
estructura, se colocé las siguientes necesidades:

Fisiologicas: ligadas a las necesidades funcionales de la persona

Seguridad: proteger ante el peligro, trabajos, entre otros.

Necesidades de pertenencia: sentirse aceptado, amistad, afecto, y autoestima
Autorrealizacién: desarrollo de la potencialidad humana, una necesidad tiene que

estar satisfecha para que pase la siguiente.

Teoria de Herzberg.
Herzberg (1957) citado por Pin (2007), modifico la teoria de las Maslow y

diferencio6 dos tipos de factores que formulé Herzberg:

Factores extrinsecos: Aquellos que estan fuera del control de la persona. pues
estan localizados en el ambiente de trabajo. Aqui se ubican condicionamientos
administrados y decididos por la empresa, entre los principales factores higiénicos

se encuentra: remuneracion, beneficios sociales, supervision recibida, condicion
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fisica y ambiental de trabajo. En conclusion, los factores higiénicos son incentivos
externos a la persona, que puede ser a través de una recompensa o0 castigo

(motivacion negativa).

Factores intrinsecos: Son aquellos relacionados con el trabajo realizado y la
satisfaccion que genera. Son controlados por el mismo individuo mismo,

involucrando sentimientos de desarrollo personal y profesional.

Teoria de Mc Clelland.
Mc Clelland (1989) citado por Cuesta (2013) indicé que estd basada en tres

necesidades:

Necesidades de realizacion o de logro: Induce a proponerse metas a lograr, y
tiene como objetivo, destacar entre las otras personas optimizando sus acciones
de buena manera para ser exitoso. Esta capacidad de afrontar ya sea el triunfo
como acaso. Dentro de sus caracteristicas se tiene: ser excelente, realizar bien

su trabajo, aceptar sus acciones con responsabilidad.

Necesidades de poder: Implica una necesidad de influencia, y de control de las
demas personas, con el objetivo de ser reconocido. Esta orientado a la tenacidad,
la competencia, el ser prestigioso, y tiene como caracteristicas: Predisposicién a
que se le considere importante, prestigioso y status social; predominante en sus

ideas, direccionalidad politica.

Necesidades de afiliacion: Esta orientado a pertenecer a un grupo, ser requerido y
aceptado por otros. Buscan objetivos como: tener amigos, ser cooperativo y
relacionarse con las otras personas, y se caracteriza por: afinidad por ser popular,
el gozo por relacionarse y trabajar en equipo, sentirse agradado por brindar ayuda

a otros.

Teoria antropoldgica.
Gordon (2002) comentd que, tanto los modelos de Maslow como de Herzberg son
limitados, pero reconoce el mérito de utilizar la variable intrinseca dentro de la

motivacion humana, pero, se dejo de lado que ser humano busca poder, sino que
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también quiere aprender, tener un sentido de pertenencia y ayuda a los demas, es
decir, dejaron de lado el enfoque humanista en sus teorias.

Pérez (1985) desarroll6 una teoria que permite la comprension de cuales
son las motivaciones que induce al trabajador a formar parte de una organizacion.
Para Pérez (1985) citado en Alcazar (2014), la persona es libre y aprende de
manera permanente de su acierto y error, donde cada una de sus acciones se
inician en su mundo interior. Intenta la explicacion de que las personas tienen
cierta motivacion personal o interna para realizar cualquier accion, que luego esta

dirigida a las demas personas.

Garcia (2004) definié tres tipos de motivaciones:
Motivacion extrinseca, que implica el incentivo esperado del entorno al realizar
alguna accion.
Motivacion intrinseca, que se espera experimentar de manera interna al actuar y
Motivacién trascendente, que implica la influencia ejercida por la accién hacia los

demas.

Dimensiones de la motivacion.

Mc Clelland (1976) desarroll6 un sistema de medicion de las variables cualitativas
y cuantitativas de la motivacion humana. Por consiguiente, Mc Clelland (1976)
considerd que el impulso motivacional esta en relacion con las necesidades de

logro, afiliacién y poder.

Dimension 1: Motivacion de logro.
Segun Mc Clelland (1976), la motivacion de logro es “un proceso de planeamiento
y de esfuerzos hacia el progreso y la excelencia tratando de realizar algo unico en
su género y manteniendo siempre una relacibn comparativa con lo ejecutado

anteriormente” (p. 24).

Es decir, consiste en la experimentacion del pensamiento y sensacion que
se encuentra vinculado con la planificacion y el esfuerzo para lograr ser excelente.

Cuando se tiene una necesidad de logro elevado, se tiene la capacidad de asumir
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responsabilidades personales de su éxito o fracaso. Siente predileccion por correr
algun tipo de riesgo moderado, y prefiere situaciones que le generan una
retroalimentacion inmediata de la actividad que realiza. Asimismo, no se involucra
la exploracion o situaciones inciertas. Tiene limitaciones en la delegacion de
responsabilidad si no esta seguro de ello, y le permita tener en consideracion del

desarrollo organizacional como meta propuesta.

Moreno (2002) sefialé que, de acuerdo a la teoria de Mc Clelland, los
directivos sienten mayor motivacidon en cargos que predomine caracteristicas
laborales como: ser responsable, tener oportunidades de obtener
retroalimentacion sobre el desempefio y un riesgo moderado. La evidencia logra

demostrar que los directivos son exitosos en actividades empresariales.

De esta manera, Mc Clelland (1976) argumentd que el incremento de la
motivacion al logro, a la autorrealizacién, se puede revelarse de diferente manera,
y depende de la personalidad de la persona, asi como la manera de conducirse

socialmente.

Por ello, se puede afirmar que la motivacion de logro se puede definir
como: la necesidad de la persona de actuar en un ambiente social definido, en la
busqueda de metas sucesivas y la satisfaccion cuando realice cosas, de manera

gradual y en la busqueda de la excelencia.
Dimension 2: Motivacién de poder.

Mc Clelland (1976) sefalé como “la necesidad interior que determina la conducta
de un individuo hacia el objetivo de influenciar a otro ser humano o grupos de
ellos” (p.39).

Para el autor, se lleva a cabo cuando una persona siente la necesidad de
ejercer influencia sobre otras personas, buscar el control sobre ella, persuadirlas y
realizar esfuerzos por impresionarlos, generando un sentimiento positivo 0
negativo en las demas personas; asimismo, demuestra estar preocupada por su

reputacion, queriendo aparecer como superior en el contexto social.
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Segun Mc Clelland (1976), el poder realmente tiene dos caras: la primera
es la que origina las reacciones negativas; esta cara se relaciona con la dualidad
dominio-sumision, es decir, ejercer el poder de unos sobre otros, de una persona
qgue puede controlar a las demas; a otra cara del poder es positiva, que implica el
comportamiento inspirador del lider y del sobre de sus subordinados. El lider
colabora en la formacion de metas, no se subordinar y dominar, sino asistirla para
gue expresen su fuerza y capacidad para el logro de metas y objetivos.

Suniaga (2002) sefiald que las personas con alta necesidad de poder
sienten gran inclinacién, por influir y controlar sobre los demas; que, por lo
general, estan en la busqueda para cargos de liderazgo, tienen dinamica,
sinceros, exigentes y deslumbran a los demas, brindan aprendizaje al hablar en

publico.

Dimension 3: Motivacion de afiliacion.
Mc Clelland (1976) sefalé que, es una forma de conducta social que responde a
la interaccion y busqueda de vinculos afectivos con otra u otras personas, y tiene
como meta, lograr una relacion que esté basada en una amistad. Esta referida al
inicio de una relacion interpersonal amistosa con los otros componentes de la

organizacion.

A la vez, Mc Clelland (1976) citado por Kreither y Kinicki (1997) afirm6 que
la mayoria de las personas poseen y exhiben una combinacion de dichas
caracteristicas; donde algunas son sesgadas hacia una necesidad motivacion que
dificulte su labor dirigencial o direccion de trabajo. Sugiri6 que una fuerte
necesidad de asociacion, deja de lado la objetividad del gerente, ya que en
algunas circunstancias, toma decisiones ineficientes para quedar bien con los

subordinados.

Segun Mc Clelland (1976) citado por Suniaga (2002), las personas con alta
necesidad de afiliacion: tienen mejor rendimiento cuando existen incentivos
afiliativos; cuando las relaciones con las otras personas es permanente y se
busca el didlogo con otras personas, aprendiendo con mas rapidez con las
relaciones sociales; cuando existe cooperacion, conformidad y conflicto, las

personas son mas colaboradoras y estan acorde a los derechos de las otras
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personas, en la busqueda de evitar conflictos y ser competentes en sus
actividades; y cuando se presenta una la conducta de gestion y organizacion, las
personas con alta necesidad de afiliacion, no tienen como meta el triunfo en la
organizacion sino ser mas tiempo como subordinado; cuando existe al rechazo de

las demas personas.

1.4  Formulacién del problema

Problema general.
¢Cuél es la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion del

personal que labora en el Puesto de salud bahia blanca 2018?

Problemas especificos.

Problema especifico 1.
¢, Cual es la relacién entre el liderazgo transformacional y el logro del personal que

labora en el Puesto de salud bahia blanca 20187

Problema especifico 2.
¢, Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el poder del personal

que labora en el Puesto de salud bahia blanca 20187

Problema especifico 3.
¢, Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y la afiliacion del personal

gue labora en el Puesto de salud bahia blanca 20187

1.5 Justificacion

Justificacién teorica.

La importancia de la presente investigacion nos permite conocer la relacion que
hay entre el liderazgo transformacional y la motivacion, siguiendo la teoria de
Bass para medir el liderazgo transformacional, en sus distintas dimensiones, en la

cual se toma gran importancia a la motivacion que es un factor importante en toda
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organizacion; para McClelland la motivacion tiene 3 dimensiones que son

relevantes en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca.

Conociendo  sistematicamente la relacion entre el liderazgo
transformacional y motivacién, que permite el incremento de conocimientos
cientificos -tecnologicos acerca de dichas variables y sus dimensiones que se
fundamentan en los planteamientos de Bass (2000) con respecto al liderazgo
transformacional y de Mc Clelland (1976) con respecto a la motivacion, y

responde a la realidad problemética.

Justificacion social.

El liderazgo transformacional va estrechamente de la mano con la motivacion,
pues todo lider debe inspirar a seguir adelante para encaminar a la organizacion a
lograr sus obijetivos; y cuando se trata de salud toma mucha més relevancia ya
gue el personal esta en contacto con usuarios que llegan por algun servicio. Un
personal motivado tiene libertad de aportar ideas y conocimiento, si lo cree

conveniente y oportuno; y trabajar con valores y en equipo.

Justificacién practica.

La presente investigacion tiene mucho valor tanto para la organizacién como para
los trabajadores, pues ambas variables que se estan estudiando estan ligadas
entre si, el liderazgo transformacional y la motivacion en el personal que labora en
el Puesto de salud bahia blanca, la organizacién tendra un mejor funcionamiento

y podra alcanzar sus logros con mayor facilidad.

El liderazgo transformacional busca mejorar la relacion entre los trabajadores, por
ello es necesario saber si esto se esta desarrollando como tal , ya que es la clave

para la buena comunicacion y la relacion .
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1.6. Hipbtesis

Hipotesis general.
El Liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion en el personal que

labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1.
Existe relacién entre el liderazgo transformacional y el logro del personal que

labora en el Puesto de salud bahia blanca 2018

Hipotesis especifica 2.
Existe relacién entre el liderazgo transformacional y el poder del personal que

labora en el Puesto de salud bahia blanca 2018

Hipdtesis especifica 3.
Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la afiliacién del personal que

labora en el Puesto de salud bahia blanca 2018
1.7. Objetivos
Objetivo general.
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion en el
personal que labora en el Puesto de salud bahia Blanca en el 2018.
Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1.

Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y el logro en el personal

que labora en el Puesto de salud bahia Blanca en el 2018.
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Objetivo especifico 2.
Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y el poder en el personal

que labora en el Puesto de salud bahia Blanca en el 2018.

Objetivo especifico 3.
Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la afiliacion en el

personal que labora en el Puesto de salud bahia Blanca en el 2018.
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2.1 Disefio de estudio

La investigacion obedece al enfoque -cuantitativo, que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), se fundamenta en la medicién numérica y el analisis
estadistico obtenida en la recoleccion de datos para contrastar las hipotesis para

la validacién de las teorias.

Es importante resaltar que el enfoque cuantitativo representa un conjunto
de procesos por lo tanto es secuencial, el orden que se sigue debe ser riguroso.
Parte de los objetivos y preguntas de investigacion, se elabora una perspectiva
tedrica en funcién de las teorias preexistentes revisadas y en funcion de ellas se
establecen la hipotesis, variables y dimensiones, se desarrolla bajo un plan
preestablecido, que se sigue para probar las hipotesis gracias al analisis y
contrastacion de datos y finalmente se emiten conclusiones directamente

relacionadas a los objetivos planteados inicialmente.

La investigacion fue sustantiva descriptiva, que segun Carrasco (2009), la
investigacién sustantiva se orienta a la resolucion de problemas féacticos, y
responde a las interrogantes, poder construir y fundamentar teorias cientificas

disponibles para el desarrollo de investigaciones béasicas y aplicadas.

El disefio de investigacion para el presente trabajo de investigacion fue
disefio no experimental, correlacional de corte transversal, que segun Carrasco
(2009) no existe manipulacion de variables, asimismo, permite relacionar las
variables y sus componentes, y el recojo de datos se realizar4 por Unica vez y

responde al siguiente esquema:
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01

!

02

M:G/
\

Doénde:

M = Muestra

G = Grupo de estudio

O, = Observacion de liderazgo transformacional
O, = Observacion de motivacion

r = Relacién entre variable.

2.2. Variables, operacionalizacién

Definicion conceptual de las variables.

Variable 1: Liderazgo transformacional.
Bass (1985) define al liderazgo transformacional como un proceso que se da en la
relacion lider-seguidor, que se caracteriza por ser carismatico y atento de tal

forma que los trabajadores se sientan identificados con su forma de ser y lo sigan.

Variable 2: Motivacion.
Mc Clelland (1976) citado por Benavides (2017) sefalé que la motivacion
generalmente, se refiere a los propdsitos conscientes, a pensamientos intimos,
por otra parte, si se observa las conductas de un modo externo hace referencia a
las inferencias relativas a propositos conscientes que se hace a partir de la

observaciéon de conductas.
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2.2.1 Operacionalizacién de las variables.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional
Dimensiones Indicadores Items Escalay Niveles y
valores rangos
Vision Interés en el logro del 1-3 Rara vez o
aprendizaje nunca
Interés institucional D) Bajo
(15-35)
Comunicacion Soluciones académicas 4-6 Pocas veces
inspirada Ideas innovadoras (2) Medio
(36-55)
7-9
Estimulacién Optimismo Muchas veces Alto
Intelectual Coherencia 4) (56-75)
Liderazgo de apoyo Propuestas 10-12 Con mucha
Manejo empatico frecuencia
©)
Reconocimiento de  Sentido del humor 13-15
apoyo Manejo individual
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable motivacion
Dimensiones Indicadores item Escala de Niveles y
medicién rangos
Necesidad Toma de decisiones 1,4,7, Absolutamente
de logro Logro de objetivos 10,13 de acuerdo
(1)
Bajo
Necesidad Participacion 2,5,8, Desacuerdo (15-35)
de poder Influencia en los demas 11,14 @ .
Medio
Indiferente (36-55)
Necesidad Socializacion 3,6,9, ®) Alto
de afiliacién Trabajo en equipo 12,15 De acuerdo (56-75)
(4)
Absolutamente
de acuerdo
(©)

2.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la poblacién es: “el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174), y
comprende por 51 personas, que es el total de personal que labora en el Puesto
de Salud Bahia Blanca en el 2018.
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Criterios de inclusion.
Se consideré como criterios de inclusién, a todo el personal que se encuentra
laborando, y serd de todas de todas las areas, tanto asistenciales como

administrativos.

Criterios de exclusion.
EL personal que se encuentra de vacaciones en el mes que se realiza la toma de

datos.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

La técnica utilizada fue la encuesta, que segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), se fundamenta en preguntas dirigidas a personas para la indagacion
sobre caracteristicas que se quiera conocer..

El instrumento utilizado fue el cuestionario, y para tal efecto, los
instrumentos utilizados fueron 2 cuestionarios para cada variable, que constan de

15 items respectivamente.

Fichatécnica 1.
Nombre: Cuestionario de liderazgo transformacional
Autores: Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin, basandose en la teoria del
liderazgo transformacional de Bass, Avolio y House (1998)
Administracion: Individual o Colectiva
Duracion: No tiene limite pero se espera que sea entre 10 a 15 minutos.
Aplicacion: Adultos
Caracteristicas: Encuesta destinada a todo el personal que labora en el Puesto de
Salud Bahia Blanca, quienes responderan 15 Items , cuyas valoraciones fueron:
Rara vez o nunca = 1, Pocas veces = 2, A veces = 3, Muchas veces =4, Con
mucha frecuencia o siempre =5 .
Baremacion.
Para la baremizacion se consideraron las puntuaciones tipicas transformadas a

escalas, las que se presentan en la tabla 3.
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Tabla 3

Baremo de la escala para liderazgo transformacional

Liderazgo

Transformacional

Deficiente 15-35
Regular 36 -55
Adecuado 56 -75

Fichatécnica 2.
Nombre: Cuestionario de Motivacion
Autores: Steers R. y Braunstein D., Tal escala fue adaptada por Negron y Pérez
(2012).
Administracion: Individual o Colectiva
Duracion: No tiene limite, pero se espera que sea entre 10 a 15 minutos.
Aplicacién: Adultos
Caracteristicas: Encuesta destinada a todo el personal que labora en el Puesto de
Salud Bahia Blanca, quienes responderan 15 Items , cuyas valoraciones fueron:
Absolutamente en desacuerdo=1, Desacuerdo = 2, Indiferente = 3, De acuerdo
=4, Absolutamente de acuerdo =5.
Baremacion.
Para la beremizacién se consideraron las puntuaciones tipicas transformadas a

escalas, las que se presentan en la tabla 4.

Tabla 4

Baremo de la escala para motivacion

Motivacion
Bajo 15-35
Medio 36 -55

Alto 55-75




44

Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 5

Escala de valores para determinar la confiabilidad (Hogan, 2004)

Valor Confiabilidad

Alrededor de 0.9 Nivel elevado de confiabilidad

0.8 o superior Confiable

Alrededor de 0.7, se considera Baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad Inaceptablemente baja.

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° items
Liderazgo transformacional 0.840 15
Motivacion 0.767 15

Para evaluar la confiablidad de la prueba, se emple6 el método de consistencia
interna, a través del coeficiente Alfa de Cronbach, se hallé un valor de 0.840 y

0.767 para los instrumentos indicando confiabilidad.
2.5. Métodos de anélisis de datos

Para el analisis y presentacion de los datos obtenidos en la investigacion, se
empled la estadistica descriptiva. Estos resultados fueron representados utilizando

figuras estadisticas para poder visualizar y comprender mejor la investigacion.

En un primer momento se procedi®6 a organizar y ordenar la
informacion recopilada en una base de datos, posteriormente se analizaron
empleando el software SPSS version 25, que permitio establecer el porcentaje

de incidencias en las respuestas obtenidas.

Para la prueba de hipotesis se utilizd una prueba no paramétrica como el
coeficiente rho de Spearman, debido a que los instrumentos presentan una
escala ordinal.
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2.6 Aspectos éticos

Se recogid la informacion previamente seleccionada y luego procesada
respetando las normas APA; asimismo, los datos recogidos se presentaron segun

su naturaleza, no habiendo sido adulterado.

Los integrantes de la muestra, no fueron mencionados, el recojo de datos
fue anénimo, para ello se tomé las reservas y evitar que los resultados puedan

generar dafos en dichas personas e instituciones.

Los resultados del estudio, no fueron adulteradas o plagiadas de otras
investigaciones. haciéndose un buen uso de la investigacion en beneficio de

todos.
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3.1. Resultados descriptivos

Liderazgo transformacional.

Tabla 7.
Distribucidon de niveles de la variable liderazgo transformacional en el Puesto de
Salud Bahia Blanca,2018

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 2,0
Regular 30 59,0
Adecuado 20 39,0
Total 51 100,0

Liderazgo transformacional

70
500¢
60 °
50

39%
40 m deficiente

30 regular

adecuado
20

10
2%

0 I

deficiente regular adecuado

Figura 1. Liderazgo transformacional en el Puesto de Salud Bahia Blanca,2018

Se observo que con respecto a la variable liderazgo transformacional, un 98%
presentd un nivel aceptable entre regular y deficiente, el 2% un nivel deficiente;
ante ello se puede afirmar que, la mayoria el personal que labora en el Puesto de
Salud Bahia Blanca percibe un nivel aceptable en el liderazgo transformacional.
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Tabla 8
Liderazgo transformacional en el Puesto de Salud Bahia Blanca,2018, segun sus
dimensiones.

Dimensiones Deficiente Regular Adecuado
(%) (%) (%)
D1: Vision 3.9 80.4 15.7
D2: Comunicacion Inspirada 7.8 45.1 47.1
D3: Estimulacion Intelectual 13.7 58.8 27.5
D4: Liderazgo de Apoyo 0.0 49.0 51.0
D5: Reconocimiento de Apoyo 0.0 45.1 54.9

Dimensiones del Liderazgo Transformacional
90
80
70
60

80%

59%

0,
51% 55% N 0
50 45% 47% 49% —  mDeficiente %
40 45% - Regular %

30 27% Adecuado %

16% .
20 14%

8%
10 o I 0 0 B
o L [

D1 D2 D3 D4: D5

Figura 2. Liderazgo transformacional en el Puesto de Salud Bahia Blanca,2018,

segun sus dimensiones.

Con respecto a las dimensiones del liderazgo transformacional, existe una
prevalencia: con respecto a la vision, un 80% en el nivel regular; en la
comunicacién inspirada, 47% en el nivel adecuado; en la estimulacion intelectual,
58,8% en el nivel regular; en el liderazgo de apoyo, 51% en el nivel adecuado; y

en el reconocimiento de apoyo, un 55% en el nivel adecuado.
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Motivaciéon
Tabla 9

Distribucion de niveles de la variable motivacion en el Puesto de Salud Bahia
Blanca,2018

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 14 27.0
Alto 37 73.0
Total 51 100,0
Motivacion
80 73%
70
60
50
40 medio
30 27% alto
20
10
0
medio alto

Figura 3. Motivacion en el Puesto de Salud Bahia Blanca,2018

Se observa gue, con respecto a la motivacién, el 73% presenta una motivacion
alta y el 27% una motivacién media, ante ello se puede afirmar que, la mayoria
del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca presenta una

motivacion alta.
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Tabla 10
Motivacién en el Puesto de Salud Bahia Blanca,2018, segun sus dimensiones.
Dimensiones Deficiente Regular Adecuado
(%) (%) (%)
D1: Necesidad de Logro 2.0 45.1 52.9
D2: Necesidad de Poder 7.8 70.6 21.6
D3: Necesidad de Afiliacion 0.0 11.8 88.2

Dimensiones de la Motivacion

100
90
80
70
60
50
40

30
22%

20
0 12%
0 — 8% - .

o | 2% = 0

D1 D2 D3

88%

71%

45% 53% ®mBajo %
Medio %
Alto %

Figura 4. Motivacion en el Puesto de Salud Bahia Blanca,2018, seguin sus

dimensiones.

Segun las dimensiones de la motivacion en el personal que labora en el Puesto
de Salud Bahia Blanca, Existe una prevalencia: en la necesidad de logro, el 53%
en un nivel alto; en la necesidad de poder, un 71% un nivel medio; y en la

necesidad de filiacién, un 88% alto.
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3.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general.
El Liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion en el personal que

labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 11

Relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion en el personal que

labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Liderazgo Motivacion
transformacional

3

Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 ,332
transformacional g4 (pjijateral) 0.017
Rho de N 51 51
Spearman Motivacién Coeficiente de correlaciéon 332 1.000
Sig. (bilateral) 0.017
N 51 51

Los resultados de la poblacion obtenidos en la tabla, sefialan que el liderazgo
transformacional se relaciona directamente con la motivacién segun el coeficiente
de correlacion de Spearman igual a 0,332 lo que indica que existe una baja
relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion en el personal que

labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.
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Hipotesis especifica 1.
El Liderazgo transformacional se relaciona con la necesidad de logro en el

personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Tabla 12
Relacion entre el liderazgo transformacional y la necesidad de logro en el

personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Liderazgo Necesidad de
transformacional logro
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 0.253
transformacional g0 - (pijateral) 0.073
Rho de N 51 51
Spearman Necesidad de logro Coeficiente de correlacién 0.253 1.000
Sig. (bilateral) 0.073
N 51 51

Los resultados de la poblacion obtenidos en la tabla, sefialan que el liderazgo
transformacional se relaciona directamente con la dimensién necesidad de logro,
segun el coeficiente de correlaciéon de Spearman igual a 0,253, lo que indica que
existe una baja relacion entre el liderazgo transformacional y la necesidad de

logro en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.
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Hipotesis especifica 2.
El Liderazgo transformacional se relaciona con la necesidad de poder en el

personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Tabla 13
Relacion entre el liderazgo transformacional y la necesidad de poder en el

personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Liderazgo Necesidad de
transformacional poder
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1.000 0.159
transformacional g0 pijateral) 0.264
Rho de N 51 51
Spearman Necesidad de poder Coeficiente de correlacién 0.159 1.000
Sig. (bilateral) 0.264
N 51 51

Los resultados de la poblacion obtenidos en la tabla, sefialan que el liderazgo
transformacional se relaciona directamente con la dimensidn necesidad de poder,
segun el coeficiente de correlaciéon de Spearman igual a 0,159; lo que indica que
existe una muy baja relacion entre el liderazgo transformacional y la necesidad de

poder en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.
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Hipodtesis especifica 3.
El Liderazgo transformacional se relaciona con la necesidad de afiliacién en el

personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Tabla 14
Relacion entre el liderazgo transformacional y la necesidad de afiliacion en el

personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018.

Liderazgo Necesidad de
transformacional afiliacion
Liderazgo Coeficiente de correlacién 1.000 379"
transformacional g0 pijateral) 0.006
Rho de N 51 51
Spearman - \ocesidad de Coeficiente de correlacion 3797 1.000
afiliacion Sig. (bilateral) 0.006
N 51 51

Los resultados de la poblacién obtenidos en la tabla, sefialan que el liderazgo
transformacional se relaciona directamente con la dimensiéon motivacion de
filiacion, segun el coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,379; lo que
indica que existe una baja relacion entre el liderazgo transformacional y la
necesidad de filiacién en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia
Blanca 2018.
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Después de los resultados obtenidos se puede afirmar que:

Con respecto a los resultados de la hipdtesis general, se encontré que
existe una relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacién en el
personal que labora en el Puesta de Salud Bahia Blanca, se encontré semejanza
con el estudio de Moreno (2016), que concluye que existe influencia de los estilos
de liderazgo en la motivacion laboral del personal de Enfermeria del Instituto
Nacional Cardiovascular-EsSalud, 2016. Se encuesto en dicha investigacion a
102 emfermeras. Sin embargo en el estudio de Mendoza, Escobar y Garcia
(2014) concluyen que el liderazgo transformacional tiene influencia directa
significativa solo en la satisfaccion con el actual empleo en el que se encuentra
las variables de resultado, y no las variables de liderazgo, tienen una influencia
directa significativa solo en la satisfaccion con el actual empleo., y de Lopez
(2017), que concluye que existe relacidbn de liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral en trabajadores del Area de Operaciones de una Institucion

Publica.

Asimismo, con respecto a los resultados de la hipétesis especifica 1; indica
gue existe una baja relacion entre el liderazgo transformacional y la necesidad de
logro en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca, mientras que
el estudio de Jiménez (2014) se concluye que Existe una relacion alta y

significativa entre la motivacion hacia el trabajo y el liderazgo transformacional.

Con respecto al liderazgo transformacioén y la relacién con las dimensiones de la
motivacion que se refiere a la necesidad de afiliacion y poder, se encontro
relacion entre ellas, Al igual que el estudio de Castillo (2015) ,que concluyo que
existe relacion entre el estilo de liderazgo y la necesidad de logro , en gran
porcentaje estaban medianamente satisfechos ; mientras que en la necesidad de
afiliacion también existe relacion entre las variables , pero con una regular

satisfaccion.
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Primera
El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y baja con la
motivacion en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018;

habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,332.

Segunda

Existe una relacién directa y baja entre el liderazgo transformacional y la
necesidad de logro del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca
2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,253.

Tercera
Existe una relacion directa y baja, entre el liderazgo transformacional y la
necesidad de poder del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca

2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,159.

Cuarta
Existe una relacion directa y baja entre el liderazgo transformacional y la
necesidad de afiliacion del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia

Blanca 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman=0,379.
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Primera

Se recomienda a los directivos el Puesto de Salud Bahia Blanca, ejercer un mejor
liderazgo transformacional por cuanto implique el incremento de la motivacion de
los trabajadores para brindar un mejor servicio al publico; a través estrategias de
que permitan que los trabajadores optimicen sus capacidades en la toma de
decisiones y logro de objetivos, es decir la satisfaccion en las necesidades de

logro.

Segunda

Se recomienda a los trabajadores del Puesto de Salud Bahia Blanca, utilizar su
capacidad para mejorar la participacion e influencia en las demas personas, y con
una adecuada relaciones lider-seguidor para la optimizacién de las habilidades de

socializacion y trabajo en equipo, es decir, en la necesidad de filiacion.

Tercera
Se sugiere investigaciones para profundizar el tema sobre liderazgo
transformacional y motivacion, pero tomando las dimensiones de otros autores

para hacer un contraste de los resultado y con una poblacion mas amplia.
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Anexo 1: Articulo Cientifico
ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Liderazgo transformacional y motivacion en el personal que labora en el
Puesto de Salud Bahia Blanca, 2018

Br. Cabanillas Espinoza, Eliana Lizeth.

Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo Filial Lima Norte
Resumen

Esta investigacion que fue titulada: Liderazgo transformacional y motivacion en el
personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca, 2018 tuvo como
objetivo determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y la motivacion,
Bajo un enfoque cuantitativo, con nivel descriptivo correlacional de disefio no
experimental de corte transversal, para la recoleccién de la informacion se utilizé
la técnica de la encuesta, teniendo un instrumento que se basé en el uso de un
cuestionario por cada una de las variables, la poblacién estuvo conformada por 51
trabajadores del Puesto de salud Bahia Blanca entre administrativos y
asistenciales.

Se concluydé que, existe relacion significativa entre Liderazgo
transformacional y motivacion en los trabajadores del Puesto de salud Bahia
Blanca,2018; habiéndose obtenido el coeficiente de correlacibn Rho Spearman de

0.332, entre las variables

Palabras clave: Liderazgo transformacional y motivacion
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Abstract

This research was entitled: Transformational Leadership and Motivation in the
Staff Working at the Bahia Blanca Health Post, 2018. Its objective was to
determine the relationship between transformational leadership and motivation,
under a quantitative approach, with a descriptive level of correlational design.
experimental cross-section, for the collection of the information the survey
technique was used, having an instrument that was based on the use of a
questionnaire for each of the variables, the population consisted of 51 workers
from the Bahia Health Post White between administrative and assistance.

It was concluded that there is a significant relationship between
transformational leadership and motivation in the workers of Bahia Blanca health
post, 2018; having obtained the Rho Spearman correlation coefficient of 0.332,

among the variables.

Keywords: Transformational leadership and motivation

Introduccidén

Actualmente el liderazgo en una organizacion ha tomado mucha relevancia,
dentro de las teorias la mas resaltante es el liderazgo transformacional, cuyo eje

principal es la motivacion.

Cada organizacion tiene su propia realidad al igual que el sector publico,
gue con su economia y politicas muchas veces tienen deficiencias en el sector
salud, y los directivos cada dia deben lidiar con ello para el buen funcionamiento y

poder brindar una buena atencion .

Muchas veces ello incomoda vy frustra al personal de salud, por no contar
con lo necesario para desarrollar su trabajo adecuado, ademas de ello se suma
gue se tienen metas que cumplir, segun cada estrategia de cada servicio en el

Puesto de Salud, que es evaluado constantemente.

Toda entidad publica en el pais estd pasando por muchas deficiencias,

pero en salud se toma mucha importancia, pues la vocacion de cada personal,
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debe llevar a afrontar estos desafios, y estar motivados cada dia para lograr
nuestros objetivos.

El Puesto de Salud Bahia Blanca, ubicado en la provincia constitucional
del Callao, Distrito de Ventanilla — Pachacutec, nivel de atencion 12, cuenta con
personal asistencial y administrativo; se brinda atencion en medicina, obstetricia,
enfermeria, odontologia, psicologia y nutricion. En el establecimiento de salud
mencionado se observa muchas veces falta de motivacion del personal, no hay
iniciativa, evitan asumir responsabilidades y no toman la debida importancia en el
desarrollo de sus actividades; todas estas actitudes y conducta que se tiene
influye de forma negativa en el trabajo en equipo, no hay cooperacion en la

solucion de problemas y ello genera conflictos.
Definicion de Liderazgo transformacion

Bass (1985) defini6 al liderazgo transformacional como un proceso que se
relaciona entre lider - seguidor, que se caracteriza por ser atento y carismatico de
tal forma que los trabajadores se sientan identificados con su manera de sery lo

sigan.

Dimensiones de Liderazgo transformacion

Dimension 1: Carisma o influencia Idealizada.
Bass (2000) citado por Thieme (2005) menciona al carisma como el factor
fundamental en la construccion del liderazgo y sefiala que, se ha puesto mayor
importancia al concepto de carisma en movimientos politicos y religiosos.
Ademas, sefialé que no necesariamente un lider carismatico con éxito serd un
lider capaz de transformar la organizacién. Dependera de cémo su carisma se

combina con el resto de estilos transformacionales.

Dimension 2: Estimulacion intelectual.
Bass y Avolio (2000) sefialaron que la estimulacidon intelectual puede verse
cuando los lideres transformacionales estimulan a sus seguidores para ser
innovadores y creativos, mediante el cuestionamiento de suposiciones y el re
encuadre de problemas, solicitandoles nuevas ideas y soluciones, sin enjuiciar

sus aportes por ser distintos a los del lider, ni criticar sus errores en publico.
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Dimension 3: Consideracion individualizada.
Para Bass y Avolio (2000) es entendido como trata el lider a cada subordinado
diferencialmente, de acuerdo a cada necesidades y capacidades. El lider
transformacional individualmente considerado va actia como mentor o entrenador
de los seguidores, prestando atencion a cada una de sus necesidades para poder
conseguir sus logros y desarrollo; sintiéndose valorado.

Dimensién 4: Motivacion por inspiracion.
Bass y Avolio (2000) sefialaron que un lider transformacional se comporta de
forma que motiva e inspira a quién o quienes lo rodean, brindando un significado y
nueva perspectiva a los trabajos; tienen la capacidad de entusiasmar el espiritu
de equipo; contagiar entusiasmo y optimismo, creando la visiébn de un futuro

promisorio para los seguidores.

Definicion de la motivacion
Mc Clelland (1989) consider6 que la motivacién es aprendida y se define como “el
restablecimiento por un indicio de un cambio de una situacion afectiva” (p. 54).

Donde restablecimiento, implica el involucramiento de aprendizajes.

Dimensién 1: Motivacion de logro.
Segun Mc Clelland (1976), la motivacion de logro es “un proceso de planeamiento
y de esfuerzos hacia el progreso y la excelencia tratando de realizar algo Unico en
Su género y manteniendo siempre una relacibn comparativa con lo ejecutado

anteriormente” (p. 24).
Dimension 2: Motivacion de poder.

Mc Clelland (1976) sefalé como “la necesidad interior que determina la conducta
de un individuo hacia el objetivo de influenciar a otro ser humano o grupos de
ellos” (p.39).

Para el autor, se lleva a cabo cuando una persona siente la necesidad de
ejercer influencia sobre otras personas, buscar el control sobre ella, persuadirlas y

realizar esfuerzos por impresionarlos, generando un sentimiento positivo o
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negativo en las demas personas; asimismo, demuestra estar preocupada por su

reputacion, queriendo aparecer como superior en el contexto social.

Dimension 3: Motivacion de afiliacion.
Mc Clelland (1976) sefial6 que, es una forma de conducta social que responde a
la interaccion y busqueda de vinculos afectivos con otra u otras personas, y tiene
como meta, lograr una relacién que esté basada en una amistad. Esta referida al
inicio de una relacién interpersonal amistosa con los otros componentes de la

organizacion.

Metodologia
La investigacibn obedece al enfoque cuantitativo, que segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014), se fundamenta en la medicién numérica y el analisis
estadistico obtenida en la recoleccion de datos para contrastar las hipotesis para

la validacion de las teorias.

Es importante resaltar que el enfoque cuantitativo representa un conjunto
de procesos por lo tanto es secuencial, el orden que se sigue debe ser riguroso.
Parte de los objetivos y preguntas de investigacion, se elabora una perspectiva
tedrica en funcion de las teorias preexistentes revisadas y en funcion de ellas se
establecen la hipétesis, variables y dimensiones, se desarrolla bajo un plan
preestablecido, que se sigue para probar las hipotesis gracias al analisis y
contrastacion de datos y finalmente se emiten conclusiones directamente

relacionadas a los objetivos planteados inicialmente.

La investigacion fue sustantiva descriptiva, que segun Carrasco (2009), la
investigacion sustantiva se orienta a la resolucion de problemas facticos, y
responde a las interrogantes, poder construir y fundamentar teorias cientificas

disponibles para el desarrollo de investigaciones basicas y aplicadas.

El disefio de investigacion para el presente trabajo de investigacion fue disefio no

experimental, correlacional de corte transversal.
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Resultados

Se observo que con respecto a la variable liderazgo transformacional, un 98%
presentd un nivel aceptable entre regular y deficiente, el 2% un nivel deficiente;
ante ello se puede afirmar que, la mayoria el personal que labora en el Puesto de
Salud Bahia Blanca percibe un nivel aceptable en el liderazgo transformacional.

Con respecto a las dimensiones del liderazgo transformacional, existe una
prevalencia: con respecto a la vision, un 80% en el nivel regular; en la
comunicacién inspirada, 47% en el nivel adecuado; en la estimulacion intelectual,
58,8% en el nivel regular; en el liderazgo de apoyo, 51% en el nivel adecuado; y

en el reconocimiento de apoyo, un 55% en el nivel adecuado.

Se observa que, con respecto a la motivacién, el 73% presenta una motivacion
alta y el 27% una motivacion media, ante ello se puede afirmar que, la mayoria
del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca presenta una
motivacion alta.

Segun las dimensiones de la motivacion en el personal que labora en el Puesto
de Salud Bahia Blanca, Existe una prevalencia: en la necesidad de logro, el 53%
en un nivel alto; en la necesidad de poder, un 71% un nivel medio; y en la

necesidad de filiacion, un 88% alto.

Discusion

Se encontrd que existe una relacion entre el liderazgo transformacional y la
motivacion en el personal que labora en el Puesta de Salud Bahia Blanca , se
encontré semejanza con el estudio de Moreno (2016), que concluye que existe
influencia de los estilos de liderazgo en la motivacion laboral del personal de
Enfermeria del Instituto Nacional Cardiovascular-EsSalud, 2016. Se encuesto en
dicha investigacién a 102 emfermeras. Sin embargo en el estudio de Mendoza,
Escobar y Garcia (2014) concluyen que el liderazgo transformacional tiene
influencia directa significativa solo en la satisfaccion con el actual empleo en el
gue se encuentra las variables de resultado, y no las variables de liderazgo,
tienen una influencia directa significativa solo en la satisfaccion con el actual
empleo., y de Lépez (2017), que concluye que existe relacion de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en trabajadores del Area de Operaciones

de una Institucion Publica.
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Asimismo, con respecto a los resultados de la hipétesis especifica 1; indica
que existe una baja relacion entre el liderazgo transformacional y la necesidad de
logro en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca, mientras que
el estudio de Jiménez (2014) se concluye que Existe una relacion alta y

significativa entre la motivacion hacia el trabajo y el liderazgo transformacional.

Con respecto al liderazgo transformacion y la relacion con las dimensiones de la
motivacion que se refiere a la necesidad de afiliacibn y poder, se encontr
relacion entre ellas, Al igual que el estudio de Castillo (2015) ,que concluyo que
existe relacion entre el estilo de liderazgo y la necesidad de logro , en gran
porcentaje estaban medianamente satisfechos ; mientras que en la necesidad de
afiliacion también existe relacion entre las variables , pero con una regular

satisfaccion.

Conclusiones

El liderazgo transformacional se relaciona de manera directa y baja con la
motivacion en el personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca 2018;

habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,332.

Existe una relacion directa y baja entre el liderazgo transformacional y la
necesidad de logro del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca

2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,253.

Existe una relacion directa y baja, entre el liderazgo transformacional y la
necesidad de poder del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca

2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman= 0,159.

Existe una relacién directa y baja entre el liderazgo transformacional y la
necesidad de afiliacion del personal que labora en el Puesto de Salud Bahia

Blanca 2018; habiéndose obtenido un rho de Spearman=0,379.
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Problema Objetivos Hipétesis Variables Metodologia
¢Cudl es la | General General Variable 1: Liderazgo transformacional

relacion entre el | Determinar la relacion entre el | H1: Existe relacion entre

liderazgo liderazgo transformacional y la | el liderazgo La presente

transformacional y
la motivacion del
personal que
labora en el
Puesto de salud
bahia blanca,
20187

motivaciéon en el personal que
labora en el Puesto de salud bahia
Blanca en el 2018.

Especificos

Identificar la relaciébn entre el
liderazgo transformacional y el logro
en el personal que labora en el
Puesto de salud bahia Blanca en el
2018.

Identificar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el
poder en el personal que labora en
el Puesto de salud bahia Blanca en
el 2018.

Determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la
afiliacion en el personal que labora
en el Puesto de salud bahia Blanca
en el 2018

transformacional y la
motivacién del personal
que labora en el Puesto
de salud bahia blanca
2018.

HO: No existe relacién
entre el liderazgo
transformacional y la
motivacién del personal
que labora en el Puesto
de salud bahia blanca
2018.

Dimensiones

Indicadores

Vision

Interés en el logro del

aprendizaje
Interés institucional

Comunicacion

Soluciones académicas

inspirada Ideas innovadoras
Estimulacién Optimismo
Intelectual Coherencia
Liderazgo de apoyo Propuestas

Manejo empético

Reconocimiento de
apoyo

Sentido del humor
Manejo individual

Variable 2: Motivacion

Dimensiones

Indicadores

Necesidad de logro

Necesidad de poder

Necesidad

Toma de decisiones
Logro de objetivos

Participacion
Influencia en los demas

de afiliacion

Socializacion
Trabajo en equipo

investigacion se
desarroll6 bajo el
enfoque
cuantitativo.

El disefio de
investigacion  fue

disefio no
experimental
correlacional de

corte transversal.




Anexo 3: Matriz operacional de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional
Dimensiones Indicadores Items Escalay Niveles y
valores rangos
Visién Interés en el logro del 1-3 Rara vez o
aprendizaje nunca
Interés institucional Q) Bajo
(15-35)
Comunicacion Soluciones académicas 4-6 Pocas veces
inspirada Ideas innovadoras (2) Medio
(36-55)
7-9
Estimulacién Optimismo Muchas veces Alto
Intelectual Coherencia 4) (56-75)
Liderazgo de apoyo Propuestas 10-12 Con mucha
Manejo empatico frecuencia
©)
Reconocimiento de  Sentido del humor 13-15
apoyo Manejo individual
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable motivacion
Dimensiones Indicadores item Escala de Niveles y
medicién rangos
Necesidad Toma de decisiones 1,4,7, Absolutamente
de logro Logro de objetivos 10,13 de acuerdo
(1)
Bajo
Necesidad  Participacion 2,5,8, Desacuerdo (15-35)
de poder Influencia en los demas 11,14 @ .
Medio
Indiferente (36-55)
Necesidad Socializacion 3,6,9, ®) Alto
de afiliacion Trabajo en equipo 12,15 De acuerdo (56-75)
4)
Absolutamente
de acuerdo

)

76
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Anexo 5 : Instrumentos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

La presente encuesta tiene por finalidad conocer la motivacidn del personal que labora en
el Puesto de Salud Bahia Blanca . Agradecemos anticipadamente su colaboracién y
sinceridad al responder.

Edad: ........... Servicio donde 1abora .........ccccnnninininnnnnninnnnnens Condicion

laboral: Nombrado ........ Contratado ........ Tiempo de Servicio: .......ccceeeeeeeee. afos .
Instrucciones:
Indique si (1) Absolutamente en desacuerdo; (2) Desacuerdo; (3) Indiferente; (4) De acuerdo;

(5) Absolutamente de acuerdo

Aspectos 1 2 3 4 5

1 Intento mejorar mi desempefio laboral

2 Me gusta trabajar en competicién y ganar

3 A menudo me encuentro hablando con
otras personas de la dependencia sobre
temas que no forman parte del trabajo

4 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes

5 Me gusta trabajar en situaciones de estrés
y presion

6 Me gusta estar en compafia de otras
personas que laboran en la dependencia.

7 Me gusta ser programado(a) en tareas
complejas

8 Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

9 Tiendo a construir relaciones cercanas con
los compafieros de trabajo

10 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11 Me gusta influenciar en las personas para
conseguir mi objetivo

12 Me gusta pertenecer a los diversos grupos
y organizaciones

13 Disfruto con la satisfaccidon de terminar una
tarea dificil

14 Frecuentemente me esfuerzo por tener
mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean

15 Prefiero trabajar con otras personas, mas
que trabajar solo
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

La presente encuesta tiene por finalidad de evaluar el liderazgo transformacional del
personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca . Agradecemos anticipadamente su
colaboracion y sinceridad al responder.

Edad: ........... Servicio donde labora .........cccvreiereecriceeecreceenns Condicidn

laboral: Nombrado ........ Contratado ........ Tiempo de Servicio: .......ccceveevnnnnn. anos .
Instrucciones:

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de ellas e indique con qué
frecuencia ocurre en usted las acciones descritas en las frases. Para ello cuenta con cinco (5)
alternativas de respuestas: e Rara Vez o Nunca (1)e Pocas Veces(2) e A Veces(3) e Con

Muchas frecuencia o siempre(4) ¢ Muy frecuentemente o Siempre(5).

N° Reactivos 1 2 3 4 5

1 Tiene una idea clara hacia déonde vamos como
organizacion

2 Tiene una idea clara de cdmo quiere que sea su
area en cinco afos

3 No tiene idea de hacia donde va la organizacion

4 Dice cosas que hacen sentir a sus compafieros
orgullosos de ser parte de esta organizacion

5 Dice cosas positivas acerca del drea de trabajo

6 Anima a la gente a ver ambientes cambiantes asi
como situaciones llenas de oportunidades

7 Desafio a mis compafieros a pensar sobre
antiguos problemas en nuevas alternativas o
propuestas

8 Brindo a mis companfieros ideas que obligan a
repensar algunas cosas que nunca han pensado
antes

9 He ayudado a mis compaferos a replantear

algunos supuestos basicos sobre la manera de
hacer su trabajo

10 Considero los sentimientos de los demds antes
de actuar

11 Me comporto tomando en consideracion las
necesidades personales de mis comparneros

12 Me preocupo por que los intereses de mis
compafieros sean atendidos

13 Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el
promedio

14 Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de
mis companeros

15 Personalmente felicito cuando hacen bien un

trabajo pendiente




ANEXO 6 : Confiabilidad de las variables

CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE

MOTIVACION
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Estadisticos de los elementos

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Vélidos
Excluidos?

Total

15
0
15

100,0
,0
100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

, 767

15

Escala: TODAS LAS VARIABLES

=

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Walidos 15 100,0
Excluidos? 0 A
Total 15 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en

todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticos de fiahilidad

Alfa de
Cronbach

M e
elementos

240

15

TRANSFORMACION

=)

CONFIABILIDAD VARIABLE LIDERAZGO

Media Desviacion
tipica
VARO00001 3,67 124 15
VARO00002 3,13 1,125 15
VARO00003 3,60 1,056 15
VARO00004 2,40 ,986 15
VARO00005 2,67 1,345 15
VARO00006 4,00 ,535 15
VARO00007 2,40 1,121 15
VARO00008 3,00 1,195 15
VARO00009 3,87 ,640 15
VARO00010 3,60 137 15
VAR00011 3,13 ,990 15
VAR00012 3,80 ,862 15
VARO00013 3,87 ,352 15
VARO00014 3,53 1,060 15
VARO00015 3,80 775 15
Estadisticos de los elementos
Desviacidn
Media tipica
VARDOODOY 3,20 GTE 15
VARDDODOZ 340 1,121 15
VARDDODO3 2,53 1,302 15
VARDODOOD4 353 16 15
VARDDOOS 3,33 724 15
VARODODOOG 333 1,387 15
VARDDOOT 313 1,246 15
VARODODOOS 3,07 961 15
VARDODOOS 347 915 15
VARDDO10 353 1,124 15
VARDOOD1 3,60 828 15
VARDDOD12 333 816 15
VARDDDT 3 353 834 15
VARODDOD1 4 3,60 828 15
VARDDD1E 3,83 1,033 15
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M1|M2|M3|M4|M5|M6| M7 |M8|M9|M10|M11|M12 |M13|M14 |M15| L1 | L2 [L3|L4|L5|L6|L7 |L8|L9|L10|L11|L12|L13|L14] L15
E1|5|5|5|5|5(5|4|3|5| 5|2 |5 |5 |5 |5 |a|la|3|3|a|la|la|a|a|3|4a|3|4a|a]| a
2|4 |4|a|ala|ala|a|a]| a]| 4| 4| 4] 4] 4|2|5]|5|5|(5[/a|2/2]|2]5|5|5|5]|5]| 5
E3|4|4|2|4a|2|4|a|a|5]| 4| 1|3 | 4] 4|5 |2[2]3|3[2|1]|2]3|3|4|5|5|4]|4]| 5
4|5 |2 |2 |4ala|5|a|s5|4a| 4| 4| 4|5 | 4|5 |[3[2]3|4|a|a|3|3|3|5|5|4|4a]|4]| 3
5|5 |3 |4|43|4(3|4|5|5 | 4| 4| 4| 4| 4 |4a|a|3|a|5|a|al|a|a|a|a|a|5]|4]5
E6|5|5|5|4|1|5|4|3|5| 4|5 | 4| 4| 4|3 |3|4a|a|3|a]|a|3|a|a|5|5|4|5]|5]| 4
E7|2 |2 |4 |1|1|4a|1|5|4| 2| 4| 4| 4|5 |5 |3|3|3|a|ala|a|3|a|5|5|4a|4]|4]| a
E8|5|5|1|5|1|5|5|5|5|5 | 1|5 |5 |5 |5 |4[3|4/3[3[3[3[3|3]/3|3[3|3]|3] 3
9|5 |3|4|4|4a|5|4a|5|3|5 | 1|3 | 4] 3|3 |[3|5/|4|2(2|5[|4[3|3]4|5|3|3]|3] 3
10| 4|5 |2|4|2|3|4|4|3| 4| 4|3 | 4|3 ]| 2]|5|4|1[2/3[3|3[3|3[3|3|3|4|4]| 3
E11|4 |4 |5 |4 |2 |5|2|2|5| 5| 2|5 | 4|3 |5 |a|4|1|3|3|4|3|4|a|5|5|4|4a|a]| 4
12|55 |2|4|4|4|4|4|5| 5| 2|5 | 4|5 | 4]|5|5|1/4|5[3|3[2|2]2]3|3|5]|5]1
E13/4|4|5|4|1|5|2|4|a|a| 4| 4|5 |3 | a4a|s|s5|1|a|s5|3[3|2|2|/2|4a|4|5]|5] 2
14| 4|5 |1|2|2|4|a|4|a|5 | 2| 4|5 | 4|2 |5|4|1|3|5[(3|3|3[3|5|4|4|3|4a]| 4
E15| 4 |4 | 4|2 |1 |4a|a|2|4| 4| 4| 4| 4|5 | 4/|3|2|1]4|3|3|4|a|a|3|4]|4|5|4]| 5




82

< < o (9] o o < < o Np] LN LN on LN < on LN <
o < o < o o < < < < < < o < < < < <
N < o < o o < < < < < < o < LN < < LN
(o] < (o] < o on on < < < LN Vp] o < < < < <
(o] o on LN (o] oV} < < LN < LN Vp] o < Vp] o < <
< LN on LN N N on < LN < < < (@] LN < < LN <
on o N o on o < < on < o o o < LN < < <
< < N (9] N (o] < N o N o o o o — < < <
< (9] on o i i < (@] N < N on on < — < < <
< LN (@] < (@] (o] < < < LN — — o LN LN < < LN
o < N < o on < < < Fp] N (@] < LN Fp] < LN <
< < < < o on on < < < o o o < o < < <
< (99] < (a9] (@] (o] on o~ < < o o i < on — o —
< < < (@] on on < o (o] LN (o] o~ < LN < < LN <
o (o} o o o~ o~ < < (32] < o~ (o] < < n < n <
on < on LN on o < < LN < LN LN o < < o < <
on LN < < on o < (@] < < < < < < < < LN o
< < < < < < (o] < LN LN < < LN LN LN < LN [Vp]
< < < LN on o < < < LN o < < LN LN N < on
< < < < < < < on < < — o on < LN (o] LN —
o LN < < < < on < < < < < LN < LN < < LN
< < < < < < LN < < < < LN — < LN < LN on
on < on LN on o o < LN < < < LN < — i o <
(@] (@] N < N (o] < < < LN < < < LN < N < <
< < < LN < < LN (@] LN < < < < < LN (o] i on
on o~ N < N (o] LN N < — (o] N < — LN on LN —
(o] (@] o~ < o~ (o] LN < < LN < < < LN o~ (@] LN <
< (@] o (@] < < LN (@] (o] (@] (o] (@] < (o] (@] (@] - o
o < < (@] on on LN o o~ < < < < < o LN (@] on
o LN < LN o o LN < LN LN < < LN LN LN < LN LN
(Y] ~ [c0] )] o — o~ o < LN Yo] ™~ o0 ()] o i (o] o
— — — —l o (9] (9] (o] (o] (o] (o] (o] N (o] on o on o
wl w wl w wl w w L w L w L L w L wi [NE] w




83

S| N | N | N S| on [ | on | N | NN | on | <N
S| N N ]| TS | T | on | | on | < SN N
S| N N on| o on| | b on | on | on | N | N | SIS | ST on|on | <
N O I N Il | non IS | S| T TN <N
N | N on| o0 I ST N | | S o0 | n | TN | o
| S| N N S| o non [ I n | on|on | IS | N[N | n | Wn
| A HA| | on| < | NN | < Y N T T T
| A HA| N N < O n| N g | S| N T | S NN
| A H n| N | AN | N < Ny NN | N
| N N N N | non | on | NN N || n | A< | wn
| | N ST ]S S o NN T on|on | <
| | A O n| o] < on|on [ S| o on | <SS onfon|on | <
Nl N N H N " N < | T on | on | A N |- | AN | N | N
| | S TS TS| ] O non | N NN NN on < on | <
n < N & N | T NN | T 0N
| | N on| NS SN | & T || D<o <N
| | N S| <  non [ NN &S | | on |
S o ¥ o B A ¥ o N A ¥ o N E A Vo TN A ) IS S IS A S o I I S A . A - e 0
| Y] ] S TS| T S S| N on D || N[N <
| S| S| O on| N < A on N | NS NS S| NS NN
| YT | S| ] non [ N TN T ]SS S|T
| Y] ] H TS ] N T T T T T | n | N
M| | N N N < AJAf on | on | A | N | AN [ n | on | NS
A < N < ]| < A on | N | H <N | <N <N
| Y] ] S S| S NN & T o0 | NS
| dA N S ]S on| A H S| on | H A < NN Wn
< H| N S ]| ]S S| A on | on | N H | S S| SN | NN
| «=H| N < N N HA NS TN NN AN <
n| i N < N| N Al A N | - <N SN ]|
n N << N | D nn | g | g ST T | n || N
| | O N O OO O H N O on| < | O N 0 O O
N N N N O o Il I JF g & T & J) I | wn|oun
L I I 0 L o e I T E N ir




84

Anexo 8: Impr pant de los resultados estadisticos procesados en SPSS
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