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RESUMEN

Al identificar un adecuado estilo de liderazgo se podra lograr en el trabajador un
engagement y mejor el entorno laboral. El objetivo: determinar la relacion entre estilos
de liderazgo y engagement en el personal con contrato administrativo de servicios en
un hospital de Lima, 2023. Metodologia: el presente estudio serd transversal,
observacional y correlacional; de modo que, se buscara la relacion entre ambas
variables, poblacion de 120, la muestra es de 92 trabajadores. Resultados: liderazgo
con un nivel regular de 65,2% con sus tres dimensiones, la ausencia de liderazgo con
nivel regular obtuvo un 59,8%, luego en el caso del transaccional con nivel regular
indico un 78,3% y finalmente el liderazgo transformacional con un nivel alto se obtuvo
un 48,9%., Para el caso del engagement se identificd un nivel alto con 53,3% y sus
dimensiones como son el vigor con un nivel alto 55,4%, seguido de la dedicacién con
un nivel alto de 56,5% luego la absorcion con un nivel alto 47,8%. Conclusion: Existe
una relacibn moderada positiva entre el estilo de liderazgo y engagement en el

personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023.

Palabra clave: Liderazgo, engagement, transformacional
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ABSTRACT

By identifying an appropriate leadership style, it will be possible to achieve employee
engagement and improve the work environment. The objective: to determine the
relationship between leadership styles and engagement in personnel with
administrative service contract in a hospital in Lima, 2023. Methodology: the present
study will be cross-sectional, observational and correlational; thus, the relationship
between both variables will be sought, population of 120, the sample is 92 workers.
Results: leadership with a regular level of 65.2% with its three dimensions, the
absence of leadership with a regular level obtained 59.8%, then in the case of
transactional with a regular level indicated 78.3% and finally transformational
leadership with a high level obtained 48.9%, for the case of engagement a high level
was identified with 53.3% and its dimensions such as vigor with a high level 55.4%,
followed by dedication with a high level of 56.5% and then absorption with a high level
47.8%. Conclusion: There is a moderate positive relationship between leadership style
and engagement in personnel with administrative service contract in a hospital in Lima,
2023.

Keyword: Leadership, engagement, transformational.



INTRODUCCION

La eficacia un intento de persuadir a alguien parece depender de lo bien que el
directivo o lider sepa adaptar su conducta a las circunstancias a las que se enfrenta
el colaborador (Manchola, 2017), como consecuencia de los nuevos retos a los que
se enfrenta actualmente la administracion publica, los gobiernos buscan
constantemente formas de reforzar los servicios que prestan a los ciudadanos. A partir
de ahi, uno de los elementos que afectan al rendimiento de una organizacién puede
ser su liderazgo. La eficacia en la administracion publica se ve obstaculizada por
diversos factores, entre ellos unos dirigentes que carecen de los conocimientos,
habilidades y competencias minimas necesarias para dirigir equipos de trabajo, la

falta de dedicacion y la falta de engagement en el trabajo (Diaz & Ysla, 2021).

En el libro el engagement en el trabajo trae consigo la frase: cuando el trabajo se
convierte en pasion, se puede entender como un alto grado de entusiasmo,
dedicacién y absorcion en el trabajo, que se considera un buen estado psicolégico
(Gonzélez, 2009). El amplio desarrollo de la comunicacion a través del tiempo que se
extiende mas alla de la transferencia de informacion, contribuye directamente a la
asociacion del engagement en el trabajo (Welch, 2011). Puesto que un liderazgo
eficaz implica la capacidad de persuadir a los empleados y dirigirlos en la direccion
de unos objetivos predeterminados, el liderazgo desempefia un papel crucial en

cualquier empresa publica o privada (Pérez-Juarez & Pedraza-Najar, 2021).

Solo el 18% de las empresas examinadas en Peru desde 2015 confia en que sus
lideres son capaces de gestionar con éxito una fuerza laboral multigeneracional, y
87% de los ejecutivos examinados (Bravo & Cassano, 2019). Para el caso de
Trabajadores de un hospital Essalud el 54% tienen un nivel regular de engagement
(Flores, 2019). La mayoria de los indicadores producidos por las empresas peruanas
son de naturaleza descriptiva, en particular para la gestion de la diversidad, la
contratacion, la rotacion y los gastos de némina. Por otro lado, la canalizacién del
talento, la composiciéon de la plantilla y el compromiso son las categorias con menos

metricas (Fuentes, 2018).



En Lima Metropolitana, es dificil que el personal de salud se sienta realizado en su
trabajo y promueva el liderazgo, esto dificulta la obtencion de buenos resultados por
parte de los empleados e impide establecer el nivel de conformidad de un empleado
con su entorno y sus condiciones de trabajo, lo que minimiza la motivacion (Cangalaya
& Torres, 2022). Las instituciones para un liderazgo suficiente, apoyan las actividades
de los lideres como la comunicacion y el trabajo en equipo para obtener, lograr los
objetivos para completar su trabajo de forma que se sientan inspirados (Mékikangas
et al., 2017). Es por esto que los empleados con engagement no soélo utilizan sus
recursos laborales, sino que también son capaces de producir sus propios recursos
(Bakker et al., 2011).

Sobre esta base, se crea el siguiente problema general:

¢,Cual es la relaciéon entre estilos de liderazgo y engagement en el personal con

contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 20237
En cuanto a los problemas especificos se tiene a los siguiente:

¢ Cuél es la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y engagement en el

personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023?

¢, Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y engagement en el

personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023?

¢ Cuél es la relacion entre la ausencia de liderazgo y engagement en el personal con

contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023?

Este estudio se justifica por conveniencia, pues sera de gran utilidad e importancia
identificar los estilos de lideres que existe en la institucion y su gran engagement que
tienen, debido a que realiza mas estudios a las empresas industriales o de
comunicacion, pero el ambito hospitalario poco estudiado nos permitira evaluar a los
profesionales de la salud en sus distintitos escenarios como lideres y el grado de

engagement.

En la relevancia social, la presente investigacion nos permitird conocer como los
profesionales de la salud actian y son lideres desde pequefios equipos si siendo

lideres con el estilo que tengan cuentan con una dedicacion a su labor. El valor tedrico,



se justificara en teorias de autores que desarrollen las variables de estudio, las cuales
seran seleccionadas de acuerdo con su contemporaneidad e idoneidad. Implicancias
practicas, facilitara conocer y entender a los lideres y el grado de engagement en la
instituciéon. Por medio de las recomendaciones, se podra desarrollar nuevas

intervenciones y/o plantear planes de mejoras hacia el personal.
Es asi que, se formula el siguiente objetivo general:

Determinar la relacion entre estilos de liderazgo y engagement en el personal con
contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023. Mientras que en los

Objetivos especificos:

Identificar la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y engagement en el

personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023.

Indicar la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y engagement en el

personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023.

Analizar la relacién entre la ausencia de liderazgo y engagement en el personal con

contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023.

Como hipotesis general existe relacion entre los estilos de liderazgo y engagement

en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023.
Respecto a las hipétesis especificas se plantean lo siguiente:

Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y engagement en el

personal con contrato administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023.

Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional y engagement en el personal

con contrato administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023.

Existe relacion entre el estilo de liderazgo de ausencia de liderazgo y engagement en

el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Cerda (2023), establecid una asociacion entre la implicacion en profesionales
sanitarios y los estilos de liderazgo. El estudio utiliza dos instrumentos (CELIS-S y
UWES) a través de una encuesta y es transversal y correlativo; hay un 44,2% mas de
engagement y un 58,1% de prevalencia de liderazgo transaccional. Se descubri6é que
la ausencia de liderazgo tiene una correlacién sustancialmente negativa con el
componente de devocion (rho=-0,244), pero ninguna correlacion directa con el
engagement. El engagement y el liderazgo transformacional tienen una relacion
directa moderadamente fuerte (rho=0,367), Mientras que no existe ninguna
correlacion con el liderazgo transaccional y el engagement (rho=-0,012). Entre las
filosofias de liderazgo analizadas, el liderazgo transformacional demostré una relaciéon

clara y en gran medida positiva con el engagement.

Asencio (2021), examing si existia asociacion con el liderazgo transformacional y el
engagement en los empleados de SUSALUD. Se utilizaron métodos descriptivos
simples y correlacionales. Mediante los cuestionarios MLQ-5X y UWES para evaluar
liderazgo transformacional y engagement, respectivamente. Resultando una conexion
moderadamente positiva entre liderazgo transformacional y engagement (coeficiente
de correlacion de Pearson: 0,561), asi como una correlacion ligeramente a favor con
el liderazgo transformacional y asi con dimensiones de absorcion, vigor y dedicacion
del engagement 0,640, 0,645 y 0,640 respectivamente. Se concluye que el liderazgo

transformacional y empleados engagement en SUSALUD estan relacionados.

Vega (2023), tuvo un disefio descriptivo, transversal correlacional, se utilizo el
cuestionario MLQ - 5X para el liderazgo transformacional y el UWES para el
engagement laboral. El estudio examind la asociacibn con el liderazgo
transformacional y engagement laboral en empleados en un establecimiento de salud.
Los resultados muestran que so6lo existio una correlacion favorable muy débil entre el
liderazgo transformacional coen el nivel de engagement laboral de trabajadores del
establecimiento de salud, con el coeficiente a 0,101. El 67% de trabajadores
calificaron el liderazgo transformacional en un aceptado nivel regular, y un 92% de

trabajadores sefialaron un nivel adecuado de engagement laboral.



Paredes (2022), el objetivo de este estudio basico, descriptivo y transversal era
determinar si las acciones de un lider influyen sobre el grado de engagement en el
trabajo de los miembros del personal de un nosocomio. El instrumento utilizado fue
un cuestionario denominado Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL) para las
acciones del lider y el UWES para el grado de engagement en el trabajo. Los
resultados sefalaron que un 75% de los colaboradores tenian un nivel superior de

engagement y el 25% un nivel moderado.

Asencios & Barreto (2021), el objetivo fue conocer las filosofias de liderazgo de las
jefas de enfermeras del hospital de Barranca. El estudio utiliz6 un instrumento de
cuestionario y tuvo un disefio descriptivo con enfoque cuantitativo. Los resultados
muestran que 42% lideran de forma democratica, 34% de forma liberal y 24% de
forma autocrética. En conclusion, en el hospital de Barranca predomina el liderazgo
democratico, junto con la gestidn del nivel asistencial y de los recursos materiales, y

le sigue el liderazgo autocréatico.

Garcia-Rivera (2022), objetivo identificar la asociacion entre Burnout y liderazgo
transformacional en un hospital. Se utilizaron los instrumentos MLQ-5 y MBI. Préacticas
de liderazgo transformacional: a=97. El carisma de influencia idealizado puntu6 a=92,
el comportamiento de influencia idealizado puntué a=96, la inspiracion motivadora
puntudé a=63, la estimulacion intelectual puntué 65, la consideracion individual puntud
a=97 y la tolerancia psicolégica puntué a=94 en la subescala de liderazgo
transformacional. en relacién con el compuesto de Liderazgo Transformacional TLB.
El burnout se ha relacionado con el liderazgo transformacional por tener un impacto
directo perjudicial significativo. Por ultimo, se recomienda que los directivos reduzcan

el Burnout mostrando habilidades de liderazgo transformacional.

Lindsay & Mathieson (2022), el objetivo era determinar la conexion entre la felicidad
laboral de las enfermeras, la dedicacion y el liderazgo auténtico (AL). En el analisis
cuantitativo correlacional se utilizaron el Cuestionario de Liderazgo Auténtico (ALQ),
el UWES y la Encuesta Global de Satisfaccion Laboral. La conexién entre el AL y la
satisfaccion laboral resulto estadisticamente significativa (rho de Spearman = 0,474).
La relacidon entre las opiniones de las enfermeras sobre la AL y su engagement fue

estadisticamente significativa, segun el coeficiente de enlace Spearman (rho de



Spearman = 0,314). Determino las opiniones de las enfermeras sobre el liderazgo

auténtico se correlacionan favorablemente con la satisfaccion laboral y la dedicacion.

Al-Dossary (2022), el objetivo era examinar las relaciones entre las filosofias de
liderazgo de las enfermeras gestoras de Arabia Saudi, el engagement de los
empleados y el engagement organizativo. disefio transversal. Se utilizaron el MLQ, el
OCQ vy el cuestionario UWES. Como resultado, el estilo de liderazgo laissez-faire
(media=2,3) fue el que menos gusté (media=2,7), seguido del liderazgo transaccional
(media=2,6). El engagement y la dedicacibn dentro de la organizacion se
correlacionan favorablemente tanto con el liderazgo transformacional como con el
transaccional. Conclusién Las disparidades entre las valoraciones de las enfermeras
y las enfermeras gestoras sobre el estilo de liderazgo revelaron problemas en la

gestion.

Tang et al.,, (2022), el objetivo era estudiar la asociacion entre el engagement
organizativo y el engagement laboral de los enfermeros clinicos que trabajan en
instituciones terciarias. Método fue transversal mediante cuestionario de informacion
general sobre el engagement organizativo y el engagement laboral. Resultados: Las
puntuaciones medias de engagement laboral y engagement organizativo fueron 4,58
y 1,46, respectivamente. Presentaban una asociacion ligeramente favorable entre si.
Conclusiones Las enfermeras clinicas demostraron alto nivel de engagement laboral
y nivel moderado del engagement organizativo. El engagement laboral también se vio
influido positivamente por el engagement organizativo; en otras palabras, el

engagement organizativo es un factor clave para determinar el engagement laboral.

Orgambidez et al., (2019), el objetivo era investigar, en enfermeras los posibles
efectos mediadores del engagement laboral entre la autoeficacia y el engagement
organizativo afectivo. Se utiliz6 una encuesta. Los resultados demostraron que la
autoeficacia y el engagement laboral eran predictores significativos del engagement
organizativo afectivo. Mientras que el impacto de la autoeficacia sobre el engagement
organizativo afectivo estaba completamente mediado por el engagement laboral, el
impacto del engagement laboral sobre el engagement organizativo afectivo tenia un
impacto directo. Los resultados dan apoyo empirico al Modelo de Demandas de
Recursos Laborales, que sostiene que el engagement laboral sirve de amortiguador

entre la autoeficacia y el engagement organizativo afectivo.



Lin et al, (2020), indago el grado de los trabajadores sanitarios estaban
comprometidos, implicados y satisfechos con su trabajo. para ello se utilizaron los
cuestionarios UWES, OCQ y la Escala de Satisfaccion Laboral. Se descubrieron los
grados medios de engagement, satisfaccion laboral y engagement laboral. El
engagement laboral y satisfaccion laboral presentaban una correlacion positiva para
el engagement organizativo (r=0,564 y r=0,550). Revel6 que el engagement laboral
mediaba positivamente el efecto global (=0,598) del engagement organizativo sobre
la satisfaccion laboral (R2=0,52), que se componia de un efecto directo (=0,264) y un
efecto indirecto (=0,334). resultando que los niveles mas altos de engagement
organizativo y seguido de satisfaccion laboral pueden ser consecuencia de un mayor

engagement laboral.

Decuypere & Schaufeli (2021), evalu6 el efecto de diferentes filosofias de liderazgo
probadas y eficaces sobre el engagement de los trabajadores de la organizacion. Se
realizd una revision cuantitativa y cualitativa (k = 86). Nuestro modesto meta-analisis
revel6 que, en los intervalos de confianza y credibilidad, el liderazgo transformacional,
auténtico, empoderado, ético y de servicio comparten solapamientos y pueden tener
un impacto similar en el engagement laboral (r general = 0,47). Una investigacion
tedrica adicional revel6 similitudes entre estas filosofias de liderazgo eficaz, como el
comportamiento de modelado de roles, la autodeterminacion de los seguidores y las

interacciones sociales positivas con los empleados.

Szilvassy & Sirok (2022), el objetivo era examinar los grados de engagement de los
empleados en el ambito de la consulta sanitaria dentro de la organizacién de salud
publica. Se utilizo la Escala de engagement Laboral de Utrecht en un estudio
descriptivo, transversal y correlacional se tuvo una muestra de 630 miembros del
personal del Centro de Salud Comunitario de Liubliana (Eslovenia). El estudio
respaldé la idea de que los recursos laborales son cruciales para fomentar el
engagement laboral. Llamo la atencion el alto nivel de engagement laboral entre el
personal de enfermeria de atencion domiciliaria, asi como los considerables

porcentajes de personas no comprometidas con la gestién de la organizacién.

Abbas y Ali (2023), el objetivo era sintetizar metanaliticamente los datos
contradictorios sobre las influencias del liderazgo transaccional y el liderazgo

transformacional. Las correlaciones potenciales se examinaron utilizando 64 tamafios



de impacto de 41 estudios de proyectos primarios. Los resultados, el liderazgo
transformacional tuvo un mayor impacto en el éxito del proyecto que el transaccional.
También mostraron que las asociaciones entre los estilos de liderazgo con el éxito de
los proyectos estaban mediadas por caracteristicas a nivel de proyecto, como el
tamafio y el tipo de proyecto. Ademas, las variables a nivel de pais, como el
colectivismo, la distancia de poder y la posicion econdmica de la naciéon, también

moderaron algunas de las conexiones.

Meng et al., (2022), postula los impactos moderadores del liderazgo transformacional
en la asociaciéon entre dos tipos de significado y el engagement laboral. Métodos fue
disefio transversal multicapa. Se uso una encuesta en linea. 32 comisarias, 261
policias locales. Los resultados fueron la asociacion entre el liderazgo
transformacional y el trabajador engagement estd mediada positivamente por el
sentido del trabajador. La relacion entre el significado en el trabajo y el engagement
laboral estd moderada por el liderazgo transformacional y no al revés. No existen otros
efectos notables de la antigliedad, la edad o el género. Conclusiéon El impacto se
consigue combinando y comunicando el significado en el trabajo con el liderazgo

transformacional para impactar el engagement laboral.

Los estilos de liderazgo o también mencionado como direccién son formas electivas
en que los lideres forman su conducta participativa para llevar a cabo el papel
mientras que lideran (Bass, 1990), todos los estilos de liderazgo revisados hasta el
momento por la Psicologia Social y de las Organizaciones podrian estar en lo que
denomind liderazgo transaccional, también se dijo en su momento que estos lideres
gue genera efectos impresionantes en los seguidores son los lideres

transformacionales (Bass & Avolio, 1994).

Posteriormente mediante el cuestionario, el Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) (Muenjohn & Armstrong, 2008), permiti6 medir hasta donde un lider es
transaccional, transformacional o tiene ausencia de liderazgo (Solano et al., 2004).

Ademas, existen puntos de vista actuales sobre el liderazgo, incluidos los del
liderazgo carismatico (Novoa-Palacios, 2020), el liderazgo transformacional (Perugini
& Solano, 2006) el liderazgo estratégico (Lussier & Achua, 2016).



Asimismo, esto se vio influenciado por la politica de lideres educativos (Stensaker
et al., 2020) y la economia de los tiempos donde las instituciones tienen la mision de
formar al recursos humanos, realizar investigacion de alto nivel y generar y difundir
conocimiento para contribuir a la solucidon de problemas nacionales, regionales y

globales donde los trabajadores se influenciaron por un salario (Max, 2021).

Para construir un intercambio con el lider también con los miembros de su equipo,
gue aceptan la autoridad del lider y le aceptan tal como es, el lider debe ofrecer
primero al equipo recursos Utiles. La experiencia y los conocimientos del lider, que
ayudan a alcanzar los objetivos, pueden considerarse un método valioso, al igual que
otros beneficios como los aumentos de sueldo o el reconocimiento por un trabajo bien
hecho (Longshore & Bass, 1987). Dos componentes conforman el liderazgo
transaccional, la recompensa y direccidén por excepcion (McCall Jr., 1986). Los lideres
gue recompensan a los subordinados por un trabajo bien hecho y establecen
explicitamente los incentivos que recibiran por cada tarea son superiores en el

componente de recompensa contingente.

Los seguidores de los lideres transformacionales, Sus seguidores experimentan
entonces cambios en su nivel de valores, actitudes y creencias, lo que conduce a un
rendimiento que supera las expectativas, asi como en mayores niveles de satisfaccion
laboral. Van mas alla del simple intercambio. El liderazgo transformacional tiene
cuatro componentes o dimensiones (Longshore & Bass, 1987). El primero y mas
significativo es el carisma, también conocido como influencia idealizada, que es la
capacidad de un lider para inspirar a sus seguidores y ganarse su confianza. El
término vision se refiere a una imagen especialmente seductora que el lider ha creado

del futuro de la organizacion.

La segunda es la inspiracion, que es el dominio del lider para articular su vision. La
competencia del lider en persuadir a sus seguidores de que aborden los retos de una
manera diferente a como lo han hecho en el pasado, es decir, para persuadir a la
gente de que piense de forma creativa e innovadora se conoce como estimulacion
intelectual, y constituye el tercer elemento del liderazgo transformacional. La
consideracion individualizada, el cuarto aspecto, se refiere a la capacidad del jefe de
equipo para prestar atencion individual a cada miembro del equipo y ayudarles a

identificar la importancia de su aporte individual.



Por dltimo, pero no por ello menos importante, el laissez faire o falta de liderazgo
demuestra al lider ineficaz que es insensible frente a los acontecimientos
institucionales y deja que los miembros del personal actien como les parezca sin
interferir. También puede decirse que no se toman decisiones, se retrasan las
acciones y se hace caso omiso de las responsabilidades del lider. Se considera un

enfoque de liderazgo débil (Nader & Solano, 2007).

Se comienza a explorarse el Engagement (Garcia 2004), como un constructo
motivacional positivo relacionado con el trabajo (De Lucena, Fernandez y Hernandez
2006). El surgimiento del constructo engagement, aparece en el entorno de una nueva

vision, con la psicologia positiva.

Esta corriente, que hace hincapié en la obligacién de valorar las buenas cualidades y
alimentar las capacidades humanas, surgio con fuerza a finales de los afios noventa
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), se ha descrito como una condicion positiva de
compromiso con el propio trabajo, caracterizada por un gran vigor, dedicacion y
absorciéon. (Cooper, 1998). La idea se plante6 en respuesta al cansancio de los
empleados y a la sobrecarga que se les imponia (Maslach y Leiter, 1997); finalmente,
optaron por aplicar la palabra de forma mas amplia en 2004 (Salanova & Schaufeli
2004). Este movimiento, que hace hincapié en la necesidad de tomar las buenas
cualidades y alimentar las capacidades humanas, surgi6é con fuerza a finales de los
afos noventa (Schaufeli, 2013).

La dimensién de vigor del engagement se refiere al estado en el que el empleado
muestra una concentraciéon mental y una energia adecuadas mientras trabaja (Leiter
& Maslach, 2017); el deseo de superacion también es constante y demuestra
resiliencia ante los retos que se presentan (Marsollier, 2019) y por tltimo, la dimension
de dedicacion (Rossi et al., 2006) se refiere por el alto nivel de implicacién e
identificacion del empleado por su trabajo que siente como un reto, mostrando
sentimientos de orgullo, inspiracion y entusiasmo en el puesto de trabajo (Gonzalez-
Roma et al., 2006). El ultimo signo de absorcion es cuando una persona esta tan

absorta en lo que hace que no se da cuenta del paso del tiempo.
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Esto se debe a que esta disfrutando con lo que hace, lo que puede dificultar que se
separe de ello. Hay que subrayar que el compromiso de los empleados no causa

estrés ni tiene efectos perjudiciales para su salud (Schaufeli & Salanova, 2007)
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion: es aplicada ya que recopila datos de trabajos

publicados anteriormente que se incluyen en la bibliografia para aprender

cosas nuevas. Por su nivel la investigacion es descriptiva, segun su enfoque

es una investigacion cuantitativa (Arias, 2006).

3.1.2 Disefio de investigacion: El presente estudio fue transversal,

observacional y correlacionar; de modo que, se buscara la relacion entre

ambas variables (Donis, 2013).

3.2. Variables y operacionalizacion:

Definicion conceptual:

Variable 1; Un método que pretende despertar la conciencia de los
empleados para que se conviertan en seguidores leales y productivos que
antepongan el objetivo de la organizacion a sus propios intereses (Bass y
Avolio, 1994).

Variable 2; La implicacion de la persona en su trabajo es lo que le permite
estar fisica y mentalmente bien integrada en sus funciones laborales.
Definicién operacional:

Variable 1; El cuestionario CELID-S se utilizara para evaluar el proceso
dirigido a aumentar los conocimientos de los empleados para que se
conviertan en seguidores eficaces del personal médico, y revelo los estilos
de liderazgo mas prevalentes, incluidos el transformacional, también el
transaccional y la ausencia de liderazgo.

Variable 2; El nivel de participacion vendra determinado por el grado de
implicacion de los profesionales sanitarios en su trabajo, que se evaluara
mediante el cuestionario UWES.

Indicadores:

Variable 1; transformacional, transaccional y ausencia de liderazgo
Variable 2; Vigor, dedicacion y absorcion

Escala de medicién: de tipo ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacion

La poblacion, definida con el conjunto de piezas y personas de los que se
desea conocer algo en un estudio (Lopez, 2004), estara conformada por 120

trabajadores CAS de un hospital de Lima durando el periodo 2023.

e Criterios de inclusion:

» Trabajadores del area asistencial que cuenten con contrato CAS en el
periodo 2023 de un hospital de Lima.

» Trabajadores que confirmen su participacién, por medio del nimero del
DNI para brinda su consentimiento informado para el desarrollo de la
encuesta.

e Criterios de inclusion:
» Trabajadores que no llenaron correctamente la encuesta
* Trabajadores que no se encuentren en la posibilidad de llenar la

encuesta
3.3.2 Muestra

Definido como subconjunto de la poblacién (Lépez, 2004), se establecera por

la formula. Ver Anexo 2

Por tal motivo, el nimero de la muestra es de 92 trabajadores CAS del hospital

de Lima.
3.3.3 Muestreo

La técnica de muestreo que se uso es no probabilistico por conveniencia ya
gue no se escogera al azar y solo se recolectara a los trabajadores a

disposicion para el investigador (Lopez, 2004).

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

El método a emplear en el presente estudio es la encuesta, la cual se describe como
la tactica de recoleccion de datos a través de la interaccidén del investigador con la
muestra a investigar (Herndndez-Sampieri & Roberto, 2018).
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El cuestionario serd la herramienta utilizada para evaluar las variables. Un
cuestionario es una serie semiestructurada de preguntas (Hernandez-Sampieri &
Roberto, 2018).

El UWES (Ultrech Work Engagement Scale) fue el primer instrumento utilizado en
este estudio para la recogida de datos. Se han investigado y validado sus distintas
versiones, incluida la UWES-15 (Salanova et al., 2000). Posteriormente, el UWES-9
(Schaufeli, 2006), una version mas reducida, fue validado y adaptado al sector
sanitario, concretamente para personal sanitario en un estudio mexicano el cual
demostré tener una alta confiabilidad para sus dimensiones que van desde un alfa de
Cronbach de 0,84 a 0,92 (Hernandez-Vargas, 2016). Los items de este cuestionario
iban desde "nunca o nunca o nunca" (O puntos) hasta "siempre o todos los dias" (6
puntos) en una escala tipo Likert. Estos items se distribuyeron de acuerdo con las
dimensiones de la variable siendo el vigor (3 items), absorcion (3 items) y dedicacion

(3 items). Ver anexo 3.

A continuacion del “Cuestionario Multifactorial de Liderazgo”, desarrollado por Bass y
Avolio (1994), surgi6 el cuestionario CELID creado por Castro et al (2004), que sugiere
estilos de liderazgo con una confiabilidad elevada 0,920. Su version argentina se basa

en la adaptacion espafiola del MLQ desarrollada por Molero (1995). Ver anexo 4.

3.5. Procedimientos

Para favorecer los objetivos de este estudio, se creara un documento de autorizacion
tras la decision de utilizar instrumentos fiables validados por otros autores. Este
documento permitira el acceso al hospital y le dara conocimiento de la evaluacion de
sus trabajadores CAS realizada mediante los cuestionarios mencionados. Tras la
cumplimentacion del cuestionario, el investigador confirmara que cada item ha sido
contestado con exactitud antes de transferir los datos a un programa de base de datos
como Excel para luego realizar su analisis mediante un programa estadistico como
SPSS version 25.

3.6 Método de analisis de datos

Se utilizé la estadistica descriptiva para presentar las variables mediante tablas de
frecuencias para la presentacion del analisis de base de datos, mientras que la
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estadistica inferencial se utilizara para aceptar como también rechazar la hipotesis del
estudio. Para ello, se examinara la normalidad de los resultados de ambas variables
a partir de la elaboracion del cuestionario. A partir de ella, se utilizar4 la Rho de
Spearman o de Pearson para confirmar o refutar las hipotesis del estudio. Ver Anexo
5.

3.7 Aspectos éticos

Dado que los sujetos seran observados y no manipulados, el estudio no planteara

problemas éticos.

Los participantes fueron informados a través del formulario de Google, en el campo
de consentimiento informado, donde se destaco el caracter libre y voluntario de su
participacion, se informé a los participantes de los objetivos y la metodologia de este
estudio. Del mismo modo, el mantenimiento de la autonomia de los participantes fue
un objetivo prioritario a lo largo de todo el estudio, y se les mantuvo informados de

todas las novedades.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Caracteristicas demograficas del personal con contrato administrativo de servicios en

un hospital de Lima, 2023

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Menos de 35 afios 44 47,8 47,8 47,8
Edad 35 a 45 afios 39 42,4 42,4 90,2
Mas de 45 afios 9 9,8 9,8 100,0
Femenino 64 69,6 69,6 69,6
Sexo

Masculino 28 30,4 30,4 100,0
Casado 13 14,1 14,1 14,1
Estado civil Conviviente 7 7,6 7,6 21,7
Soltero 72 78,3 78,3 100,0

Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Se encontro que el 47,8% de los encuestados cuentan con una edad menor a 35

afios, considerando que el 69,6% son de sexo femenino y el 78,3% tiene el estado

civil de solteros.

16



Tabla 2

Nivel de estilos de liderazgo y sus dimensiones, en el personal con contrato
administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 13 14,1 14,1 14,1
Estilo de liderazgo Regular 60 65,2 65,2 79,3
Alto 19 20,7 20,7 100,0
Bajo 36 39,1 39,1 39,1
Ausencia de liderazgo Regular 55 59,8 59,8 98,9
Alto 1 1,1 1,1 100,0
Bajo 13 14,1 14,1 14,1
Transaccional Regular 72 78,3 78,3 92,4
Alto 7 7,6 7,6 100,0
Bajo 13 14,1 14,1 14,1
Transformacional Regular 34 37,0 37,0 51,1
Alto 45 48,9 48,9 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En todo el estudio se identificé un estilo de liderazgo con un nivel regular de 65,2%
con sus tres dimensiones, la ausencia de liderazgo con nivel regular obtuvo un 59,8%,
luego en el caso del transaccional con nivel regular indico un 78,3% y finalmente el

liderazgo transformacional con un nivel alto se obtuvo un 48,9%.
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Tabla 3

Nivel del engagement y sus dimensiones en el personal con contrato administrativo

de servicios en un hospital de Lima, 2023

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje acumulado
Bajo 14 15,2 15,2 15,2
Engagement Regular 29 31,5 31,5 46,7
Alto 49 53,3 53,3 100,0
Bajo 14 15,2 15,2 15,2
Vigor Regular 27 29,3 29,3 44,6
Alto 51 55,4 55,4 100,0
Bajo 12 13,0 13,0 13,0
Dedicacion Regular 28 30,4 30,4 43,5
Alto 52 56,5 56,5 100,0
Bajo 14 15,2 15,2 15,2
Absorcién Regular 34 37,0 37,0 52,2
Alto 44 478 47,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Para el caso del engagement se identifico un nivel alto con 53,3% y sus dimensiones

como son el vigor con un nivel alto 55,4%, seguido de la dedicacién con un nivel alto

de 56,5% luego la absorcién con un nivel alto 47,8%.
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Contrastacion de hipotesis:
Hipotesis general:

H1: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y engagement en el personal con

contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023

HO: No existe elacion entre los estilos de liderazgo y engagement en el personal con

contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023
p valor menor al 0.05 En base a esto, se rechaza la hipétesis nula

Tabla 4

Relacion entre los estilos de liderazgo y engagement en el personal con contrato
administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023.

Engagement
Coeficiente de correlacion 0.58**
Rho de Spearman Estilos de liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
n 92

Fuente: Elaboracion propia
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra tabla 4 se evidencia que la relacion Rho de Spearman entre los estilos de
liderazgo y engagement es de 0.58, la cual se interpreta como una relacion moderada
positiva y significativa ya que presenta un p valor menor al 0.05. En base a esto, se
rechaza la hipétesis nula; de modo que existe relacion entre los estilos de liderazgo y
el engagement en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital
Lima, 2023.
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Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement en el personal

con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023

HO: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y el engagement en el

personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023
p valor menor al 0.05

Tabla 5

Relacién entre el liderazgo transformacional y engagement en el personal con
contrato administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023

Engagement
Coeficiente de correlacién 0.63**
Rho de Spearman Liderazgo transformacional Sig. (bilateral) 0.000
n 92

Fuente: Elaboracion propia

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 5 se observa que la relacion Rho de Spearman entre el liderazgo
transformacional y engagement es de 0.63, la cual se interpreta como una relacion
alta positiva y significativa ya que presenta un p valor menor al 0.05. Por ello, se
rechaza la hipétesis nula; de modo que existe relaciébn entre el liderazgo
transformacional y el engagement en el personal con contrato administrativo de

servicios en un hospital Lima, 2023.

20



Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el engagement en el personal

con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023

HO: No existe relacion entre el liderazgo transaccional y el engagement en el personal

con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023
p valor menor al 0.05

Tabla 6

Relacién entre el liderazgo transaccional y el engagement en el personal con contrato
administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023

Engagement
Coeficiente de correlacion 0.40**
Rho de Spearman Liderazgo transaccional Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Fuente: Elaboracion propia

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6 se determina que la relacion Rho de Spearman entre el liderazgo
transaccional y engagement es de 0.40, la cual se interpreta como una relacién
moderada positiva y significativa ya que presenta un p valor menor al 0.05. Por ello,
se rechaza la hipétesis nula; de modo que existe relacion entre el liderazgo
transaccional y el engagement en el personal con contrato administrativo de servicios

en un Hospital Lima, 2023.
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Hipotesis especifica 3:

H1: Existe relacion entre la ausencia de liderazgo y el engagement en el personal con

contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023

HO: No existe relacion entre la ausencia de liderazgo y engagement en el personal

con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023
p valor menor al 0.05

Tabla 7

Relacién entre los estilos de liderazgo y engagement en el personal con contrato
administrativo de servicios en un hospital Lima, 2023.

Engagement
Coeficiente de correlacion -0.44**
Rho de Spearman Ausencia de liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
N 92

Fuente: Elaboracion propia

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7 se determina que la relacion Rho de Spearman entre la ausencia de
liderazgo y engagement es de -0.44, la cual se interpreta como una relacion moderada
negativa y significativa ya que presenta un p valor menor al 0.05. Por ello, se rechaza
la hipétesis nula; de modo que existe relacion entre la ausencia de liderazgo y el
engagement en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital
Lima, 2023.
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V. DISCUSION

El valor medio de la edad de los participantes en cerca de la mitad la muestra total de
este estudio fue menor de 35 afos, que fue en cierto modo menor al reportado por
Cerda (2023) quien encuesto a licenciadas en obstetricia de un hospital de Lima con
una edad promedio de 42 afios. En comparacion con la investigacion de Al-Dossary
(2022), en la que el valor medio de la edad de trabajadores de salud fue de 20 a 39
afos, los participantes de este estudio mostraron una aparente mayor edad. En
general, considerando todos estos resultados, podria inferirse que existe una
importante motivacién de los trabajadores adultos jovenes para participar en este tipo
de estudios.

Respecto a la participacion de trabajadores de un sexo u otro, siendo para este
estudio de casi 7 de cada 10 del sexo femenino, o del estado civil, donde 8 de cada
10 informaron ser solteros; estas caracteristicas no pueden ser comparables debido
a la focalizacion en grupos profesionales especificos de otros estudios. Es importante
sefalar que las diferencias contextuales, de variables y de disefio del estudio son
Unicas de cada grupo de estudio. En sintesis, puede entenderse que este tipo de
resultados no son comparables entre diferentes grupos profesionales, que dentro del
ambito sanitario pueden tener diferentes roles, responsabilidades y dindmicas

laborales, lo que puede influir en sus niveles de liderazgo y engagement.

Este estudio intenta identificar el rol del liderazgo como variable clave para el
compromiso de trabajadores contratados bajo modalidad CAS de un hospital del
distrito de Lima. En general, las estadisticas descriptivas tienden a indicar que existe
una correlacion positiva o negativa entre un estilo de liderazgo en especifico y el

engagement laboral en el ambito de salud.

Cuando hablamos de liderazgo, el resultado de este estudio mostré una alta
proporcion de liderazgo de nivel de regular. En cuanto al engagement y sus
dimensiones, se identifico un alto nivel de vigor, asi como un nivel alto de dedicacion
y absorcion en aproximadamete la mitad de los participantes del estudio. Con esto
podemos inferir que los trabajadores en su mayoria mantienen un engagement

adecuado mientras realiza sus actividades laborales.
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Aun asi, puede haber variaciones en el nivel de engagement segun el cargo, la
especialidad o el entorno de trabajo. Estudios han revelado diferencias en el
engagement laboral entre diferentes grupos de trabajadores del campo de la salud
(Paredes Mosqueira (2022), Szilvassy & Sirok (2022)).

Cuando se relacionan ambas variables, liderazgo y engagement laboral, los estudios
suelen encontrar que los lideres que adoptan un enfoque caracterizado por la
inspiracion, la motivacion y la promocion del empoderamiento de los empleados,

tienden a tener un impacto positivo en el engagement laboral (Decuypere, 2021).

Es importante destacar que, para obtener una comprensiéon mas profunda del enlace
entre el liderazgo y el engagement en el personal de salud de acuerdo con el tipo de
modalidad de contrato, se requiere realizar estudios mas especificos y analisis

estadisticos mas rigurosos.

Como resultado de este estudio, la mayoria de los trabajadores que indicaron un
grado alto de liderazgo transformacional demostraron a su vez un alto nivel de
engagement. De esto puede inferirse que la capacidad de engagement de los
trabajadores de cierta institucion de salud de Lima esta influenciada por la presencia

de un lider transformacional.

Los resultados en estudios previos, como el de Asencio (2021), Cerda (2023) y Vega
(2023), también resulto que el nivel de engagement de los trabajadores de salud
puede variar en funcion del tipo de liderazgo al que estén expuestos. Por ejemplo,
Cerda (2023) informo que los profesionales de salud que laboran con lideres que
adoptan un estilo transformacional pueden experimentar un nivel de engagement mas
alto en comparacion con aquellos que son liderados por lideres transaccionales. De
igual forma Asencio (2021) demostré que tanto el liderazgo transformacional y el
engagement estan enlazados positivamente. Si bien los resultados provistos por Vega
(2023) fueron pobremente contundentes, igual pudo encontrar una relacion positiva

con el liderazgo transformacional y con el engagement laboral.

Estos resultados pueden explicarse debido a que con un liderazgo transformacional
es posible fomentar la motivacion intrinseca de los trabajadores, estimulando su
creatividad, promoviendo el desarrollo personal y fomentando la confianza y el

engagement en el trabajo.
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La union entre el estilo de liderazgo transformacional y el engagement laboral en el
personal de salud es un tema relevante en el ambito de la gestidon de recursos
humanos en el sector de la salud. Como se ha descrito previamente, existe evidencia
de que el liderazgo transformacional estd4 positivamente relacionado con el
engagement laboral en el personal del area de la salud. Los lideres
transformacionales establecen metas claras, comunican una visién inspiradora y
motivan a los trabajadores a alcanzar su maximo potencial. Estos lideres fomentan
un clima de trabajo positivo, donde los empleados se sienten valorados y

empoderados para tomar decisiones y asumir responsabilidades.

Por definicion, el engagement laboral en el personal de salud se refiere al enlace
emocional, cognitiva y conductual que los trabajadores experimentan en relacion su
trabajo y con su organizacion. Cuando los lideres adoptan un enfoque
transformacional, generan un sentido de propdsito y significado en el trabajo de los
empleados, lo que a su vez aumenta su compromiso. Ademas, los lideres
transformacionales se preocupan por el crecimiento y el desarrollo de sus

subordinados, lo que contribuye a su compromiso laboral (Decuypere, 2021).

Es necesario considerar que el liderazgo transformacional no es el Unico factor que
influye en el compromiso del trabajo en el personal de salud. Otros factores, como el
clima laboral, las oportunidades de desarrollo profesional y la cultura organizacional,
también desempefian un papel importante. Sin embargo, el liderazgo
transformacional puede actuar como un catalizador para fomentar el compromiso y

potenciar otros aspectos positivos del entorno laboral (Meng, 2022).

En sintesis, se hallo una relacion positiva con el estilo de liderazgo transformacional
y el compromiso laboral en el contexto del trabajo en el area de la salud. Esto puede
explicarse por el hecho de que los lideres transformacionales pueden inspirar,
motivar, promover un sentido de propdsito y empoderamiento a sus seguidores.
Fomentar este estilo de liderazgo puede tener beneficios significativos para el
personal de la salud y mas aun en el progreso de la calidad de la atencion de salud

en general.

Los resultados del estudio mostraron una mayor proporcion de liderazgo transaccional
con nivel regular, ademas, se observo una relacion directa entre el estilo de liderazgo

transaccional y el engagement laboral reportado por los participantes. Investigaciones
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anteriores han revelado que el grado de engagement laboral en el personal de la salud
puede fluctuar dependiendo del tipo de liderazgo al que estén expuestos. Aunque los

resultados no son claros cuando se habla de lideres con un enfoque transaccional.

Cerda (2023) observo que los profesionales de la salud liderados por lideres con un
enfoque transaccional tienden a tener un nivel de engagement laboral bajo, aunque
este resultado no fue estadisticamente significativo. En contraste, estudios como el
de Al-Dossary (2022) sugieren que un liderazgo transaccional también puede tener
un impacto en el engagement laboral en personal de salud. Esto dado que fue
demostrado que no solo el liderazgo transformacional sino también el transaccional

se correlaciono favorablemente con el engagement dentro de la institucion.

Desde la visidon organizacional, la correlacion entre el estilo de liderazgo transaccional
y el engagement laboral en el personal sanitario también es un tema relevante en la
gestién de recursos humanos en el ambito de la salud. Centrarse en el intercambio
de recompensas y la consecucion de objetivos a cambio del rendimiento de los
empleados define el liderazgo transaccional. De esta forma los lideres
transaccionales establecen expectativas claras, definen las metas y objetivos, y
recompensan a los empleados cuando alcanzan los resultados esperados (Bass
1990).

Bajo este enfoque puede generarse un sentido de responsabilidad y engagemen
hacia el trabajo. Sin embargo, el engagement laboral en el personal de salud implica
una conexién emocional y cognitiva con el trabajo y la organizacion, y puede estar
relacionado con factores como el sentido de propdsito, el reconocimiento y la
satisfaccion laboral. Aunque el liderazgo transaccional puede promover la claridad en
cuanto a las metas y recompensas, puede haber limitaciones en términos de fomentar

un sentido de propdsito y satisfaccion laboral mas profundos (Abbas & Ali, 2023).

En algunos casos, el liderazgo transaccional puede generar un ambiente de trabajo
orientado a metas y resultados, pero puede dejar de lado aspectos como la motivacion
intrinseca, el desarrollo personal y el empoderamiento de los empleados. Esto puede

tener un impacto negativo en el engagement laboral a largo plazo (Abbas & Ali, 2023).

Es importante mencionar que, en la practica, muchos lideres adoptan una
combinacién de estilos de liderazgo, incluyendo elementos tanto transaccionales

como transformacionales. La efectividad del liderazgo transaccional en el fomento del
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engagement laboral puede depender del contexto y de la forma en que se combine

con otros enfoques de liderazgo (Al-Dossary, 2022).

En resumen, si bien el liderazgo transaccional puede tener un impacto limitado en el
engagement laboral en los trabajadores de salud en comparacion con el liderazgo
transformacional, adn puede realizar un papel importante en el establecimiento de
metas claras y la recompensa por el rendimiento. Sin embargo, para fomentar un
engagement mas profundo y duradero, es importante que los lideres combinen
elementos transaccionales con aspectos transformacionales, promoviendo también el
sentido de propdésito, el desarrollo personal y el empoderamiento de los empleados
en el entorno de trabajo.

En este estudio se pudo determinar que mas de la mitad de los colaboradores informo
un grado regular de ausencia de liderazgo y ademas se demostr6é un enlace negativo

entre liderazgo ausente y engagement laboral.

En general, la relacion que existe entre el liderazgo ausente y el engagement laboral
es negativa. Cerda (2023) pudo demostrar que existe una relacién inversa significativa
entre la ausente implicacion de los lideres y el engagement laboral de profesionales
de salud que participaron de su estudio. Esto tiene fundamento en el hecho de que
cuando los lideres estan ausentes, no brindan la direccion, el apoyo ni la
retroalimentacion necesarios para que los trabajadores se sientan involucrado con su

trabajo.

Cuando los empleados experimentan un liderazgo ausente, es probable que sientan
una falta de conexion con la organizacion y su trabajo. Pueden experimentar una falta
de claridad en cuanto a sus responsabilidades, objetivos y expectativas, lo que puede
llevar a una disminucion en su compromiso y motivacion. Ademas, la falta de apoyo
y reconocimiento puede generar una sensacion de desvalorizaciéon y desvinculacién

emocional con la organizacion (Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007).

Es importante destacar que el liderazgo ausente puede tener otras consecuencias
significativas tanto para los trabajadores como para la organizacion en general. Los
empleados pueden experimentar un mayor estrés laboral, un menor rendimiento y
una mayor probabilidad de abandonar la organizacion. Ademas, la falta de liderazgo

efectivo puede afectar la productividad y la calidad del trabajo en general.
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En definitiva, la ausencia del liderazgo estd negativamente relacionado con el
engagement laboral, como lo describe Cerda (2023) en su estudio, que la ausencia
de liderazgo tiene una relacion sustancialmente negativa con el componente de
dedicacion, pero ninguna correlacion directa con el engagement, para nuestro caso
es similar porque resulto con un Rho de Spearman de valor negativo indicando una
correlacion moderada negativa, podemos indicar que ellos sucede cuando los lideres
no estan presentes fisica o emocionalmente, los empleados pueden experimentar una
falta de direccidn, apoyo y reconocimiento, lo que puede afectar negativamente su
compromiso laboral. Por lo tanto, es fundamental que los lideres estén presentes y se
involucren activamente en el desarrollo y el bienestar de sus empleados para

fomentar un alto nivel de engagement y un entorno laboral positivo.
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VL. CONCLUSIONES

Existe una relacidn moderada positiva entre el estilo de liderazgo y engagement
en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima,
2023.

Existe una relacion alta positiva entre estilo de liderazgo transformacional y
engagement en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital
de Lima, 2023.

Existe una relacion moderada positiva entre el estilo de liderazgo transaccional y
engagement en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital
de Lima, 2023.

Existe una relacibn moderada negativa entre la ausencia de liderazgo y
engagement en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital
de Lima, 2023.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a la oficina de recursos humanos de las instituciones cumplir con lo
dispuesto en la Ley 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo, de realizar no menor
a cuatro capacitaciones al afio en relacion de seguridad y salud en el trabajo donde
se incluya temas de liderazgo y engagement debido a la relacion positiva entre ambos

temas.

Se sugiere al director de la institucién encargue al area de Recursos humanos la
implementen politicas donde se identifique a los lideres con un estilo transformacional
debido a que son los que inspiran y trasmiten el engagement a sus compafieros en

cada jornada de trabajo.

Se sugiere al director de la instituciéon solicitar a la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR) los asensos salariales segun merito obtenido de los trabajadores que
son lideres de equipo como los lideres transaccionales para fomentar el engagement

de cada personal.

Se pide al jefe de Salud Ocupacional de la institucion implemente y fomente las
pausas activas, ejercicios de estiramiento en las areas de servicio en coordinaciones
con los jefes de cada equipo y no se refleje en la ausencia de liderazgo y

disminuyendo el engagement.
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ANEXOS

ANEXO 01: Operacionalizacion de variables

. ) ESCALA
DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE i
MEDICION
Carisma en los: item 3, item 21, item 33y item 34
Estimulacion intelectual en los: item 4, item 15, item 23, item 25, item 28, item 29 y item
30
Proceso enfocado transformacional
en la estimulacién Es la valoracién del proceso
de la conciencia de | enfocado en la estimulacion Inspiracion en los: item 19, item 22 y item 24
los trabajadores, a | de la conciencia de los
fin de convertirse trabajadores para
en seguidores convertirlos en seguidores . o . 3 ) ;
Variable 1: productivos productivos que tiene el Consideracion individualizada en los: item 13, item 14 y item 17
Estilos de quienes se personal de salud, mediante Ordinal
liderazgo comprometan con el cuestionario CELID-S,
la mision donde se obtendra el estilo Recompensa contingente en los: item 8, item 10, item 11, ftem 12y item 16
organizacional, de liderazgo predominante: )
apartando sus transformacional, transaccional
intereses transaccional y Laissez . i - e . . . P P
particulares. (Bass | Faire Direccién por excepcién en los: item 2, item 5, item 7, item 9, item 18 y item 26
y Avolio, 1994)
Efecto de la presencia de lider en el rendimiento laboral. item 1
Emisién de opiniones sobre el trabajo. item 6
Ausencia de Evasion de toma de decisiones por parte del lider. item 20
liderazgo Dificultad de contacto con lider ante un problema. item 27
Evasién de dar indicaciones para hacer las actividades. item 31
Ausentismo del lider durante los problemas. item 32
Sensacion de energia. item 1
Es el Vigor Sensacion de fortaleza y vigor en el trabajo. item 2
involucramiento de Es el nivel de Ganas de trabajar al despertar. item 5
la persona en su . h
trabajo, de tal |n\|/olu|cr§m|ci3nto en sus |
manera que estan roles laborales, que tiene e Entusiasmo por el trabajo realizado. item 3
. . . personal de salud que sera s = . S .
Variable 2: integrados con sus . ; Dedicacion Sensacion de inspiracion por el trabajo. item 4 Ordinal
Engagement roles laborales mEd'qo me_d|ante el Sensacién de orgullo por el trabajo realizado. item 7
. cuestionario UWES donde ’
fisicamente y p .
se obtendra el nivel de
mentalmente de engagement
una manera 9ag ' Sensacion de felicidad por la absorcion laboral. item 6
positiva. Absorcion Nivel de inmersion en el trabajo. item 8
Sensacion de "dejarse llevar" por el trabajo. item 9




ANEXO 2: Calculo de férmula para la muestra

3 NXZ:Expxq
T d2x (N—-1)+Z2Xxpxq

n

Donde:

N = poblacién = 120

Z = nivel de confianza= 95% -1.96

p = Probabilidad de éxito=0.5

g = Probabilidad de fracaso=0.5

d = Error maximo admisible= 0.1975 0.9604%-0.05
Reemplazando los datos en la férmula:

n=92



ANEXO 3: Instrumentos de recoleccién de datos
ESCALA ULTRECH DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO (UWES)
Considere lo siguiente:

: NUNCA

: CASI NUNCA

: ALGUNAS VECES

: REGULARMENTE

: BASTANTES VECES
: CASI SIEMPRE

: SIEMPRE

o 0o A W N B O

Sensacion de energia.

Sensacion de fortaleza y vigor en el trabajo.

Ganas de trabajar al despertar.

Entusiasmo por el trabajo realizado.

Sensacion de inspiracién por el trabajo.

Sensacion de orgullo por el trabajo realizado.

Sensacion de felicidad por la absorcion laboral.

Nivel de inmersidn en el trabajo.
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Sensacion de "dejarse llevar" por el trabajo.




ESTILO DE LIDERAZGO CELID-S

Considere lo siguiente:
TD: Totalmente en descuerdo A: De acuerdo
D: Desacuerdo TA: Totalmente de acuerdo

NA/D: Ni de acuerdo Ni en desacuerdo

TD D NA/D
1 | Efecto de la presencia de lider en el rendimiento laboral.
2 | Mantenimiento de actividades si salen bien.
3 | Sensacién de orgullo.
4 | Nivel de énfasis en resolucién de problemas.
5 | Nivel de involucramiento por parte del lider en trabajo.
6 | Emision de opiniones sobre el trabajo.
7 | Creencia en el dicho "si funciona, no lo arregles".
8 | Compensacion, de lo que el trabajador pide, a cambio de apoyo.
9 | Nivel de intervencién cuando no se consiguen los objetivos.
10 | Presencia de un acuerdo solido entre el trabajo solicitado y la compensacion.
11 | Nivel de negociacion a cambio del trabajo cuando sea necesario.
12 | Cumplimiento de compensacion solicitada a cambio de seguir lo pactado.
13 | Preocupacion por la formacion de quienes necesiten.
14 | Enfoque de atencién en casos donde no alcanzan metas.
15 | Indicaciones dadas para la resolucién de problemas (razonamiento y evidencia).
16 | Obtencion de recompensas deseadas a cambio de cooperacion en el trabajo.
17 | Disposicion de ensefianza cuando sea necesario.
18 | Evasion de cambio si las cosas funcionan.
19 | Presencia de charlas para motivar a trabajadores.
20 | Evasion de toma de decisiones por parte del lider.
21 | Respeto hacia el lider.
22 | Potencia la motivacion de éxito.
23 | Percepcion positiva de problemas.
24 | Desarrollo de nuevas formas de motivacion.
25 | Percepcion nueva sobre los viejos problemas.
26 | Permision de continuidad de actividades si funcionan.
27 | Dificultad de contacto con lider ante un problema.
28 | Motivacién del uso de la inteligencia para la superacion de obstaculos.
29 | Exigencia para argumentar opiniones.
30 | Nuevos enfoques de problemas.
31 | Evasion de dar indicaciones para hacer las actividades.
32 | Ausentismo del lider durante los problemas.
33 | Grado de confianza.
34 | Confianza en su capacidad de superacion de obstaculos.




ANEXO 4: Consentimiento informado
Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Estilos de liderazgo y engagement en el personal con

contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023.
Investigadora: Vilchez Valderrama Vanessa
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Estilos de liderazgo y
engagement en el personal con contrato administrativo de servicios en un hospital de
Lima, 2023", cuyo objetivo es determinar la relacién entre estilos de liderazgo y
engagement. Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado del
programa académico de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud, de la
Universidad César Vallejo del campus San de Lurigancho, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad.

Este estudio nos permitird conocer como los profesionales de la salud son lideres
desde pequeiios equipos y si siendo lideres con el estilo que tengan cuentan con una

dedicacion a su labor e inspiran a sus compafieros.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion “Estilos de liderazgo y engagement en el personal
con contrato administrativo de servicios en un hospital de Lima, 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 5 minutos y se realizara en el
ambiente que usted disponga, las respuestas al cuestionario seran codificadas

usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Participacion voluntaria:

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision seré respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo:

No existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios:

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacién. No recibird ningln beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad:

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

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora Vilchez
Valderrama Vanessa email: vane24773@gmail.com.

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

Nombre y apellidos: ..o

Fecha Yy hora: .

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

formulario Google.



ANEXO 5: Prueba de normalidad.

Analisis inferencial

En primer lugar, para determinar la correlaciéon entre las variables en mencion,
teniendo en cuenta que son variables cuantitativas, se evalla la prueba de normalidad

para cada una de ellas como se presenta a continuacion:
Prueba de normalidad

HO: Los datos analizados siguen una distribucién normal

H1: Los datos analizados no siguen una distribucion no normal.

Tabla 8

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para calcular la normalidad de las variables.

Frecuencia p valor
Estilos de liderazgo 92 0.00
Engagement 92 0.00

Fuente: Elaboracion propia / p valor: Significancia

En la tabla 8, se observa la variable estilos de liderazgo junto a sus dimensiones y el
engagement son de distribucidon no normal, ya que segun la prueba de Kolmogorv-
Smirnov presentan un p valor menor al 0.05. Por ello, para el andlisis inferencial que
se realizara a continuacion, se usara la prueba estadistica Rho de Spearman, para la

distribucion no normal que presentan las variables.



ANEXO 6: Escalas de valoracion para las variables

Variable estilo de liderazgo

. M’ H M ;.
Escala de Likert iInimo | Maximo
1 5
Nro. de items 34
Nro. de niveles 3
Escala de valoracion para tres niveles
Minimo | Maximo
Bajo 34 79
Medio 80 125
Variable engagement
Escala de Likert Minimo | Maximo
1 6
Nro. de items 9
Nro. de niveles 3
Escala de valoracién para tres niveles
Minimo | Maximo
Bajo 9 24
Medio 25 39




ANEXO 7. Carta de presentacion

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

Escuela de Posgrade

: L// 2023-06-07 16:25:00 “Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Lima SJL, 23 de mayo del 2023.
N°Carta P.247 - 2023-1 EPG ~ UCV LE

SENOR(A)

M.C. Carlos Luis Urbano Durand

Directoer Ejecutivo.

Hospital de Emergencias Villa £l Salvador,

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante VILCHEZ VALDERRAMA VANESSA.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a VILCHEZ VALDERRAMA VANESSA.
identificado(a) con DNI N."43584680 codigo de matricula N*7002755157; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacidn (Tesis):

ESTILOS DE LIDERAZGO Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL CON CONTRATO
ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS EN UN HOSPITAL DE LIMA, 2023

En ese sentido, solicité a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas yfo encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Ce. Interesado,
Administrativo (MRCV)

UMA NORTE  Av. Alfreds Mendiols 6232, Los Olvos, Tel{+51)) 202 4342 Fax. 4+311) 202 4343

LIMA ESTE  Aw del Pargue 840, Urt, Canto Rey San Juan de Lurigancho Tel:{+571] 200 S030 Anx2510.
ATE Carreters Contrad Kem, 82 Tel.: {+511] 200 $030 Anx.: §184 .

CALLAD Ao Argenting 1795 Tei:(+511] 202 4342 Anx.: 2650,





