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Resumen

El objetivo principal de la investigacion fue establecer la influencia del
liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un
hospital publico de Ayacucho, de tipo basica, con enfoque cuantitativo,
corresponde a un disefio no experimental y correlacional causal, se utilizo
una muestra de 142 profesionales asistenciales, se utiliz6 un muestreo no
probabilistico. La técnica utilizada fue la encuesta y para poder medir el LT
se utilizé el Multifactorial Leadership Questionanaire MLQ-5X y para medir el
engagement se utilizé el cuestionary Utrecht Work Engagement Scale
UWES. El resultado se puede evidenciar que el liderazgo transformacional
influye sobre el engagement. El 79% del personal asistencial, consideran que
el liderazgo transformacional en su institucion es de un nivel moderado, por
otro lado, el 10% consideran que ese tipo de liderazgo es bajo, respecto al
engagement, el personal asistencial presenta un nivel alto de engagement,
con respecto a sus dimensiones, los trabajadores presentan un nivel alto
vigor, dedicacion y absorcion en la realizacién de sus funciones laborales.
Se lleg6 a concluir que la variable predictor liderazgo transformacional influye
en un 22.6% en el engagement del personal asistencial de un hospital

publico de Ayacucho.
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Abstract

The main objective of the research was to establish the influence of
transformational leadership on the engagement of the care staff of a public
hospital in Ayacucho, of a basic type, with a quantitative approach,
corresponding to a non-experimental and causal correlational design, a
sample of 142 was used. healthcare professionals, a non-probabilistic
sampling was used. The technique used was the survey and in order to
measure TL the Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ-5X was used
and to measure engagement the Utrecht Work Engagement Scale UWES
guestionnaire was used. The result can be shown that transformational
leadership influences engagement. 79% of healthcare staff consider that
transformational leadership in their institution is of a moderate level, on the
other hand, 10% consider that this type of leadership is low, regarding
engagement, healthcare staff have a high level of engagement, with respect
to its dimensions, the workers present a high level of vigor, dedication and
absorption in the performance of their work functions. It was concluded that
the transformational leadership predictor variable influences 22.6% of the

engagement of the care staff of a public hospital in Ayacucho.

Keywords: transformational leadership, engagement, Ayacucho
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|.  INTRODUCCION
En los sistemas sanitarios se deben implantar mejores préacticas de gestién, para
lograr calidad, eficiencia y eficacia, la planificacién y una adecuada gestion favorece
la formacién de una identidad compartida, la salud global es un motor estratégico
que necesita a un lider transformacional, el cual le permita a la entidad lograr un
excelente progreso. El liderazgo debe enfocarse en identificar retos adaptables e
involucrar a los empleados, asi como adaptarse al presente e incorporar una logica
accion de estrategias para transformar el sector, existen modelos de calidad que
llegan a establecer una posicion de liderazgo semejantes a otras teorias,
destacando la innovacion, el cambio y la aceptacién organizacional como
contribuciones (Puertas el al, 2020).
El liderazgo transformacional, para el cual se utilizara la siguiente abreviatura: LT,
proporciona un compromiso emocional con la organizacion, este tipo de liderazgo,
afecta indirectamente de manera verdadera en el desempefio del trabajador
mediante un efecto intermediario de compromiso, al establecer una visién de
cambio que anima a los colaboradores a participar en ese cambio que beneficie a
las organizaciones (Shao et al, 2022).
En ese entorno, al realizar una revision en Pubmed, Embase y CINAHL de 12
estudios, el 88% de ellos mostr6 una conexion relevante de liderazgo con el
compromiso, siendo el liderazgo transformacional el mas destacado, sin embargo,
aun se carece de estudios para que las organizaciones adopten este liderazgo en
sus gestores ya que evidencia un efectivo engagement (Specchia et al, 2021). Con
relacion a lo anterior, un estudio a 260 trabajadores de una organizacion quienes
relacionaron al liderazgo transformacional con la motivacion, el compromiso, la
justicia (Tziner y Shkoler, 2018).
Por otro lado, el engagement laboral constituye a esas respuestas psicoldgicas
donde los trabajadores se preocupan por las condiciones laborales que se les
ofrecen, anticipando a que se reduce el cansancio o el estrés al completar las
labores encomendadas en la cual el trabajador exhibe un compromiso activo con
las funciones asignadas (Garcia et al, 2022). Al realizar un estudio a una muestra
poblacional de 120 colaboradores, se hallé un vinculo del LT con el engagement,
estos profesionales siguen trabajando con energia e inspiracion, a pesar de la

prueba emocional, de las crecientes exigencias de su cuidado y de las muchas



actividades que tienen que hacer, y es importante entender que su profesion
satisface su vocacion con la conexion emocional que forman con sus clientes
(Carrillo, 2020).

En este contexto, en Tarapoto se realiz6 una investigacion a los trabajadores ya
que se considera una deficiencia en su funcién, no brindan una buena atencién a
los pacientes y usuarios, tampoco ha manifestado obligacion de cumplirlos, los
indicadores que fueron medidos son el vigor, la dedicacion y la absorcion; donde
se estableci6 un nivel medio de engagement (Trigozo et al, 2022). En
Latinoamérica, de acuerdo a la revista de consultoria Internacional, donde el
principal problema que afrontan las organizaciones, la carencia de gestion que
fomenta el engagement o compromiso el cual pueda avalar un crecimiento

constante del talento personal y profesional de los colaboradores (Deloite, 2020).

El engagement es la motivacion positiva del empleado y el estado emocional de su
trabajo, que se determina mediante la influencia de sus dimensiones (Salanova y
Schaufeli, 2009). La definicién de esta variable es muy explicita, por otro lado, no
se encuentran estudios sobre el liderazgo transformacional y de qué manera va a
influir sobre el engagement del profesional asistencial de un hospital puablico,
Ayacucho, ya que se pudo notar que los trabajadores no mostraron compromiso ni
entusiasmo por las tareas que les fueron asignadas, realizaron las actividades solo
por cumplirlas; también se observan conflictos laborales por estar relacionados con
sus intereses 0 deseos mutuos, por otro lado, se puede observar que los gerentes
no cuentan con un liderazgo efectivo que garantice un trabajo en equipo que tenga
como resultado brindar un servicio de calidad al paciente.

Buscando una solucibn a este problema, en este estudio se investigd las
dimensiones del LT y de qué manera influye en el engagement de los profesionales
asistenciales.

Bajo este escenario, se propuso como problema principal ¢Coémo influye el
Liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un
hospital publico, Ayacucho 2023? Para desarrollar los problemas especificos se
tendra en consideracion las dimensiones de la variable liderazgo transformacional,
con la propuesta de cuatro problemas especificos: ¢ Cual es la influencia de la

influencia idealizada en el engagement del personal asistencial de un hospital



publico, Ayacucho,2023?,;,Como influye la motivacion inspiradora en el
engagement del personal asistencial de un hospital publico, Ayacucho, 20232,
¢,Cual es la influencia del estimulo intelectual en el engagement del personal
asistencial de un hospital publico, Ayacucho, 20237, ¢Cual es la influencia de la
consideracion individualizada en el engagement del personal asistencial de un
hospital puablico, Ayacucho, 20237.

La investigacion posee relevancia teorica, procurando resolver la vana informacion
sobre el liderazgo transformacién en el engagement en el area de la salud, se
identificé caracteristicas del LT y como influye en el engagement que permitan una
gestiéon éptima del personal de salud.

Ademas, presenta explicacion practica, puesto que la informacion que se presenta
es real, permitiendo a los gestores o directivos optar por las decisiones mas
certeras que aseguren un adecuado ambiente en el trabajo estimulando el
engagement de los trabajadores. Para la gestion de la asistencia en salud este
estudio es importante ya que va a contribuir con datos reales que les permitira a los
gerentes del sector salud, escoger las estrategias que ayuden a cumplir sus
objetivos institucionales. Para finalizar se utilizaran instrumentos que serviran de
apoyo para préximos estudios que guarden relacién con gestionar los servicios de
la salud.

El objetivo general de este estudio: determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital publico,
Ayacucho,2023. Los especificos: determinar cémo Influyen sus dimensiones en el
engagement del personal asistencial de un hospital publico, Ayacucho,2023.
Como hipétesis general: el LT influye en el engagement del personal asistencial de
un hospital publico, Ayacucho,2023. Las hip6tesis especificas: de qué manera
influyen las dimensiones del LT en el engagement del personal asistencial de un
hospital publico, Ayacucho,2023.



ll.  MARCO TEORICO
El presente capitulo presenta los estudios previas que se realizaron para analizar y
estudiar las variables del presente estudio y la relacion que pueda existir entre ellas,
con respecto a lo mencionado se debe recalcar que aquellas investigaciones
revisadas son a nivel nacional e internacional, cuyo propésito fue estudiar el LTy
el engagement en organizaciones privadas y publicas, a pesar de ello, cabe
recalcar que existe un namero limitado de informes sobre el nexo existente entre el

LT y el engagement en las entidades pertenecientes al sector de la salud.

A continuacién, se presenta la revision de los antecedentes a nivel nacional e

internacional con relacién a las variables estudiadas.

A nivel nacional se encontraron estudios actuales relacionados con el tema a
investigar, los que se presentan a continuacion.

Plantea, Vega (2023) quien elaboré una investigacion bésica, descriptiva,
correlacional y no experimental, en el personal de un centro asistencial de Chiclayo
a quienes se realiz6 un cuestionario MLQ-5X con el cual se pudo medir el nivel de
engagement y por otro lado se midid el liderazgo transformacional mediante un
cuestionario UWES, luego del analisis se pudo concluir que un 67% califica regular
el tipo de liderazgo utilizado por los jefes mientras que, el 92% afirma que el
engagement es adecuado, por lo que existe una relacion provechosa entre las

variables investigadas.

Como sefala, Salcedo (2022) en un estudio cuantitativo de alcance correlacional y
de tipo transversal en un centro asistencial de Lima, con una muestra que estuvo
representada por 70 colaboradores, el resultado mostr6 que mas de un 50%
presenta un alto grado de liderazgo por lo que un 70% de los trabajadores se
sienten motivado, esto muestra que se encuentra una relacién entre el LT y la

motivacion del personal.

Para Cerda (2021) luego de investigar la relacionar de los estilos de liderazgo y el
engagement con profesional obstetra de un hospital, presentando un estudio
transversal y correlacional, con un muestreo de 48 profesionales, los instrumentos

empleados fueros CELIS-S y UWES, se logré concluir que, un 42.2 % del personal



evidencia un alto nivel de engagement ya que, de todos los estilos de liderazgo
estudiados, el que guarddé mas relacion con el engagement, fue el liderazgo

transformacional.

Por otro lado, un estudio elaborado por Asencio (2021) en cual se pudo hallar la
influencia entre las variables investigadas, describié que un 92,6% de la muestra
presentan un elevado grado de engagement con relacion al liderazgo
transformacional, se realiz6 un trabajo de tipo descriptivo, correlacional simple, con
una poblacion comprendida por 27 profesionales de la salud, se pudo medir el
liderazgo transformacional por medio de un cuestionario denominado MLQ-5X
conformado por 20 items y para evaluar el engagement se utiliz6 UWES en el cual
se establecieron 17 items, obteniendo como resultado que mas del 70% reconoce
un lider con una grado elevado de liderazgo transformacional y un 92,6% muestran
un elevado engagement, por lo que se puede afirmar que se hallé6 una reciprocidad

de ambas variables estudiadas.

Del mismo modo Zuta (2020) desarrollé una investigacion, tanto del LT como del
clima de una organizacion en empleados del area asistencial de emergencia de un
hospital, siendo un trabajo cuantitativo, correlacional cuyo disefio fue, no
experimental, trabajaron con 130 profesionales asistenciales, el instrumento
utilizado Multifactor Leadeship Questionnaire (MLQ) con el que se midi6 el clima de
la organizacién; se evidencié que mas del 50% del personal de enfermeria, de
acuerdo a su percepcidn consideraron que existiria un nexo entre clima
organizacién y el liderazgo transformacional. Un 56.9% de enfermeras indicaron
gue sienten un clima levemente satisfactorio sefialando que sus superiores

presentan un elevado nivel de liderazgo.

Los estudios de nivel internacional que fueron revisado se presentan a
continuacion.

Para, Hasan et al (2023) realizaron un analisis entre el LT y el compromiso laboral
en profesional de enfermeria, este estudio correlacional y descriptivo, conformado

por una muestra de 353 enfermeras, pudo determinar el nexo existente entre ambas



variables de estudio, se presento un alto nivel de influencia del LT en el compromiso

laboral de los involucrados.

Sostiene, Al-Dossary (2022) en un estudio sobre estilos de liderazgo y compromiso
laboral hacia la organizacion en la gerencia del &rea de enfermeria, en instituciones
hospitalarias de Arabia Saudita, el estudio realizado es transversal, con una
muestra de 370, para la cual se aplicé un cuestionario MLQ, OCQ y UWES que
arrojaron como resultado que un 84.4% de los encuestados afirmaron hubo una
estrecha relacion positiva entre los liderazgos transaccionales y transformacionales
con el compromiso en sus labores. Por otro lado, al existir un compromiso eficiente

esto influye en el desempefio de las funciones de las enfermeras.

Por otro lado, Fo4 et al (2020) desarrollaron un estudio explorativo para analizar las
causas que puedan impactar en el engagement y el estrés de profesionales que
laboran con adultos mayores, el engagement favorece a la autonomia de carrera,
el significado de pertenecer y el desarrollo profesional desfavorecen el compromiso
con el trabajo y la autonomia en el trabajo, la motivacion, la orientacién psicolégica

y las buenas relaciones con los adultos mayores redujeron este estrés.

Como opinan, Sanclemente et al (2019) en una investigacion cualitativa en
hospitales privados y publicos de una ciudad de Espafia, cuyo objeto fue fijar las
causas que estimulan en el engagement del personal de enfermeria. Comprender
el engagement de los empleados y los problemas que promueven o entorpecen su
aparicion es fundamental para poder desarrollar medios que ayuden a su
desarrollo, el uso de métodos cualitativos permitié detectar situaciones que podrian
haberse pasado por alto. Después de un analisis, quedd claro que los participantes
experimentaron una grave falta de reconocimiento, lo que, en su opinion, conduciria

al sindrome de burnout y a la falta de cohesién del equipo.

Para Ree & Wiig (2019) al realizar un estudio para estimar de qué manera se
relacionan el LT, la seguridad del paciente, demandas laborales con el engagement

en la prestacion de servicios asistenciales domiciliarios. Concluyeron que el LT



impacta de forma representativa en el engagement. Por otro lado, las percepciones
del personal en cuanto a las variables pueden afectar la seguridad de los pacientes.

Por altimo, para Prochazka et al (2017) quienes llevaron a cabo una investigacion
para evaluar como se relaciona el LT con el engagement a un total de 307
colaboradores checos. La correlacion del LT y la autoeficacia fue débil, por otro
lado, la autoeficacia y su relacién con el engagement parecié tener una fortaleza
moderada. Los analisis informaron efectos indirectos mas débiles del LT en el
compromiso mediante la autoeficacia. A pesar de ello, el impacto directo del de este
tipo de liderazgo en el engagement es resistente. La autoeficacia explica
Gnicamente un limitado fragmento de relacion entre el liderazgo transformacional y

el engagement.

Toda la informacion recopilada se emple6 para dar sustento al problema
identificado, para la formulacion de la hipotesis, también facilité la identificacion y
selecciéon de los instrumentos idoneos que se podran aplicar en el entorno de la

salud.

A continuacion, se presentan las bases teoricas que definan las variables
estudiadas.

Para efectos de la presente investigacion se tomo la definicion de los autores base
Bass & Avolio (1994), definiéndolo como las acciones que realiza el lider para que
sus seguidores puedan enfrentar el cambio, estos lideres se caracterizan ser
perspicaces, persistentes, poseen mucha energia, suelen ser intuitivos y tienen la
capacidad de determinar una vision organizacional, alentando a sus colaboradores

a aumentar el rendimiento en la realizacion de sus funciones.

Por otra parte, Hogg et al (2010) indican que este tipo de liderazgo esta enfocado
en la forma de que un lider puede transformar el accionar y los objetivos de un

grupo por medio del carisma.

El LT es la influencia que permita la relacion directa del lider con sus seguidores

para realizar cambios en distintos ambitos de la organizacion, trazando una vision,



acciones e impacto. Este tipo de liderazgo involucra actitudes y comportamientos
para que una persona pueda influir en el grupo y poder trabajar de una forma mas
eficiente logrando un cambio significativo (Lin et al, 2017).

Para Salcedo (2018) el LT no pierde de vista los resultados que se espera
conseguir, alinea el interés de sus seguidores con su entidad, estableciendo
ambientes de trabajo gratos.

Por otro lado, Canal et al (2023) mencionan que, el LT es la doctrina que guia los
procesos mediante los cuales las organizaciones gestionan su capital humano para
crear un entorno mas productivo que genera una ventaja competitiva Unica e
inimitable. Los lideres transformacionales actian para influir en la evolucion mental
y en la actuaciéon de sus subordinados, lo que puede ser facilitado por el ambiente

de trabajo de los equipos que forman.

Los lideres transformacionales toman acciones para influir en el desarrollo
psicolégico y los comportamientos de los seguidores, que pueden ser promovidos

por el contexto de trabajo del equipo que forman (Meng et al, 2022).

En este estudio se considero lo definido por Bass & Avolio (1994), quienes indican
qgue el LT son aquellas acciones que realiza el lider para que sus seguidores puedan
enfrentar el cambio. Es necesario precisar que esta definicion sigue en vigencia ya
que ha sido utilizada para definir el liderazgo transformacional en varios trabajos de
investigacion (Palomino, 2021; Al-Dossary, 2022 y Cerda, 2023). Son las acciones
realizadas por los lideres que guian y orientan a sus colaboradores como enfrentar
un cambio, las caracteristicas de estos lideres es la intuicidn, perspicacia, la
persistencia, capacidad para determinar una vision y alentar a sus seguidores para

la realizacion eficiente de sus funciones.

Seguidamente se presentan algunos modelos tedricos del liderazgo
transformacional.

En cuanto al modelo tedrico del LT, Bass (1985) estudio la teoria de Burns a cerca
de la finalidad de LT, planteé un nuevo modelo y con mas detalles, en el cual un

lider es quien va a transformar la visién de una realidad mediante la motivacién a



sus colaboradores para lograr reemplazar en ellos sus propios intereses e
incrementar el interés por su equipo (Brown et. al 2019).

Por lo que, el modelo propuesto por Bass & Avolio (1994) citado por Tziner y
Shkoler (2018) definen la perspectiva con base en las particularidades de los lideres
que reconocen lo importante y lo valiosos de los productos del trabajo de sus
seguidores, como resultado, los seguidores informan mayores niveles de

satisfaccion laboral; respetan a los lideres y los motivan a desempefiarse.

Para este estudio se seguira el modelo de Bass & Avolio (1994) citado por Tziner y
Shkoler (2018) porque han definido 4 dimensiones y herramientas adecuadas a los
objetivos o propdsitos de la investigacion. La teoria del LT que esta basada en la
idea de que los lideres son habilitadores de empoderamiento que buscan nuevas
visiones, valores y normas; ademas de ser pensadores estratégicos. Esa vision
emerge y avanza cuando los lideres crean una cultura comprometida a apoyarla;
por lo tanto, las empresas efectivas deben requerir tales lideres que actien tanto

tactica como estratégicamente.

Bass & Avolio (1994) bajo este modelo tedrico disefiaron el cuestionario de
liderazgo multifactorial (MLQ), afirman que el LT posee 4 cuatro dimensiones.

a) Dimensién influencia idealizada

Segun Bass & Avolio (1994) esta dimensiéon comprende un liderazgo carismatico
gue demuestra una determinacién para el logro de metas, este lider es un ejemplo
a sus trabajadores, todos lo respetan, lo admiran y genera confianza hacia sus
colaboradores.

b) Dimensién motivacion inspiradora

Para Bass & Avolio (1994) el guia sirve de inspiracion a sus colaboradores para
gue trabajen en equipo, logrando alcanzar las metas con un elevado desempeiio.
Luego, Imen et al (2018) describen a un lider que se basa en la conexion e
inspiracion hace uso de apelaciones y declaraciones que despierten las emociones
y motivacion de los trabajadores. Todo esto desarrolla un clima adecuado sin

limites, para que asi los trabajadores se sientan mas inspirados y con ello pueden



saber qué hacer y cuéles son sus necesidades o si necesitan algun apoyo para
hacer un trabajo eficiente.

c) Dimension estimulacion intelectual

Segun Bass & Avolio (1994) esta dimension se caracteriza porque el lider estimula
de manera intelectual a sus colaboradores con la finalidad que desarrollen
competencias exploratorias, mejorando el pensamiento critico para que puedan
tomar las decisiones correctas ante un evento, perfeccionando el manejo de
soluciones.

d) Dimensién consideracion individualizada

Bajo este concepto un lider manifiesta interés por sus colaboradores tomando
siempre en cuenta las necesidades de cada uno, cuidando siempre el bienestar de
todo su equipo ofreciendo un grato ambiente laboral en el cual todos se brindan
apoyo (Bass & Avolio1994; citado por Jackson, 2020).

Estas cualidades del guia estimulan de manera significativa a sus colaboradores
para que puedan explorar sus capacidades lo que les permitird el logro de grandes
resultados en su desempeiio laboral. (Judge & Piccolo, 2019). Cabe recalcar que
este tipo de lider desarrolla objetivos que expresa un motivo intenso fundamentado
en lo que se cree por medio de una motivacion que inspire, por lo contrario, la
gestién visualiza las metas y finalidad de forma impersonal (Mi et al, 2019). Por otro
lado, los jefes solo se basan en planificar, buscar la negociacion, tratar de
recompensar e imponer, pero un lider trata las emociones, inspira y sirve de apoyo
a sus seguidores ofreciéndoles un impulso para su desarrollo intelectual (Hosna et
al, 2021).

En este sentido toda organizacion esta en la exigencia de contar con lideres que
posean con la admiracion de sus seguidores y que puedan ser un ideal a seguir,
debe también, ser carismatico para poder implementar cambios importantes y
positivos dentro de su organizacion (Afsar et al, 2019). Ya que este tipo de liderazgo
es valorado como el mas adecuado para motivar una evolucion e innovar en las
organizaciones, por tanto, es claro en su comunicacién, inculca un compromiso,

genera confianza y sobre todo mantiene al empleado motivado, generando asi un
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trabajo efectivo (Stewart, 2006). Por todo lo antes mencionado el LT podria
contribuir de forma satisfactoria a los trabajadores, implicando un trabajo en equipo
exitoso lo cual se veria reflejado en el rendimiento del personal asistencial

favoreciendo un mejor resultado en las gestiones de las Entidades de Salud.

Enseguida, se presentan las bases tedricas que definen la variable engagement.

Maslach y Leiter (1999) lo definen como el apego emocional a la organizacion
derivado de la motivacion y un excelente clima en el trabajo.

Del mismo modo, Kahn (1990) describe al engagement como el uso de los
miembros de la organizacion y de sus propias funciones para expresar su condicion
fisica, mental, sentimental y moral durante su trabajo. Por lo tanto, el engagement
es definido como una condicién psicolégica, emotivo-mental, que se caracteriza por

un empefio, la vehemencia y fuerza.

En un sentido figurativo, seria la forma de como una entidad puede atrapar "las
manos, la cabeza y el alma de sus trabajadores” (Schaufeli et. al 2002).

Por otro lado, Schaufeli y Bakker (2004) afirman que el engagement es una
situacion positiva y activa frente a los trabajos realizados en una entidad, donde
van a predominar la dedicacion, el vigor y la absorcién.

Salanova & Schaufeli (2009) definen al engagement como el vinculo que llega a
tener una persona con su trabajo, sintiendo que la organizacién con la que se

identifica es la mejor.

Por otro lado, se define al engagement laboral como una respuesta psicoldgica de

satisfaccion que se relaciona al ambito laboral (Foa et. al, 2020).

Para la investigacion se consideré lo definido por Salanova & Schaufeli (2009)
quienes definen al engagement como el vinculo que llega a tener una persona con
su trabajo, sintiendo que la organizacion con la que se identifica es la mejor. Es
importante recalcar que esta definicion sigue en vigencia ya que ha sido utilizada
para definir el engagement en varios trabajos de investigacion (Albrecht et al, 2015;

Asencio, 2021 y Vega, 2023). El engagement es el vinculo o conexién que tienen
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los trabajadores con su empresa como una respuesta psicoldgica que los hace
sentir identificados con ella.

Seguidamente se presentan los modelos tedricos.

A. Modelo tedrico de Red

Este modelo propuesto por Salanova, et al (2007) el cual apoya el engagement
porque tiene sus origenes en la psicologia positiva, donde se cree que el
engagement es motivacional y social. Se deriva de un modelo explicativo del
bienestar psicosocial que incluye el malestar psicoldgico y social de los empleados,
los factores positivos relacionados con la salud y los aspectos de sus
organizaciones.

Este modelo considera 4  caracteristicas: recursos  personales,
necesidades/recursos laborales, afecto/experiencia y conducta laboral. Los
recursos personales estdn moderados por la autoeficacia, las necesidades vy
recursos laborales se dividen ademas en necesidades/recursos que se relacionan
con tareas, necesidades/recursos a nivel social y necesidades/recursos a nivel
organizacional. Este modelo constituye la base tedrica de un instrumento o
cuestionario que denomina RED, siendo el eje de la evaluacion del riesgo

psicoldgicos y sociales.

B. Modelo de demandas y recursos laborales (DRL)

Este modelo fue propuesto por Salanova & Schaufeli, 2009 quienes revelan que
cada tipo de organizacién o profesion contiene diferentes tipos de necesidades y
recursos para el desempefio activo, este es adaptable para las condiciones
necesarias que necesita el 'engagement’. Las demandas son caracteristicas
organizacionales y laborales que requieren un esfuerzo fisico o mental por parte de
los empleados. En cuanto a la relacion entre los recursos y el " engagement ", el
punto es que los recursos tienen el potencial motivacional para aumentar el

engagement en el lugar de trabajo.

Bajo este modelo que se define al engagement con un estado de animo bueno en

el cual el colaborador se sienta realizado dentro de la organizacion a la que
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pertenece y esta caracterizado por tres componentes; el vigor, la dedicacion y la

absorcion.

Para esta investigacion se tomara el modelo tedrico de demandas y recursos
laborales de Salanova & Schaufeli, 2009 donde el engagement es conceptualizado
como una situacion positiva y activa frente a los trabajos realizados en una entidad,
donde van a predominar la dedicacion, la absorcion y el vigor, bajo este contexto

estariamos haciendo referencia de sus dimensiones.

a) Dimensién vigor

Segun, Salanova & Schaufeli, 2009 el vigor esta caracterizado por la cantidad de
impetu y fuerza psicolégica del empleado, también cabe mencionar que entre las
caracteristicas de esta dimensién se encuentra el alto nivel de resistencia mental,
el aumento de nivel de energia y la voluntad que poseen los trabajadores para
poner el mayor esfuerzo para realizar sus labores.

b) Dimension dedicacion

Para Salanova & Schaufeli, 2009 significa tratar al empleado con entusiasmo y
aceptando los restos enfocandose en el nivel de relacién del trabajador con su
organizacién cuyas caracteristicas son la valoracién, las experiencias, las
inspiraciones, el entusiasmo, el orgullo y los desafios que puedan presentarse en
la realizacion de las funciones asignadas al colaborador.

c) Dimensién absorcion

La absorcién es concentrarse y estar en armonia con el trabajo. Por tanto, entre los
posibles efectos positivos del engagement, se encuentran las disposiciones
positivas para con la realizacion de las labores, la salud personal, el
comportamiento no laboral y la mejora del rendimiento, asi como un mejor
compromiso con su institucion (Salanova & Schaufeli, 2009).

Importancia

Cuando un trabajador que posea un alto grado de engagement se sentira motivado
para hacer su trabajo con persistencia, energia y concentracion. Por lo tanto, el
sistema de recursos humanos de una organizacién debe fomentar la participacion

de los empleados, ya que esto generara buenos resultados Albrecht et. al (2015).
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De la informacién anterior, podemos concluir que el LT y el engagement son
variables de suma importancia y van mas alla de los frutos de una entidad y el
trabajo de sus empleados, en consecuencia, su relacion es vital hacia sus
trabajadores, la gestion y el lider (Cruz et al. 2013).

En este sentido, el LT se relaciona con el engagement como fin orientado al cambio
y se conceptualiza como un estado positivo relacionado con el lugar de trabajo
caracterizado por el estimulo, la motivacién y el compromiso. Centrarse en el
desarrollo del empleado en su trabajo; es decir, el ambiente psico-emocional que
persiste en el tiempo y tiene como objetivo alcanzar las metas organizacionales en
la gestion del cuidado de la salud.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de lainvestigacion

3.1.1. Tipo de lainvestigacion

Investigacion de tipo basica ya que busca expandir los estudios sobre el liderazgo
organizacional y el engagement (Hernandez y Mendoza, 2018). Por otro lado, la
CONCYTEC (2020) hace referencia refiere a que el tipo de esta investigacion esta
caracterizada solo tedricamente.

De enfoque cuantitativo en la cual se describira los hechos estudiados, se
realizara recopilacion de informacidn necesaria para analizar la hipotesis, buscando
las relaciones y semejanzas con las variables estudiadas, para tabular los datos se

utilizara la estadistica, con el fin de hacerlos validos (Naupas et al, 2014).

3.1.2. Disefo de la investigacién

Disefio No Experimental, ya que sus componentes seran medidos tal y como se
presentan en el estudio, se evaluara los sucesos de tal manera como se
encuentran, sin existir manipulacién alguna y en el tiempo establecido (Palella &
Martins, 2012).

Correlacional causal ya que se llevo a cabo la observacion y recoleccion de datos
en un mismo momento cuyo fin es de construir y explicar la de qué manera se
relacionan las variables y el nivel de relacién, sin la necesidad de precisar su
causalidad (Palella & Martins, 2012).

Figura 1

Esquema del disefio correlacional causal

R 2
0, 50,

Nota. En la figura se puede apreciar el esquema del disefio de la investigacion

el cual es un estudio correlacional causal

Donde:

0, = liderazgo transformacional
0, = engagement

—» =influenciade xeny

R = correlacion entre variables
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3.2. Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacién

Variable independiente: liderazgo transformacional

a. Tipo de variable. Cualitativa y ordinal ya que sefialan cualidades o atributos que
pueden ser medidos por categorias como, por ejemplo: bajo, mediano, alto y muy
alto (Naupas et al, 2014).

b. Definicion conceptual. Las acciones que realiza el lider para que sus
seguidores puedan enfrentar el cambio, estos lideres se caracterizan ser
perspicaces, persistentes, poseen mucha energia, suelen ser intuitivos y tienen
la capacidad de determinar una vision organizacional, alentando a sus
colaboradores a aumentar el rendimiento en la realizacion de sus funciones
(Bass & Avolio,1994).

c. Definicion operacional. Para poder medir el LT se hizo uso del cuestionario de
Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) de Bass & Avolio (1994),
adaptado por Palomino (2021), conformado por 40 items, con una escala ordinal
polindbmica, para desarrollar el estudio se considerara las 4 dimensiones del LT:
1. Influencia idealizada: que comprende un lider carismético que demuestra una
determinacién para el logro de metas 2. Motivacion inspiradora: el lider sirve de
inspiracion a sus colaboradores para que trabajen en equipo, logrando alcanzar
las metas con un elevado desempefio, 3. Estimulo intelectual: se caracteriza
porque el lider estimula de manera intelectual a sus colaboradores con la
finalidad que desarrollen competencias exploratorias, mejorando el pensamiento
critico para que puedan tomar las decisiones correctas ante un evento y 4.
Consideracion individualizada: un lider manifiesta interés por sus colaboradores
tomando siempre en cuenta las necesidades de cada uno, cuidando siempre el
bienestar de todo su equipo ofreciendo un grato ambiente laboral en el cual todos
se brindan apoyo.

d. Dimensiones. Se conforman por 4 influencia idealizada, motivacién inspiradora,
estimulo intelectual, consideracion individualizada.

e. Indicadores. Credibilidad, entusiasmo, cumplir con los objetivos, adecuacion a
los cambios., realizar el mas grande esfuerzo, trato personalizado y apoyo
conteniendo 40 items.

f. Escala de mediciones. Se utilizo 1 =Nunca; 2 = A veces y 3 = Siempre.
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Variable dependiente: engagement

a. Tipo de variable: este tipo de variable es cualitativa y ordinal pues sefala
cualidades o atributos que pueden ser medidos por categorias como, por
ejemplo: bajo, mediano, alto y muy alto (Naupas et. al, 2014).

b. Definicion conceptual: Salanova & Schaufeli (2009) definen al engagement
como el vinculo que llega a tener una persona con su trabajo, sintiendo que la
organizacion con la que se identifica es la mejor. Por otro lado, se define al
engagement laboral como una respuesta psicologica de satisfaccion que se
relaciona al &mbito laboral. Maslach y Leiter (1999). Es el apego emocional a la
organizaciéon derivado de la motivacion y un excelente clima en el trabajo (Foa
et. al, 2020).

c. Definicién operacional: en cuanto al engagement para su medicion se utilizo el
cuestionary Utrecht Work Engagement Scale UWES propuesto por Schaufeli y
Bakker (2004) y adaptado al area de la salud por Asencio (2021). Esta escala de
medicidn contara con 17 items que mediran los indicadores siguientes: niveles
de energia, fortaleza mental, constancia del rol laboral, entusiasmo, optimismo,
entre otros.

d. Dimensiones. Son el Vigor, la Dedicacion y la Absorcion.

e. Indicadores. Conformado por elevados grados de energia, fortaleza mental,
constancia en la funcion laboral, optimismo, entusiasmo al asistir a centro de
labores, persistencia por el trabajo, inspiracion, retador, compromiso, orgulloso
por el puesto laboral, entusiasta en el trabajo, inmerso en su trabajo, felicidad al
trabajar y dificil desconexién con su trabajo.

a. Escala de mediciones. Se utiliz6 Nunca = 0; Casi nunca =1; Algunas veces =

2; Regularmente =3; Muchas veces =4; Casi siempre =6 y Siempre =6

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

Poblacién
Constituida por 224 profesionales asistenciales que actualmente brindan sus
servicios en un Hospital Puablico de Ayacucho en el afio en curso (Portal del Estado

Peruano, s. f.).
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» Criterios de inclusion

Trabajadores que se encuentren laborando bajo la modalidad CAS, nombrados y
contrato por terceros, de manera continua por un tiempo consecutivo de 06 seis
meses como personal asistencial. Que estén en disposicion de firmar el

consentimiento para aplicar los instrumentos.

> Criterios de exclusion.

Trabajadores con vacaciones, con permiso o que respondieron errbneamente.

Muestra
Es una parte representativa del total poblacional, debido a que es finita, se utilizd

la siguiente formula para hallar la muestra (Naupas et al, 2014):

_ NZ? pq _
(N — 1)EZ + 2274

n

Considerandose como valoracion de p =5 — nivel de confianza = 95%, obteniendo
como resultado una muestra de 142 trabajadores asistenciales, que cumplan los

criterios de exclusion e inclusion.

Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal asistencial de un hospital
publico de Ayacucho

Caracteristicas sociodemogréficas y laborales Fr %
Sexo Femenino 107 75
Masculino 35 25
Total 142 100
Edad
20-35 43 30
36 - 50 71 50
51-65 28 20
Total 142 100

Tiempo que lleva laborando en el hospital

menos de 6 meses 19 13

mas de 6 meses 123 87

Total 142 100

Profesion Bidlogo 16 11
Enfermera 39 27

Médico 20 14
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Obstetra 11 8
Psicélogo 5 4
Quimico farmacéutico 4 3
Tecnologo médico 12 8
Trabajador social 7 5
Técnico en enfermeria 27 19
Técnico en laboratorio 1 1
Total 142 100

Nota. En la siguiente tabla se muestra caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal

asistencial

Muestreo

Se emple6 el muestrario no probabilistico por conveniencia, ya que se tomé en
cuenta todos aquello elementos poblacionales para desarrollar el estudio (Naupas
et al, 2014).

Unidad de anélisis
La unidad analizada en el estudio estuvo conformada por el personal asistencial

gue constituyen la poblacién estudiada.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccién de datos

Como recurso se utilizdé una encuesta que permitid la recopilacion de informacion
por medio de un formulario web que estara dirigido a los trabajadores asistenciales
de un hospital publico, la encuesta estuvo conformada por un conjunto de
interrogantes orientadas a medir las variables de estudio (Hernandez & Mendoza,
2018).

Instrumento de recoleccién de datos

la herramienta utilizada en la recoleccion de datos del LT fue el cuestionario
liderazgo multifactorial MLQ de Bass & Avolio (1994), que fue adaptado por
Palomino (2021) y para medir el engagement se también se utilizé el cuestionario
Utrecht Work Engagement propuesto por Schaufeli & Bakker (2004), adaptado en
el Peru para el area de salud por Asencio (2021).

Se emplearon instrumentos ya validados que seran detallados en las siguientes

fichas técnicas:
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Tabla 2

Ficha técnica LT

INSTRUMENTO 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Fichatécnica
Denominacion original:

Autor

Origen

Adaptacion Peru y al contexto de
la salud

Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X)

Bass y Riggio, 2006
Nueva York — EE. UU.
Nelly Palomino (2021).

Adaptacion al contexto de la Trabajador  asistencial Micro Red Kishuara
poblacion: Andahuaylas

Aplicacién Individual

Tiempo 15 a 20 minutos

Ejecucion Personal asistencial entre 20 a 60 afios

Significados Medir la influencia del liderazgo transformacional de la

micro red Kishuara
Nota. La tabla muestra la ficha técnica de la variable independiente

Caracteristicas del instrumento

El Multifactorial (MLQ-5X)

estandarizado al contexto peruano por Palomino (2021) cuya finalidad fue la

Leadership Questionanaire fue adaptado vy
determinacion de la influencia del liderazgo transformacional en el compromiso
organizacional. El instrumento se encuentra conformado por 40 items, para estudiar
las 4 dimensiones del LT, con una escala de medicion: (1) Nunca, (2) A veces y (3)

Siempre.
Validez y confiabilidad

Bass y Riggio (2006) establecieron la confiabilidad del Multifactorial Leadership
Questionanaire (MLQ-5X) y su validez interna se determind mediante un analisis
factorial exploratorio. Su confiabilidad, se presentaron unos items mediante la
escala Likert para recolectar los datos y se adaptd a una prueba para ser confiable
con el coeficiente Alfa de Cronbach para analizar de forma interna con un resultado
de 0.929 para el Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) de Bass y
Avolio, presentandose una validada confiabilidad en el uso del instrumento,
Palomino, 2021 lo aplicé en una muestra de 65 Trabajador asistencial de una Micro

Red Kishuara de Andahuaylas.
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Tabla 3

Ficha técnica engagement

INSTRUMENTO 1: ENGAGEMENT

Ficha técnica

Denominacién original: Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Autor Schaufeli y Bakker,2004

Origen Paises Bajos

Adaptacién Pera y al contexto de Zoyla Asencio, 2021

la salud

Poblacion: Trabajadores de una entidad de salud

Aplicacién Individual

Tiempo 15 minutos

Ejecucidn Trabajador de la Macro Regional SUSALUD Norte
Significados Describir la correlacion entre el liderazgo

transformacional y el engagement
Nota. La tabla muestra la ficha técnica de la variable dependiente

Caracteristicas del instrumento

El cuestionario Utrecht Work Enagement Scale UWES propuesto por Schaufeli y
Bakker (2004) y adaptado al area de la salud por Asencio (2021). Esta escala de
medicién conto con 17 items que median los indicadores siguientes: niveles de
energia, fortaleza mental, constancia del rol laboral, entusiasmo, optimismo, entre
otros cuya valoracion utilizada fue, (0) Nunca; (1) Casi nunca; (2) Algunas veces;

(3) regularmente; (4) Muchas veces; (5) casi siempre; (6) siempre (Asencio 2021).
Validez y confiabilidad

El instrumento fue validado y adaptado al idioma espafiol por Schaufeli y Bakker,
2004 por otro lado, Asencio (2021) establecié una confiabilidad del cuestionario
UWES en trabajadores del sector salud, con 0.84 de Alpha de Cronbach. La validez
se determiné mediante la estadistica descriptiva y analitica, para luego mostrar un
resultado de validez consistente de 0.83 (Asencio, 2021). Confiabilidad, los items
presentado se midieron con una escala de Likert, empleandose el factor
correlacional de Spearman (Rho) y Pearson conforme a como actuan las variables

estudiadas.
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Validacién y confiabilidad del instrumento
Validacion de los instrumentos

Un instrumento debe ser medido con una exactitud con la que se mide una variable
y que pueda ser medida realmente. Es decir, si va a reflejar el criterio teérico por

medio de los indicadores (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.5. Procedimientos

Se realiz0 la presentacion de permisos con las oficinas pertinentes de la institucion
para dar a conocer el tema de investigacion, se dio las aclaraciones, las consultas
y absolucién de dudas correspondientes, solicitando la participacion y colaboracién
del personal en el estudio. Se solicitd el consentimiento de los trabajadores para
participar en el estudio, para aplicar el instrumento se conté con un mes para luego
se procedié a analizar los datos obtenidos para luego plantear los productos, las
discusiones y establecer el debate para realizar sus recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

los datos fueron analizados mediante la estadistica descriptiva e inferencial, todas
las respuestas se ingresaran al programa Microsoft Excel, para su procesamiento
en el software de estadistica SPSS 25 del cual se obtuvieron las figuras y tablas.
3.7. Aspectos éticos

Principio de autonomia: este principio consiste en que la persona participa de
forma voluntaria en la investigacion, aclarandose las dudas que presente.

El principio de No maleficiencia o de riesgo: que consiste en informarle al
participante que No existe ningln riesgo en su participacion en la investigacion,
pero si en algiin momento se presentan interrogante que hagan sentirse incomodo,
puede decidir si la responde o no.

Principio de beneficencia: consiste en dar alcance de los resultados sin recibir a
cambio ningun pago o compensacion economica. La investigacion sera un aporte
a la salud publica.

Principio de justicia o confidencialidad: los datos de los participantes se

mantendran anénimos y de forma confidencial y se utilizaran solo para el estudio.
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Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: liderazgo transformacional en el engagement del personal

asistencial de un hospital publico. Ayacucho, 2023
Investigador: Beltran Mitma, Luis Miguel

Propdsito del estudio Le invitamos a participar en la investigacion titulada “liderazgo
transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital publico.
Ayacucho, 2023”, cuyo objetivo es Determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital publico,

Ayacucho.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa
académico de maestria en gestién de los servicios de la salud, de la Universidad
César Vallejo del campus Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion un hospital publico. Ayacucho esta
investigacion es importante ya que les proporcionara a los gestores los medios y
estrategias para llevar un liderazgo adecuado, el cual les permitira a sus seguidores

incrementar su nivel de engagement.

Procedimiento Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo

siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “liderazgo transformacional en el

engagement del personal asistencial de un hospital publico. Ayacucho, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se

realizard de manera virtual.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

La siguiente tabla 4, se observa al 79% del personal asistencial de un hospital
publico, quienes llegan a considerar que el liderazgo transformacional en su
institucién es de un nivel moderado, por otro lado, el 11% consideran que ese tipo
de liderazgo es de un nivel alto y el 10% restante indica que el nivel percibido del
liderazgo es bajo. Se puede observar, ademas, la motivacion inspiradora de los
jefes o lideres presenta un 89% de nivel moderado, la influencia idealizada un 55%
y la estimulacion individual un 80%. Por otro lado, el 58 % del personal asistencial
considera que, la consideracion individualizada de sus lideres es de bajo nivel, en
resumen, alrededor del 60% del personal asistencial opinan que estas dimensiones

del LT presentan un nivel moderado en un hospital publico de Ayacucho.

Tabla 4

Nivel del liderazgo transformacional de con relacion a sus dimensiones

Liderazgo Motivacion Influencia Estimulacion  Consideracion
transformacional inspiradora idealizada intelectual individualizada
fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 14 10 12
8 17 12 23 16 58 41
Moderado 113 79 126
89 78 55 114 80 46 32
Alto 15 11 4
3 47 33 5 4 38 27
142 100
Total 142 100 142 100 142 100
142 100
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En latabla 5 observamos el nivel de engagement que percibieron 142 profesionales

asistenciales de un hospital. Se puede observar que el 56% del total de

encuestados presentan un nivel alto de engagement, el 43% presentan un nivel de

engagement aceptable. Frente a sus dimensiones se puede apreciar, que el 52%

de los trabajadores presentan un nivel alto de vigor frente a la realizacion de sus

labores; un 62% de los encuestados presenta un alto nivel de la dimension

dedicacion y el 61% presentan un nivel alto de absorcién en las funciones

realizadas en un hospital publico de Ayacucho.

Tabla b

Nivel de engagement con relacion a sus dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
fr % fr % fr % fr %
Bajo 1 1 1 1 1 1 5 1
Aceptable 61 43 67 47 50 37 54 38
Alto 80 56 74 50 89 62 86 61
142 100
Total 142 100 142 100
o 142 100
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4.2. Contrastacion de hipétesis

Luego de realizar la prueba para el estudio del comportamiento de los datos, se
pudo demostrar que estos datos analizados no presentan una distribucion normal
(ver anexo 6). Por consiguiente, para el analisis se empled la prueba de Regresion
Logistica Ordinal que evidencié una influencia entre las variables estudiadas.

4.2.1. Prueba de hipotesis general
Hipotesis general

En la siguiente tabla 6 se evidencian la constratacion de hipétesis general, la prueba
realizada explica que el engagement si presenta dependencia del liderazgo
transformacional del personal asistencial de un hospital publico de Ayacucho,
conforme al Chi cuadrado = 36.284 y un p valor = .007 < a .05, el cual nos indicé
que, se rechaza la hipétesis nula. Por otro lado, el valor de pseudo R cuadrado,
que mostré un coeficiente de Nagelkerke = .226, el cual indica que la dimension
consideracion individualizada tiene una pequefa influencia de 22.6% sobre el nivel

de engagement del personal asistencial.

Tabla 6

Bondad del ajuste de los datos para el modelo

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Liderazgo 36,284 1 ,007 225
transformacional Nagelkerke 226
,040

Nota. Funcion de enlace: Logit.
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4.2.2. Contrastacion de la hipétesis especifica 1

En la tabla 7, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitié un reporte
en el cual se explica que, el nivel de engagament no presenta dependencia ante la
dimension motivacién inspiradora que perciben los trabajadores de un hospital de
Ayacucho, la Chi cuadrado = 19.348y un p valor = .152 > a = .05 por lo que se

acepta la hipotesis nula.

Tabla 7

Bondad del ajuste de los datos para el modelo

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Motivacion 19,348 1 ,152 127
inspiradora
Nagelkerke ,128
,021

Nota. Funcion de enlace: Logit.
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4.2.3. Contrastacion de la hipétesis especifica 2

En la tabla 8, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitié un reporte
en el cual se explica que, el nivel de engagament no presenta dependencia de la
dimension Influencia idealizada que percibe el profesional asistencial de un hospital
de Ayacucho, la Chi cuadrado = 27.349y un p valor =.073 > a = .05 por lo que se

acepta la hipotesis nula.

Tabla 8

Bondad del ajuste de los datos para el modelo

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Influencia 27,349 1 ,073 ,175
idealizada
Nagelkerke ,175
,030
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4.2.4. Contrastacion de la hipétesis especifica 3

En la tabla 9, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitié un reporte
en el cual se explica que, el nivel de engagament no tiende a depender de la
dimension estimulacion intelectual que percibe el trabajador asistencial de un
hospital de Ayacucho, la Chi cuadrado = 27.349 y un p valor =.217 > a = .05 por lo

gue se acepta la hipétesis nula.

Tabla 9

Bondad del ajuste de los datos para el modelo

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Estimulacién 27,349 1 217 , 103
intelectual
Nagelkerke , 103
,017
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4.2.5. Contrastacion de la hipétesis especifica 4

En la tabla 10, luego de analizar los datos en el programa SPSS, emitio un reporte
en el cual se explica que, el nivel de engagament depende de la dimensién
consideracion individualizada que percibieron los profesionales asistenciales de un
hospital de Ayacucho, la Chi cuadrado = 22.477 y un p valor = .013 < a = .05 por lo
gue se rechaza la hipétesis nula. Por otro lado, el valor de pseudo R cuadrado, que
mostréo un coeficiente de Nagelkerke = .147, el cual indica que la dimension
consideracion individualizada tiene una pequefia influencia de 14.7% sobre el nivel
de engagement del personal asistencial.

Tabla 10

Bondad del ajuste de los datos para el modelo

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Estimulacién 22,477 1 ,013 ,146
intelectual
Nagelkerke 147
,025
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V. DISCUSION

El liderazgo transformacional es importante para el desempefio del personal
asistencial que se encuentra frente al servicio de la poblacion, en la presente
investigacion se realiz6 las discusiones basadas en los resultados que se

obtuvieron.

El liderazgo transformacional se orienta a lograr un cambio en el personal de salud
mediante diversos estimulos entre ellos la motivacién, una adecuada influencia,
desarrollo de capacidades, involucrar al personal en toma de ciertas decisiones,
entre otros, todos estos factores va a influenciar de manera negativa o positiva en
el ambiente psico-emcional del trabajador generando un nivel de engagement como
respuesta es esos estimulos, es importante para el sector salud contar con
trabajadores comprometidos ya que el objetivo es alcanzar las metas institucionales

por el bienestar del paciente y de la comunidad.

El liderazgo transformacional guarda un 22% de influencia sobre el engagement
que lo orienta al cambio y se conceptualiza como un estado positivo relacionado
con el lugar de trabajo caracterizado por el estimulo, la motivacion y el compromiso.
Centrarse en el desarrollo del empleado en su trabajo es fundamental para que,
con el tiempo se logre alcanzar las metas organizacionales en la gestion del

cuidado de la salud.

La hipotesis general fue confirmada, en la cual se buscé hallar una influencia del
liderazgo transformacional en el engagement, con los resultados obtenidos
podemos evidenciar que el engagement si tiene dependencia del liderazgo, con
una influencia del 22%, en funcion de ello se asume que el accionar del lider
transformacional permite a los colaboradores tener las herramientas, la confianza,
motivacion adecuada con la finalidad de que ellos estén preparados para poder
enfrentarse a nuevos retos o cambios, mientras que el engagement es la respuesta
del trabajador con respecto a la institucion donde labora, de acuerdo a los factores
el que perciba se crea un vinculo entre ambos (Bass & Avolio,1994 y Salanova &
Schaufeli 2009).
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Estos resultados concuerdan con los reportes de Vega (2023) quien también
confirma la existencia de una relacién positiva y muy baja entre el liderazgo
percibido y el engagement en un centro asistencial de Chiclayo, estos resultados
coinciden también con un estudio elaborado por Asencio (2021) en el cual se
confirma que liderazgo transformacional presenta una relacién positiva y moderada
con el engagement y altamente significativa en profesionales de la salud una
intendencia Macro regional de SUSALUD Norte.

Entre resultados que coinciden en el &mbito internacional son los de Hasan et al
(2023) quienes, confirmaron que existe una influencia positiva del liderazgo

transformacional en profesionales de enfermeria de un hospital de Arabia Saudita.

El resultado de la hipétesis especifica 1 nos indica que la dimensién motivacion
inspiradora no influye en el engagement esto se puede deber a que los lideres no
poseen las capacidades adecuadas que transmitan al personal una visiéon atractiva
hacia el futuro de la institucién, se les resta importancia a las labores realizadas por
el personal, no proporcionan retos a sus colaboradores para obtener altos
estandares y la falta de aliento por parte de los jefes (Sosik et al, 2002). A esta
dimensién la podemos relacionar con la facultad de dar a conocer la vision
institucional, de igual manera dar entusiasmo al equipo de trabajo y proporcionarle
la confianza necesaria para alcanzar las metas, cuando el lider logra establecer la
visibn compartida con sus colaboradores les proporciona la correcta direccién,
permitiéndoles focalizar las energias para lograr el futuro esperado (Sinkula et al,
1997). El engagement depende del estado emocional general, la aptitud para el
trabajo, el ambiente laboral, las condiciones de trabajo, la edad, el género, el estado
civil, la habilidad del colaborador para manejar sus emociones, la empatia, como
se relaciona con sus colegas, las personalidades de los empleados. y la autoestima

son factores que influyen en su engagement (Matta, 2022).

Este resultado confirma lo expuesto por Foa et al (2020) ya que al realizar un
estudio en el cual se analiz6 las causas que puedan impactar en el engagement
llegando a la conclusion de que el engagement esta ligado a la autonomia en el

trabajo, la motivacion, la orientacion psicolégica y las buenas relaciones en el

32



trabajo, por lo expuesto se puede confirmar que existen otros factores que influyen
en el engagement de los trabajadores.

El resultado de la hipdtesis especifica 2 indicé que la dimension Influencia
idealizada no influye en el engagement del personal asistencial de un hospital
publico de Ayacucho, ya que a esta dimension se le relaciona con la facultad que
poseen ciertas personas para dar confianza, logrando que otros miembros del
equipo se identifiquen con los valores, propoésitos e ideales del lider, esta cualidad
va a depender naturalmente de la seguridad y la confianza en si mismo
experimentada por el propio conductor, los lideres que quieren influir en los demas
primero deben ser capaces de influir en sus propias vidas, algunas de las
habilidades de inteligencia emocional esenciales para este objetivo son la
autoconciencia, el autocontrol, la motivacion intrinseca, la empatia y las habilidades

sociales (Lépez et al,2017).

La trascendencia personal de los directivos es una de las principales disciplinas
que caracterizan el aprendizaje abierto en las organizaciones. También se ha
argumentado que los lideres con un alto grado de autoconciencia y resolucion
proactiva de problemas naturalmente sienten que pueden y deben aprender a influir
en su entorno y asi promover una apertura al aprendizaje en la organizacion
(Goleman,2015). Por consiguiente, la autoeficacia y el dominio propio son
atribuciones que deben reflejar los lideres para proporcionar la facilidad del

aprendizaje en sus seguidores.

En cuanto al resultado para contrastar la hipétesis especifica 2, se puede afirmar
que no guarda relaciébn con lo expuesto por Zuta (2020) quien, elaboré una
investigacion resaltando la existencia de una relacion baja pero directa del liderazgo
transformacional con el engagement. Esta diferencia se debe a que el nivel de
engagement no depende de lider sino de otros factores como la conexion que
sienten con su trabajo al cual le invierten recursos emocionales y fisicos, ya que el
personal de salud siente mas un compromiso con el paciente y se enfoca en el
bienestar de ellos (Valle, 2021).
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El resultado de la hipotesis especifica 3 la dimension estimulacion intelectual no
influye en el engagement ya que el lider se caracteriza porque estimula de manera
intelectual a sus colaboradores con la finalidad de que desarrollen competencias
exploratorias, mejorando el pensamiento critico para que puedan tomar las
decisiones correctas ante un evento, perfeccionando el manejo de soluciones (Bass
& Avolio, 1994), esta dimension hace referencia a fomentar la imaginacion, el
razonamiento y la resolucion de problemas para crear soluciones de manera
innovadora, también obliga a los seguidores a desafiar sus propios conceptos y
creencias para ver resultados desde varios angulos para encontrar soluciones

creativas (Lopez et al,2017).

En este sentido se puede confirmar que, el personal asistencial de un hospital
publico de Ayacucho, no percibe ese estimulo por parte de sus lideres, el
engagement que presentan se debe a que estos profesionales al experimentar un
aumento en la demanda de atenciones y la realizacion de actividades multiples,
contindan realizando sus labores llenos de energia e inspirados ya que toman su
profesion de manera significativa respondiendo a su vocacion y al vinculo de afecto
gue desarrollan con los pacientes a los que atiende, por eso se valora mucho contar
con profesionales que se entusiasmen por el trabajo que realizan a pesar de las
condiciones en las que se pueda encontrar su establecimiento o de no contar con
los materiales e insumos suficientes, el personal de salud continua trabajando
(Carrillo, 2020).

Otros factores puedan influir en el engagement del personal son las condiciones de
los contratos laborales como contrato por locacion o por terceros, los contratos a
término fijo e indefinido o el contrato por prestacion de servicios o los CAS (Franco
et al, 2020).
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El resultado de la hipotesis especifica 4 mostré la dimension consideracion
individualizada influye en un 14.7% sobre el nivel de engagement del personal
asistencial, esta dimension se relaciona con las cualidades de un lider
transformador que es capaz de considerar las necesidades de sus seguidores
individualmente, basandose en el hecho de que cada miembro es Unico. Todo esto
hace que cuando un equipo trabaja para desarrollar las habilidades de cada uno de
sus integrantes, se logran mejores resultados y cada integrante contribuye mas
activamente porque se siente til y valioso, el asesoramiento, el apoyo personal y
la retroalimentacién personalizada son importantes. Es importante tener en cuenta
a cada miembro del equipo porgue le permite identificar habilidades y competencias
de forma individual, asignar roles y proporcionar comentarios mas oportunos y

efectivos sobre los resultados (Lopez et al, 2017).

La ventaja de esta dimension también refuerza la creencia de que este tipo de
liderazgo es crucial para facilitar la adquisicién, interpretacion, difusion y
almacenamiento del conocimiento organizacional. Una vision compartida y un
propésito claro son pilares clave para las organizaciones, y los esfuerzos del lider
para identificar las habilidades y motivaciones individuales ayudan a mejorar la

productividad del equipo (Lépez et al, 2017).

Se confirman los resultados con Al-Dossary (2022) ya que en su estudio sobre
estilos de liderazgo y compromiso laboral se confirma que existe una relacién
positiva entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral de las
enfermeras y al existir un compromiso eficiente esto influye en el desempefio de las

funciones de los trabajadores.

Los Resultados descriptivos indicaron que el 79% del personal asistencial de un
hospital publico, consideran que el liderazgo transformacional en su institucion es
de un nivel moderado, por otro lado, el 10% consideran que ese tipo de liderazgo
es bajo. en resumen, alrededor del 60% del personal asistencial opinan que estas
dimensiones del LT presentan un nivel moderado en un hospital publico de

Ayacucho, este resultado guardo relacion con lo expuesto por, Lin et al (2017)
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quienes afirman que el LT es la influencia que permita la relacion directa del lider
con sus seguidores para realizar cambios en distintos ambitos de la organizacion,
trazando una vision, acciones e impacto positivo. Por otro lado, para Salcedo (2018)
el LT estad al pendiente de los resultados que la institucion pretende obtener,
alineando el interés de sus colaboradores con su organizacion, brindandole

ambientes de trabajo agradables.

La investigacion guarda relacion con Salcedo (2022) quien elaboré una
investigacion con el personal de un centro asistencial de Lima, obteniendo como
resultado que la gran parte de sus colaboradores presenta un nivel alto de liderazgo
por lo que sus trabajadores se sienten motivados, esto muestra que se encuentra
una relacion entre el LT y la motivacidon del personal. Se puede confirmar también
lo dicho por Ree & Wiig (2019) quienes, en su trabajo de investigacion llegaron a
concluir que el liderazgo transformacional impacta de forma representativa en el

engagement.

Como ultimo resultado se pudo apreciar que el personal asistencial presenta un
nivel alto de engagement, con respecto a sus dimensiones, los trabajadores
presentan un nivel alto vigor, dedicacion y absorcion en la realizacion de sus
funciones laborales. Este resultado guarda relacion con lo dicho por Salanova &
Schaufeli (2009) para quienes el engagement se considera como una situacion
positiva y activa frente a los trabajos realizados en una entidad, donde van a

predominar la dedicacion, el vigor y la absorcion.

El resultado confirma lo expuesto por Vega (2023) quien elabor6 una investigacion
en el personal de un centro asistencial de Chiclayo para medir el nivel de
engagement y el liderazgo transformacional, se confirma que existe una relacién

provechosa entre las variables investigadas.

Por otro lado, se confirma el trabajo de Cerda (2021) quien investigo la relacion
entre los estilos de liderazgo y el engagement con personal obstetra de un hospital,
presentando un resultado en el cual, el personal evidencia un alto nivel de

engagement con relacion al liderazgo transformacional.
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La limitacion principal para la elaboracion de la investigacion es el tipo de muestreo
trabajado, debido a la coyuntura nacional, no se pudo contar con la suficiente
informacion el cual establezca una muestra de tipo probabilistica, por ello se llegd
a trabajar con un tipo de muestra no probabilistico por conveniencia en la cual se
consideraron los criterio de inclusion y exclusion que se establecieron en la
investigacién, en consecuencia los resultados que se obtuvieron no pueden

generalizarse a otras poblaciones de estudio.

Otra limitacion en el desarrollo de la presente investigacion fue, que no se encontro
suficiente evidencia empirica que nos permita contrastar las hipotesis, por tanto, los
resultados se compararon con investigaciones que guarden semejanzas con una

de las variables investigadas.

Como aporte, esta investigacion es muy relevante ya que, dentro del alcance del
liderazgo transformacional, no solo se puede ver como una herramienta que
contribuya al cambio de las instituciones del sector salud, sino que también busca
impulsar e influir en la conducta de los lideres que ayude al fortalecimiento en la
gestion, llevandola a una tendencia creciente en la cual el personal asistencial se
sienta motivado, inspirado, guiado y no realice sus funciones por imposicion, los

gue se busca es generar un compromiso real con la institucion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: los resultados obtenidos muestran que el 79% del personal asistencial
percibe que el liderazgo transformacional de sus jefes es moderado
mientras que un 56% del personal asistencial indicaron que presentan un

alto nivel de engagement.

Segunda: el liderazgo transformacional influye en un 22.6% en el engagement del

personal asistencial de un hospital publico de Ayacucho.

Tercera: la dimension Influencia idealizada no influye en el engagement del

personal asistencial de un hospital publico de Ayacucho.

Cuarta: la dimension estimulacion intelectual no influye en el engagement del

personal asistencial de un hospital publico de Ayacucho.

Quinta: la dimension consideracion individualizada influye en un 17.7% en el

engagement del personal asistencial de un hospital publico de Ayacucho.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: para confirmar estos resultados se sugiere ampliar la investigacion con
una poblacién de mayor tamafio y un muestreo probabilistico y de esta
manera establecer si este resultado se cumple con una poblacion de

diferentes caracteristicas.

Segunda: dado que existe una influencia del 22.6% del liderazgo se recomienda al
departamento de personal, considerar la implementacion de un programa

gue fomente el liderazgo en los jefes de cada servicio.

Tercera: se sugiere seguir investigando no solo a cerca de la relacion entre el
liderazgo transformacional y el engagement adicionalmente adicionar
otros factores que influyan en el personal asistencial tanto en lo emocional,

social entre otros.

Cuarta: dado que la dimensién consideracion individualizada influye en un 17.7%
en el engagement del personal asistencial de un hospital publico de
Ayacucho, se recomienda a los lideres o jefes de areas tomar en
consideracion las necesidades de sus colaboradores y atenderlas de

manera personal con una orientacion adecuada.
Quinta: se recomienda utilizar otros instrumentos para medir las variables y factores

gue aumentan el compromiso de los empleados para que puedan ser

investigados y promovidos dentro de los equipos de trabajo.
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1. Matriz de consistencia

ANEXOS

TITULO: Liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital publico. Ayacucho,2023

Variables Dimensiones items Escala de valores Niveles o rangos
Problema Objetivo Hipétesis Influencia idealizada 1,2,3,4,5, E . .
6,7,8,9,10 scala: ordinal
Motivacion 12,13,14,1,5 Nivel: politémica
Problema general Objetivo general Hipétesis general inspiradora T Bajo = 40-60
16,17,18,19,20
Moderado = 61-93
¢éCual es la influencia del Determinar la influencia del El Liderazgo Liderazgo 1=Nunca Alto =94-120
Liderazgo transformacional en Liderazgo transformacional en transformacional influye en transformacional
el engagement del personal el engagement del personal el engagement del personal Estimulo intelectual 21.22.23.24.25
asistencial de un hospital asistencial de un hospital asistencial de un hospital 26,,27,,28’,29’,3(; 2 = Aveces
publico? Ayacucho,2023? publico. Ayacucho,2023 publico. Ayacucho,2023
Problemas especifi jeti ifi ipotesi ifi ; 5 3 =Siempre
pecificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Consideracion 31,32,33,34,35,
individualizada 36,37,38,39,40
¢éCudl es la influencia de la Determinar la influencia de la La Influencia idealizada
influencia idealizada en el Influencia idealizada en el influye en el engagement del Escala: ordinal
engagement del personal engagement del personal personal asistencial de un Vigor 123456
asistencial de un hospital asistencial de un hospital hospital publico. e Nivel: politémica Bajo=17-28
publico? Ayacucho,2023? publico. Ayacucho,2023 Ayacucho,2023. Moderado = 29-51
Escala de likert Alto =52-102
¢Cudl es la influencia de la Determinar la influencia de la La motivacién inspiradora
motivacion inspiradora en el Motivacion inspiradora en el influye en el engagement del
engagement del personal engagement del personal personal asistencial de un Dedicacién 7,8,9,10,11,12 Nunca=0
asistencial de un hospital asistencial de un hospital hospital publico. Casinunca =1
publico, Ayacucho,2023? publico. Ayacucho,2023 Ayacucho,2023 Algunas veces = 2
éCudl es la influencia del Determinar la influencia del El estimulo intelectual Engagement Regularmente =3
estimulo intelectual en el estimulo intelectual en el influye en el engagement del Mu.ch.as veces =4
engagement del personal engagement del personal personal asistencial de un L. Casi siempre =6
Absorcién 13,14,15,16,17 Siempre =6

asistencial de un hospital
publico? Ayacucho,2023?

asistencial de un hospital
publico. Ayacucho,2023

hospital publico.
Ayacucho,2023




2. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion

Tabla 11

Tabla de operacionalizacién de variables

Vagztbulgiséde Definicién conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala de medicion
Influencia idealizada Credlt_nhdad :
Entusiasmo Escala: ordinal
spealﬁlgjz%d:lrcncuggliroerllal_r?; Motivacidn inspiradora Cumplir con los objetivos Nivel: politomica
Acciones que realiza de Multifactorial Estimulacién intelectual Adecuacion a los cambios.
Liderazgo el lider para que sus Leadership Realizar el mas grande esfuerzo 1 =Nunca
seguidores puedan Questionanaire (MLQ-
transformacional enfrentar el cambio 5X) de Bass & Avolio Trato personalizado
(Bass & Avolio,1994). (1994), adaptado por . . 2 = Aveces
i Consideracion
Palomino (2021), individualizada ApoyO
conformado por 40 items,
3 = Siempre

Engagement

Salanova & Schaufeli
(2009) definen al
engagement como el
vinculo que llega a
tener una persona
con su trabajo,
sintiendo que la
organizacion con la
gue se identifica es la
mejor.

Para medir el
engagement se utilizo el
cuestionary Utrecht Work

Engagement Scale
UWES propuesto por
Schaufeli y Bakker
(2004) y adaptado al
area de la salud por
Asencio (2021). Esta
escala de medicion
contara con 17 items que
mediran los indicadores.

Vigor

Dedicacion

Absorcién

v’ Elevados grados de energia.

v Fortaleza mental.

v" Constancia en la funcién laboral.

v Optimismo.

v' Entusiasmo al asistir a centro de
labores.

v’ Persistencia por el trabajo.

v Inspiracion.

v Retador.

v/ Compromiso.

v Orgulloso por el puesto laboral.
v Entusiasta en el trabajo.

v" Inmerso en su trabajo
v’ Felicidad al trabajar
v' Dificil desconexién con su trabajo

Escala: ordinal
Nivel: politdmica

Escala de likert

Nunca =0

Casi nunca =1
Algunas veces = 2
Regularmente =3
Muchas veces =4
Casi siempre =6
Siempre =6
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3. Instrumentos de recoleccién de datos.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Respetable compariero(a) proceda a entender el siguiente cuestionario cuyo fin es
saber qué opina a cerca del liderazgo transformacional en el Hospital Publico que
usted labora, de manera anénima se le pide responder las interrogantes de manera

sincera y de acuerdo a su apreciacion. Se le agradece su apoyo.

INSTRUCCIONES: se presenta unas interrogantes de se le pide responde con una

(X) la respuesta seleccionada:

1- Nunca 2- A veces 3- Siempre

Dimensién 1: motivacién inspiracional 1{N}) 2{A) 3(8)
1 El lider, Transmite claramente la misién y visidon de la institucién de

salud
2 El lider se involucra en los valores de la institucién de salud
3 El lider, se involucra en los objetivos de la institucién de salud
4 El lider, se involucra en los procesos relevantes de la institucidn de

salud
5 El lider atiende las prioridades en la institucién de salud
6 El lider, se identifica con la institucion de salud
7 El lider, da confianza a los trabajadores para promover el cumplimiento

de objetivos en la institucién
8 El lider favorece la critica constructiva
9 El lider, provee continua estimulacién
10 El lider, habla dptimamente sobre el futuro

Dimension: influencia idealizada o carisma

11 El lider promueve el entusiasmo en el cuidado del paciente

12 El lider, suele ser una persona cercana al paciente

13 El lider, hace sentirse orgullo por trabajar con el

14 Su comportamiente del lider es honesto

15 El lider, comunica con el gjemple lo que se decide en la institucion

16 El lider logra la confianza a través de su credibilidad

17 Consideras que el lider desarrolla un fuerte sentido de lealtad y

compromiso




18 El lider, escucha a sus colaboradores

19 El lider, desarrolla el trabajo en equipo

20 El lider, dispone de una gran capacidad de trabajo

Dimension 3: Estimulacion intelectual

21 El lider, anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas

22 El lider, ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente

23 El lider, da razones para cambiar la forma de pensar scbre los
problemas

24 El lider anima a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo

25 El lider, intenta aplicar la razén vy la loégica en lugar de opiniones sin
fundamento

26 El lider, estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras

27 El lider, facilita que las cosas se hagan antes de impenerlas

28 El lider proporciona nuevos enfogues ante situaciones problematicas

29 El lider, anima ser critico

30 El lider motiva a hacer mas de lo gue se pensaba hacer

Dimension 4: consideracion individual

31 El lider, presta atencion individualiza

32 El lider, concede atencion personal en situaciones problematicas

33 El lider, suele tener en cuenta a las personas por encima de cuestiones
organizativas o legales

34 El lider, se mantiene al tanto de los interés, prioridades y necesidades
de las personas

35 El lider, consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que
le afectan

36 El lider, ayuda mucho a los trabajadores recién llegadas

37 El lider, esta dispuesta a apoyar cuando se llevd a cabo importantes
cambios en el trabajo

38 El lider apoya a las acciones e ideas de los demas

39 El lider, conoce los aspectos fuertes y débiles de los profesionales y
técnicos

40 El lider, elogia a los profesicnales y técnicos cuando realizan un buen

trabajo




ENGAGEMENT

En la siguiente interrogante se hace referencia a como los trabajadores se sienten
con relacion a su @mbito de trabajo. Se le pide leer con cuidado cada interrogante

y responder de manera adecuada.

Nunca Casi Algunas Regularmente | Bastantes Casi Siempre
Nunca veces veces Siempre
0] 1 2 3 4 5 6
Enunciados 0|12 3|4 |56

1.En mi trabajo me siento lleno de energia

2 Mi trabajo esté lleno de significado y propésito

3.El tiempo vuela cuando estoy trabajando

4.Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

5.Estoy entusiasmado con mi trabajo

6.Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

7.Mi trabajo me inspira

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

9.Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

10.Estoy orgulloso del trabajo que hago

11.Estoy inmerso en mi trabajo

12.Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

13.Mi trabajo es retador

14 Me “dejo llevar” por mi trabajo

15.S0y muy persistente en mi trabajo

16.Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

17 .ncluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando
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4. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

Seccid-n 1de2 @

Liderazgo transformacional en el o
engagement del profesional asistencial de
un hospital publico de Ayacucho

Se le invita a participar en un trabajo de investigacion titulada “liderazgo transformacional en el engagement
del personal asistencial de un hospital piblico. Ayacucho, 2023%, cuyo objetivo es determinar la influencia del
liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital plblico, Ayacucho. Este
estudio es realizado por Luis Miguel Beltran Mitma, estudiante de Maestria en Gestion de los Servicios de la
Salud de la Universidad Cesar Vallgjo. La informacion gue usted brindara serd voluntaria y andnima. Para
cualguier duda puede contactar &l ndmero 943272802

nEeFw

CONSENTIMIENTOQ INFORMADO

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa académico de maestria en
gestion de los servicios de la salud, de 1a Universidad César Vallgjo del campus Lima, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion. Esta investigacion es
importante ya que les proporcionara a los gestores, los medios y estrategias para llevar un liderazgo
adecuado, el cual les permitird a sus colaboradores incrementar su nivel de engagement.

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Sereslizara dos cuestionarios donde se recogeran algunos datos personales y algunas preguntas sobre |a
investigacion titulada: “liderazgo transformacional en el engagement del personal asistencial de un hospital
publico. Ayacucho, 2023".

2. Esta encuesta tendra untiempo aproximado de 15 minutos v se realizara de manera virtual. Las respuestas
al cuestionario seran codificadas usando un ndmero de identificacion v, por lo tanto, serdn andnimas.

cAcepta usted a participar y responder ambos cuestionariog? ¥

Si, acepto participar de ambos cuestionarios.
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VIll. Calculo de la muestra

hSurveyMnnkey- Productos Vv Soluciones Vv Recursos V Planes y precios Inicia sesion | Suscribete gratis

by momentive

para obtener la cantidad de respuestas adecuada para tu encuesta.

Calcula el tamano de tu muestra

Tamano de la poblacion® Nivel de confianza (%)@ Margen de error (%) ©
224 % v 5
Tamano de la muestra

142
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IX. Pruebade normalidad

Liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Liderazgo Perdidos Total

transformacional N Paorcentaje M Parcentaje M Paorcentaje
Engagement  Bajo 14 100,0% 0 0,0% 14 100,0%

Moderadao 13 100,0% 1] 0,0% 113 100,0%

Alto 15 100,0% ] 0,0% 15 100,0%

Pruebas de normalidad
- - PR

Liderazgo ‘Knlmogmm smirmnovy , Shapiro-Wilk

transformacional Estadistico gl Sig. Estadistico il Sig.
Engagement  Bajo : 14 000 713 14 0

Moderadao , 13 i) 624 113 (i)

Alto 414 15 oo f03 15 ]

3. Carreceion de significacion de Lillisfars

Engagement
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X. Analisis en el programa SPSS 25

h‘fﬁ Resultado26_06_2023.spv [Documento?] - [BM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana

Ayuda

I

FHERIND v HEWE =» Hie

B {E] Resultado = ToTe
@ Registro
E--{E] Tablas cruzadas
] Titulo Informacion de ajuste de los modelos
| Motas Logari
= ogaritmo de
- [ Conjunto de da la
- Resumen de p verosimilitued
- Tabla cruzada Modeln -2 Chi-cuadrado al Sig.
- Grafico de barr
@ Registro :
&-{8 Tablas personaliza Final 418,702 27,348 18 073
[ Titula Funcion de enlace: Logit.
Motas
[ Tabla 1
-[{B] Registro Bondad de ajuste
&-& P[T]t_ Tegresmn Chi-cuadrado al Sig.
[ Titulo
- {gh Notas Pearson 454,586 558 999

@ Avisos Desvianza 2621567 558 1,000

- Resumen de p Funcidn de enlace: Logit.
- Infarmacidn de

- Bondad de aju
- Pseudo R cuad
- Estimaciones
@ Registro

B {& PLUM - Regresidn Coxy Snell 225
Titulo
Motas
Kﬂ Avisos McFadden 040
[ Resumen de p Funcidn de enlace:

-5 Informacidn de Logit
.| B Randad de ain

Sdlo interseccian 446,051

Pseudo R
cuadrado

Magelkerke 226
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SHER M e w B =»

B {E] Resultado

rY

@ Registro
{E] Tablas cruzadas

- Titulo

: Motas

------- L& Tabla cruzada

: Titulo
I

=] Motas

B {E] PLUM - Regresién

Titulo

....... @ Bondad de aju

------- (& Estimaciones

------ @ Registro
B {E] PLUM - Regresidn

Titulo
[ Motas

....... @ Avisos

.. Conjunto de da
....... @ Resumen de p

------- [ Grafico de barr

------ @ Registro
E--{E] Tablas personaliza

------- & Resumen de p
------- & Informacidn de

....... @ Pseudo R cuad

....... @ Resumen de p

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Maodela -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sdlo interseccidn 310,193
Final 280,846 19,348 14 152

Funcidn de enlace: Logit.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Fearson 273,085 434 1,000
Desvianza 163,512 434 1,000

Funcién de enlace: Logit.

Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 27
Magelkerke 128

McFadden 01

Funcién de enlace:
Logit.

------- [F Infarmarcidn da
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SHER VM« » BLE

B & Res

=R E|

...... @
=8 El

...... @
-

...... @
= El

@ Registro

------- L& Resumen de p
------- & Informacién de

ultado -

Tablas cruzadas
-[E Titulo
Notas
Conjunto de da
(& Resumen de p
(& Tabla cruzada
(i}l Gréfico de barr
Reqgistro

Tablas personaliza
[ Titulo

Notas

[ Tabla 1
Reqgistro
PLUM - Regresidn
[E] Titulo

Notas

[ Avisos

[ Resumen de p
-[& Informacién de
-[§ Bondad de aju
[ Pseudo R cuag
(& Estimaciones
Reqgistro
PLUM - Regresidn
[E] Titulo

Notas

(3 Avisos

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sdlo interseccidn 446,051
Final 418,702 27,349 18 073

Funcidn de enlace: Logit.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado al Sig.
FPearson 454 586 558 999
Desvianza 262157 558 1,000

Funcidn de enlace: Logit.

Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 75
Magelkerke 75

McFadden 030
Funcidn de enlace:
Logit.
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SEHEeQ OO - v HEL=E

L

=&

=8

B

Resultado

18 Registro

{E] Tablas cruzadas
[ Titulo

Conjunto de da
[f Resumen de p
------- [ Tabla cruzada

([l Grafico de barr.
@ Registro

- {E] Tablas personaliza
....... Titulo

....... @ Bondad de aju
------- [ Pseudao R cuad
------- [ Estimaciones

@ Reqgistro
- i) PLUM - Regresidn

[ Titulo
Motas
[ Avisos
------- & Resumen de p
------- L& Informacidn de
------- (& Bondad de aju

------- & Pseudo R cuag

Total 142

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado ql Sig.
Sdlo interseccidn 341,280
Final 325,814 15,467 12 217

Funcidn de enlace: Logit.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado al Sig.
Fearson 321,310 arz T3
Desvianza 187,843 vz 1,000

Funcidn de enlace; Logit.

Pseudo R
cuadrado
Coxy Snell 103
Magelkerke 03

MeFadden 017

Funcidn de enlace:
Logit.
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SEHER NE v v w5 B =

2 {E Resultado “
[ Reqistro

=

(=1

=

- @ Registro

- @ Registro

{E] Tablas cruzadas

- Conjunto de da
------- L& Resumen de p
(& Tabla cruzada

------- (i1 Gréfico de bar,

{E] Tablas personaliza
| Titulo
3 Motas

{El PLUM - Regresidn

------- (& Resumen de p

------- L& Informacién de

------- (& Bondad de aju

------- (& Pseudo R cuad

------- (& Estimaciones

[ Registro

{E] PLUNM - Regresién

....... Titulo

- Motas

EH avisos

- Resumen de p

------- (& Informacién de
[ =9 P .

Total 142

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado gl Sig
Sdlo interseceidn 386 656
Final 364,079 22477 10 013

Funcidn de enlace: Logit.

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado al Sig.
Pearson 235966 3o 999
Desvianza 205614 30 1,000

Funcidn de enlace: Logit.

Pseudo R
cuadrado

Coxy Snell 146
MNagelkerke 147

McFadden 025

Funcidn de enlace:
Logit
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