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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar como impacta el liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de un centro de
salud. Para esto se desarrollo un estudio cuantitativo, transversal, explicativo; con
una muestra de 90 personas, a las cuales se les administr6 una encuesta
compuesta por el cuestionario de liderazgo multiple de Bass y la escala de
satisfaccion laboral de Palma; ambos disefiados bajo la escala ordinal Likert. El
resultado confirmd la hipétesis planteada: el liderazgo transformacional si tuvo
influencia sobre la satisfaccion labora (sig.< .05), siendo las dimensiones de
influencia idealizada atribuida (99.4%) y estimulacion intelectual (99.7%) las que

mostraron mayor nivel de influencia.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, satisfaccion

laboral, necesidades, gestion del capital humano.
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Abstract

The objective of this research was to determine how transformational leadership
impacts the job satisfaction of the employees of a health center. For this, a
guantitative, cross-sectional, explanatory study was developed; with a sample of 90
people, to whom a survey consisting of the Bass multiple leadership questionnaire
and the Palma job satisfaction scale were administered; both designed under the
Likert ordinal scale. The result obtained from the proposed hypothesis:
transformational leadership did influence job satisfaction (sig.< .05), with the
dimensions of attributed idealized influence (99.4%) and intellectual stimulation

(99.7%) showing the highest level of influence.

Keywords: Transformational leadership, job satisfaction, needs,

human capital management.
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I. INTRODUCCION

Respecto a la problematica existente en el centro de salud de Ica
(establecimiento nivel I-3, del subsistema de salud MINSA) que estuvo en
estudio, se observa que para la atencion integral de los pacientes, bajo la misién
institucional encomendada por el Ministerio de Salud, encontramos que los
equipos se conforman por profesionales de diferentes gremios, con funciones y
capacidades distintas, lo que trae consigo puntos de vista diferentes del trabajo

gue desempefiany la persona que los lidera (Ministerio de Salud [MINSA], 2011).

Asi mismo, la forma de manejar la Gerencia influye en la percepcién de
bienestar de todos los colaboradores. Saber liderar es una capacidad que vincula
el actuar de una persona con el desempefio de otra, por ello, liderazgo es una
variable que actuaria como factor influyente en la percepcion que el personal
asistencial y administrativo tienen respecto a su funcion en la institucion, sobre
todo en un sistema de salud actual, tan desacreditado por sus malas politicas

administrativas y deficiente gestion burocratica (Alcover et al., 2012).

Zamudio (2016), habla de una gestion estatal ineficiente, en la que la
direccién se fragmentay los liderazgos autocraticos perduran. Ademas, propone
gue es posible el uso de algunas estrategias para mejorar los servicios con una
adecuada interaccion entre los colaboradores. El observo que por encima del
rango, muchas veces asignado solo por un contrato, lo que se busca es un lider
con la capacidad de solucionar problemas, la vision integral y los conocimientos
con experiencia; es decir, se buscan lideres enfocados en la generacion de

cambios, que influyan en la percepcion de bienestar de los demas trabajadores.

Ya desde la década pasada, la relacion entre la percepcion de la
atencion hospitalaria y los aspectos psicosociales (motivacién, satisfaccion y
liderazgo) eran estudiados. En el Hospital Mario Mufioz Monroy de Cuba se
encontré que las habilidades procedimentales y el conocimiento tedrico de los
meédicos, a pesar de ser factores mas relacionados con la atencion, también
influian en la percepcién de bienestar que cada colaborador manifestd en dicho
estudio, especialmente en el &mbito de la autorrealizacion profesional. Con esto

1



se pudo ver que la figura del médico con conocimientos y experiencia era un
factor atrayente para la contratacion y capacitacion de los otros trabajadores, al
proporcionarles una fuente de aprendizaje para mejorar sus talentos (Varna et
al., 2008), el estudio concluyd con que el liderazgo y la satisfaccion laboral, si
bien no tienen una relacion lineal, si presentan una correlacidén constante, siendo

la motivacion la dimensién con mayor peso.

Batista et al. (2021) estudiaron un nuevo tipo de liderazgo en los jefes y
colaboradores del cuerpo de enfermeros de un hospital en Brasil. Este liderazgo
es llamado liderazgo auténtico y desde la psicologia positiva teoriza la existencia
de algunas personas que estan conscientes de su papel y capacidades de
liderazgo, con los cual intentan motivar a las personas con las que trabajan
potenciando los aspectos positivos que ellas poseen. Este estudio encontré que
este tipo de liderazgo esta estrechamente vinculado a la satisfaccion laboral de
los trabajadores, mas no a la de los lideres.

Las teorias evolucionan y con ello, el concepto de estilos de liderazgos
se ha visto concentrado en el tipo de liderazgo mas efectivo y deseable para la
gestiéon del capital humano: el liderazgo transformacional, es decir, aquel que
transforma a los demas trabajadores en lideres de sus propios equipos (Burns,
2012), pero al acercarnos a nuestra realidad peruana, es facil ver que este estilo
es aun un constructo dificlmente mostrado en los directores de las
organizaciones de salud, principalmente si hablamos de centros de salud
estatales, donde la verticalidad o la ausencia de guia siguen siendo comunes,
mientras que el lider inspirador y comprometido con el crecimiento de los demas
trabajadores, es una figura casi idealizada, pues lo demandante que puede ser
ejercer el papel de un lider motivador en un grupo conformado por numerosos
colaboradores y la falta de preparacion en temas de gestion, hace que aun en
estos tiempos, los estilos de liderazgos clasicos estén vigentes en las

instituciones de salud nacionales (Castillo et al., 2019).

En otro estudio realizado en la microred de Monterrey en Huaraz (Peru),
se estudio el impacto que tenian cinco estilos de liderazgo diferentes sobre el
clima laboral hospitalario. La correlacion bivariada de Spearman puso en
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evidencia que el liderazgo guarda una relacion directa con el clima laboral, pero
ante la opinién de los colaboradores, el liderazgo transaccional prevalece
(54.5%) por encima del liderazgo transformacional (54.5%), sefialando que
segun la opinién de los encuestados, hay mayor presencia del lider que transa
con premios y castigos para conseguir metas que el que los comprende y motiva
a superarse (Castillo, 2019). Otro estudio, realizado en una institucién educativa,
en Cusco, menciona que el estilo de liderazgo predominante fue el laissez-faire
o liderazgo ausente (42% de participantes lo marcaron como el estilo destacado),
donde el lider deja todo a cargo de los colaboradores sin mantener vinculos de
supervision estrechos (Condori, 2022). Por esto, el presente estudio se centrd
en estudiar de forma selectiva al liderazgo transformacional, dejando fuera los

demas estilos y evitando que la investigacion se vuelva multivariable.

Pero el problema del liderazgo en la gerencia de la salud se extiende
hacia otros paises. En México, se determind que quienes asumen altos cargos
usualmente se ven enmarcados en dos situaciones: no tener experiencia para
liderar, o no conocer el sistema de procesos de la institucion particular que se le
encomienda; esto conlleva al mal ejercicio de la gerencia, baja capacidad de
resolucién, poco conocimiento de las necesidades del personal, concluyendo en

el reemplazo de los directivos (Contreras-Carreto, 2020).

Por todo esto, considero que este trabajo present6 un tema que adn esta
vigente, en la que los factores de causalidad aun necesitan ser esclarecidos, por
ello propuse una pregunta principal, ¢cémo influye el liderazgo transformacional
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de un centro de salud en Ica en el
20237, pregunta que fue profundizada por cinco preguntas especificas basadas
en el andlisis de las dimensiones del liderazgo transformacional: ¢como influye
la consideracion individualizada atribuida en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro de salud en Ica en el 2023?, ¢cémo influye la
consideracion individualizada conductual en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro de salud en Ica en el 2023?, ¢cémo influye la
estimulacion intelectual en la satisfaccion laboral de los colaboradores de un
centro de salud en Ica en el 2023?, ¢como influye la motivacion inspiracional en

la satisfaccion laboral de los colaboradores de un centro de salud en Ica en el



20237, y, ¢como influye la influencia idealizada en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de un centro de salud en Ica en el 20237

Para llegar a responder estas interrogantes, se propuso el objetivo
general de: determinar como impacta el liderazgo transformacional en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de un centro de salud en Ica en el 2023;
junto con los objetivos especificos de: establecer como influye la consideracion
individualizada atribuida en la satisfaccion laboral de los colaboradores de un
centro de salud en Ica en el 2023; establecer como influye la consideracion
individualizada conductual en la satisfaccién laboral de los colaboradores de un
centro de salud en Ica en el 2023; establecer como influye la estimulacion
intelectual en la satisfaccion laboral de los colaboradores de los colaboradores
de un centro de salud en Ica en el 2023; establecer coémo influye la motivacion
inspiracional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de los colaboradores
de un centro de salud en Ica en el 2023; y establecer como influye la influencia
idealizada en la satisfaccion laboral de los colaboradores de los colaboradores

de un centro de salud en Ica en el 2023.

Estas interrogantes fueron resueltas, corroborando la hipotesis de
investigacion principal propuesta a continuacion: El liderazgo transformacional
tiene influencia en la satisfacciéon laboral de los colaboradores de un centro de
salud en Ica en el 2023; ademas de las hipotesis especificas: La consideracion
individualizada atribuida tiene influencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro de salud en Ica en el 2023; la consideracién
individualizada conductual tiene influencia en la satisfacciéon laboral de los
colaboradores de un centro de salud en Ica en el 2023; la estimulacion intelectual
tiene influencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores de un centro de
salud en Ica en el 2023; la motivacion inspiracional tiene influencia en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de un centro de salud en Ica en el 2023;
la influencia idealizada tiene influencia en la satisfaccién laboral de los

colaboradores de un centro de salud en Ica en el 2023.



Il. MARCO TEORICO

El liderazgo y la satisfaccion son conceptos relacionados tedricamente en
estudios anteriores y pueden ser evidenciados de forma muy practica en el dia
a dia; basta ver como en la politica los lideres cambian su discurso de acuerdo
a las necesidades de la poblacion, haciéndola caer incluso en liderazgos
autoritarios, si estos prometen que sus demandas serdn satisfechas (Burns,
2003). Asi pues, en los siguientes parrafos han sido descritas las relaciones entre
el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral que los estudios anteriores

han podido encontrar.

En Antofagasta, Chile, Delgado-Bello (2022), llevé a cabo una
investigacion correlacional, transversal entre el liderazgo transformacional,
satisfaccion laboral y abandono del trabajo de los docentes de una institucién
educativa, los cuales fueron encuestados pasando por un proceso de muestreo
no probabilistico, por conveniencia. Los instrumentos fueron validados
empleando el factor de inflacion de la varianza, con el cual se sefialé que el uso
de las herramientas era adecuado (VIF>5 y alpha de Cronbach = 0,70). Como
resultados, Delgado-Belo informé que las variables tenian una relacién directa
positiva entre el liderazgo y la satisfaccidon, y negativa entre el liderazgo y el
abandono laboral, calculados con el estadigrafo SRMR (normalizacion de la raiz
cuadrada media residual), resultantes con valores menores de .05; ademas
reportd que los enunciados de las encuestas con mayor carga asociativa fueron

I'!l

“siento que mi jefatura se preocupa por mi” y el de menor carga fue “mi sueldo

es bueno”.

En el 2021, en la Fondazione Policlinico Universitario en Roma se realiz6
una revision sisteméatica de 12 estudios, lo cual revel6 que el 88% de estos
estudios concluyd en que el liderazgo influye positivamente en la satisfaccion
laboral, donde el estilo transformacional obtuvo la relaciéon positiva mas alta,
seguido por el estilo transaccional y finalizado por el estilo laissez-faire, que
presento una relacién negativa con la satisfaccion y empoderamiento (Specchia
et al., 2021).



Contreras-Carreto y Ramirez-Montiel (2020) en México, sefialan que los
colaboradores asistenciales de la salud en las instituciones sanitarias a menudo
aceptan roles de gestion, a veces asumiendo situaciones sin poseer experiencia,
capacitacion o investigacion institucionalizada. Como resultado, quedo claro que
las cuestiones de liderazgo se trataban de manera menos adecuada. Los lideres
humanos no son naturales, pues se asume que ésta es una habilidad
desarrollada a través de la carrera y la experiencia y deben aprenderse a nivel

de pregrado y completarse en la escuela de posgrado.

Asif et al. (2019) realizaron un trabajo con 600 enfermeras colaboradoras
de 17 hospitales estatales de Pakistan, con el que se propusieron encontrar la
relacion entre el liderazgo transformacional (LT), el empoderamiento (EP), la
satisfaccion laboral (SL), la evaluacion clinica de enfermeria errada (EE) y la
calidad de los cuidados (EA). Los resultados encontraron una relacién positiva
entre LT y EP, SL, EA, mientras que una relacion negativa entre LT y EE. En el
analisis solo del liderazgo y la satisfaccion, el valor de significancia que
obtuvieron mediante el coeficiente-beta de regresién fue positivo en un alto grado
(B=.43; p<.01), es decir, encontraron que el liderazgo influia sobre la satisfaccion
laboral.

En Canada, en la Universidad de Windsor en el 2017, se presentd un
trabajo transversal, con una muestra aleatoria de 378 enfermeras sobre las
cuales se evalud sus caracteristicas de liderazgo transformacional mediante el
cuestionario MLQ en su versién abreviada de auto-aplicacion, ademas del
cuestionario Global Job Satisfaction (GJS) para evaluar en esas mismas
enfermeras su nivel de satisfaccion laboral. Luego se compararon las variables
usando la correlacion de Pearson y los resultados indicaron que el liderazgo
transformacional influia positivamente con una alta intensidad en el
empoderamiento de las enfermeras (f=0.77; p<.001) y en su nivel de
satisfaccion ($=0.86; p<.001), lo cual traia como consecuencia mejores
relaciones y menores eventos adversos (f=-0.35; p<.05) para con los pacientes.
Las dimensiones del liderazgo transformacional obtuvieron niveles de
significancia como sigue: idealizacién atribuida (0.91) idealizacion conductual
(0.91), motivacion inspiracional (0.87), estimulacién intelectual (0.91) vy
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consideracion individualizada (0.92), con lo que la motivacion inspiracional
(capacidad de comprometer a los colaboradores con las metas institucionales)
fue la dimensién con mayor relacion (Boamah et al., 2017).

En Malasia, en la facultad de administracion de la Universiti Teknologi
Malaysia se realiz6 un estudio transversal con 200 enfermeras en el 2016 en la
que se quiso encontrar la relacion que hay entre el liderazgo transformacional, el
empoderamiento y la satisfaccion laboral. La medicion fue realizada mediante la
encuesta, se uso el cuestionario MLQ para el liderazgo y una adaptacion del
cuestionario Warr para la satisfaccién laboral. Los resultados producidos,
finalmente revelaron que el liderazgo transformacional tenia una relacion positiva
con la satisfaccion laboral (p<0.01). Luego, cuando al andlisis se le sumo la
variable empoderamiento, la R cuadrado de liderazgo varié de 0.416 a 0.207 y
su relacion con la satisfaccion cambid a una significancia de p<0.05, indicando
que la variable mediadora empoderamiento absorbe parte de esta relacion; lo
cual se ve explicado por el mecanismo de empoderamiento mas conocido: la
delegacion de decisiones; con lo que el estudio hace notar que la simple accién
de darle la oportunidad de tomar decisiones a los colaboradores también hara
que la satisfaccion laboral mejore, coadyuvando al papel que el liderazgo

transformacional juega en este fendbmeno (Choi, 2016).

En Lima, se realizd6 un estudio correlacional del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en una universidad (Castro, 2020),
teniendo una poblacién de 155 docentes; los resultados mostraron una alta
relacion entre ambas variables teniendo los datos una distribucion no normal,
con una correlacion de Spearman con significancia menor de .01 (bilateral). Por
otra parte, en el andlisis de las dimensiones, es importante citar que la
consideracion individual tiene calificaciones predominantemente altas, lo cual es
explicado en el ambito practico como una actitud que tienen los lideres de
individualizar a las personas con las que trabajan o interactian (alumnos,
auxiliares, administrativos, etc.); otro aspecto interesante es que la dimensién de
beneficios remunerativos obtuvo valoraciones altas, a diferencia de los

resultados que la autora del instrumento solia encontrar por lo general (Palma,



1999), lo cual indica que los colaboradores de esa institucion consideran que

estan recibiendo una buena paga a cambio de sus servicios prestados.

En Chiclayo, Wong (2020) realiz6 una investigacion descriptiva,
cuantitativa, correlacional, con una muestra de 60 individuos para intentar
descubrir alguna relacion entre el liderazgo y la satisfaccién experimentada por
los trabajadores en sus tareas asistenciales de un centro del primer nivel de
atencion. Los resultados fueron que el 36.66% tenian liderazgos pobres y
63.33% se veian como lideres claros, mientas que 31.67% se veian insatisfechos
con su trabajo y 68.33% si estaban a gusto con éste; a pesar de que los valores
resultantes para cada aspecto dicotomico eran similares, el calculo de la Rho de

Spearman indicé que realmente no habia una relacion significativa.

Raymundo Rojas (2019), en su estudio correlacional, transversal, no
experimental sobre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en una
empresa de radiodifusion de San Juan de Miraflores, de Lima, empled la Rho de
Spearman para estudiar la relacion entre estas variables y encontrd que ésta era
baja (p<.05). De forma similar, las dimensiones del liderazgo al ser analizadas
por separado, guardaban relaciones bajas y una de ellas no mostré relacion:
0.318 con significancia .00 para la influencia idealizada, 0.338 con significancia
.00 para motivacion inspiracional, 0.182 con significancia de 0.073 (no hay
relacion) para la estimulacion laboral y 0.351 con significancia .00 para la

consideracion individual.

En la Universidad Los Andes, Huancayo, Paucar et al. (2017) realizaron
una investigacion basica, cuantitativa, correlacional, transversal, que buscaba la
relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral. Tuvo una
muestra de 40 trabajadores administrativos, los datos se recogieron mediante un
cuestionario para ambas variables y las hip6tesis se corroboraron usando el
estadigrafo Rho de Spearman debido a que los datos correspondian a variables
ordinales no paramétricas; en los resultados se obtuvo una p = 0.652 con
significancia menor de .05; y se concluy6 que hay relacion directa media entre el

liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.



En el 2016, la psicologa Chacon realizd un estudio con 65 trabajadores
de una empresa de correos en Lima Metropolitana. Dicho estudio pretendio
averiguar la relacion probable de las variables liderazgo transformacional
(medido por la escala MLQ de Bass) y la satisfaccion laboral (usando la escala
de Yamamoto). En sus resultados encontré una asociacion positiva de mediana
intensidad entre las dos variables de investigacién, y una alta correlacion entre
las dimensiones: consideracion individualizada, sentirse bien en el trabajo
(r=.440) y buen lugar para trabajar (r=.484), que vendrian a ser un simil con la
dimensién de condiciones fisicas de la escala Palma. La siguiente relaciéon
significativa se encontré entre las dimensiones: motivacién inspiracional y todas
las dimensiones de la satisfaccién laboral (r=.416: r=.403), con esto, dicho
estudio se permitié concluir con la idea de que lograr motivar a los empleados lo
suficiente como para hacer que los objetivos de la empresa se conviertan en sus
propios objetivos, es una de las funciones mas provechosas del liderazgo

transformacional.

Luego de haber revisado algunos antecedentes pertinentes para el

estudio, a continuacion se presentan las bases tedricas en torno a cada variable.

Para empezar a hablar sobre el liderazgo transformacional, primero hay
gue mencionar algunos aspectos del liderazgo en general. Uno de los papeles
del liderazgo radica en que es un factor que determina los niveles del clima
laboral, por lo tanto, también puede ser un determinante de la satisfaccion
laboral. Recientemente, esto ha cobrado mayor relevancia, pues el trabajo dejé
de ser una actividad meramente econdémica, para pasar a ser una forma de
autorrealizacion personal en la que sentirse inspirado y comprometido ayudan a

gue la empresa alcance niveles de calidad competitivos (Martinez, 2007).

Por otra parte, el lider debe conocer a sus colaboradores para crear
equipos que puedan desempefiarse a un alto nivel a pesar de las diferencias
culturales, con un entorno de aprendizaje en el que los todos se apoyen entre si
para lograr un objetivo comun (Radwan, 2018). Por otra parte, la falta de
liderazgo puede producir la desorientacion de los empleados, lo que lleva a la
distraccion laboral, los malos resultados y los bajos niveles de motivacion; esto
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resulta en una cultura corporativa implacable, estresante e inadecuada (Riveray
Coronado, 2016).

El término liderazgo transformacional fue empleado por primera vez por
James Downton en 1973. El propuso una teoria en la que vislumbraba diferentes
tipos de liderazgos: el transaccional, el carismético y el inspirador mientras
analizaba la figura del rebelde politico; en esta figura el contrasto el mecanismo
contractual frente a la autoridad carismética que empleaban estos diferentes

tipos de liderazgos (Downton, 1973).

Maxwell (2007), al hablar sobre el liderazgo dijo que es la capacidad de
influir en las demas y la influencia se resume a su vez, en la capacidad de
conseguir seguidores. Solo después de que se den estos sucesos, el lider podra
trabajar en proponer objetivos comunes y hacer que todos los seguidores

trabajen juntos para conseguirlos.

Todas las definiciones coinciden en que el lider vela por el desarrollo
personal de los colaboradores; pero para efectos de la presente investigacion,
se tomé como base al autor Bass (2005), quien recogio gran parte de los estudios
de Burns en su libro “Liderazgo Transformacional”’, donde explic6 desde su
capitulo introductorio que para él, el lider transformacional es quien conduce a
un cambio social, estimula e inspira a sus seguidores para que alcancen
resultados extraordinarios, mientras ellos mismos desarrollan su propias
habilidades para liderar; ayudan a los deméas colaboradores a mejorar y los
transforman en lideres mediante la satisfaccibn de sus deseos u objetivos
personales, empoderandolos y compatibilizando los objetivos y logros de cada
seguidor, con los del lider y con los de la organizacion (Bass, 2005).

El modelo tedrico del liderazgo transformacional llega con los estudios
de James MacGregor Burns, quien en su libro "Liderazgo" estudia los rasgos
personales de diferentes figuras empresariales y politicas, llegando a formular
hasta tres estilos de liderazgo bien marcados, siendo el transformacional aquel
estilo en el que "lideres y colaboradores se ayudan mutuamente para alcanzar

mayores niveles de moral y motivacion”, es decir pretende transformar al
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colaborador desde dentro para hacerlo un lider nato, dotandolo de
automotivacion mediante el dominio de sus propios objetivos de vida e identidad;
otro estilo es el del lider transaccional, "es aquel lider que se enfoca en el dar y
recibir", es decir, busca resultados en base a recompensas. Desde este punto
de vista, ambos son conceptos mutuamente excluyentes siendo uno mas activo
(el transformacional pretende cambiar la cultura organizacional) y el otro mas
pasivo (el transaccional deja la cultura organizacional intacta, trabajando en base
a ella) (Burns, 2012).

Ademas de éstos, Burns también habla de un liderazgo pasivo o
ausente, en el que realmente no hay liderazgo y los colaboradores desempefian
sus funciones por si solos, siguiendo las normativas de la institucion; pero
realmente, esta teoria contempla la dualidad de los liderazgos ya mencionados,
postulando incluso que no pueden convivir en una misma persona, conociéndose

por ello como la teoria del liderazgo transformacional—-transaccional.

Burns al hablar sobre liderazgo transformacional, lo hizo describiéndolo
en figuras politicas, aunque actualmente su uso se ha extendido hacia otras
areas de las humanidades, como la psicologia o administracién. Como ya se
menciono, el liderazgo transformacional es aquel que trabaja de forma conjunto
y horizontal con los colaboradores del equipo de trabajo para buscar una sola
meta; pero Burns también acepta la existencia de otro tipo de lider bien descrito
aun en la actualidad; hablamos del lider transaccional, aquel que busca el
cumplimiento de las metas mediante dadivas o recompensas, poniendo a estos

dos estilos como opuestos y mutuamente excluyentes (Burns, 2012).

Para desarrollar este concepto, Bernard Bass profundizé en la teoria de
Burns, desarrollando aspectos que podrian ayudar a medir el constructo del
liderazgo transformacional; el primero esta dado por la influencia que un lider
tiene sobre los trabajadores, seguidores o colaboradores, siendo ellos personas
gue sienten admiracion y lealtad para con el lider y esto ocurre porque los lideres
les ofrecen a sus colaboradores algo mas que solo una estabilidad laboral, lo
gue les dan es un propdsito de vida, algo por qué trabajar y alcanzar. El lider asi

logra transformar a sus colaboradores mediante un sentimiento de idealizacion,
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estimulacién intelectual y consideracion individual. La transformacion se logra

cuando los lideres impulsan a sus colaboradores a querer algo méas importante

en la vida, a salirse de los tipicos estereotipos (Bass, 2009).

Las dimensiones del liderazgo transformacional asumidas para esta

investigacion son las que teorizé Bass (2005) y se desarrollan a continuacion:

a)

b)

d)

Influencia idealizada atribuida: Son los atributos idealistas y subjetivos
gue los colaboradores le atribuyen al lider, y son posibles debido a la
confianza y lealtad que tienen para con él.

Influencia idealizada conductual: Es el modelo ético que el lider practica
y promueve con todo su equipo, haciéndolo ganar respeto, y confianza
para verse como ejemplo digno ante sus seguidores.

Motivacion inspiracional: Es la forma como los lideres logran sincronizar
la visién institucional con los objetivos de vida de los colaboradores,
dotando de significado y sentido a las actividades que dia a dia los
miembros de los equipos de trabajo desarrollan; es decir, le da propdsito
al trabajo que se lleva a cabo, el cual sera la fuerza que impulsara
intrinsecamente a lograr las metas fijadas.

Estimulacion intelectual: Es la forma como el lider hace participe a los
demas miembros de la toma de decisiones, motivandolos a asumir
riesgos para estimularlos a desenvolverse de forma independiente. El
lider siempre demostrara por la palabra y la accion que las adversidades
son oportunidades para aprender y aplicar lo aprendido.

Consideracién individualizada: Es el grado de empatia que los lideres
tienen para con sus colaboradores, conociendo sus necesidades y
comprendiendo sus ideales de forma particular e individual,
comprendiendo que todos los miembros de un equipo necesitan

reconocimiento para sentir que son utiles en el grupo.

Pero esta teoria del liderazgo no es perfecta, aunque asi se ha hecho

ver en los ultimos afios. Un estudio realizado en las empresas de telefonia

egipcias descubri6 que para la gestion de la calidad total el liderazgo

transformacional no era el mas 6ptimo, alegando que probablemente esto se
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debia a que su punto débil era el delegar la mayor parte de la responsabilidad a
una sola persona con atributos extraordinarios y dedicacion extraordinaria, es
decir, esta teoria esta sesgada al hacer protagonista casi exclusiva a la gerencia

de una institucion (Soliman, 2018).

La satisfaccion laboral es la segunda variable de este estudio y se puede
decir sobre ella, que su inclusion en este estudio fue oportuna desde sus bases
tedricas, principalmente porgue se encuentra relacionada en diferentes grados
con una amplia gama de atributos y variables del marco gerencial, asi como con
otras variables correspondientes a las ciencias de las humanidades como el

estrés, la motivacion o la autorrealizacion (Robbins y Coulter, 2018).

Se habla de satisfaccidon laboral cuando queremos saber qué opinién
(positiva o negativa) tiene el trabajador sobre las funciones que desempernia,
sobre esto han descrito los autores:

La autora base de esta variable es Sonia Palma Carrillo, ella es una
psicologa peruana, especializada en relaciones laborales que ha contribuido al
mundo de la investigacion con el disefio y validacion de mdultiples instrumentos
psicométricos para la evaluacion de variables gerenciales. Ella escribe en sus
estudios que la satisfaccién laboral es la disposicion o actitud relativamente
estable desarrollada a partir de la experiencia obtenida en su dmbito laboral, y
en esta premisa nos basaremos para el desarrollo de la metodologia. Dado que
esta autora ha desarrollado varios instrumentos que giran en torno al capital
humano, incluyendo al instrumento empleado en este estudio, es adecuado que

ella constituya la autora base sobre la que se desarrolla la variable respectiva.

Por otra parte, para enriquecer este concepto, es oportuno citar que
Robbins y Coulter (2018) mencionan a la satisfaccién laboral en su libro de texto
como "la actitud general que tiene una persona respecto de su trabajo”; por lo
tanto, quien se sienta satisfecho tendra una buena actitud ante su trabajo y si

esté insatisfecho, tendra una actitud negativa.
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Desde otro angulo, Holguin y Contreras (2020), definen a la satisfaccion

como las sensaciones de bienestar del trabajador al desempefar sus labores.

Este concepto se estudiaba desde tres corrientes tedricas: la teoria de
la discrepancia, proponia que la satisfaccion venia dada por las necesidades de
los trabajadores y los logros alcanzados; el enfoque de la influencia social, teoria
extrinseca, en la que el entorno va a modificar el grado de satisfaccion; y el
enfoque de la disposicion personal, teoria intrinseca, en la que cada uno disfruta
de su empleo segun su propia forma de ser; y en base a esto fueron

desarrollandose los demas modelos tedricos, como veremos a continuacion.

El modelo tedrico asumido en este estudio para fundamentar la
satisfaccion laboral es la teoria de las necesidades de Abraham Maslow,
psicologo humanista estadounidense que en 1943 establece una piramide de las
necesidades humanas para graficar los diferentes niveles de necesidades que el
ser humano debe cubrir desde la base para satisfacer sus carencias; asi en el
nivel mas basico estan los requerimientos fisioldgicos y de seguridad, luego le
sobrevienen la necesidad de amor y aceptacion, continda la autoestima y la
piramide culmina con el punto mas alto en la autorrealizacion. Siguiendo este
modelo tedrico, en el trabajo se ve un simil de requerimientos siendo el mas
basico la retribucion econdmica, seguida por la estabilidad del puesto, luego van
las buenas relaciones con los otros colaboradores y se culmina con las
oportunidades de promocion, capacitacion y autorrealizacion profesional que el

trabajo le pueda brindar al empleado (Pujol, 2018).

La razon por la que se ha encontrado importante esta teoria, es porque
esta directamente vinculada con el liderazgo transformacional, pues Burns y
Bass también la citan en sus obras, aunque cambiando el término necesidades
por deseos (Burns, 2012). Ademas de esto, también es la teoria que explica la
motivacion laboral y la persistencia para satisfacer necesidades propias de los
trabajadores como comprar un auto o conseguir un ascenso (Robbins y Coulter,
2018), por ello, es oportuno postular que es una de las teorias que mejor vincula

a la satisfaccion con el liderazgo.
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Para efectos del actual estudio, Sonia Palma fue la autora tomada como
base en la realizacién del método e instrumento, por ello es necesario ahondar
un poco mas en su definicién de "actitud hacia el trabajo", que ella propone. La
actitud es una forma de comportarse o de actuar frente a una situacion, la cual
persiste en el tiempo. Si hablamos entonces, de la actitud hacia el trabajo,
podemos hablar del comportamiento y creencia, mas o menos estable, que una

persona tiene hacia su empleo (Palma, 2005).

Uno podria creer que la actitud positiva y la satisfaccion estan
plenamente ligadas a la remuneracion, pero si tomamos en cuenta que los
salarios muchas veces estan brindados en funcion del grado de responsabilidad
y a la maestria de habilidades requeridas, no seria extrafio toparnos con estudios
extranjeros que dicen que solo el 61.6% de los estadounidenses con ingresos de
125 000 ddlares (escalas mas altas en Estados Unidos) esta satisfecho con su
trabajo. Y finalmente, ¢por qué es tan importante la satisfaccion del capital
humano?, esto tiene que ver con el hecho de que los colaboradores satisfechos,
son ayudantes que cumplen su funcién de manera mas productiva y estan mas

comprometidos con su institucién (Robbins, 2018).

Por otra parte, la alta rotacion de los empleados también se ve vinculada
parcialmente a la satisfaccion de forma reciproca, pero esto deja de ser asi
cuando el trabajador es un profesional altamente calificado, pues acéa la
institucion suele hacer todo lo posible por retenerlo. Una forma efectiva de
mejorar la satisfaccion laboral es descubrir cuales son los incentivos mas
deseados por los grupos de trabajo, pero muchas veces estos incentivos suelen
ser tan costosos para la institucion que entra a tallar el anélisis costo-beneficio,
por lo que podriamos decir que esta politica es efectiva, pero no eficiente (Palma,
2005).

La clientela es otro factor a tomar en cuenta. El trabajador satisfecho se
mostrara atento hacia los clientes, cualidad valiosa para ellos; pero de forma
inversa, los clientes complicados, enojadizos e insatisfechos, también podrian

mermar el nivel de satisfacciéon del colaborador (Castillo, 2019).
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La justicia también es importante, pues si el colaborador percibe que el
trato y delegacion de obligaciones es justo, estar4 mas proclive a prestar servicio
por encima de lo esperado, es decir, sera una consecuencia de la alta
satisfaccion laboral. Por el contrario, un sentimiento de injusticia e inequidad
puede traer consigo insatisfaccién y con ello podria sobrevenir los conflictos y
los malos comportamientos de los colaboradores, los cuales a la larga deben ser
tratados desde la causa de la insatisfaccion y no desde la represion de las

recciones causadas (Robbins, 2018).

Al revisar los ensayos propuestos por Palma, veremos que para el 2007

considera cuatro factores que determinan la satisfaccion labora, siendo estos:

a) Significacion de tareas: Se refiere al grado con el cual una funcién
designada en el trabajo tiene un propdsito real para el colaborador.

b) Condiciones de trabajo: Es un factor en primera instancia extrinseco,
incluye al ambiente fisico en el que el trabajador se desenvuelve y a la
sensacion de justicia que haya entre los diferentes colaboradores.

C) Reconocimiento personal: Atiende a la necesidad del individuo de
alcanzar una autosuperacion, sentirse util y competente.

d) Beneficios econdmicos: Es un factor extrinseco que puede estar
determinado por el nivel de complejidad del puesto o funciones
asignadas (Palma, 2007).

Para establecer las dimensiones de la satisfaccién laboral debemos
revisar mas a fondo la propuesta que Palma desarrolla, veremos que en 1999
ella plasm6 en su propio cuestionario, enunciados que evaluaban siete
dimensiones de esta variable en estudio (Palma, 1999, como es citada en
Rodriguez, 2010):

a) Condiciones fisicas y/o materiales. Evalia el mobiliario y herramientas

gue los trabajadores tienen a la mano para desempefar su trabajo, en una

institucion que vela por sus colaboradores, el lider o gerente debe
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b)

d)

f)

9)

asegurarse de que sus trabajadores tengan siempre los materiales
necesarios para desempefiar sus funciones.

Beneficios laborares y/o remunerativos. Habla de como el dinero es una
retribucion que esta en funcion de la responsabilidad y del grado de
especialidad que posea cada colaborador en la empresa.

Politicas administrativas. Son los lineamientos que la empresa sigue para
conseguir ciertos objetivos, los cuales deben estar en sintonia con los
propios objetivos del trabajador para propiciar su satisfaccién para con sus
labores.

Relaciones sociales. Es el trato y la convivencia que los colaboradores
llevan dia a dia entre ellos; es un determinando de la satisfaccion laboral
en la medida que las malas relaciones desalientan el desempefio del
colaborar; mientras que las buenas relaciones fomentan la union grupal.
Desarrollo personal. Son las oportunidades de continuar la formacion
profesional y la linea de carrera que cada trabajador encuentra dentro de
su institucion sin interrumpir sus labores.

Desempefio de tareas. Habla sobre la percepcion de importancia que el
trabajador tiene respecto a su funcién en la organizacion.

Relacién con la autoridad. Es el grado de comunicacién y accesibilidad
gue un colaborador mantiene con su jefe inmediato (Palma, 1999); su
importancia la encontramos en que el jefe motivador, es decir, aquel que
reconoce la participacion de cada colaborador haciéndole notar la
importancia de su puesto para el correcto funcionamiento del equipo de

trabajo, se convierte en un lider que facilita la sensacion de satisfaccion.

Por tanto, estas fueron las dimensiones que la autora empled para

disefnar su instrumento, como se describira mas adelante en este documento.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

El estudio fue de tipo investigacion basica, ya que los conocimientos
generados fueron nuevos y no fueron contrastados con algun grupo control ya

existente (Hernandez-Sampieri, 2018).

El nivel del estudio fue correlacional causal, pues se intenté estimar de
gué manera la primera variable ocasiona la expresion de la segunda variable
(Bernal, 2006).

El estudio se planificé desde el enfoque cuantitativo, debido a que ambas
variables eran susceptibles de medirse al asignarles valores numéricos y al ser

sometidas a pruebas estadisticas para luego ser comparadas (Naupas, 2013).

La investigacion fundamento su ejecucion en un disefio no experimental,
pues no se actud sobre los sujetos de la muestra, ni se efectué modificaciones

en sus comportamientos o resultados (Hernandez-Sampieri, 2018).

Este trabajo fue de corte transversal pues la toma de la muestra se

realizd solo en un momento de la linea de tiempo (Herndndez-Sampieri, 2018).

Figura 1.

Formula de la relacion causa-efecto existente entre ambas variables

R
Variable 1 —» Variable 2

Donde:

Variable 1: Liderazgo transformacional.
Variable 2: Satisfaccion laboral.

— : Sentido o direccion de la relacion.

R: Grado y tipo de relacion encontrada.
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3.2 Variables y operacionalizacion

A continuacion se detallan los aspectos metodolégicos de las dos

variables de investigacion propuestas.

a) Variable 1: Liderazgo transformacional

Variable independiente, cualitativa, ordinal (Hernandez-Sampieri, 2018).

Definicién conceptual: El lider transformacional es quien conduce a un
cambio social, es quien estimula e inspira a sus seguidores para lograr
resultados extraordinarios y en el proceso desarrollan su propia capacidad
de liderazgo; ayudan a sus seguidores a crecer y a convertirse en lideres
mediante la satisfaccion de las necesidades propias de cada seguidor,
empoderandolos y alineando los objetivos y logros de cada seguidor, con

los del mismo lider y con los de la organizacion. (Bass, 2006).

Definicién operativa: Es la sumatoria de cada valor conseguido al
responder el cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ (Avolio y Bass,
2004), el cual cuenta con traduccién y validacion al ambito de la salud
nacional (Wong, 2022).

Indicadores: Fue una puntuacion que indico cual es la percepcion del
sujeto de estudio acerca del comportamiento de la variable, su valor fue del
1 al 5y se relaciona con la frecuencia con la que ocurren o percibe ciertas
acciones o atributos de su lider (el director del centro de salud). Estos
fueron: 1: Nunca; 2: de vez en cuando; 3: A veces; 4: bastante; 5: casi

siempre.

Escala de medicion: Escala ordinal de Likert, politémica.
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b) Variable 2. Satisfaccién laboral

Variable dependiente, cualitativa, ordinal (Hernandez-Sampieri, 2018).

Definicion conceptual: Es la disposicion o actitud relativamente estable
desarrollada a partir de la experiencia obtenida en su &mbito laboral
(Palma, 2005).

Definicion operativa: Es el nivel de satisfaccién conseguido a partir de la
suma de todas las respuestas marcadas en la Escalas de Satisfaccion
Laboral de Sonia Palma (2005), usado en el ambito de salud por Rique
Pérez (2018) y Wong (2022).

Indicadores: Fue una puntuacion que indicé cual es la percepciéon del
sujeto de estudio acerca del comportamiento de la variable, su valor fue del
1 al 5y se relaciona con la aceptacion o frecuencia con la que percibe a
ciertas aseveraciones de la satisfaccion laboral. Estos fueron: 1: en total

desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: acuerdo; 5: total acuerdo.

Escala de medicién: Escala ordinal de Likert, politmica.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo

La poblacion se compuso por todos los colaboradores de un centro de
salud de la red MINSA de la ciudad de Ica. La institucion en estudio contaba con
101 colaboradores, 4 de ellos contratados bajo plaza CAS y 97 en plazas

organicas para cuando se realizo el estudio.

Para las caracteristicas sociodemograficas de la poblacién se tomd en
cuenta el sexo, la edad y la profesion, resultando de este conteo: 57 mujeres y
33 hombres (graficado en la figura 2); separandolos por intervalos de edades,
17% de los colaboradores tuvieron de 20 a 30 afos; 31% tuvieron de 31 a 40;

40% tuvieron de 41 a 50; y solo 12% tuvieron desde 51 afios o0 mas (graficado
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en la figura 3), por lo que se pudo apreciar que la mayoria de los colaboradores
son personas en la etapa de vida adulta. La clasificacion por grupos laborales se
detalla en la figura 4, siendo los grupos laborales mas numerosos los de
enfermeros (20 colaboradores), técnicos de enfermeria (20 colaboradores) y
médicos (11 colaboradores).

Figura 2.

Distribucién del sexo de la poblacion presentado en cantidades relativas

m Hombres

= Mujeres

Figura 3.

Distribucién de las edades por intervalos de 10 afios de la poblacién presentadas
en cantidades relativas

m 20 a 30 afios
=31 a 40 afios
=41 a 50 afios

=51 a mas afos
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Figura 4.

Distribucion de los grupos laborales de la poblacion presentados por cantidades
relativas

B Tecnodlogo médico

E Ténico de saneamiento

m Técnico laboratorio
Biologo

m Técnico administrativo

m Farmacéutico

m Psicologo

m Chofer

m Digitador

m Odontélogo

m Obstetriz

m Médico

m Técnico enfermeria

= Enfermero

Dentro de la poblacion total se encontraba al personal asistencial y
administrativo que, para efectos del estudio, todos fueron incluidos debido a que
todos tenian interaccién directa con el encargado de la Jefatura, por lo que todos
eran susceptibles de ser encuestados; por ello, no se emplearon férmulas para
determinar una muestra; sin embargo, sobre esta poblacion se efectué un
proceso de muestreo no probabilistico, ya que la participacién fue voluntaria, y
se aceptd un solo criterio de inclusion: ser trabajador contratado en planilla de la
institucion. Ademas, los criterios de exclusion fueron:

a) Rehusarse definitivamente a participar por decision propia.
b)  Estar cursando por periodo de vacaciones o permisos que impliquen su
ausencia fisica en la institucion, sin posibilidad de contactarsele.

Por tanto, el numero total de unidades de analisis en la muestra se
compuso por 90 colaboradores que fueron acopiados mediante un muestreo por
conveniencia debido a los cortos plazos disponibles para realizar el estudio. Se
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considera como unidad de andlisis a cada colaborador contratado en la
institucion que haya aceptado participar de forma voluntaria (Hernandez-
Sampieri, 2018).

3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

Se utilizé la encuesta, para lo cual, se presentaron 90 cuestionarios
impresos en el centro de salud, los mismos que tuvieron una hoja de
consentimiento informado (ver anexo 4) y dos cuestionarios, teniendo cada uno

36 enunciados con 5 opciones posibles (preguntas cerradas).

El instrumento empleado estuvo compuesto por dos cuestionarios, el
cuestionario MLQ (Cuestionario de Liderazgo Multifactorial, de sus siglas en
inglés) para la variable liderazgo transformacional y la escala de satisfaccion
laboral, ideada por Sonia Palma para medir la percepcion de los colaboradores

respecto al trabajo que desempefian (ver anexo 3).

El instrumento ya se encontraba validados para el ambito de salud en el
Pera y con fichas técnicas publicadas en los estudios del autor original (Wong,
2022), por tanto, se le envié un mensaje por correo electrénico al investigador
original (Dr. Brian Steves Wong Moncada) para pedirle autorizacion formal y
poder citar de forma literal algunos pasajes de su tesis evitando conflictos de
plagio (ver anexo 8), a lo que el investigador respondié cordialmente de forma

positiva.

Por todo eso, a continuacion se presentan las figuras de las fichas
técnicas de ambos cuestionarios extraidas de la fuente original del autor Wong
(2022). Los baremos empleados para determinar las puntuaciones del liderazgo
transformacional, satisfaccién labora, junto a sus respectivas dimensiones, estan

anotadas en el anexo 9.
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Figura 5.

Ficha técnica del cuestionario que midié el liderazgo transformacional

Ficha técnica: Instrumento que mide la variable Liderazgo

Nombre: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de B.

Bass y B. Avolio.
Autor: Adaptado por Carolina Vega y Gloria Zavala.
Afo: 2004

Objetivo: Determinar el estilo de liderazgo del personal asistencial del Centro
Atencion Primario Il

Lugar de aplicacién: Centro Atencion Primario 11l
Forma de aplicacion: Directa.

Duracion de la aplicacion: 15 min.
Procedimiento de puntuacion:

Nivel de liderazgo bajo (36-83), medio (84-131) y alto (132-180).

Fuente: Wong, 2022

Figura 6.

Ficha técnica del cuestionario que midio la satisfaccién laboral

Ficha técnica: Instrumento que mide la variable 2
Nombre: Escala de satisfaccion laboral.

Autor: Sonia Palma Carrillo.

Afo: 1999

Objetivo: Evaluar el nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial del
Centro Atencion Primario lll

Lugar de aplicacion: Centro Atencion Primario [l
Forma de aplicacién: Directa.

Duracién de la aplicacién: 15 min.
Procedimiento de puntuacion:

Nivel de satisfaccion laboral bajo (36-83), medio (84-131) y alto (132-180)

Fuente: Wong, 2022
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La descripcion detallada del modo de administracion de los cuestionarios
y los baremos empleados para analizar los datos de cada dimension se

encuentran en el anexo 9.

3.4.1. Validez y confiabilidad del instrumento

Como ya se menciond, ambos cuestionarios formaron parte de un
instrumento ya validado por el autor Wong en su tesis realizada en el
2022. La validez (grado en el que mide correctamente lo que pretende
medir) y confiabilidad (grado con el que se logra obtener el mismo
resultado al emplearse en las mismas condiciones) fueron obtenidas
mediante el juicio de tres expertos, quienes valoraron la pertinencia,
relevancia y claridad de los enunciados de ambos cuestionarios
(Hernandez-Sampieri et al., 2018), obteniendo en esta evaluacion una
Alfa de Cronbach de ,930 y ,899 para los cuestionaros de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral, respectivamente (Wong, 2022),
siendo ambos valores mayores a 0.81, por lo que estos cuestionarios

empleados se consideran muy altamente confiables.

3.5 Procedimientos

Primero se obtuvo la aceptacion de la Jefatura del centro de salud de la
red MINSA en Ica mediante una solicitud (ver anexo 5). Desde el dia siguiente

se fueron llevando los cuestionarios cada dia, al comenzar los turnos de trabajo.

Luego de entregarles el cuestionario a los colaboradores, se les hacia la
lectura completa de la hoja de consentimiento informado, se les explicaba como
debia ser el correcto llenado de los enunciados y se les hacia hincapié en que la
participacion en el estudio se mantendria completamente anénima, por ello, se
les especificaba que no debian colocar sus hombres, ni otros distintivos en las
hojas de los cuestionarios, pero para registrar su participacion debian firmar la

hoja de consentimiento informado, la cual se recogia de inmediato, mientras que
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la hoja con los cuestionarios era dejaba en el poder del colaborador que ya habia

aceptado participar.

Por ultimo, antes de terminar la jornada laboral, los cuestionarios eran
recogidos. Al recoger los cuestionarios, se confirmaba que todos los reactivos
hayan sido respondidos. La jornada de acopio de datos demor6é una semana.
Luego los datos fueron tabulados manualmente y exportados al programa SPSS

para ser analizados.

3.6 Método de analisis de datos

Los estadigrafos empleados para lograr el objetivo de establecer el
grado de causalidad fueron aplicadas mediante el programa informatico SPSS
version 22.0 en espafol. Para presentar los datos se usaron estadisticos
descriptivos de frecuencia, mientras que para probar la distribucion de
normalidad se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov con correccion de
significancia de Lilliefors. Para probar el grado de causalidad entre las
dimensiones y las variables de estudio, se empleé la regresion logistica ordinal
seguido del pseudo R cuadrado de Nagelkerke para estimar la intensidad de

causalidad que existia (Hernandez-Sampieri, 2018).

3.7 Aspectos éticos

En favor de la privacidad de los datos, en este estudio se protegio la
informacion personal de los participantes separando la hoja de consentimiento
informado de la hoja de los formularios. La investigacion se ejecutd bajo los
principios éticos de la investigacion en las ciencias de la salud, los cuales se

desarrollan ampliamente en la hoja de consentimiento informado (ver anexo 4).

Debido a que no se empleé el nombre de la institucién, solo se presenté
una solicitud dirigida al Director al comienzo de la toma de datos (ver anexo 5) y
se solicitd una constancia de haber terminado de aplicar el instrumento al final

(ver anexo 6).
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 1 se observa que el 26.67% del personal del centro de salud
de Ica, consider6 que las capacidades de liderazgo transformacional de la
Jefatura en este centro de salud son bajas, el 36.67% considerd que son medias
y el 36.67% restante que son altas. Se observé ademas, que para la dimension
influencia idealizada (atribuida) el 6.67% consider6 que tenia un nivel bajo y el
70% considerd que tenia un nivel alto; para la dimension influencia idealizada
(conductual) el 40% consider6 un nivel bajo y el 26.67% un nivel alto; para la
dimensién motivacion inspiracional el 14.44% considerd que habia un nivel bajo
y el 32.22% un nivel alto; la dimension estimacion intelectual estuvo en un
26.67% considerada como de un nivel bajo y el 30% en un nivel alto y la
dimension consideracion individualizada el 30% la consideré en un nivel bajo y

el 40% en un nivel alto.

Tabla 1
Percepcion de los niveles del liderazgo transformacional de los trabajadores

encuestados, incluyendo la estadistica de sus dimensiones

Liderazg_o iggzl;l?znacéz il(;]éEl?zn;(:il?a ‘Motivacion  Estimulacion = Consideracion
transformacional (atribuida) (conductual) inspiracional intelectual individualizada
fr % fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 24 26.67 6 6.67 36 40.00 13 1444 24 26.67 27 30.00
Medio 33 36.67 21 23.33 30 3333 48 5333 39 4333 27 30.00
Alto 33 36.67 63 70.00 24 26.67 29 3222 27 30.00 36 40.00
Total 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100

Entonces, interpretando los resultados, se observé que dos partes de los
colaboradores (dos grupos formados por 36.67%) consideraron que el director
de la institucion poseia cualidades medias y altas de un lider transformacional,
siendo de este constructo, la influencia idealizada atribuida, la dimension que
mas se le atribuyé al director en su papel de lider. Del otro lado, la influencia
idealizada conductual fue la dimension que los colaboradores menos percibieron

en el director.
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En la tabla 2 se observd que el 8.89% del personal del centro de salud
de Ica present6 un bajo nivel de satisfaccion laboral y el 51.11% restante tuvo un
alto nivel de satisfaccion. Se observa ademas, que para la dimension
condiciones fisicas y/o materiales, el 26.67% considero un nivel bajo y el 46.67%
un nivel alto; la dimension beneficios laborares y/o remunerativos tuvo un 34.44%
de encuestados que la consideraron en un nivel bajo y el 30% un nivel alto; para
la dimensién politicas administrativas el 5.56% consideré un nivel bajo y el
67.78% un nivel alto; para la dimension relaciones sociales el 5.56% consideré
un nivel bajo y el 56.67% un nivel alto; la dimension desarrollo personal el 3.33%
considerd un nivel bajo y el 76.67% un nivel alto; la dimension desempefio de
tareas el 4.44% consideré un nivel bajo y el 58.89% un nivel alto y por ultimo, la
dimensién relacion con la autoridad el 24,44% consideré un nivel bajo y el
42.22% un nivel alto.

Tabla 2
Niveles de satisfaccion laboral, segun dimensiones de los trabajadores

encuestados

Condiciones Beneficios - . - Relacion
. Politicas Relacion. Desarrollo Desempefio
fisicas y/o laborares y/o con la

materiales remunerativos. adminis.  sociales  personal  de tareas autoridad

fr % fr % fr % fr % fr % Fr % fr % fr %

Bajo 8 889 24 2667 31 3444 5 556 5 556 3 333 4 444 22 2444
Medio 36 40.00 24 26.67 32 3556 24 26.67 34 37.78 18 20.00 33 36.67 30 33.33
Alto 46 51.11 42 46.67 27 30.00 61 67.78 51 56.67 69 76.67 53 58.89 38 42.22
Total 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100

Satisfaccion
laboral

De este andlisis se pudo concluir que mas de la mitad de los
colaboradores del centro de salud estaban conforme con su trabajo (51.11%) y
gue en gran medida esta aceptacion se debid a que encontraban en las politicas
de la institucién adecuadas (67.78%), el desarrollo personal que encontraban en
este lugar era el deseado (76.67%). Otros aspectos como las relaciones
personales y el desempefio de las tareas permanecieron en un nivel medio de
satisfaccion; aproximadamente la mitad (el 56.67% y 58.11% respectivamente),
consideraban que estos factores les ofrecian un alto grado de satisfaccion,

mientras que la otra mitad dio una respuesta negativa o indiferente.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Los datos recolectados presentaron una distribucion normal (ver anexo
7). A pesar de esto, para determinar la relacion causal, se usé el estadigrafo
regresion logistica ordinal, debido a que las variables del estudio fueron del tipo
cualitativas ordinales, siendo incapaces de ser medidas de forma exacta al no

ser variables numéricas.

4.2.1. Prueba de hipoétesis general

En la tabla 3 se muestra el reporte analizado por la aplicacién
estadistica para ambas variables, vemos que el valor de significancia fue
,000 lo que es menor que el alfa de ,05; por eso, se acepto la hipotesis
planteada, rechazandose de este modo la hipétesis nula, concluyendo que
el liderazgo transformacional ejercido por la Jefatura de esta institucion
influyé en la satisfaccion laboral de sus colaboradores, siendo esta

influencia de un 100% segun la pseudo R cuadrado de Nagelkerke.

Tabla 3
Determinacién del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo

transformacional en la satisfacciéon laboral

Informacién de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado
Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. Coxy Snell 0.999
Soélo interseccion 641.592 Nagelkerke 1.000
Final 0.000 641.592 49 0.000 McFadden 0.913
Funcién de enlace: Logit. Funcién de enlace: Logit.

Para esto planteamos las hipotesis estadisticas siguientes:
HO = El liderazgo transformacional no influye sobre la satisfaccion laboral.

Hp = El liderazgo transformacional influye sobre la satisfaccion laboral.

Siendo a =,05

Regla de Decision:
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Si Sig. = a; se acepta la HO y se rechaza la Hp.

Si Sig. < a; se rechaza la HO y se acepta la Hp.

Entonces se rechazo la hipotesis nula, mientras que se acepto la
hipétesis planteada, concluyendo que el liderazgo transformacional si

tienen influencia sobre la satisfacciéon laboral.

4.2.2. Contrastacién de la primera hipotesis especifica

En la tabla 4 se muestra el reporte correspondiente a la dimension
influencia idealizada atribuida y la variable dependiente de satisfaccion
laboral, vemos que el valor de significancia fue ,000 siendo menor que el
alfa de .05 por lo tanto, se acepto la hipotesis planteada y se rechazé la
hipétesis nula, concluyendo que la influencia idealizada atribuida ejercida
por el lider de esta institucion influye en la satisfaccion laboral de sus
colaboradores, siendo esta influencia de un 99.4% segun la pseudo R
cuadrado de Nagelkerke. Con estos datos se puede decir que la influencia
idealizada atribuida fue la caracteristica en el director del centro de salud
con mayor grado de causalidad, junto con la dimension estimulacion

intelectual.

Tabla 4
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo la dimensién

influencia idealizada atribuida en la satisfaccion laboral

- . Pseudo R
Informacién de ajuste de los modelos
cuadrado
Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. Coxy Snell 0.993
Sélo interseccién 448.404 Nagelkerke 0.994
Final 0.000 448.404 9 0.000 McFadden 0.638
Funcién de enlace: Logit. Funcién de enlace: Logit.
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4.2.3. Contrastaciéon de la segunda hipotesis especifica

En la tabla 5 se muestra el reporte procesado por la aplicacion
estadistica, en la que se compard la dimension influencia idealizada
conductual y la variable dependiente de satisfaccion laboral. Vemos que el
valor de significancia fue ,000 siendo menor que el alfa de ,05 por lo tanto,
se aceptd la hipétesis planteada y se rechazé la hipotesis nula,
concluyendo que la influencia idealizada conductual ejercida por el lider de
esta institucion influye en la satisfaccion laboral de sus colaboradores,
siendo esta influencia de un 94.4% segun la pseudo R cuadrado de
Nagelkerke.

Tabla 5
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo la dimensién

influencia idealizada conductual en la satisfaccion laboral

Informacién de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado
Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig. Cox y Snell 0.944
Solo interseccion 503.106 Nagelkerke 0.944
Final 243.588 259.518 13 0.000 McFadden 0.369
Funcién de enlace: Logit. Funcidn de enlace: Logit.

4.2.4. Contrastacién de la tercera hipoétesis especifica

En la tabla 6 se muestra el reporte procesado por la aplicacion
estadistica para la comparacion de la dimensién motivacién inspiracional y
la variable dependiente de satisfaccion laboral, vemos que el valor de
significancia fue ,000 siendo menor que el alfa de ,05 por lo tanto, se acepto
la hipotesis planteada y se rechazo la hipotesis nula, concluyendo que la
motivacion inspiracional ejercida por el lider de esta institucion influye en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores, siendo esta influencia de un

82.6% segun la pseudo R cuadrado de Nagelkerke.
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Tabla 6
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo la dimensién

motivacion inspiracional en la satisfaccion laboral

Informacion de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2

Chi-cuadrado gl Si

g. Coxy Snell 0.826

Solo interseccién 497.359 Nagelkerke 0.826
Final 339.976 157.383 16 0.000 McFadden 0.224
Funcioén de enlace: Logit. Funcion de enlace: Logit.

4.2.5. Contrastacién de la cuarta hipotesis especifica

En la tabla 7 se muestra el reporte procesado por la aplicacion
estadistica para la comparacion de la dimensién estimulacion intelectual y
la variable dependiente de satisfaccion laboral, vemos el valor de
significancia fue ,000 siendo menor que el alfa de ,05 por lo tanto, se acept6
la hipétesis planteada y se rechazé la hipétesis nula, concluyendo que la
estimulacién intelectual ejercida por el lider de esta institucion influye en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores, siendo esta influencia de un

99.7% segun la pseudo R cuadrado de Nagelkerke.

Con este analisis de datos, se puede concluir en que la dimensién
de estimulacion intelectual fue la que tuvo un grado de causalidad mas

fuerte, seguida por la dimensién influencia idealizada atribuida.

Tabla 7
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo la dimension

estimulacion intelectual en la satisfaccion laboral

Informacidén de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. Coxy Snell 0.996

Soélo interseccion 508.171 Nagelkerke 0.997

Final 0.000 508.171 15 0.000 McFadden 0.723
Funcién de enlace: Logit. Funcién de enlace: Logit.
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4.2.6. Contrastacion de la quinta hipotesis especifica

En la tabla 8 se muestra el reporte procesado por la aplicacion
estadistica para la comparacion de la dimensidon consideracion
individualizada y la variable dependiente de satisfaccion laboral, vemos que
el valor de significancia fue ,000 siendo menor que el alfa de ,05 por lo
tanto, se aceptd la hipétesis planteada y se rechazo6 la hipétesis nula,
concluyendo que la consideracion individualizada ejercida por el lider de
esta institucion influye en la satisfaccion laboral de sus colaboradores,
siendo esta influencia de un 94.2% segun la pseudo R cuadrado de
Nagelkerke.

Tabla 8
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo la dimensién

consideracion individualizada en la satisfaccion laboral

Informacién de ajuste de los modelos Pseudo R cuadrado
Logaritmo de la . .

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. Coxy Snell 0.942
_Solo 468.639 Nagelkerke ~ 0.942
interseccion

Final 213.036 255.603 10 0.000 McFadden 0.364
Funcién de enlace: Logit. Funcién de enlace: Logit.
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V. DISCUSION

El estudio termind concluyendo con la hipotesis de que el liderazgo
transformacional tiene un alto grado de influencia en la satisfaccion laboral del
centro de salud que fue estudiado, esto se corrobora con la investigacion de Choi
(2016) quien calcul6 un alto grado de influencia del liderazgo sobre la
satisfaccion laboral (p<0.01), asi como con el estudio de Specchia (2021), quien
encontro al liderazgo transformacional como el mas influyente (88%) por encima

de otros estilos de liderazgo.

En la relacion de causalidad buscada por este estudio, se logr6 hallar
que el mayor grado de causalidad estaba en las dimensiones del liderazgo
transformacional: influencia idealizada atribuida (99.4%) y estimulacion
intelectual (99.7). Esto se contrapone a la investigacion realizada por Varna et
al. (2008), quienes determinaron que la dimension del liderazgo més vinculada
seria la motivacion. En dicho estudio Varna documentd que dicha motivacion es
causada por la experiencia y conocimiento que los Médicos poseian y
compartian con sus colaboradores; por eso, a pesar de que las terminologias no
son las mismas, se puede deducir que el factor al que se referian los
investigadores en dicho estudio estaba mas apegado a la dimension de
estimulacién intelectual perteneciente a la teoria del liderazgo transformacional

de Bass.

Por otra parte, el estudio realizado por Boamah et al. en Canada (2017),
determiné que la dimensién transformacional con mayor relevancia seria la
consideracion individualizada (92%), mientras que la estimulacion intelectual
ocup6 el segundo lugar junto con la idealizacion atribuida (91%, para estas tres
dimensiones, si tomamos en cuenta que la idealizacion tiene dos
manifestaciones: la atribuida y la comportamental). Si bien el estudio
mencionado no encontré diferencias entre estas dos Ultimas dimensiones
(influencia idealizada atribuida y comportamental), este estudio si encontr
opiniones muy diferentes entre los encuestados respecto a dichas dimensiones.
Como se pudo ver en la exposicion tedrica, la influencia idealizada se divide en

dos subfactores: la idealizacion atribuida al lider por capacidades
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subjetivamente, y la idealizacion del lider, basada en comportamientos
evidenciados en él. En este estudio, la idealizacion atribuida fue percibida por el
70% de los encuestados como la caracteristica importante de su Lider (con un
nivel de influencia de 99.4% segun Nagelkerke), mientras que la idealizacion
conductual fue la caracteristica menos representativa (26.67%), siendo la
segunda dimension menos influyente en la satisfaccion (94.4%), lo que se podria
traducir en que, los colaboradores estdn mas influenciados por la idea de
liderazgo que su director proyecta, que por las acciones evidenciables que él

demuestra.

La motivacion inspiracional es lo que mas se acerca a la caracteristica
denominada carisma de las tedricas clasicas. Soliman (2018) dice que el carisma
es importante para fomentar la confianza y la satisfaccion, proponiendo al
carisma como un factor causal de la alta satisfaccion percibida por los
colaboradores; sin embargo, en este trabajo dicha dimensién obtuvo el grado de

influencia mas bajo (82.6%) de todas las dimensiones estudiadas.

Para el presente trabajo, el grado de relacion causal existente entre las
dos variables de estudio fue muy alto (el cuadrado de Nagelkerke llegé hasta
100%), lo que se contrasta con el estudio hecho en Chiclayo por Wong en el
2020 y en Lima por Raymundo en 2019, donde los resultados no fueron
determinantes entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral; quiza
eso se deba a que la muestra reportada en dicho estudio fue demasiado pequefia
(60 individuos). Ademas, en dicho estudio los estadigrafos empleados fueron los
propios de una investigacion correlativa, por lo que ambos trabajos tuvieron

medidas que analizaron los datos de formas distintas.

En concordancia con lo dicho por Martinez, en 2007, el presente estudio
apoya lo que él describié sobre el nuevo paradigma del liderazgo, en el que el
lider se encarga de cambiar la forma de hacerles ver el trabajo a sus
colaboradores pasandolo de ser una mera forma de ganar de dinero a un medio
para tener éxito y autorrealizarse. Asi pues, la realizacion y el desarrollo personal
el componente de la satisfacciéon laboral que mas parecia estar elevado en el
presente estudio (76.67%).
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Por dltimo, una comparacion interesante es la evidenciable en la
dimension transformacional, consideracidon individualizada, es decir, aquella
caracteristica del liderazgo transformacional que tiende a considerar a cada
colaborador como un “mundo aparte”, con necesidades y objetivos diferentes.
En el presente estudio, la consideracién individualizada obtuvo un nivel
relativamente bajo de influencia (94.2%), mientras que en el estudio hecho por
Castro (2020), esta fue la dimensidon mas resaltable. La explicacion es debatible,
sobre todo porque dicho estudio comparado fue hecho en una universidad,
dentro del contexto académico, mientras que los sujetos de estudio de este
estudio se catalogan como profesionales asistenciales y administrativos; lo que
nos podria hacer pensar que esta dimensidn cobra mas relevancia en un
contexto educativo, donde cada colaborador (el estudiante) requiere una
interaccibn mas personalizada a diferencia de un profesional hospitalario, con

lineamientos y protocolos para la resolucion de problemas mejor definidos.
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VI. CONCLUSIONES

Tras la realizacion del presente trabajo, se puede concluir con las siguientes

aseveraciones:

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

Se confirmd la hipotesis general planteada al comprobar que el
liderazgo transformacional tuvo influencia en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del centro de salud de Ica en estudio, de hasta
un 100%.

Se confirmé la hipotesis especifica planteada al comprobar que la
influencia idealizada atribuida tuvo influencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del centro de salud de Ica en estudio,
de hasta un 99.4%.

Se confirmé la hipétesis especifica planteada al comprobar que la
influencia idealizada conductual tuvo influencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del centro de salud de Ica en estudio,
de hasta un 94.4%.

Se confirmé la hipétesis especifica planteada al comprobar que la
motivacion inspiracional tuvo influencia en la satisfaccion laboral de
los colaboradores del centro de salud de Ica en estudio, de hasta
un 82.6%.

Se confirmé la hipotesis especifica planteada al comprobar que la
estimulacién intelectual tuvo influencia en la satisfaccion laboral de
los colaboradores del centro de salud de Ica en estudio, de hasta
un 99.7%.

Se confirmo la hipétesis especifica planteada al comprobar que la
consideracion individualizada tuvo influencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del centro de salud de Ica en estudio,
de hasta un 94.2%.
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Séptimo:

Octavo:

Noveno:

Décimo:

Las dimensiones influencia idealizada atribuida y estimulacion

intelectual, fueron las que presentaron un mayor nivel de influencia.

Las dimensioén del liderazgo, estimulacion intelectual, fue la mas
influyente y esta fue corroborada por otros estudios con resultados
similares, lo cual pone en evidencia la gran importancia que tienen
los profesionales tedricamente preparados y procedimentalmente
experimentados en la formacién de equipos de lideres potenciales

y promotores de satisfaccion laboral.

Los resultados obtenidos, al ser tedéricos, constituyen una fuente
apreciable para la ampliacién de la base teérica del liderazgo y la
satisfaccion laboral, sobre todo para la region Ica, en la que no se

lograron encontrar estudios anteriores al respecto.

El tiempo propuesto para la recoleccion de datos representd una
limitacién para el desarrollo del estudio, pues eso condicion6 a que
la poblacién elegida deba ser la de una institucion pequefia, de la

gue resulté una muestra aun mas reducida.
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VIl. RECOMENDACIONES

Tras la realizacidén del presente trabajo, se pueden proponer oportunidades de

mejora basadas en las siguientes ideas:

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Después de identificar en este estudio a las dimensiones, influencia
idealizada atribuida y estimulacion intelectual, como las mas
resaltantes para el liderazgo transformacional, deben ponerse a
prueba las dimensiones de la satisfaccion laboral bajo la misma
metodologia, para identificar cuales son las dimensiones que son

mas susceptibles de satisfacer en los colaboradores.

Debido a que la estimulacion intelectual es la dimensiéon con mayor
grado de influencia en la satisfaccion laboral, es importante
fortalecer el mecanismo de contrataciones por méritos, para
asegurar en las planillas de colaboradores a profesionales con
formacion ejemplar, que motiven a la mayor cohesién y promuevan

la transformacion de nuevos lideres en las instituciones de salud.

El presente trabajo deberia ser incluido como antecedente tedrico
para futuras investigaciones, sobre todo porque se constituye por
datos de una regién peruana con pocos estudios en materia de
liderazgo en la satisfaccion laboral.

El siguiente paso en esta linea de investigacion seria realizar el
mismo estudio en un establecimiento de salud con mayor nivel
resolutivo, pues al trasladar este disefio a una poblacion mas
grande, los colaboradores obtenidos en la muestra tendran
prioridades y objetivos de vida mas amplios; esto podria ayudarnos
a ver si los instrumentos de satisfaccion y liderazgo realmente
miden estos conceptos, en caso de obtener resultados similares a
los del presente estudio; o estan siendo supeditados a las
necesidades e idiosincrasias de grupos laborales relativamente

pequeiios.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de un centro de salud en Ica en el afio 2023.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variable Independiente: Liderazgo transformacional.

¢ Como influye el liderazgo
transformacional en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro de

salud en Ica en el 2023?

Determinar como influye
el liderazgo en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un
centro de salud en Ica en
el 2023.

El liderazgo transformacional
tiene influencia en la
satisfaccion laboral de los

colaboradores de un centro de

salud en Ica en el 2023.

) ) ) . Escala de
Dimensiones Indicadores Iltems Rangos
valores
Numero de
!nflugnCIa enunciados con los
idealizada
(atribuida) que el encuestado Alto:
esta de acuerdo 01-02-
para cada 03-04 74 a 100
Influencia dimension
idealizada : 05-06- Escala de
(conductual) 07-08 Likert.
Medio:
Cualitativa.
Motivacién 1: Nunca. 09-10- ordinal 47 273
inspiracional 11-12 '
2: De vez en
Politémica.
Estimulacion cuando. 13-14-
intelectual 15-16 Bajo:
3: A veces.
20a 46
. o 4: Bastante.
Consideracién
individualizada 17-18-

5: Casi siempre.

19-20




Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral.

¢ Como influye la influencia
idealizada atribuida atribuida
en la satisfaccién laboral de
los colaboradores de un
centro de salud en Ica en el
20237

¢Cémo influye la
consideracion individualizada
conductual en la satisfaccion
laboral de los colaboradores
de un centro de salud en Ica
en el 20237

¢,Cémo influye la motivacion
inspiracional en la satisfaccion
laboral de los colaboradores
de un centro de salud en Ica
en el 2023?

¢,Cémo influye la estimulacion
intelectual en la satisfaccion
laboral de los colaboradores
de un centro de salud en Ica
en el 20237

¢,Cémo influye la influencia
idealizada en la satisfaccion
laboral de los colaboradores
de un centro de salud en Ica
en el 2023?

Establecer como influye la
influencia idealizada
atribuida en la satisfaccion
laboral de los colaboradores
de un centro de salud en Ica
en el 2023.

Establecer como influye la
influencia conductual en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro
de salud en Ica en el 2023.

Establecer como influye la
motivacion inspiracional en
la satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro
de salud en Ica en el 2023.

Establecer como influye la
estimulacion intelectual en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro
de salud en Ica en el 2023.

Establecer como influye la
consideracion
individualizada en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro
de salud en Ica en el 2023.

La influencia idealizada
atribuida tiene influencia en
la satisfaccion laboral de
los colaboradores de un
centro de salud en Ica en
el 2023.

La influencia idealizada
conductual tiene influencia
en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de un
centro de salud en Ica en
el 2023.

La motivacion inspiracional
tiene influencia en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro
de salud en Ica en el 2023.

La estimulacion intelectual
tiene influencia en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro
de salud en Ica en el 2023.

La consideracion
individualizada tiene
influencia conductual en la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro
de salud en Ica en el 2023.

. . ) . Escala de
Dimensiones Indicadores Items Rango
valores
Condiciones
fisicas y/o 1-2-3-4-5
materiales.
NUmero de
Beneficios enunciados con
laborares y/o los que el 6-7-8-9 Muy
remunerativos. encuestado esta satisfecho:
de acuerdo para
; i 65 a 408
Politicas cada dimension. | 10.17.12-
Escala de
administrativas. 13-14 .
Likert.
. P Satisfecho:
Relaciones 1: En total 15-16-17- | Cualitativa.
sociales. desacuerdo. 18 Ordinal. 28 2 64
2:En Politémica.
Desarrollo desacuerdo. 19-20-21-
personal. 22-23-24 Insatisfecho:
3: Indiferente.
0aZ27
Desempefio de | 4 Acuerdo. 25-26-27-
tareas. 5: Total acuerdo. | 282930
Relacién con la 31-32-33-
autoridad. 34-35-36




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion.

VARIABLE 1

Liderazgo transformacional.

Definicién conceptual

Quien conduce a un cambio social, estimula e inspira a sus seguidores para lograr
resultados extraordinarios, ayuda a sus seguidores a crecer y a convertirse en
lideres mediante la satisfaccion de sus necesidades, empoderandolos y alineando
sus objetivos con los del mismo lider y con los de la organizacion. (Bass, 2006).

Definicién operacional

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo traduccioén y validacion al ambito nacional
(Ruiz Condori, 2021) del Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ, de Avolio y
Bass, 2004). Alfa Cronbach = 0.95 fuerte confiabilidad.

Dimensiones Indicadores items Escala Rango
01-02-03-04 Alto:
Influencia idealizada
atribuida
( ) NGmero de 74 a 100
enunciados con los | 05-06-07-08
Influencia idealizada gue el encuestado .
(conductual) esta de acuerdo Escala de Likert.
para cada Medio:
. . 09-10-11-12 ot
Motivacion inspiracional | dimension. Cualitativa.
1: Nunca. Ordinal. 47a73
. . 13-14-15-16 o
Estimulacion intelectual | 2: De vez en Politémica.
cuando.
3: A veces.
4: Bastante. Bajo:
Consideracion 5: Casi siempre. 17-18-19-20
individualizada 20 a 46

VARIABLE 2

Satisfaccion laboral.

Definicién conceptual

Es la disposicion o actitud relativamente estable desarrollada a partir de la
experiencia obtenida en su ambito laboral (Palma, 2005).

Definicién operacional

Escala de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma (1999), usado en el &mbito de
salud por Rique Pérez (2018). Alfa Cronbach = 0.804 fuerte confiabilidad.

Dimension Indicadores ftems Escala Rango
Condi_ciones fisicas y/o 1-2-3-4-5
materiales Satisfaccion alta:
Beneficios laborares 6-7-8-9 132 a 180
y/o remunerativos. Numero de
enunciados con los
Politicas gue el encuestado 10.11.12.13.14 Escala d
e . esta de acuerdo -11-12-15- scala de . L
administrativas. para cada Likert Satls_,facaon
dimension. o media:
Relaciones sociales. 15-16-17-18 Cualitativa.
1: En total Ordinal. 84 a131
desacuerdo. L
Desarrollo personal. 2: En desacuerdo. 19-20-21-22-23-24 Politomica.
3: Indiferente.
4: Acuerdo. ) y )
Desempefio de tareas. |5: Total acuerdo. 25-26-27-28-29-30 Satisfaccion baja:
. 36 a 83
Relaglon con la 31-32-33-34-35-36
autoridad.




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos.

Cuestionario de liderazgo MLQ

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Cast
slempre

Bastante

veces

De vez
en
cuando

Nunca

01. Me siento orgulloso/a de estar asociado con mi Jefe.

02. Por el bienestar el grupo, mi Jefe es capaz de ir mas alla de sus intereses.

03. Mi Jefe actia de modo que se gana mi respeto.

04. Mi Jefe se muestra confiable y seguro.

05. Mi Jefe expresa sus valores y creencias mds importantes.

06. Mi Jefe considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.

07. Mi Jefe toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas.

08. Mi Jefe realiza un seguimiento de todos lo errores que se producen.

09. Mi Jefe dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista.

10. Mi Jefe tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

11. Mi Jefe construye a una vision motivante del futuro.

12. Mi Jefe expresa confianza en que se alcanzarin las metas.

13. Mi Jefe acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver
si son los apropiados.

14. Cuando mi Jefe resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.

15. Mi Jefe me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

16. Mi Jefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

17. Mi Jefe dedica tiempo a ensefiar y orientar.

18. Mi Jefe me trata como individuo y no solo como miembro de un grupo.

19. Mi Jefe considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que
son Ginicas.

20. Mi Jefe me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

21. Mi Jefe me ayuda siempre que me esfuerce.

22. Mi Jefe aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los
objetivos de desempefio.

23. Mi Jefe deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas.

24. Mi Jefe expresa satisfaceién cuando cumplo con lo esperado.

25. Mi Jefe trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y
desviaciones de los estandares requeridos.

26. Mi Jefe pone toda su atencion en la busqueda y manejo de errores, quejas
y fallas.

27. Mi Jefe dirige mi atencion hacia fracasos o errores, para alcanzar los
estandares.

28. Mi Jefe trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios.

29. Mi Jefe se decide a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal.

30. Mi Jefe mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario arreglarlo.

31. Mi Jefe sostiene que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de
actuar.

32. A mi Jefe le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

33. A mi Jefe le cuesta tomar decisiones.

34. Mi Jefe tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

35. Mi Jefe suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.

36. Mi Jefe enfatiza la importancia de tener una mision compartida.




Cuestionario de satisfaccion laboral de Palma.

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Total
acuerdo

Acuerdo

Indiferente

En
desacuerdo

Totalmente
en desacuerdo

01. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

02. El ambiente donde trabajo es confortable.

03. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

04. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

05. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
Labores diarias.

06. Mi sueldo es muy bajo en relacion con la labor que realizo

07. Me siento mal con lo que hago.

08. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

(9. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

10. Siento que recibo “mal trato™ de parte de la empresa.

11. Siento que en mi trabajo me estan explotando

12. Me disgusta mi horario

13 El horario de trabajo me resulta incomodo.

14. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

15. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempefiar mis funciones

16. Me agrada trabajar con mis compafieros.

17. Prefiero tomar distancia de las personas con las que trabajo.

18. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.

19 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de

4

f==)

. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

_ Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

bt | =

. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

. Mi trabajo me hace sentir realizado

e

. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a).

L

. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

(=]

. Me siento realmente util con la labor que realizo.

[ R [ ST O B S S ]
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. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

28 Mi trabajo me aburre.

29 Me gusta el trabajo que realizo

30. Me siento complacido con la actividad que realizo.

31. Mi(s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).

32 Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

33. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

34. La relacion que tengo con mis superiores es cordial

35. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s

36. Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Anexo 4. Consentimiento Informado

Titulo de la Investigacion: Liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral en los

colaboradores de un centro de salud en Ica, 2023.

Investigador: Carlos Alberto Canepa Ferreyra

Propdésito del estudio

Lo invito a participar en la investigacion titulada “Liderazgo transformacional en la
satisfaccion laboral en los colaboradores de un centro de salud en Ica, 2023” cuyo
objetivo es determinar cémo influye el liderazgo transformacional en la satisfaccion

laboral que experimentan los trabajadores del centro de salud en el cual Usted labora.

Esta investigacion es desarrollada por mi persona como estudiante de postgrado de la
carrera profesional Maestria en Gestidn de los Servicios de la Salud, de la Universidad
César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y con el permiso del centro de salud “La Palma Grande”.
Impacto del problema de la investigacién

El presente estudio pretende dar mayores evidencias sobre como se percibe al lider en
el ambito de salud y como este liderazgo afecta a los colaboradores asistenciales y
administrativos de una institucion de salud. Sobre todo, cuando aln se concibe la idea
de un Director de Hospital vertical y de una institucion sanitaria que valora las metas

logradas por encima del bienestar de sus trabajadores.
Procedimiento

Para participar de este estudio, solo debera firmar esta hoja de consentimiento
informado luego de que el entrevistador se la haya leido y haya respondido sus dudas

respecto al estudio.

Se le dard una hoja con dos cuestionarios de 36 preguntas cada uno, la cual podra
resolver en cualquier momento de su jornada laboral y sera recogida por el investigador

al final del dia.

Las hojas de encuesta no llevaran ningan distintivo que la identifique como suya y la
hoja de consentimiento informado serd colocada siempre a parte de su hoja de

cuestionario, por lo tanto, siempre se garantizara su anonimato.



Principios éticos

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea patrticipar 0 no, y su decisidon sera
respetada. Posterior a la aceptacién, si no desea continuar puede hacerlo sin ningan

problema.

Riesgo (principio de no-maleficencia): Indicar al participante que no existe riesgo o

dafio al participar en la investigacion.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara cuales fueron los resultados
de la investigacion, la cual se le alcanzara a la institucion al término de la misma. No
recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar
a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran

convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anénimos
y no tendran ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la
informacion que usted brinde es totalmente confidencial y no serd usada para ningin
otro propésito fuera de la investigacién. 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 Investigador Lic. Carlos

Alberto Canepa Ferreyra (carloscanepaem@gmail.com) y al Docente Asesor Mg.

Miluska Vega Guevara.
Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion, autorizo mi participacion en

la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:


mailto:carloscanepaem@gmail.com

Anexo 5. Solicitud de aplicacién de instrumento

SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO

Senor. Director del Centro de Salud de la Micro Red La Palma.

Red Asistencial Ica.

Yo, CARLOS ALBERTO CANEPA FERREYRA. identificado con DNI
44652534, autor del trabajo de investigacion "LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DE UN CENTRO DE SALUD EN ICA EN EL ANO 2023".
para optar el grado de Maestro en Gestion de los Servicios de Salud de la Universidad

Cesar Vallejos; cordialmente me dirijo a Usted para comunicarle:

Que declarando no tener ninguna clase de interés econdmico, politico o de otra
indole, solicito se me de el visto bueno para aplicar el instrumento de mi proyecto de
investigacion al personal administrativo y asistencial que labora en su Institucion, el cual
consta de una encuesta para saber la opinion de los trabajadores sobre el liderazgo que
perciben en su jefe inmediato y la satisfaccion que sienten respecto al trabajo que realizan

en su Institucion.

Debo aclarar, (1) que los formatos de la encuesta seran virtuales y contardn con
enunciados cortos de respuestas cerradas, por lo que no seran faciles de distribuir y
responder; (2) en todo momento se mantendra en completo anonimato la identidad de todos
los participantes, asi como el nombre de la Institucion, los cuales no figuraran en ninguna
parte del informe final de tesis. Del mismo modo, (3) cada cuestionario ira acompafado de
un formato de consentimiento informado en el que se le detallard a cada participante estos

términos de completa confidencialidad.

Sin mas que especificar, me despido cordialmente, esperando se me de el permiso.

IMINISTERIO DE SALUD lca, 14 de junio del 2023,
MICRO RED LA PALMA
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Anexo 6. Constancia de aplicacion del instrumento

&< de Salud

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

El Director del Centro de Salud de la Micro Red La Palma

hace constar:

Que el Licenciado CARLOS ALBERTO CANEPA FERREYRA,
identificado con el DNI N° 44652534, llevo a cabo la recoleccion de datos
para el estudio titulado "Liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral
en los colaboradores de un centro de salud en Ica, 2023” mediante la
entrega de 90 hojas de encuestas con consentimiento informado el dia 15

de junio del presente afio, durando la recoleccion de datos en una semana.

Sin mas que especificar, se despide cordialmente, el que remite.

Ica, 20 de julio del 2023.




Anexo 7. Prueba de normalidad

Para establecer la forma de distribucién de los datos, se empled la
prueba de Kolmogorv-Smirnov con correccion de Lilliefors mediante el programa

estadistico SPSS, resultando lo siguiente:

HO = Los datos presentan distribucion normal.

Hp = Los datos no presentan distribucion normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
D1_InfluenciaAtribuida ,205 90 ,000 ,846 90 ,000
D2_InfluenciaConductual ,129 90 ,001 ,939 90 ,000
D3_Motivacion ,126 90 ,001 ,956 90 ,004
D4_Estimacion 141 90 ,000 ,949 90 ,001
D5_Consideracion ,192 90 ,000 ,859 90 ,000
LiderazgoTransformacional ,103 90 ,019 ,945 90 ,001
SatisfaccionLaboral 111 90 ,008 ,937 90 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Siendo a =,05

Regla de Decision:

Si Sig. = a; se acepta la HO y se rechaza la Hp.
Si Sig. < q; se rechaza la HO y se acepta la Hp.

Con este analisis se comprob6 que los datos de la variable de liderazgo
transformacional tiene una distribucion normal, al igual que sus dimensionesy la

variable dependiente “satisfaccion laboral”.



Anexo 8. Peticidn de uso de las fichas técnicas al autor original

CARLOS ALBERTO CANEPA FERREYR.. & dom, 9 jul, 23:38 (hace 2 dias) T “ :
para Wongmb -

Buenas noches, soy Carlos Canepa Ferreyra, estoy haciendo mi tesis para la maestria de gestién

de la salud en la UCV también. Ahi le adjunto su tesis de la que le hablaba, de la que necesito que
me de permisc para usar sus datos, y toda la informacién que Usted crea que me pueda servir de

forma pertinente.

Un archivo adjunto+ Analizado por Gmail (O &,

ﬁ UMIVERS |DAD CESAR VALLEID

Fasin i msrars s s ns o we———

E Liderazgo y satisf... '

Brian Steves Wong Moncada lun, 10 jul, 7:03 (hace 18 horas) % & :

parami =

Buenos dias.

i mas cordial saludo, por mi parte encantado que mi tesis te pueda servir de ayudar en tu
formacion.

Tienes mi permiso para utilizar los datos, variables o cualguier informacion necesaria.

Que tengas buen dia.

Obtener Qutlock para iDS

De: CARLOS ALBERTO CANEPA FERREYRA <ccanepaf@ucyvirtual.edu.pe>
Enviado: Sunday, July 9, 2023 11:38:42 PM

Para: Wongmb@hotmail.es <Wongmb@hotmail.es>

Asunto:




Anexo 9. Descripcion de aplicacion y baremos de los cuestionarios empleados
en el instrumento de investigacion (Wong, 2022)

Ficha técnica: Instrumento que mide la variable Liderazgo

Nombre: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de B.
Bass y B. Avolio.

Descripcion del instrumento: Para la variable liderazgo, el cuestionario estd
compuesto por 36 interrogantes, repartidas en 20 interrogantes para la dimension
liderazgo transformacional, 8 interrogantes para la dimension liderazgo
transaccional y 8 interrogantes para la dimension liderazgo correctivo/evitador; las
respuestas del cuestionario estan constituidas por cinco categorias: Casi
siempre=5 puntos, Bastante=4 puntos, A veces=3 puntos, De vez en cuando=2
punto, Nunca=1 puntos.

Procedimiento de puntuacion:

Nivel de liderazgo bajo (36-83), medio (84-131) y alto (132-180).

Baremacion

En la aplicacion de la baremacion se tomara en cuenta las calificaciones tipicas
convertidas a escalas, tal y como se aprecia:

Baremo de la Escala para medir la vaniable de liderazgo.

Nivel Liderazgo Liderazgo Liderazgo
transformacional transaccional correctivolevitador

Bajo (20-46) (8-18) (8-18)

Medio (47-73) (19-29) {19-29)

Alto (74-100) (30-40) {30-40)

Ficha técnica: Instrumento que mide la variable 2

Nombre: Escala de satisfaccion laboral.

Descripcion del instrumento: Para la variable de satisfaccion laboral, la escala
estd constituida por 36 interrogaciones, repartidas en 5 interregaciones para la
dimension Condiciones Fisicas y/o Materiales, 4 interrogaciones para la dimensién
Beneficios Laborales y/o Remunerativos, 5 interrogaciones para la dimension
Politicas Administrativas, 4 preguntas para la dimension Relaciones Sociales, 6
preguntas para la dimension Desarrollo Personal, 6 preguntas para la dimension
Desempefio de Tareas y 6 preguntas para la dimension Relacion con la Autoridad;
las respuestas de la escala estuvieron estructuradas bajo la escala Likert,
considerando cinco categorias: Totalmente de acuerdo=5 puntos, de acuerdo=4
puntos, indeciso=3 puntos, en desacuerdo=2 puntos, y totalmente en
desacuerdo=1 punto.

Procedimiento de puntuacion:

Nivel de satisfaccion laboral bajo (36-83), medio (84-131) y alto (132-180)

Baremacion
Para la baremacion se tomd en cuenta las puntuaciones tipicas transformadas a
escalas, las que se observan:

Baremo de la Escala para medir la variable de satisfaccidn laboral

Mivel Condic Benefi Politic Relacione | Desamollo | Desemp Relacion
fisc./mate | lab. admin. s Sociales | Personal | de Tareas | con la
Iremun. Autoridad
Bajo (5=11) (4-9) {5-11) (4-9) (6-13) (6-13) {B-13)
Medio (12-18) (10-15) | (12-18) | (10-15) (14-21) (14-21) (14-21)
Alto (19-25) (168-20) | (19-25) | (16-20) (22-30) (22-30) (22-30)




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MILUSKA ROSARIO VEGA GUEVARA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de
la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:
"Liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral en los colaboradores de un centro
de salud en Ica, 2023", cuyo autor es CANEPA FERREYRA CARLOS ALBERTO,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 16.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

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

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

LIMA, 18 de Julio del 2023
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