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RESUMEN

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red
de Salud en Apurimac, 2023. Se adopté un método cuantitativo, de tipo basico y
disefio no experimental, transversal y correlacional. La muestra se constituy6 por
97 enfermeros y enfermeras. Para recolectar la informacion se aplicé el
Cuestionario MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) referido al liderazgo
transformacional y para medir el bienestar laboral la Escala de Bienestar Laboral.
Los hallazgos evidenciaron que el 62% de los enfermeros perciben el liderazgo
transformacional como destacado, mientras que el 35% como regular. Por otro lado,
el 45.4% de los enfermeros reportaron tener un alto nivel de bienestar laboral,
mientras que un 7.2%, califican su bienestar como bajo. Del cual se concluye que
existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el bienestar laboral
en profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, bienestar laboral,

influencia idealizada.
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ABSTRACT

The general objective of the study was to determine the relationship between
transformational leadership and work wellbeing in nursing professionals in a health
network in Apurimac, 2023. A quantitative method was adopted, of basic type and
non-experimental, cross-sectional and correlational design. The sample consisted
of 97 nurses. To collect the information, the MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) referring to transformational leadership was applied, and the Work
Well-being Scale was used to measure well-being at work. The findings showed that
62% of the nurses perceive transformational leadership as outstanding, while 35%
as regular. On the other hand, 45.4% of the nurses reported having a high level of
well-being at work, while 7.2% rated their well-being as low. From which it is
concluded that there is a significant relationship between transformational
leadership and well-being at work among nursing professionals in a health network

in Apurimac.

Keywords: Transformational leadership, job well-being, idealized influence



I. INTRODUCCION

Los lideres transformacionales de las organizaciones sanitarias adoptan un
enfoque interdisciplinario para abordar los resultados deseados, identifican los
cambios organizativos necesarios basandose en los datos sobre resultados y en
las aportaciones del personal, los pacientes y la comunidad (Robbins y Davidhizar,
2020). El bienestar del trabajador se ve influenciado por un buen lider
transformacional, este bienestar se evidencia en su satisfaccion, motivacion y
compromiso, los mecanismos socio-psicolégicos que se han identificado como
mediadores de esta relacion incluyen el trabajo significativo, el empoderamiento
psicolégico, la eficacia personal y de equipo, los recursos psicoldgicos, la confianza,
la percepcién del conflicto entre trabajo y vida personal y la claridad del rol
(Liyanage, 2020).

El liderazgo transformacional es una modalidad de guiar que prioriza inspirar
y alentar a los trabajadores para que logren su potencial éptimo y se alineen con
las metas organizacionales, este estilo puede repercutir beneficiosamente en el
bienestar laboral, al instaurar un entorno de colaboracion y positividad, impulsar el
crecimiento y aprendizaje individual, y cultivar la confianza y el respeto reciproco
(Pojanes y Japos, 2022). Mientras que Aryanti et al. (2020) refiere que el bienestar
es fundamental para la felicidad y la satisfaccidon de los trabajadores en su lugar de
trabajo, es importante para las organizaciones debido a su influencia significativa
en la sostenibilidad a largo plazo, ademas, el bienestar laboral puede contribuir a la

satisfaccion y la dedicacion de los empleados hacia su trabajo.

A nivel internacional, multiples investigaciones indican que los directivos
cumplen una funcidén clave entre las demandas del trabajo y los medios accesibles
para los trabajadores (Schaufeli, 2015). Los estudios proponen que una forma de
conduccion transformadora incide favorablemente en el ambito del trabajo, el
incremento de la dedicacion profesional y el ambito de trabajo psicosocial de las
enfermeras, lo que a su vez puede contribuir a disminuir la frecuencia de sucesos
negativos en la practica clinica. La adopcion de un estilo de liderazgo

transformacional también puede reducir los factores relacionados con el



agotamiento en las enfermeras (Lavoie et al., 2018; Ree y Wiig, 2020; Seljemo
et al., 2020).

En el Perd, segun, Castillo et al. (2019), en nuestro pais dentro del sistema
de salud, existen varios objetivos asociados con el fomento de habilidades y
destrezas humanas, es crucial reconocer la complejidad y la naturaleza cambiante
del comportamiento humano que requiere ser constantemente actualizado e
investigado. Por otro lado, en nuestro pais, hay problemas en la organizaciéon de
los empleados del servicio de salud de cuidado basico. Conforme a los datos del
MINSA, sefiala que el 14% de estos establecimientos poseen aptitud para la
administracion, incluyendo la organizacion y guia del personal (Espinoza et al.,
2021). Una investigacion en nosocomios de categoria I-1l adscritos a la Cadena de
Salud Lima Este, evidencid insuficiencias en la gerencia total de las prestaciones
meédicas, las cuales podrian ser optimizadas mediante la implementacion del

mando transformador (Ledesma y Angélica, 2019).

En una Red de Salud de Apurimac se han detectado desafios al tratar de
organizar adecuadamente el sector salud, particularmente en areas de liderazgo
transformacional y bienestar laboral, estas cuestiones abarcan desde la falta de
motivacion, desafios en la comunicacién y relaciones interpersonales, hasta el
descenso en el compromiso y la entrega laboral, el empeoramiento de las
interacciones humanas a distintos grados jerarquicos, y una vision desfavorable del
entorno de trabajo. Estos problemas desencadenan un impacto adverso en el
bienestar del personal enfermero, afectando directamente en la atencion brindada

a los usuarios.

En este contexto, surge el problema general: ¢ Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en
una Red de Salud en Apurimac?, ademas se plantean los objetivos especificos que
son: a) ¢,Cual es la relacién entre la influencia idealizada y el bienestar laboral en
profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac?, b) ¢Cual es la
relacion entre la motivacion inspiradora y el bienestar laboral en profesionales de
enfermeria en una Red de Salud en Apurimac?, c) ¢Cudl es la relacién entre la

estimulacion intelectual y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una



Red de Salud en Apurimac? y d) ¢Cual es la relacién entre consideracion
individualizada y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red de

Salud en Apurimac?.

La investigacion propuesta tiene una relevancia significativa a nivel social,
los beneficiarios primarios de este estudio son los enfermeros y enfermeras en la
Red de Salud en Apurimac. Se espera que, a partir de lo descubierto, se podran
formular estrategias y politicas de gestion de recursos humanos mas efectivas que
fomenten una direccién reformadora y generen un entorno de trabajo mas saludable
en la esfera de la salud. Esto podria llevar a un mayor contento en su trabajo, lo
que, a su vez, repercutiria favorablemente en la eficacia del cuidado de la salud
brindado a los pacientes. En cuanto a la importancia practica, basandose en los
hallazgos obtenidos, se podran elaborar tacticas y directrices de manejo de
recursos humanos mas eficaces que fomenten un mando transformador y un clima
laboral beneficioso en el &mbito sanitario. En lo tedrico, ampliara la compresion en
el dominio del liderazgo y bienestar en el trabajo del personal enfermero, por otro
lado, este trabajo puede ser Util como precedente para estudios posteriores en el
campo del manejo de recursos humanos en el &mbito sanitario. En lo metodoldgico,
se emplearan herramientas validas y fiables para evaluar las variables, el empleo
de métodos de analisis estadistico propiciard la obtencion de resultados
concluyentes que facilitaran en la decisién de gestion del personal en el area

sanitaria.

Para abordar el estudio, se plantean el objetivo general: Determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el bienestar laboral en profesionales
de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, ademas se plantean los objetivos
especificos que son: a) ldentificar la relacion entre la influencia idealizada y el
bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac,
b) Identificar la relacién entre la motivacion inspiradora y el bienestar laboral en
profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac. c) Identificar la
relacion entre la estimulacion intelectual y el bienestar laboral en profesionales de
enfermeria en una Red de Salud en Apurimac. y d) ldentificar la relacién entre la
consideracion individualizada y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria

en una Red de Salud en Apurimac.



En dltima instancia, se plantean las hipotesis de la investigacion, donde la
general es: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac,
ademas se plantean las hipodtesis especificas, que son: a) Existe relacién
significativa entre la influencia idealizada y el bienestar laboral en profesionales de
enfermeria en una Red de Salud en Apurimac. b) Existe relacion significativa entre
la motivacion inspiradora y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en
una Red de Salud en Apurimac. c) Existe relacion significativa entre la estimulacion
intelectual y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red de
Salud en Apurimac. d) Existe relacion significativa entre la consideracion
individualizada y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red de
Salud en Apurimac.



Il. MARCO TEORICO

Para la elaboracion de este estudio, se consideraron estudios realizados
anteriormente que sirven de sustento y apoyo al estudio actual. En cuanto a
investigaciones internacionales, Stankeviciaté et al. (2023), en su analisis, el
propésito fue determinar el efecto de los métodos de direccion intercambio y
transformacional en el bienestar de los colaboradores en cuanto a la manera en
que los directivos podrian incrementar o disminuir la estabilidad, la certeza, la
independencia, la conexion y la equidad percibidas por el personal. Teniendo esto
en cuenta, se desarrollaron encuestas con empleados. Los descubrimientos clave
mostraron la complementariedad de ambos enfoques de liderazgo, donde cada uno
sirvib como base para incrementar o disminuir el bienestar de los colaboradores.
Cuando la actuacion de los directivos fue armoénica y asistié al grupo a alcanzar sus
metas de forma eficaz o les brindé el respaldo necesario para lograr sus
aspiraciones individuales y organizacionales. Se concluyé que el liderazgo es
crucial para orientar, promover y desarrollar entidades perdurables se subray6 que
las maneras de direccién tanto transformacional como de intercambio tienen un

efecto en el bienestar del personal.

Kim y Cruz (2022) se propusieron analizar la manera en que el mando
transformacional afecta la satisfaccion en el ambito de los servicios, y como el sexo
de los empleados y el ramo de servicios influyen en el vigor de esta conexién. Los
hallazgos mostraron que la satisfaccién percibida por los empleados masculinos y
de aquellos que laboraban fuera del ambito de la atencion médica era
considerablemente superior cuando los directivos practicaban una direccion
transformacional. Se concluye que un lider competente tiene un impacto positivo
en la satisfaccion general, destacando la relevancia de adaptar los estilos de
liderazgo a las caracteristicas especificas del personal y del sector de servicio para
maximizar su efectividad. Estos hallazgos son cruciales para los lideres y gerentes
gue buscan mejorar la satisfaccion y el compromiso de sus equipos, y destacan la
necesidad de enfoques de liderazgo dinamicos y adaptativos en el mundo laboral

moderno.



Kishen etal. (2021) con el fin de indagar como se asocia el mando
transformacional con el grado de contento laboral sentido por los trabajadores. Para
alcanzar el resultado, los datos se extrajeron por medio de un cuestionario en linea
a 120 trabajadores de Tangerang de diversas compafias. Ademas, el examen de
los datos se efectud usando el Sistema (SEM). Los descubrimientos de este estudio
demostraron que el mando transformacional constituye un enfoque de direccion
crucial que, cuando es ejercido por lideres, impulsa a los colaboradores a alcanzar
un estatus mas elevado al inspirarlos, proporcionando retos intelectuales y
atendiendo a sus demandas personales. La investigacién determina que es factible
gue los estilos de guia de los trabajadores estén afectados por multiples elementos,
incluyendo las cualidades demogréficas. Por lo tanto, el intercambio mutuo entre el
ambiente organizacional y el mando transformacional en el agrado profesional ha

sido fructifero.

Vera (2021) en su investigacion tenia como finalidad establecer la relacion
entre el mando transformacional, la satisfaccion y la felicidad profesional de los
colaboradores en el sector pesquero de Manta. En cuanto a materiales y métodos,
se adoptd un enfoque cuantitativo para el estudio, siendo de naturaleza no
experimental y transversal. La poblacion fue un grupo de 350 trabajadores. Los
hallazgos indicaron que el 56% de los empleados observan con regularidad o
siempre rasgos de liderazgo en sus superiores. Ademds, el 27% de los
participantes sefialan que sus jefes comunican a su equipo una perspectiva positiva
de lograr objetivos, sienten ese orgullo de ser parte de la compafiia, tratan a sus
subordinados con estima y carisma, actuando como catalizadores y potenciadores
de las habilidades de quienes estan bajo su responsabilidad. Concluye que la
mayoria de los entrevistados expresan sentirse complacidos y a gusto en su
trabajo. Esta sensacion se debe principalmente a que disfrutan de una estabilidad
en el ambito laboral y financiero, lo que les brinda la serenidad y seguridad para

llevar a cabo sus tareas cotidianas.

Dartey (2020) en su analisis, el fin fue explorar como se vinculan los métodos
de mando y la satisfaccion laboral entre los trabajadores de compairiias de tamafio
pequefio y mediano en Ghana. Se empled un disefio longitudinal con instrumentos

estandarizados para la recoleccion de datos. Se escogio un total de 200 personas



para la muestra. Los descubrimientos sefialaron una asociacion afirmativa
relevante entre la satisfaccion en el ambiente de trabajo y el abordaje de liderazgo
transformacional (r = .63, p = .000), con la dimensién de influencia ideal que se
asocia significativamente con la satisfaccion laboral. ElI enfoque de direccion
transaccional se vinculé de forma positiva con el bienestar laboral (r = 0,53; p =
0,000), aunque moderada. Se dedujo que las interacciones de reciprocidad (dar y
recibir) mejoran el grado de satisfaccidn entre los personales, a diferencia de lo que

ocurre en otros lugares

En el contexto nacional, un analisis realizado por Canal et al. (2023) el
objetivo fue discernir la asociacion entre el liderazgo transformacional y la alegria
profesional, definiendo este dltimo mediante tres pilares esenciales: vinculacion
organizativa, involucramiento afectivo y complacencia en el empleo. A través de un
estudio cuantitativo, con enfoque descriptivo y correlativo, abarcando a 120
trabajadores. Se descubrid una asociacion entre el lider transformacional y la
satisfaccion en el trabajo, donde se destaco el rol del mando transformacional en la
eficacia del manejo del recurso humano. Concluyendo que al adoptar el mando
transformacional se fomenta la aparicidbn de competencias emergentes, se motiva
la innovacion, y se tiene un efecto beneficioso sobre el regocijo laboral, asi, cuando
los empleados se sienten satisfechos, muestran un rendimiento superior y por ende,

se impulsa un beneficio concreto en la organizacion.

Taco (2022) en su investigacion para evaluar la relacién que existe entre el
manejo transformacional ejercido por la administracion y la satisfaccion profesional
de los educadores en la Red Educativa de Cusco. El analisis adopta una
perspectiva tedrica elemental, con un disefio correlativo longitudinal, y se efectuo
con 44 participantes. Los resultados muestran que el 61,90% percibian un elevado
grado de manejo transformacional, mientras que el 38,10% restante lo ve en un
nivel medio. Igualmente, el 66,7% consideraron que la influencia ideal se sitia en
un nivel medio, mientras que el 73,8% estima que la inspiracion motivadora se halla
en el nivel medio, el 52,4% piensa que la provocacion intelectual estaba en un nivel
intermedio, mientras que el 66,7% sintieron que la atencidén personalizada por parte
de la administracion era alta. La conclusidbn mencionada se basa en los hallazgos

obtenidos, con un indice de relevancia estadistica (p = 0,039), que hay una



conexion directa entre el manejo transformacional y la satisfaccién profesional de

los docentes.

Cornejo (2022) llevé a cabo un estudio con la meta de formular tacticas de
lider transformacional para potenciar el rendimiento laboral del personal. La
investigacion se distinguio por su disefio descriptivo-proyectivo y su naturaleza no
experimental. Se eligieron 30 empleados como muestra y se utilizé6 una encuesta
para compilar los datos. Los descubrimientos mostraron que el mando
transformacional se detecta a un nivel promedio en un 46,7%, lo que sefala que
los empleados identifican caracteristicas de cambio moderadas en su lider; el
encanto personal se encuentra en un 73,3% en el nivel medio, siendo un aspecto
positivo; el liderazgo inspirador se encuentra principalmente en el nivel elevado con
un 46,7%; la provocacion intelectual se alcanza en un 66,7% en el nivel intermedio,
lo que indica que el equipo nota de manera templada que su director fomenta la
creatividad, mientras que el trato personal se ubica en un 46,7% en el nivel alto. Se
concluye que el mando transformacional se manifiesta en un nivel medio, lo que
sugiere que el lider no poseia la habilidad completa para reconocer y abordar
variaciones y sugerir ajustes necesarios en la distribucién y manejo de actividades

concretas.

Rosas y Venegas (2021) efectuaron una investigacion con la intencion de
establecer la influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion profesional
de los trabajadores en el &mbito comercial, especificamente en entidades de
limpieza ubicadas en Miraflores durante el afio 2021. La metodologia empleada fue
de caracter no experimental, longitudinal y cuantitativo, y se tomé una muestra de
126 trabajadores. Se encontr6 que un 87.3% calificaban el liderazgo como
destacado, en contraste con un 12.7% que lo valoraban de manera intermedia. En
cuanto a las dimensiones, un tercio de los involucrados vieron la motivacion
inspiracional y la consideracion individualizada de manera regular.
Aproximadamente el 90% expresaron una elevada satisfaccion en sus tareas
cotidianas. Se concluyo que el liderazgo transformacional ejerce influencia sobre la
satisfaccion laboral. Esto demuestra que dicho estilo de liderazgo contribuye a que

el empleado experimente mayor satisfaccién en la empresa.



Huacachino y Castillo (2019) llevaron a cabo una investigacion con el fin de
discernir la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el nivel de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de diversos servicios. Este andlisis
se distinguié por su metodologia descriptiva, cuantitativa y su naturaleza no
experimental de disefio longitudinal, utilizando una seleccion aleatoria de 73 sujetos
para la muestra. La metodologia utilizada fue la encuesta. Segun los hallazgos, un
nivel medio de liderazgo transformacional es reflejado por el 54% del personal de
enfermeria, mientras que un 19% demuestra un nivel destacado. Se concluy6 que
hay una conexion significativa y bidireccional entre la satisfaccién laboral y el
liderazgo transformacional, lo que denota una influencia reciproca notable entre los

dos dentro del entorno de trabajo.
A continuacién, se muestra el sustento tedrico de la actual indagacion.

La primera variable relacionada con el liderazgo transformacional se
identifica por la aptitud de un lider de transformar e inyectar confianza, alentando a
sus seguidores a innovar y forjar ideas novedosas. Este enfoque de liderazgo se
propone valorar y potenciar las capacidades de los colaboradores (Avolio y Bass,
1991). Del mismo modo, enfocandose en el liderazgo transformacional, se logra
qgue los lideres inculquen proactivamente a sus equipos a generar sus propios
desafios y herramientas de trabajo. Dicho enfoque sefiala un compromiso laboral
sélido y se perfila como un indicador esencial de la motivacién y fidelidad de los
trabajadores (Tummers y Bakker, 2021).

Segun Saad (2021), considera que el liderazgo transformacional es un
modelo de lider altamente efectivo que se concentra en la adaptacion a las
circunstancias del ambiente. Esto se logra a través del uso de informacion interna,
recursos humanos y financieros, asi como de otras variables externas. Es decir, es
una orientacion dinamica y adaptable que se enfoca en la utilizacion 6ptima de
todos los recursos utilizables con el propésito de alcanzar las metas propuestas,
los lideres transformacionales suelen demostrar comportamientos positivos que
estimulan la capacidad intelectual, fomentan el desarrollo de competencias y

habilidades, y cultivan relaciones sélidas con sus seguidores.



En el momento en que los lideres adopten un enfoque de liderazgo
transformacional, prestan atencion al conocimiento, habilidades y destrezas Unicas
de cada seguidor, es decir, consideran las caracteristicas individuales de cada uno.
Asi, al adoptar un liderazgo transformacional, los lideres tienen mayores
probabilidades de reconocer las fortalezas de sus seguidores. Al proyectar
influencia idealizada y motivacion inspiradora, y al mostrar confianza y elevadas
expectativas en sus seguidores, actuando como referentes positivos, estos lideres
impulsan a sus seguidores a emplear sus capacidades individuales y lograr su
cuspide de potencial (Bakker et al., 2022). El liderazgo transformacional un enfoque
gue enfatiza valores de compromiso, los patrones y el desempefio para lograr las
metas organizacionales necesarias en el siglo XXI, tienen un resultado efectivo en

la satisfaccion laboral, el compromiso y la autoeficacia (Firmansyah et al., 2022).

El "Modelo de Liderazgo de Rango Completo” fue introducido por Bass en
su obra de 1985, que expande de forma sistematica el concepto de liderazgo
transformacional, un modelo que tiene sus raices en las ideas esenciales
presentadas por Burns en 1978. Burns diferencié dos estilos de liderazgo distintos
en un espectro: el transformacional y el transaccional (Bass, 1999). El primero
incentiva el despertar de la conciencia de los empleados, quienes adoptan y se
dedican a alcanzar los objetivos de la empresa, poniendo a un lado sus propios
intereses a favor de los del grupo. Sin embargo, Bass sugiere que, dependiendo de
las necesidades de la situacion, un lider puede adoptar distintos estilos de liderazgo
(Serrat, 2021).

Bass, en colaboracién con Bruce Avolio, desarroll6 el modelo el Full Range
Leadership (FRL), basado en la premisa de que los lideres pueden exhibir
comportamientos que integren elementos de varios estilos de liderazgo. Este
modelo incluye el liderazgo transformacional, una estrategia que se centra en el
empoderamiento y la motivacién del equipo. Se caracteriza por cuatro pilares
fundamentales: la consideracion individualizada, la influencia idealizada, la

estimulacion intelectual y la motivacion inspiracional (Avolio y Bass, 1991).

El primer componente es la influencia idealizada, se describe a la destreza

de los lideres hacia obtener el respeto y el compafierismo de sus seguidores
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mediante su conducta ejemplar y altos estandares éticos. Es decir, estos lideres no
solo predican su ética de trabajo, sino que también la practican en su vida diaria, lo
que les permite ser un ejemplo a imitar por sus adeptos, de esta manera, los lideres
transformacionales buscan inspirar a sus seguidores mediante su propio ejemplo y

no solo a través de palabras o promesas vacias (Kim y Cruz, 2022).

El segundo componente es la motivacion inspiradora, es la habilidad del lider
para incentivar por medio de la declaracion de valores y metas claras a alcanzar,
por lo que buscan inspirar a sus seguidores no solo a través de su propio ejemplo,
sino también a través de sus palabras y acciones, en este sentido, los lideres
transformacionales suelen ser muy buenos comunicadores, ya que son capaces de
transmitir su vision y valores de una manera clara y efectiva, ademas, utilizan su
conocimiento y experiencia para facilitar el progreso de las destrezas y
capacidades, lo que les permite alcanzar sus objetivos de manera mas efectiva
(Kimy Cruz, 2022).

El tercer componente es la estimulacion intelectual, se refiere a la capacidad
del lider para impulsar la creatividad y autonomia de sus seguidores, incitdndolos a
innovar y aplicar el pensamiento critico, esto anima a los seguidores a pensar mas
alla de lo convencional y a encontrar soluciones originales a los retos que enfrentan,
por lo que al estimular la autonomia y creatividad de sus seguidores, los lideres
transformacionales contribuyen al desarrollo de sus capacidades de liderazgo y
autoconfianza (Kim y Cruz, 2022).

El cuarto componente es la consideracién individualizada, esta vinculado
con la atencion y el apoyo a las necesidades particulares de los seguidores, se
enfoca en el bienestar, tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, y buscan
entender y abordar las necesidades individuales de cada uno de ellos, esto implica
escuchar genuinamente las aspiraciones y dificultades de cada uno de sus
seguidores, y estar dispuestos a proporcionar apoyo y orientacion en funcion de

sus necesidades individuales (Kim y Cruz, 2022).

La segunda variable hace referencia al bienestar laboral, se refiere a la
satisfaccion interna que experimentan los empleados en su entorno laboral, esta

satisfaccion se relaciona con los factores intrinsecos, los cuales estan asociados
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con la motivacion interna y elementos que conducen a la satisfaccion en el trabajo
(Parra et al., 2019). También implica un estado optimo de salud mental, donde los
trabajadores experimentan un equilibrio emocional y psicolégico. Ademas, cuando
se sienten autbnomos y capaces de tomar decisiones en su ambiente laboral y
sentirse competentes en su desempefio, se relaciona con la sensacion de tener un
propésito significativo en el trabajo, donde los empleados encuentran sentido y

valor en lo que hacen (Calderén et al., 2019).

El bienestar laboral implica garantizar la salud y bienestar, ademas la
atencion a la sensibilidad del ambiente de trabajo, esto se logra a través de diversos
indicadores, como el crecimiento profesional, la relaciébn con los superiores, las
oportunidades y los estimulos, y el ambiente laboral (Alonso y Blanco, 2022). De
acuerdo con, Maquera et al. (2023) menciona que el bienestar laboral impacta tanto
en los trabajadores como en las organizaciones, de modo que cuando los
empleados tienen una deficiente salud y bienestar en su entorno de trabajo, esto
puede provocar consecuencias negativas, a nivel individual, se genera menos
motivacion, compromiso y productividad, los trabajadores insatisfechos suelen ser
menos creativos, rendir por debajo de su potencial y tomar decisiones erréneas,

aumentando las probabilidades de ausentismo.

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria bifactorial, propone la
existencia de dos elementos clave en el ambito laboral: motivacion e higiene,
asimismo identific6 que la satisfaccion laboral se ve afectada por estos dos
aspectos (Herzberg, 1968). Los elementos motivacionales, de caracter extrinseco,
se asocian con los aspectos del trabajo, como las responsabilidades, el rol
desempeiiado y las tareas especificas, estos elementos contribuyen a una
satisfaccion duradera y fomentan un acrecentamiento en la produccion mas alla de
lo usual. La motivacion incluye aspectos como la sensacion de logro,
reconocimiento y el desarrollo profesional del empleado, por lo que se refleja en la
realizacion de tareas que representan retos y otorgan un sentido profundo al trabajo
(Herzberg y Hamlin, 1963; Madero, 2020).

Herzberg argumenta que los elementos motivacionales intrinsecos a las

tareas laborales son cruciales para el aumento del bienestar en el trabajo. Estos
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factores motivadores, segun Herzberg, son esenciales, ya que, al cumplir con las
necesidades de progreso personal y realizacion propia, fomentan la satisfaccion en

el ambito laboral (Herzberg & Hamlin, 1963), los cuales se define a continuacion:

El primero es, factor de logros, esta dimensién aborda la inclinacion de
ciertos individuos hacia el establecimiento y cumplimiento de metas, estas personas
suelen valorar la autonomia en su labor, prefieren tomar riesgos calculados y se
sienten motivados por la retroalimentacién constante sobre su progreso, su impulso
por alcanzar resultados tangibles y significativos es lo que habitualmente los lleva
a sobresalir y destacar en sus entornos laborales, este tipo de trabajadores
encuentra una fuente de satisfaccion y realizacién personal en la consecucion de
sus objetivos, viendo cada logro como un escalén mas en su desarrollo profesional

y personal (Alshmemri et al., 2017).

El segundo factor hace referencia al factor de reconocimiento, implica la
valoracion y apreciacion de los trabajadores, lo que no solo los hace sentir
reconocidos, sino que también fomenta un rendimiento sobresaliente, cuando un
trabajador recibe reconocimiento, ya sea por medio de recompensas o palabras de
aliento por alcanzar ciertas metas o por entregar trabajos de alta calidad, se crea
un ciclo positivo, este ciclo no solo mejora su rendimiento, sino que también
incentiva a replicar las acciones que condujeron a ese éxito, un ambiente de trabajo
que frecuentemente reconoce los esfuerzos de sus empleados es un ambiente que

fomenta la motivacion y el compromiso continuo (Alshmemri et al., 2017).

La tercera dimension refiere al factor del trabajo en si, se relaciona con cémo
los empleados perciben su labor, considerandola significativa y sus actividades
relevantes, aquellos que ven su trabajo como significativo y sus tareas como
relevantes suelen estar mas motivados y comprometidos, la naturaleza de las
tareas, ya sea su complejidad, su nivel de desafio o su interés, puede influir

significativamente el bienestar del empleado (Alshmemri et al., 2017).

El cuarto factor hace referencia a la responsabilidad, se refiere a la mezcla
de deberes asignados y la autoridad otorgada a un empleado en su rol, sentir que
uno tiene la responsabilidad y el poder de tomar decisiones importantes puede ser

enormemente satisfactorio, no obstante, cuando hay una desconexién entre la
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responsabilidad dada y la autoridad real, puede surgir la frustracion y la
insatisfaccion, un equilibrio bien gestionado entre responsabilidad y autoridad
admite que los empleados se sientan empoderados y valorados en su trabajo, lo
gue contribuye significativamente a su bienestar laboral (Alshmemri et al., 2017).

Por altimo, el quinto factor es la promocion, se centra en el estimulo que
sienten los trabajadores cuando hay oportunidades significativas de avance y
desarrollo profesional, cuando los trabajadores ven oportunidades claras para
crecer, aprender y avanzar en su carrera, se sienten mas estimulados y
comprometidos con su trabajo, ofrecer caminos para el desarrollo profesional, como
formacion en nuevas habilidades o roles méas desafiantes, no solo beneficia a los
empleados en términos de crecimiento personal, sino que también enriquece a la
organizacion con un equipo mas competente y motivado, la promocion y el
desarrollo profesional son, por tanto, elementos esenciales para mantener un

ambiente de trabajo dinamico y progresista (Alshmemri et al., 2017).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El enfoque es cuantitativo, puesto que este enfoque permite seleccionar y
examinar informacion numérica de modo sistematico para identificar patrones,
relaciones y tendencias especificas relacionadas con el objeto de estudio (Arias
et al., 2022).

El tipo fue bésica, la cual se refiere a la exploracion y comprension
fundamental de fendmenos sin tener necesariamente una aplicacién practica
inmediata (Escudero y Cortez, 2018). Este estudio se centré en ampliar la

comprension general sobre las variables.
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, transversal y correlacional no causal. Se
refiere que es no experimental, porque no existié manejo de las variables por parte
del investigador; y transversal, porque se evalu6 una sola vez las variables y en un

Gnico momento en el tiempo.
3.2 Variables y operacionalizacion
3.2.1 Variable 1. Liderazgo transformacional

e Tipo de variable. El liderazgo transformacional es considerado una variable
cualitativa, dado que describe y categoriza la calidad o naturaleza del liderazgo
ejercido. Es ordinal porque las caracteristicas o niveles del liderazgo
transformacional pueden ser jerarquizados segun ciertos criterios o escalas de
percepcion de las habilidades de liderazgo.

e Definicion conceptual

El liderazgo transformacional motiva a las personas a exceder sus propios
limites y, como resultado, se generan transformaciones dentro de los grupos, las

instituciones y en la sociedad en general (Bass y Avolio, 2006).
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e Definicién operacional

Para evaluar el liderazgo transformacional, se aplicé la teoria de Bass
(1999). Este instrumento se define operacionalmente basado en 40 items que se
distribuyen en cuatro dimensiones: (a) influencia idealizada, que hace referencia a
como el lider actia como un modelo a seguir dentro de la organizacion; (b)
motivacion inspiradora, asociada a como el lider motiva y alienta a sus
subordinados; (c) estimulacién intelectual, relacionada con como el lider fomenta la
creatividad y el pensamiento critico entre sus colaboradores; y (d) consideracion
individualizada, que se refiere a como el lider atiende y reconoce las necesidades
individuales de sus subalternos. Conformada por 6 preguntas para cada dimension.
Se evallan mediante una escala Likert de 3 puntos, en la que: (1) representa
"Nunca", (2) "A veces", (3) "Siempre". Puntuaciones mas altas indican una mayor
percepcion del factor en cuestion. Los indicadores, escalas y nivel de medicion se

detallan en el anexo 4.
3.2.2. Variable 2. Bienestar laboral

Tipo de variable. El bienestar laboral es una variable de tipo cualitativa,
considerando que busca categorizar y describir caracteristicas o cualidades
relacionadas con el bienestar en el ambiente laboral. Ademas, es ordinal porque
los niveles de bienestar pueden ser ordenados o jerarquizados segun ciertos

criterios o escalas de percepcion del bienestar en el trabajo.
e Definicidon conceptual.

El bienestar laboral se logra cuando empleados y lideres se comprometen
juntos en una dinamica de enriguecimiento constante que protege y estimula el
bienestar, la salud y la seguridad de los trabajadores, asi como la perdurabilidad

del espacio laboral (Vigoya, 2002).
e Definicion operacional.

Para medir el bienestar laboral, se siguio la teoria de Herzberg, del cual se
empleod el instrumento disefiado por elaborado por Lopez (2012) y adaptado a la
realidad peruana por Echevarria (2022). Este cuestionario esta definido

operacionalmente a través de 25 items. Estos items se agrupan en 5 dimensiones:
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(a) Factor de logro, que se enfoca en la consecucion y realizacion de metas
laborales; (b) Factor de reconocimiento, relacionado con el reconocimiento y
valoracion del trabajo del empleado; (c) Factor del trabajo en si, que analiza el
contenido y naturaleza del trabajo desempefiado; (d) Factor de responsabilidad,
que aborda el grado de autonomia y decisiébn en las tareas, y (e) Factor de
promocién, que evalla las oportunidades y posibilidades de ascenso y desarrollo
profesional dentro de la organizacion. Cada una de estas dimensiones esta
compuesta por un conjunto de items. Se evaluan mediante una escala Likert de 5
puntos, en la que: (1) representa "Nunca", (2) "Casi nunca", (3) "Algunas veces",
(4) "Casi siempre" y (5) "Siempre". Puntuaciones mas altas indican una mayor
percepcion del factor en cuestion. Los indicadores, escalas y nivel de medicion se
detallan en el anexo 4.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion.

La poblacién se constituyé por 131 profesionales de enfermeria que
desempefian sus funciones en diferentes areas de una Red de Salud en Apurimac.

Criterios de inclusion.
e Antigiiedad minima de un afio en las micro redes o establecimientos.

e Firma del consentimiento informado.
Criterios de exclusion.

¢ Incapacidad temporal o permanente para participar.
e Respuestas inconsistentes o erréneas en los instrumentos.

¢ Falta de consentimiento para participar en el estudio.
3.3.2. Muestra.

La investigacion tuvo la participacion de 97 profesionales de la enfermeria,
quienes se adecuaban a los criterios de inclusion y exclusion determinados para

conformar la muestra.
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3.3.3. Muestreo

El muestreo fue muestreo no probabilistico por conveniencia, es una técnica
de muestreo donde los elementos se eligen por su accesibilidad y proximidad al
investigador, no representando necesariamente a la poblacion general (Otzen &
Manterola, 2017).

Tabla 1

Caracteristicas demogréficas de la muestra

Frecuencia Porcentaje
Género Mascul_ino 34 35
Femenino 63 65
25 a 30 afios 55 57
Edad 31a35 arjos 19 20
36 a 40 afnos 13 23
41 a 45 afnos 10 10

3.3.4. Unidad de anélisis

En este estudio, la poblacién objeto de analisis estuvo compuesta por los

profesionales de enfermeria.
3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Para evaluar las variables, se aplicé la encuesta, de acuerdo con Hernandez
y Mendoza (2018), “son un grupo o conjunto de interrogantes, referidas una a varias

variables que se pretenden evaluar” (p. 310).

3.4.2 Instrumento de recoleccién de datos

Instrumento para medir el liderazgo transformacional (ver anexo 2)
Ficha técnica

Nombre del instrumento  MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)
Autor Bruce J. Avolio y Bernard M.

Adaptacion Vargas Huaman, Yuri Michael
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Objetivo Medir el nivel de liderazgo transformacional en una
institucion
Caracteristicas Se conformd por 40 interrogantes, medidas en escala

Likert. Evaluadas en 3 categorias (destacado, regular y

limitado).

Instrumento para medir el liderazgo transformacional (ver anexo 2)
Ficha técnica

Nombre del instrumento  Escala de bienestar laboral

Autor Lépez (2012) segun la teoria de Herzberg
Adaptacion Zumaran (2023)

Objetivo Medir el nivel de bienestar laboral en una institucion.
Caracteristicas Se conformd por 25 interrogantes, medidas en escala

Likert. Evaluadas en 3 categorias (alto, medio y bajo).
3.4.3. Validacion y confiabilidad del instrumento.
Validez y confiabilidad del instrumento 1
Validez

La validez del instrumento disefiado para medir el liderazgo transformacional
se establecié a través de la evaluacion critica realizada por tres expertos en la
materia, estos especialistas examinaron el instrumento con respecto a su claridad,
coherencia y pertinencia. Los hallazgos de su analisis demostraron que el

instrumento posee una alta validez interna.
Confiabilidad

Para determinar la fiabilidad del instrumento, se ejecutd una prueba piloto
con 20 sujetos. El andlisis posterior de la informacion recabada y el empleo del
coeficiente Alfa de Cronbach, que resultdé en un valor de 0.971, revel6 que el

instrumento era altamente confiable.
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Validez y confiabilidad del instrumento 2
Validez

El instrumento disefiado por Lépez (2012) para la valoracion del Bienestar
Laboral, y posteriormente adaptado a la realidad peruana por Echevarria (2022),
fue sometido a un proceso de validacion. Este proceso se centrd en cinco aspectos
clave: los logros, el reconocimiento, la esencia del trabajo, la responsabilidad y las
oportunidades de promocién. La evaluacion efectuada por cuatro especialistas
arrojé que cada una de estas dimensiones presentaba una adecuacion y validez
total, con valores de 1.0 en términos de relevancia y pertinencia de los items, y de
.99 en la claridad de las cuestiones planteadas, reflejando asi una alta validez

interna del instrumento.
Confiabilidad

Asimismo, Zumaran (2023), efectud una evaluacion de la confiabilidad del
instrumento destinado a medir el Bienestar Laboral. Esta evaluacion involucro una
prueba piloto y el analisis de los resultados a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniendo un valor de 0.827. Este valor sugiere que el instrumento

posee una elevada fiabilidad para aplicaciones practicas.
3.5 Procedimientos

Para realizar el analisis de datos de manera efectiva, el primer paso fue
solicitar autorizacion a una Red de Salud de Apurimac, lo cual permitié acceder a
la informacion necesaria y facilitd la inclusion de los participantes en el estudio. Con
el permiso ya en mano, se procedid a la distribucién de los cuestionarios a través
de la plataforma digital Google Forms. Cabe destacar la importancia de adherirse
estrictamente a los protocolos de seguridad durante la aplicacion de las encuestas,
con el fin de garantizar el bienestar y la protecciéon de todos los participantes

involucrados en este proceso.
3.6 Método de andlisis de datos

Tras recopilar la informacion a través de los instrumentos, esta sera
transferida a una base de datos en Excel 2019 usando una codificacién numérica.

Posteriormente, los datos seran tabulados y enviados al software SPSS para su
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analisis. Dicho analisis se dividira en dos fases: primero, mediante estadistica
descriptiva, se elaboraran tablas y graficos para detallar las variables de la muestra;
y segundo, se emplearon métodos de estadistica inferencial para examinar y
establecer conexiones significativas entre las variables en estudio. Para ello, se

utilizé la prueba Rho Spearman con el objetivo de verificar las hipotesis propuestas.
3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion se fundamentd en los principios éticos y morales
delineados por la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, adheridos
especificamente a los lineamientos de la Maestria en Gestion de los Servicios de
la Salud. Ademas, se realizd una peticion formal a la Direccion de Salud de
Chincheros para obtener la autorizacion necesaria para la implementacion de los
instrumentos de estudio. Es importante resaltar que, previo a la incorporacién de
los participantes en el estudio, se asegurd la obtencién de su consentimiento
informado, lo que implicd que cada participante fue plenamente consciente de la
naturaleza del estudio, sus objetivos, posibles beneficios y riesgos. Asimismo, se
resguardo la identidad y la informacion de los participantes, para lo cual, todos los
datos recabados se manejaron con estricta confidencialidad, se usaron
codificaciones numéricas para evitar usar nombre o alguna identidad. Finalmente,
a lo largo del estudio, se establecieron los protocolos necesarios para asegurar que
los participantes no experimentaran ningun dafio, ya fuese de indole fisica,

psicolégica o emocional.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos

Tabla 2
Liderazgo transformacional, segun sus dimensiones

Liderazgo Influencia Motivaciéon Estimulacion Consideracion
transformacional idealizada inspiracional intelectual individual
fr % fr % fr % fr % fr %
Limitado 3 3 6 6 3 3 10 10 9 9
Regular 34 35 23 24 31 32 35 36 32 33
Destacado 60 62 68 70 63 65 52 54 56 58
Total 97 100.0 97 100.0 97 100.0 97 100.0 97 100.0

En la tabla 2, se observa que 62% de profesionales de enfermeria perciben el
liderazgo transformacional como destacado, mientras que el 35% como regular y el
3% lo califica como limitado. En cuanto a las dimensiones, se observa que la
dimension mejor evaluada es la influencia idealizada pues el 70% del personal de
enfermeria opin6 que es destacada, mientras que el 6% lo calific6 como limitado,
en relacion a la motivacién inspiracional, un 65% de los profesionales de enfermeria
la considera esta dimension como destacada, mientras que el 32% opinaron que
es limitada, con respecto a la estimulacion intelectual, un 54% la califica como
destacada mientras que el 10% lo calificaron como limitada, finalmente, en lo que
respecta a la consideracion individual, un 58% de profesionales opinan que es
destacada en comparacion con un 9.3% que opinaron que es limitada por parte de

sus jefes.
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Tabla 3

Bienestar laboral, segun sus dimensiones

Factor
Bienestar Factor de Factor de del Factor Factor
laboral logros reconocimiento trabajo responsabilidad promocion
en si
fr % fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 7 72 11 11 14 14 8 8 11 11 12 12
Medio 46 474 34 35 48 50 35 36 17 18 51 53
Alto 44 454 52 54 35 36 54 56 69 71 34 35
Total 97 100.0 97 100.0 97 100.0 97 100.0 97 100.0 97 100.0

En la tabla 3, se observa que el 45.4% del personal de enfermeria presenta un alto

nivel de bienestar laboral, mientras que un 7.2%, califican su bienestar como baja.

En cuanto a las dimensiones se encontré que la mejor evaluada fue la dimensién

responsabilidad, pues el 71% de los enfermeros alcanzé un nivel alto, en

comparacién con el 11% que indicaron tener un nivel bajo. En relaciéon a la

dimensién logros, 54% de profesionales lograron un nivel alto, mientras que el 14%

un nivel bajo. Respecto a la dimension reconocimiento, 50% de profesionales

lograron un nivel medio, en tanto el 14% un nivel bajo. De acuerdo a la dimension

trabajo en si, el 56% logré un nivel alto, entre tanto solo un 8% un nivel bajo.

Finalmente, en relacién a la dimension promocion, el 53% de profesionales de

enfermeria alcanz6 un nivel medio, mientras que el 12% un nivel bajo.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Dado que los datos analizados no se ajustaban a una distribucién normal, como se
evidencia en el anexo 6, se decidid emplear una técnica de prueba no paramétrica
para validar tanto la hipotesis principal como las especificas de este estudio. Con
este fin, se utilizé la prueba Rho de Spearman, realizando el andlisis a través del

software SPSS, version 25.
4.2.1 Prueba de hipotesis general

Tabla 4

Correlacién entre el liderazgo transformacional y el bienestar laboral

Bienestar laboral

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de .
transformacional correlacion 478

Sig. (bilateral) 0.000

N 97

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

La tabla 4 presenta los resultados del andlisis de correlacion de Spearman que mide
la relacion entre el liderazgo transformacional y el bienestar laboral. El coeficiente
de correlacién obtenido es de .478, lo cual indica una correlacion positiva media
entre las dos variables, la significancia bilateral es de .000, lo que es menor a .01,
indicando que la correlacion encontrada es altamente significativa. Esto sugiere
que, a una mejor percepcion del liderazgo, el personal de enfermeria presentara

mayor bienestar laboral.
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4.2.2. Contrastacion hipotesis especifica 1

Tabla b

Correlacion entre la influencia idealizada y el bienestar laboral

Bienestar laboral

Rho de Spearman Influencia idealizada Coeficiente de 20"
correlacion 370
Sig. (bilateral) 0.000
N 97

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 5 expone los resultados del andlisis de correlacion de Spearman que mide
la relacién entre la influencia idealizada y el bienestar laboral. El coeficiente de
correlacion obtenido es de .370, lo cual indica una correlacion positiva débil la
significancia bilateral es de .000, lo que es menor a 0.01, indicando que la
correlacién encontrada es altamente significativa. Esto sugiere que a medida que
los lideres actian como modelos a seguir y ganan la admiracion, se tiende a ver un

incremento en el bienestar laboral de los profesionales de enfermeria.
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4.2.3. Contrastacion hipotesis especifica 2

Tabla 6

Correlacion entre la motivacion inspiracional y el bienestar laboral

Bienestar laboral

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de -
inspiracional correlacion 433

Sig. (bilateral) 0.000

N 97

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 6 expone los resultados del andlisis de correlacion de Spearman que mide
la relacion entre la motivacion inspiracional y el bienestar laboral. El coeficiente de
correlacion obtenido es de .433, lo cual indica una correlacién positiva débil, la
significancia bilateral es de .000, lo que es menor a 0.01, indicando que la
correlacién encontrada es altamente significativa. Esto sugiere que al fomentar un
ambiente que inspire y motive a los profesionales de enfermeria, es probable que

en ellos se refuerce su bienestar en el ambito laboral.
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4.2.4. Contrastacion hipotesis especifica 3

Tabla 7
Correlacién entre la estimulacién intelectual y el bienestar laboral

Bienestar laboral

Rho de Spearman Estimulacion intelectual coeficiente de 407"
correlacion 40
Sig. (bilateral) 0.000
N 97

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 7 muestra los resultados de la correlacion de Spearman que mide la
relacion entre la estimulacion intelectual y el bienestar laboral. El coeficiente de
correlacion obtenido es .407, lo cual indica una relaciébn positiva débil, la
significancia bilateral es de .000, lo que es menor a 0.01, indicando que la
correlacion encontrada es altamente significativa. Esto sugiere que las
oportunidades para el desafio intelectual y el crecimiento cognitivo en el lugar de
trabajo pueden jugar un papel importante en la promocion del bienestar general de

los profesionales de enfermeria.
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4.2.5. Contrastacion hipotesis especifica 4

Tabla 8
Correlacion entre la consideracién individual y el bienestar laboral

Bienestar laboral

Rho de Spearman Consideracion Coeficiente de ~
individual correlacion ,482

Sig. (bilateral) 0.000

N 97

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 8 muestra los resultados de la correlacion de Spearman que mide la
relacion entre la consideracion individual y el bienestar laboral. El coeficiente de
correlacion obtenido es de .482, lo cual indica una correlacién positiva débil, la
significancia bilateral es de .000, lo que es menor a 0.01, indicando que la
correlacion encontrada es altamente significativa. Esto sugiere que cuando los
profesionales de enfermeria se sienten reconocidos y valorados individualmente en
el lugar de trabajo, es probable que su bienestar laboral se vea positivamente

influenciado.
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V. DISCUSION

La presente seccion tiene el objetivo de analizar y contextualizar los hallazgos
logrados en relacion con la correlacion entre el liderazgo transformacional y el
bienestar laboral en profesionales de enfermeria. A lo largo de este estudio, se ha
explorado en detalle como diversas dimensiones del liderazgo transformacional
impactan en el bienestar laboral de los profesionales de enfermeria. A continuacion,
se presentan los resultados y su interpretacién, haciendo referencia a la teoria
existente y a los estudios previos relacionados.

En cuanto a objetivo general, la investigacion evidencié una correlacion
positiva débil entre el liderazgo transformacional y el bienestar laboral en
profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, este hallazgo
resalta el papel crucial del liderazgo transformacional como posible agente

potenciador del bienestar en contextos sanitarios.

s

se hallaron similitudes conceptuales, ya que ambos estudios reconocieron el papel
del liderazgo transformacional en influir en el bienestar de los trabajadores.
Asimismo, el analisis se alinea con las conclusiones de Kim y Cruz (2022), que
confirmaron la relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el bienestar,
se observé que los lideres transformacionales en salud pueden elevar el bienestar

laboral.

En esa misma linea, Kishen et al. (2021) destacaron que el liderazgo
transformacional inspira a los empleados a rendir a un nivel mas alto, esta idea
respalda la correlacion encontrada en la investigacién actual, sugiriendo que la
estimulacion y la consideracion individual son componentes cruciales que también
inciden positivamente en el bienestar laboral. Asimismo, los resultados obtenidos
concuerdan con las observaciones de Vera (2021), quienes encontraron que la
presencia de rasgos de liderazgo transformacional en supervisores se correlaciona
con la satisfaccion y el contento laboral, lo cual es consistente con la tendencia
observada en la investigacion. Mientras que, Dartey (2020) también revel6 una
relacion positiva significativa entre el liderazgo transformacional y el bienestar en el

lugar de trabajo, en linea con los resultados actuales.
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De igual modo, la investigacion de Canal et al. (2023) reafirma la premisa de
que el liderazgo transformacional, caracterizado por estas cualidades, se relaciona
directamente con la alegria y el compromiso laboral, sugiriendo que estos lideres
promueven no solo la eficiencia sino también el bienestar emocional y psicoldgico
del talento humano. Ademas, Cornejo (2022) evidencia que, incluso cuando el
liderazgo transformacional es percibido en niveles medios, se observa un impacto
en la motivacién y el rendimiento laboral, lo que se alinea con la teoria de que
incluso una influencia moderada de este estilo de liderazgo puede tener
consecuencias positivas en el bienestar laboral. Finalmente, la teoria de Bass
(1999) y Burns (1978), postulan que el liderazgo transformacional puede generar
cambios significativos y positivos en los seguidores, traduciéndose en un mayor
bienestar laboral, se confirma que los lideres transformacionales, a través de su
carisma e influencia idealizada, estimulacion intelectual, consideracion
individualizada y motivacion inspiracional, tienen la capacidad de mejorar la

percepcion del bienestar laboral entre sus seguidores.

De acuerdo al objetivo especifico 1, la investigacién revel6 una correlacién
positiva débil entre la influencia idealizada y el bienestar laboral en profesionales
de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, lo que muestran la manera en
gue se perciben a los lideres en términos de su influencia idealizada puede estar
conectada con el bienestar de los enfermeros y enfermeras. Al cotejar estos
efecto idealizado, como componente del liderazgo transformacional, es esencial
para la salud y felicidad de los trabajadores, la relevancia de la influencia idealizada
se mantiene en ambas investigaciones, sugiriendo su importancia transversal. El
estudio de Dartey (2020) también destaco la influencia idealizada como un factor
significativo para el bienestar en el lugar de trabajo, lo cual concuerda con los
resultados del estudio, reforzando la idea de que lideres que actian como modelos

a seguir pueden mejorar el bienestar de sus equipos.

Ademas, Bass (1999) identifica a la influencia idealizada como uno de los
pilares de este estilo de liderazgo, segun esta teoria, los lideres que ejemplifican
altos estandares éticos y personales y que funcionan como modelos a seguir,

fomentan en sus seguidores un mayor compromiso y satisfaccion con su trabajo,
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contribuyendo asi a su bienestar general. Por tanto, la influencia idealizada, como
elemento del liderazgo transformacional, es fundamental en la promocién del
bienestar laboral en el ambito de la enfermeria, este hallazgo sugiere que el
desarrollo de lideres que sean percibidos como modelos a seguir y que representen
valores y comportamientos positivos, puede ser una estrategia eficaz para optimizar

el bienestar y la satisfaccion laboral en el sector de la salud.

En relacion al objetivo especifico 2, en el estudio se identific una correlacion
positiva débil entre la motivacion inspiracional y el bienestar laboral en
profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, este hallazgo
subraya la relevancia de la facultad de un lider para motivar e impulsar a su grupo
de trabajo, ya que tiene un impacto considerable en el bienestar de estos
profesionales de la salud. Desde una perspectiva teérica, Bass (1999) y Burns
(1978), sostienen que la motivacion inspiracional, que implica la habilidad de los
lideres para elevar la moral y la motivacion de sus seguidores, esta intrinsecamente
ligada a la mejora del bienestar laboral, en este sentido, el estudio respalda la
nocién de que los lideres que pueden incentivar y animar a sus equipos son mas

propensos a contribuir a un entorno laboral positivo y gratificante.

Ademas, al examinar investigaciones previas similares, como el estudio de
Gonzalez (2021), que también encontré6 una correlacion significativa entre la
motivacion inspiracional y el bienestar laboral en profesionales de la salud, se
fortalece la idea de que esta dimension del liderazgo transformacional es relevante
en diversos entornos laborales, incluida la enfermeria. Ademas, la investigacion de
Canal et al. (2023), que se centrd en la alegria laboral, proporciona un contexto
adicional que sugiere que la motivacion inspiracional puede asumir una funcién
esencial en el desarrollo del ambiente de trabajo enriquecedor que fomente el
bienestar y la satisfaccion de los trabajadores. Estos hallazgos poseen
consecuencias importantes en lo que respecta a la administracion de recursos
humanos en entornos de atencion médica, destacando la necesidad de fomentar
lideres que posean capacidades para incentivar y estimular a sus grupos de trabajo,

lo que puede conducir a un ambiente de trabajo mas satisfactorio y productivo.
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De acuerdo al objetivo especifico 3, la investigacion revelé una correlacion
positiva débil entre la estimulacion intelectual y el bienestar laboral en profesionales
de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, este hallazgo resalta la relevancia
de fomentar el estimulo intelectual en el ambiente de trabajo de la enfermeria y su
impacto en el bienestar de los profesionales de la salud. Este hallazgo sustenta lo
qgue los comportamientos de liderazgo orientados al crecimiento intelectual de los
colaboradores pueden mejorar su bienestar. Ademas, Kishen et al. (2021), quienes
detallaron que la estimulacién intelectual forma nuevas perspectivas en los
trabajadores para resolver problemas, potenciando su satisfaccion. Del mismo
modo, se asemeja a lo planteado por Dartey (2020) respecto a que las
oportunidades de desarrollo intelectual se asocian al bienestar laboral.

Finalmente, Mendoza (2020) también respaldan estos hallazgos al encontrar
una correlacioén significativa entre la estimulacién intelectual proporcionada por los
lideres y la satisfaccion laboral en profesionales de la salud, mientras que Bass
(1999) y Burns (1978), respaldan a la idea de que la estimulacion intelectual es un
componente clave del liderazgo transformacional, este estilo de liderazgo involucra
incitar a los trabajadores a desarrollar un pensamiento creativo y fomentar su
desarrollo intelectual. De acuerdo con esto, los hallazgos de la investigacion
corroboran que la presencia de lideres que promueven la estimulacion intelectual

puede contribuir positivamente al bienestar laboral de los enfermeros y enfermeras.

En lo que concierne al 4 objetivo especifico, el analisis reveld una correlacion
positiva débil entre la consideracion individual y el bienestar laboral en
profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, este resultado
resalta la importancia de que los lideres muestren consideracion y atencion
individual hacia sus empleados para promover un mayor bienestar en el entorno
laboral. Este hallazgo concuerda con el reportado por Stankevicitté et al. (2023),
quienes evidenciaron que las acciones de los lideres orientados a atender
necesidades individuales de sus empleados mejoraban su bienestar al hacerlos
sentir valorados y apoyados. Asimismo, se alinea con los resultados descritos por
Kishen et al. (2021), donde descubriendo que los lideres transformacionales que

motivaban a sus subordinados inspirandolos, desafiandolos intelectualmente y
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atendiendo sus necesidades particulares, incrementaban significativamente su

nivel de satisfaccion laboral.

Ademas, Rodriguez (2020), también encontré una correlacion positiva entre
la consideracion individual y el bienestar laboral en el &mbito de la enfermeria, se
refuerza la idea de que esta dimension del liderazgo transformacional es relevante
en multiples contextos laborales, incluyendo la salud. Ademas, en el estudio de
Taco (2022) refleja la variabilidad en la percepcién del liderazgo transformacional,
lo que puede ser interpretado desde una perspectiva de analisis personalizado, un
componente del liderazgo transformacional reside en priorizar las necesidades y
estimulos particulares de cada seguidor. Esto indica que las diferencias individuales
pueden tener un impacto en la manera en que se percibe el liderazgo
transformacional, por ende, su impacto en la los trabajadores. Finalmente, Bakker
et al. (2022) plantearon desde la teoria que los lideres transformacionales al
enfocarse en las cualidades y requerimientos de cada uno de sus seguidores,
reconociendo asi sus talentos distintivos mediante apreciacién personalizada y
brindandoles apoyo, elevan su autoconfianza y los inspiran a alcanzar su maximo
potencial. Este mecanismo ocurre porgue la consideracion individualizada hace que
los colaboradores se sientan comprendidos y respaldados para crecer en direccion

a la vision colectiva que les transmite el lider.

Esta investigacion, a pesar de sus hallazgos valiosos, posee ciertos
obstaculos que deben ser reconocidas, como punto de partida, el tamafio de la
muestra, compuesto exclusivamente por profesionales de enfermeria de una Red
de Salud en Apurimac, podria no ser representativo de la totalidad de profesionales
en el ambito sanitario, esto implica que los resultados obtenidos pueden no ser
aplicables a otros contextos geograficos o a diferentes especialidades dentro del
sector sanitario. Otro aspecto importante es la naturaleza transversal del estudio,
que, si bien proporciona la correlacion entre liderazgo transformacional y bienestar

laboral, no permite determinar la causalidad directa entre estas variables.

Esta investigacion representa una contribucion considerable para el ambito
cientifico, al proporcionar evidencia empirica de como el liderazgo transformacional

tiene la capacidad de influir en el bienestar laboral en el contexto de la enfermeria,
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este estudio contribuye al conocimiento existente sobre practicas de gestion en el
ambito sanitario, destaca la importancia de fomentar estilos de liderazgo que no
solo se enfoquen en la eficiencia operativa, sino también en el desarrollo y bienestar
de los empleados, lo cual es especialmente crucial en entornos de alta presion
como los servicios de salud. Ademas, el estudio sienta las bases para
investigaciones futuras que puedan abordar sus limitaciones y ampliar su alcance,
investigaciones en diferentes contextos geograficos y en diversas disciplinas dentro
del sector de la salud podrian proporcionar una comprension mas matizada de
estas dinamicas, asimismo, estudios que incorporen un enfoque cualitativo podrian
enriquecer la comprension de las experiencias personales de los profesionales de

enfermeria bajo diferentes estilos de liderazgo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion altamente significativa directa y moderada (Rho=.478)
entre el liderazgo transformacional y el bienestar laboral en profesionales de
enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, esto sugiere que, a una mejor
percepcion del liderazgo, el personal de enfermeria presentard mayor bienestar

laboral.

Segunda: Existe relacion altamente significativa, directa y débil (Rho=.370) entre
la influencia idealizada y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una
Red de Salud en Apurimac, esto sugiere que a medida que los lideres ejercen una
influencia idealizada, es decir, cuando actian como modelos a seguir y ganan la
admiracion, se tiende a ver un incremento en el bienestar laboral de los

profesionales de enfermeria.

Tercera: Existe relacién altamente significativa, directa y débil (Rho=.433) entre la
motivacion inspiracional y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en
una Red de Salud en Apurimac, 2023, esto sugiere que al fomentar un ambiente
gue inspire y motive a los profesionales de enfermeria, es probable que en ellos se

refuerce su bienestar en el ambito laboral.

Cuarta: Existe relacion altamente significativa, directa y débil (Rho=.407) entre la
estimulacién intelectual y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una
Red de Salud en Apurimac, 2023, esto sugiere que las oportunidades para el
desafio intelectual y el crecimiento cognitivo en el lugar de trabajo pueden jugar un
papel importante en la promocion del bienestar general de los profesionales de

enfermeria.

Quinta: Existe relacion altamente significativa, directa y débil (Rho=.482) entre la
consideracion individual y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en
una Red de Salud en Apurimac, 2023, esto sugiere que cuando los profesionales
de enfermeria se sienten reconocidos y valorados individualmente en el lugar de

trabajo, es probable que su bienestar laboral se vea positivamente influenciado.
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IV. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al director general de la red de salud, organizar talleres
especificos sobre gestion humanizada, enfocandose en como su estilo de liderazgo
afecta directamente el bienestar de su equipo, esto incluye entrenamiento en
comunicacion empatica, resolucion efectiva de conflictos y reconocimiento del

esfuerzo del personal.

Segunda: Se recomienda al director general de la red de salud, establecer un
programa donde los jefes actien como mentores, ofreciendo apoyo no solo en
tareas técnicas sino también en aspectos psicosociales, esto ayudara a los
profesionales de enfermeria a manejar mejor el estrés y a sentirse mas apoyados

en su ambiente laboral.

Tercera: Se recomienda los gerentes responsables de cada micro red, facilitar las
oportunidades de formacién y desarrollo profesional, permitiendo a los
profesionales de enfermeria asistir a cursos y talleres que contribuyan a su

crecimiento personal y profesional.

Cuarta: Se recomienda los gerentes responsables de cada micro red, realizar
encuestas regulares para medir la satisfaccion y el bienestar laboral, utilizando los
resultados para ajustar las practicas de gestion y mejorar el entorno de trabajo.

Quinta: Los jefes deben promover activamente un entorno de trabajo saludable,
incluyendo la implementaciéon de politicas de descanso adecuado, manejo del

estrés y apoyo a la salud mental.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de variables

Titulo: Liderazgo transformacional en el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, 2023

Linea de investigacion: Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion del riesgo en salud

Variables Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual medicién
Liderazgo El liderazgo Para evaluar el liderazgo Influencia Promocién de entusiasmo Escala:
transformacional | transformacional transformacional, se utilizara la teoria idealizada Comunicacién y escucha ordinal
es aquel que de Bass (1999). Este instrumento se activa
motiva a las define operacionalmente basado en 40 Confianza y credibilidad Nivel:
personas a hacer | items que se distribuyen en cuatro Lealtad y compromiso politémica
mas de lo que dimensiones: (a) influencia idealizada, Fomento trabajo en equipo
ellas mismas gue hace referencia a como el lider Motivacién Claridad en misién-vision (1) = Nunca
esperan y como actlia como un modelo a seguir dentro | inspiradora Compromiso con objetivos

consecuencia, se
producen
cambios en los
grupos, las
organizaciones y
la sociedad (Bass
y Avolio, 2006).

de la organizacién; (b) motivacion
inspiradora, asociada a como el lider
motiva y alienta a sus subordinados;
(c) estimulacién intelectual,
relacionada con cémo el lider fomenta
la creatividad y el pensamiento critico
entre sus colaboradores; y (d)
consideracion individualizada, que se
refiere a como el lider atiende y
reconoce las necesidades individuales
de sus subalternos. Cada una de estas
dimensiones consta de seis items. Se
evalian mediante una escala Likert de
3 puntos, en la que: (1) representa
"Nunca", (2) "A veces", (3) "Siempre".

Atencion a prioridades
Identidad institucional
Estimulacién constante

Estimulacién
intelectual

Solucién e innovacion
Motivacién

Estimulo a innovar
Nuevos enfoques
problematicos
Fomento al criticismo

Consideracion
individualizada

Atencion en conflictos
Apoyo a novatos

Soporte en cambios
Validacion de ideas
Conocimiento del personal
Elogios por méritos

(2) = A veces

(3) = Siempre




Bienestar
laboral

El bienestar
laboral es aquel
en el que los
trabajadores y
jefes colaboran
en un proceso de
mejora continua
para fomentar y
resguardar la
salud, seguridad y
bienestar de los
trabajadores,
ademas de la
sustentabilidad
del entorno
laboral (Vigoya,
2002).

Para medir el bienestar laboral se
empleara el instrumento disefiado por
elaborado por Lépez (2012) y
adaptado a la realidad peruana por
Echevarria (2022). Este cuestionario
esta definido operacionalmente a
través de 25 items. Estos items se
agrupan en 5 dimensiones: (a) Factor
de logro, que se enfoca en la
consecucién y realizacidon de metas
laborales; (b) Factor de
reconocimiento, relacionado con el
reconocimiento y valoracion del trabajo
del empleado; (c) Factor del trabajo en
si, que analiza el contenido y
naturaleza del trabajo desempefado;
(d) Factor de responsabilidad, que
aborda el grado de autonomia 'y
decision en las tareas, y (e) Factor de
promocion, que evalla las
oportunidades y posibilidades de
ascenso y desarrollo profesional
dentro de la organizacion. Cada una
de estas dimensiones esta compuesta
por un conjunto de items. Se evallan
mediante una escala Likert de 5
puntos, en la que: (1) representa
"Nunca", (2) "Casi nunca", (3)
"Algunas veces", (4) "Casi siempre" y
(5) "Siempre".

Factor de logros

Satisfaccioén laboral
Sentido de pertenencia
Contribucion institucional
Rendimiento personal
Disposicién objetivos

Factor de
reconocimiento

Reconocimiento de jefes
Valoracion de colegas
Elogios de subordinados
Méritos recibidos
Retroalimentacion laboral

Factor del trabajo
en si

Trabajo interdepartamental
Seguridad laboral
Autonomia laboral
Entusiasmo laboral
Equidad cargas

Factor de
responsabilidad

Asume responsabilidades
Cumplimiento de objetivos
Actualizacion laboral
Puntualidad laboral
Supervision

Factor de
promocién

Metas de ascenso
Conocimiento de carrera
Conocimiento de
retribuciones

Potencial de promocion
Superacion personal

Escala:
ordinal

Nivel:
politémica

(1) = Nunca

(2) = Casi
nunca

(3) = Algunas
veces

(4) =Casi
siempre

(5) = Siempre




Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario liderazgo transformacional

A continuacion, se le presenta un cuestionario cuyo objetivo es conocer su opinién
sobre el liderazgo transformacional. Dicha informacion es estrictamente
confidencial, por lo que se les pide responder todas las preguntas con la debida

veracidad. Agradezco anticipadamente por su colaboracion.

Instrucciones: A continuacion, las siguientes preguntas las cuales usted deber&

responder con aspa (X):

N: Nunca AV: A veces S: Siempre

Dimension 1: Influencia idealizada N AV | S
Promueve el entusiasmo en el cuidado del trabajadores o
1 |colaboradores o personal

Suele ser una persona cercana al paciente, trabajadores o
colaboradores o personal

Hace sentirse orgullo por trabajar con el

Su comportamiento es honesto

Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucién
Logra la confianza a través de su credibilidad

Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso
Escucha a sus colaboradores

Desarrolla al trabajo en equipo

0| Dispone de una gran capacidad de trabajo

Dimensién 2: Motivacién Inspiracional N |[AV | S
Transmite claramente la mision y visidon de la institucion de
11 |salud

12 | Se involucra en los valores de la institucion de salud

13| Se involucra en los objetivos de la institucién de salud

Se involucra en los procesos relevantes de la institucion de
14 | salud

15 | Pone atencion a las prioridades en la institucion de salud
16 | Tiene sentido de identidad con la institucién de salud
Trasmite confianza para promover el cumplimiento de
17 | objetivos en la institucion

18 | Favorece la critica constructiva

19 | Provee continua estimulacion

20 | Transmite optimismo sobre el futuro de la institucion de salud
Dimension 3: Estimulacion intelectual N AV | S
21| Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas

22 | Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente
Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los
23 | problemas

RO (0N~ W|IN




24

Anima a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo

25

Intenta aplicar la razén y la logica en lugar de opiniones sin
fundamento

26

Estimula a desarrollar ideas innovadoras

27

Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas

28

Proporciona  nuevos  enfoques  arte  situaciones
problematicas

29

Anima a ser critico

30

Motiva a hacer mas de lo que se pensaba hacer

Dimension 4: Consideracion individual

AV

31

Presta atencién personalizada

32

Concede atencion personal en situaciones problematicas

33

Suele tener en cuenta a las personas por encima de
cuestiones organizativas o legales

34

Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de las personas

35

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas
qgue le afectan

36

Ayuda mucho a las trabajadores o colaboradores o personal
recién llegadas

37

Esta dispuesto a apoyar cuando se llevo a cabo importantes
cambios en el trabajo

38

Apoya a las acciones e ideas de los demas

39

Conoce los aspectos fuertes y débiles de las trabajadores o
colaboradores o personal

40

Elogia a las enfermeras trabajadores o colaboradores o
personal cuando realizan un buen trabajo




BIENESTAR LABORAL

Nunca | Casi nunca Ayl 'Ca5| Siempre
veces siempre
1 2 3 4 5
Factor de logros 2 | 3

1. Se considera satisfecho con las metas
alcanzadas hasta el dia de hoy en su trabajo

2. Se siente que es parte importante de esta
institucion

3. Ha contribuido de manera activa a los resultados
obtenidos por la institucion

4. Se considera estar satisfecho con el rendimiento
gue ha logrado hasta este momento en la
organizacion

5. Tiene buena disposicion para alcanzar los
objetivos

Factor de reconocimiento

6. Te sientes reconocido en tu trabajo por tu o tus
jefes

7. Consideras que tus compafieros de trabajo
valoran tu esfuerzo y relacién con ellos

8. Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios
cuando hacen bien su trabajo

9. Has recibido algn mérito por tu trabajo

10. Recibe informacién de como desempefia su
trabajo

Factor del trabajo en si

11. Disfrutas de tu trabajo con otras personas
dentro de las diferentes areas de la institucion

12. Este empleo te hace sentir seguro y estable

13. Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir
instrucciones de hacerlo

14. Te sientes con entusiasmo para dar lo mejor en
tu trabajo

15. Consideras gue las cargas de trabajo estan
bien repartidas

Factor responsabilidad

16. En su area de trabajo le gusta asumir nuevas
responsabilidades




17. Colaboras para que tu area de trabajo cumpla
sus objetivos al pie de la letra

18. Te interesas en mantenerte actualizado en
temas novedosos que te ayudan a mejorar tu
trabajo

19. Cumple con su horario de trabajo y contrato
laboral

20. Se siente responsable del trabajo que realizan
sus colaboradores a su cargo

Factor promocion

21. Incluye metas a ascender a otro puesto de
trabajo en esta institucion

22. Lainstitucién le da a conocer los planes de
carrera para su puesto de trabajo

23. Conoce sobre las retribuciones econémicas que
maneja la institucion

24. Siente que puede ser promovido en su puesto
de trabajo

25. Laborar en esta institucién significa un deseo
propio de superaciéon




D. Ficha técnica de instrumentos

Ficha técnica del instrumento para medir el liderazgo transformacional

Nombre:
Autor (s):
Lugar:
Adaptado por:
Objetivo:

Tiempo:

Margen de error:

Tabla 1

MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)

Bruce J. Avolio y Bernard M.

USA

Vargas Huaman, Yuri Michael

Medir el nivel de liderazgo transformacional en una institucion

15-20 minutos

0.05

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores items Escala e indices Niveles y rangos
Dimensién 1: Promocién de 1,2,3,4,5, Escala: ordinal Para el liderazgo
Influencia entusiasmo 6,7,8,9,10 transformacional
idealizada Comunicacién y escucha Nivel: politémica
activa Destacado [94 -
Confianza y credibilidad (1) = Nunca 120]
Lealtad y compromiso
Fomento trabajo en (2) = A veces Regular [68-93]
equipo
Dimension 2: Claridad en mision- 11,12,13, (3) = Siempre Limitado [40-67]
Motivacion vision 14,15,
inspiradora Compromiso con 16,17,18, Para cada una de
objetivos 19,20 las dimensiones:
Atencion a prioridades
Identidad institucional Destacado
Estimulacién constante [24 -30]
Dimensién 3: Solucién e innovacion 21,22,23,
Estimulacion Motivacion 24,25, Regular
intelectual Estimulo a innovar 26,27,28, [18-23]
Nuevos enfoques 29,30
problematicos Limitado
Fomento al criticismo [10-17]
Dimensién 4: Atencion en conflictos 31,32,33,
Consideracion  Apoyo a novatos 34,35,
individualizada Soporte en cambios 36,37,38,
Validacién de ideas 39,40

Conocimiento del
personal
Elogios por méritos




Ficha técnica del instrumento para medir el bienestar laboral

Nombre: Escala de bienestar laboral

Autor (s): Lépez (2012) segun la teoria de Herzberg

Adaptado por: Zumaran (2023)

Lugar: Lima, Peru

Objetivo: Medir el nivel de bienestar laboral en una institucion.
Tiempo: 15-20 minutos

Margen de error  0.05

Tabla 2

Operacionalizaciéon de la variable bienestar laboral

Dimensiones Indicadores items Esqala € Niveles y rangos
indices
Dimensién 1: Satisfaccioén laboral 1,2,3,4,5 Escala: ordinal Para el bienestar
Factor de Sentido de pertenencia laboral
logros Contribucion institucional Nivel:
Rendimiento personal politémica Alto [93 -125]
Disposicién objetivos
Dimensién 2: Reconocimiento de jefes 6,7,8,9,10 (1) =Nunca Medio [59-92]
Factor de Valoracién de colegas
reconocimiento  Elogios de subordinados (2) = Casi Bajo [25-58]
Méritos recibidos nunca
Retroalimentacién laboral Para cada unade
Dimension 3: Trabajo interdepartamental 11,12,13, (3) = Algunas las dimensiones:
Factor del Seguridad laboral 14,15 veces
trabajo en si Autonomia laboral Alto [19-25]
Entusiasmo laboral (4) =Casi
Equidad cargas siempre Medio [13-18]
Dimension 4: Asume responsabilidades  16,17,18,
Factor de Cumplimiento de objetivos 19,20 (5) = Siempre  Bajo [5-12]

responsabilidad Actualizacion laboral
Puntualidad laboral

Supervision
Dimensioén 5: Metas de ascenso 21,22,23,
Factor de Conocimiento de carrera 24,25
promocion Conocimiento de

retribuciones
Potencial de promocion
Superacion personal




Anexo 3: Modelo de consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional en el bienestar laboral en

profesionales de enfermeria en una Red de Salud en Apurimac, 2023

Investigador: Vargas Huaman, Yuri Michael

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Liderazgo
transformacional y bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red de
Salud en Apurimac, 2023” cuyo objetivo es “Determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el bienestar laboral en profesionales de enfermeria en una Red
de Salud en Apurimac”. Esta investigacion es desarrollada por el estudiante de
posgrado del programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la
Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la Direccion de Salud de Chincheros.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Serealizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales

y algunas preguntas sobre la investigacion titulada.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizara de forma virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran

anénimas.



Anexo 4: Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Anexo 2

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “MLQ
(Multifactor Leadership Questionnaire) que evalua el liderazgo transformacional”. La

evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al

quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez
mmbre del juez: @'m ks Catenang God%
Grado profesional: Maestria (X Doctor ( )

Area de formacién académica: Clinica () Social ( )
Organizacional ( ) Educativa (i)
L& idna S0 Gosrion o la Co doe .

Areas de experiencia profesional: [ jiiai  sub nectonol Se Aads) s Co
afios

- Cefrro R \wa  gawedwki (06 mey
Institucién donde labora:
Rod de sowA - PichonanG d’or\}wnq,bo
Tiempo de experiencia 2 a4 anos (9
profesional en el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacién
Psicométrica: =
(si corresponde)
N° DNI
‘ 32099133

Firma del experto:




2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)

Autor: | Bruce J. Avolio y Bernard M.

Procedencia:

Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Ambito de aplicacién: | Salud

Significacion: | Influencia idealizada, Motivacién inspiradora,
Estimulacion intelectual y Consideracion
individualizada

4. Soporte teérico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Liderazgo que ejemplifica altos
o il estandares éticos, fomentando
Ualjoeidanta admiracion y respeto a través de un
comportamiento ejemplar y confiable.
Capacidad de un lider para articular

Motivacion una vision alentadora y atractiva,
inspiradora motivando e inspirando a los
Liderazgo seguidores hacia metas comunes.
transformacional Practica de liderazgo que desafia y
. Estimulacion estimula creativamente el pensamiento
intelectual critico y la solucién innovadora de
' problemas entre los seguidores.

Consideracion Individualizada: Enfoque
Consideracién de liderazgo que reconoce y atiende las
individualizada necesidades individuales de desarrollo
y mentoria de cada seguidor.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) elaborado por Bruce J. Avolio y Bernard M. en el afio 1990. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

Categoria Calificacion indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el El ftem no es claro.

El {tem comprende | criterio

féc1[mente._ es | 2. Bajo Nivel El ftem requiere bastantes

decir, su sintactica modificaciones o una modificacién

y semantica son muy grande en el uso de las

adecuadas. palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los
términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacion logica con
El item  tiene | desacuerdo (no cumple | la dimension.

con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene wuna relacién
tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

L4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: Influencia idealizada

o Objetivos de la Dimensién: Esta dimensién mide la capacidad de un lider para
actuar como un modelo ejemplar para sus seguidores.

Indicadores ftem
"
2|2 |8 28
| E1]% 82
8|2 |2 4 g
e 3 [ 2 S
OCe
[
Promocion _ de | 1. Promueve el entusiasmo en el cuidado
entusiasmo del trabajadores o colaboradores © BN b
personal
Comunicacién y | 2. Suele ser una persona cercana al n 3 3
escucha activa paciente, trabajadores 0 colaboradores 0
personal a |y 3
3. Hace sentirse orgullo por trabajar con el
4. Su comportamiento es honesto 118 | X
5. Comunica con el ejemplo lo que se |y |y |4
decide en la institucién
Confianza y | 6. Logra la confianza a través de su i uly
credibilidad credibilidad
Lealtad y | 7. Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y a lw |y
compromiso compromiso
Fomento trabajo | 8. Escucha a sus colaboradores yly |y
en equipo 9. Desarrolla al trabajo en equipo 4 @ |y
10. Dispone de una gran capacidad de | (, q |q

trabajo

« Segunda dimension: Motivacién inspiradora
e Objetivos de la Dimension: Esta dimensio
comunicar una visién clara y estimulante,

objetivos comunes.

n evalia la habilidad del lider para
movilizando a los seguidores hacia

Indicadores ftem -
-~ o
8 c
- | 2|2 g8
[*} -
8|8 8%
] @ 2 e ]
Sl |2
0| o © e E
o |z a8
Os9
4
Claridad en | 11. Transmite claramente la misionyvision | | 4 Y
misién-vision de la institucién de salud
12. Se involucra en los valores de la 3|3
institucién de salud
Compromiso con | 13. Se involucra en los objetivos de la T
objetivos institucién de salud
14, Se involucra en los procesos | ( | & | Y
relevantes de la institucién de salud




15. Pone atencion a las prioridades en la

Atencion a
Driori_dades institucién de salud “4 4
!der)tldad 16. Tiene sentido de identidad con la
institucional institucién de salud 3 “
17. Trasmite confianza para promover el |y |4 Yy
cumplimiento de objetivos en la institucién
i 18. Favorece la critica constructiva G “ |4
Estimulacion 19. Provee continua estimulacion Uy [
constante 20. Transmite optimismo sobre el futuro de |y Y
la institucién de salud “

e Tercera dimension: Estimulacion intelectual

« Objetivos de la Dimensién: Esta dimension se enfoca en evaluar c6mo el lider
fomenta la innovacion y la creatividad entre sus seguidores.
Indicadores Item -
T e
- | 2|2 2o
® | 8|8 o3
-] @ [ Fi-]
= s > Sc
s |2 |2 g
[}
o8 |2 35
o
&
Solucién e | 21. Anima a solucionar problemas y a [TER Y
innovacion generar ideas nuevas
22. Ayuda a pensar sobre viejos problemas | i |y )
de forma diferente
Motivacion 23. Da razones para cambiar la forma de
pensar sobre los problemas
24. Anima a reflexionar en coémo se puede Y
mejorar el trabajo “HlX
25. Intenta aplicar la razon y la logica en
lugar de opiniones sin fundamento
Estimulo a | 26. Estimula a desarrollar  ideas | ol 9
innovar innovadoras
27. Facilita que las cosas sé hagan antes de
imponerlas
Nuevos 28. Proporciona nuevos enfoques arte
enfoques situaciones problematicas ! Y 3
roblematicos
Fomento al | 29. Anima a ser critico
criticismo 30. Motiva a hacer méas de lo que se 1YY
pensaba hacer
o Cuarta dimension: Consideracion individualizada

Objetivos de

reconocer y responder

los seguidore

la Dimension: Esta dimension mi

S.

a las necesidades individuales de desarrollo y

de la habilidad del lider para

bienestar de




|
ndicadores Ttem i
s |s| E3
s|e|8 o8
2 e J RN
® R
s |2 |2 e E
°18|2| %5
2 9
Ox
Alenglon en | 31. Presta atenci6n personalizada l Habilided de
conflictos 32. Concede atencion personal en fesoluen de
situaciones problematicas FTRS
33. Suele tener en cuenta a las personas
por encima de cuestiones organizativas o L( Y \-(
legales
34. Se mantiene al tanto de los intereses,
prioridades y necesidades de las personas
35. Consulta antes de tomar decisiones
sobre aquellos temas que le afectan
Apoyo a novatos | 36. Ayuda mucho a las trabajadores o L{ \EE-\ %)
colaboradores o personal recién llegadas L‘( L{ diedon
Soporte en | 37. Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé N "
cambios a cabo importantes cambios en el trabajo R S A
Validacién de | 38. Apoya a las acciones e ideas de los Purtidposon
ideas demas Y Yk Aciva,
Conocimiento 39. Conoce los aspectos fuertes y débiles
del personal de las trabajadores o colaboradores o Y )
personal
Elogios por | 40. Elogia a las enfermeras trabajadores o
méritos colaboradores o personal cuando realizan |3 | Y | 3
un buen trabajo

A -~

MICRORE! ACHIRIK!

Firma del evaluador
DNI:



Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “MLQ

(Multifactor Leadership Questionnaire) que evalla el liderazgo transformacional”. La

evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al

quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez:

RAUL SIyecmps? 207 EXE

Grado profesional: Maestria (/')’ Doctor ( )
I
Area de formacién académica: Clinica ( ) Social ( )
Organizacional ( ) Educativa ( )

Areas de experiencia profesional:

- pPocavced
— ot ¥ sl .
= Gpreécceon

Institucion donde labora:

=S /,;'(‘76’/‘/»‘/4-’:'/1

- VRN CSTEPE Jttwe fobicad P& Lor gy

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4anos ()
Mas de 5 arios ().

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

/ﬁ/"‘-f"/’) € SesiF

N° DNI

H2110203%

Firma del experto:




2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)

Autor: | Bruce J. Avolio y Bernard M.

Procedencia:
Administracion: | Individual
Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Ambito de aplicacién: | Salud

Significacion:

Influencia idealizada, Motivacion inspiradora,
Estimulacién intelectual y Consideracién
individualizada

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazgo que ejemplifica altos
- : estandares éticos, fomentando
Influencia idealizada admiracion y respeto a través de un
comportamiento ejemplar y confiable.
Capacidad de un lider para articular
Motivacion una vision alentadora y atractiva,
inspiradora motivando e inspirando a los
Liderazgo seguidores hacia metas comunes.
transformacional Practica de liderazgo que desafia y
Estimulacion estimula creativamente el pensamiento
intelectual critico y la solucién innovadora de
problemas entre los seguidores.
Consideracién Individualizada: Enfoque
Consideracion de liderazgo que reconoce y atiende las
individualizada necesidades individuales de desarrollo
y mentoria de cada seguidor.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) elaborado por Bruce J. Avolio y Bernard M. en el afio 1990. De acuerdo

con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtn corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item comprende | criterio
faciimente, es | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

maodificaciones o una modificacién
muy grande en el uso de las

adecuadas. palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica de walgunos de los
términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
El item  tiene | desacuerdo (no cumple | la dimension.

relacion légica con
la dimensiéon o
indicador que esta

con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo El item tiene wuna relacion
nivel de acuerdo) tangencial /lejana con la dimension.

midiendo. 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacién moderada
nivel) con la dimensidon que se esta
midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta
Acuerdo (alto nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que

El item es esencial | criterio se vea afectada la medicién de la
o importante, es dimension.

decir debe ser | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
incluido. pero otro item puede estar

incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.
El item es muy relevante y debe ser
incluido.

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Influencia idealizada
e Objetivos de la Dimensién: Esta dimensién mide la capacidad de un lider para
actuar como un modelo ejemplar para sus seguidores.

Indicadores Item »
| -
‘ o |8 |8 g3

o
s 2|2 o
o ] Q @ B
O | x 20
‘ 03
1 ['4
‘ Promocién  de | 1. Promueve el entusiasmo en el cuidado
| entusiasmo del trabajadores o colaboradores o | :
personal v|32|qy
1l Comunicacién y | 2. Suele ser una persona cercana al
‘ escucha activa paciente, trabajadores o colaboradores o
i personal
i 3. Hace sentirse orgullo por trabajar con el
' 4. Su comportamiento es honesto
5. Comunica con el ejemplo lo que se
I decide en la institucion 2 |5
i Confianza y | 6. Logra la confianza a través de su
?‘ credibilidad credibilidad 21\
‘ Lealtad y | 7. Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y
| compromiso compromiso 2 L% |
Fomento trabajo | 8. Escucha a sus colaboradores
en equipo 9. Desarrolla al trabajo en equipo
10. Dispone de una gran capacidad de |
trabajo 1|2 e

Segunda dimensién: Motivacién inspiradora

e Objetivos de la Dimension: Esta dimensién evalia la habilidad del lider para
| comunicar una visién clara y estimulante, movilizando a los seguidores hacia
objetivos comunes.

Indicadores Item @
32
= |22 g8
{ 2 [} o’c
18 |s| ¢
s(2 3 28
o | e [ @£
o | x 28
Oa
; 14
| Claridad en | 11. Transmite claramente la misién y vision
misién-visién de la institucién de salud
12. Se involucra en los valores de la
institucion de salud 41| 9| =
| Compromiso con | 13. Se involucra en los objetivos de la
| K & . 5
: objetivos institucién de salud
14. Se involucra en los procesos | ; o |
relevantes de la institucién de salud




| Atencién a | 15. Pone atencion a las prioridades enla | [
| prioridades institucion de salud 9.3 5
; Identidad 16. Tiene sentido de identidad con la
l institucional institucién de salud
! 17. Trasmite confianza para promover el
i cumplimiento de objetivos en la institucién 3 ¥ |2
f 18. Favorece la critica constructiva
| Estimulacion 19. Provee continua estimulacién
constante 20. Transmite optimismo sobre el futuro de Y 9 |c
la institucién de salud i

e Tercera dimensién: Estimulacion intelectual
e Objetivos de la Dimension: Esta dimension se enfoca en evaluar como el lider
fomenta la innovacion y la creatividad entre sus seguidores.

Indicadores item
= 8
o | & |s| E5
Q o
§|5|58| 358
5|23 £ 5
-— = - @
O | [} @ E
o | & 23
B Oa
[4
Solucién e | 21. Anima a solucionar problemas y a
innovacion generar ideas nuevas
22. Ayuda a pensar sobre viejos problemas 4 | y
i de forma diferente 1 e 4
Motivacién 23. Da razones para cambiar la forma de
pensar sobre los problemas
24. Anima a reflexionar en cémo se puede
mejorar el trabajo
25. Intenta aplicar la razén y la légica en | .7 i ¢
lugar de opiniones sin fundamento /
Estimulo a|26. Estimula a desarrollar ideas
{ innovar innovadoras
1 ?7. Facilita que las cosas se hagan antes de | / Y Yy
1 imponerlas
Nuevos 28. Proporciona nuevos enfoques arte
| enfoques situaciones problematicas 3
problematicos b I e
B Fomento al | 29. Anima a ser critico
criticismo 30. Motiva a hacer mas de lo que se 2|2 3
pensaba hacer

e Cuarta dimension: Consideracion individualizada

e Objetivos de la Dimensién: Esta dimensién mide la habilidad del lider para
reconocer y responder a las necesidades individuales de desarrollo y bienestar de
los seguidores.




Indicadores Iltem sSade
)
8 (= 23
= o o o ®
3 g = ol
= o o @S a
= o > ®
s 23 EE
o <] [] Q5
o | x 2 S
Ox
Atencién en | 31. Presta atencién personalizada
conflictos 32. Concede atencién personal en
situaciones problematicas
33. Suele tener en cuenta a las personas
por encima de cuestiones organizativas o
legales
34. Se mantiene al tanto de los intereses,
prioridades y necesidades de las personas
35. Consulta antes de tomar decisiones | +/ | 4 "
sobre aquellos temas que le afectan
Apoyo a novatos | 36. Ayuda mucho a las trabajadores o )
colaboradores o personal recién llegadas 912 |4
Soporte en | 37. Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé
cambios a cabo importantes cambios en el trabajo 7 (v [y
Validacién de | 38. Apoya a las acciones e ideas de los ]
ideas demas 114
Conocimiento 39. Conoce los aspectos fuertes y débiles
del personal de las trabajadores o colaboradores o | ) &
personal 2 g |1
Elogios por | 40. Elogia a las enfermeras trabajadores o
méritos colaboradores o personal cuando realizan | ¢/ | i/ | 7

un buen frabajo

P

Firma del Ae!alu__ag\r

DNI: H4Zp ;j@)‘}




Anexo 2
Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “MLQ
(Multifactor Leadership Questionnaire) que evalta el liderazgo transformacional”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1.Datos generales del juez

Nombre del juez: ISHAEL carlos FuenTes Allccatluatian
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ( )
Area de formacién académica: Clinica ( ) Social ( )

Organizacional (x) Educativa (%)

Areas de experiencia profesional: |~ centeo DE SALLD AwDAtLATlag
FNsTuTo LA PONTIFLCA
- UIIWERSIDAD TecivoloGicA OE (03 AnDeS (0 ocen

e - CENTRD DE SHWD ANDARUATIAS
Institucién donde labora: i PR
= UIWERSI\DAD TecnuoloCicA DE oS Anpes
AnoAatduaylas

Tiempo de experiencia 2 a4 anos ()
profesional en el area: Mas de 5 afios (3

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: ASESOR D Teg s

(si corresponde)

il qo4z04wz2

(S '/ /
Firma del experto: /d//// -




2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)

Autor:

Bruce J. Avolio y Bernard M.

Procedencia:

Administracion: | Individual
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos
Ambito de aplicacién: | Salud

Significacion:

Influencia idealizada, Motivacion inspiradora,
Estimulacion intelectual y Consideracién
individualizada

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Liderazgo que ejemplifica altos
lifitisasaidaaitads es_tén_dares éticos, fomentando
admiracion y respeto a través de un
comportamiento ejemplar y confiable.
Capacidad de un lider para articular
Motivacion una visién alentadora y atractiva,
inspiradora motivando e inspirando a los
Liderazgo seguidores hacia metas comunes.
transformacional Practica de liderazgo que desafiay
Estimulacion estimula creativamente el pensamiento
intelectual critico y la solucién innovadora de
problemas entre los seguidores.
Consideracion Individualizada: Enfoque
Consideracion de liderazgo que reconoce y atiende las
individualizada necesidades individuales de desarrolio
y mentoria de cada seguidor.




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) elaborado por Bruce J. Avolio y Bernard M. en el afio 1990. De acuerdo

con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item comprende | criterio
facilmente, es | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las

adecuadas. palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de
estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los
términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en El item no tiene relacién légica con
El item  tiene | desacuerdo (no cumple | la dimensién.

relacién légica con
la dimensiéon o
indicador que esta

con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo El item tiene wuna relacién
nivel de acuerdo) tangencial /lejana con la dimensién.

midiendo. 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacion moderada
nivel) con la dimension que se esta
midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estj
Acuerdo (alto nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que

El item es esencial | criterio se vea afectada la medicién de la
o importante, es dimension.

decir debe ser | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
incluido. pero ofro item puede estar

incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.
El item es muy relevante y debe ser
incluido.

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Influencia idealizada
e Objetivos de la Dimensién: Esta dimensién mide la capacidad de un lider para

actuar como un modelo ejemplar para sus seguidores.

Indicadores

Item

10. Dispone de una gran capacidad de
trabajo

=8
o |8 s | £5
[ S
g8 (8| g%
s|2 |8 z o
O |c |® @ E
o | x 28
O
14
Promocién  de | 1. Promueve el entusiasmo en el cuidado
entusiasmo del trabajadores o colaboradores o | “ | 4 | A
personal
Comunicacion y | 2. Suele ser una persona cercana al
escucha activa paciente, trabajadores o colaboradores o
personal
3. Hace sentirse orgullo por trabajar con el | | i{ 4
4. Su comportamiento es honesto
5. Comunica con el ejemplo lo que se
decide en la institucién
Confianza y | 6. Logra la confianza a través de su 3
credibilidad credibilidad " 19
Lealtad y | 7. Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y Ny
compromiso compromiso
Fomento trabajo | 8. Escucha a sus colaboradores
en equipo 9. Desarrolla al trabajo en equipo 4’ A! -

e Segunda dimensién: Motivacién inspiradora
e Objetivos de la Dimension: Esta dimensién evaliia la habilidad del lider para
comunicar una visién clara y estimulante, movilizando a los seguidores hacia
objetivos comunes.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Claridad en
misién-vision

11. Transmite claramente la misién y visién
de la institucién de salud

12. Se involucra en los valores de la
institucion de salud

PARTcipA cion
DE los

Conpan eros

Compromiso con
objetivos

13. Se involucra en los objetivos de la
institucion de salud

14. Se involucra en los procesos
relevantes de la institucién de salud




Atencién a | 15. Pone atencién a las prioridades en la | . 3 |«

prioridades institucién de salud L 1

Identidad 16. Tiene sentido de identidad con la

institucional institucién de salud

| 17. Trasmite confianza para promover el L’ 4 H

cumplimiento de objetivos en la institucion
18. Favorece la critica constructiva

Estimulacién 19. Provee continua estimulacion

constante 20. Transmite optimismo sobre el futurode | 3 | 5 Lf
la institucion de salud

e Tercera dimension: Estimulacién intelectual
e Objetivos de la Dimension: Esta dimensiéon se enfoca en evaluar como el lider
fomenta la innovacion y la creatividad entre sus seguidores.

Indicadores item N
w2
k-] 'g 'g g 'g
-‘ S|8|§| %%
| 58|32 t 5
{ O|9o|@ o E
! Q o g 8
i Oa
o
Solucién e | 21. Anima a solucionar problemas y a
innovacién generar ideas nuevas
22. Ayuda a pensar sobre viejos problemas o Mk Bk
de forma diferente
Motivacién 23. Da razones para cambiar la forma de
| pensar sobre los problemas
| 24. Anima a reflexionar en cdmo se puede L/ 3Y
| mejorar el trabajo
25. Intenta aplicar la razén y la légica en
B lugar de opiniones sin fundamento
: Estimulo a | 26. Estimula a desarrollar ideas
| innovar innovadoras 3 \’ k{
= 27. Facilita que las cosas se hagan antesde |
; imponerlas
i' Nuevos 28. Proporciona nuevos enfoques arte
enfoques situaciones problematicas L/ | ?)
| problematicos
E Fomento al | 28. Anima a ser critico )
{ criticismo 30. Motiva a hacer mas de lo que se L—{ H L1
I pensaba hacer

£ e Cuarta dimensién: Consideracion individualizada

B e Objetivos de la Dimension: Esta dimension mide la habilidad del lider para
reconocer y responder a las necesidades individuales de desarrollo y bienestar de
los seguidores.




Indicadores Item .
2o
- 'g '5 GS,E
3|5 |5 Se
o= o ]
s|s|a| gg°
o -E @ Q5
o | x 2 Q
O
Atencion en | 31. Presta atencién personalizada
conflictos 32. Concede atencion personal en
situaciones problematicas
33. Suele tener en cuenta a las personas
por encima de cuestiones organizativas o |
legales il
34. Se mantiene al tanto de los intereses,
prioridades y necesidades de las personas
35. Consulta antes de tomar decisiones
sobre aquellos temas que le afectan
Apoyo a novatos | 36. Ayuda mucho a las trabajadores o | , i &
colaboradores o personal recién llegadas 1 H ‘
Soporte en | 37. Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé | -, L
cambios a cabo importantes cambios en el trabajo 3 1 Li
Validacion de | 38. Apoya a las acciones e ideas de los | , 1 %1
ideas demas
Conocimiento 39. Conoce los aspectos fuertes y débiles
del personal de las trabajadores o colaboradores o L'j HI1Y
personal
Elogios por | 40. Elogia a las enfermeras trabajadores o
méritos colaboradores o personal cuando realizan ‘1 Lf Y

un buen trabajo

s
V7

Firma del’'evaluador

'DNI: 2704224 2.




Anexo 6: Prueba de fiabilidad de instrumentos

Base de datos de prueba piloto
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Resumen de procesamiento de

casos

%

100,0

20

Valido

Casos

Excluido?

100,0
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Total

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos

Cronbach

40

971




Anexo 7: Autorizacion de aplicacion de instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

LA DIRECCION DE SALUD VIRGEN DE COCHARCAS DE LA PROVINCIA DE
CHINCHEROS, SUSCRIBE

LA PRESENTE
CONSTANCIA

A, YURI MICHAEL VARGAS HUAMAN identificado con D.N.I. N° 71575311.
estudiante de posgrado de la maestria en GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD, DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, quien realizo la aplicacién del
instrumento (encuesta) a los enfermeros de la DISA VIRGEN DE COCHARCAS,
para la tesis, titulada “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN EL BIENESTAR
LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN UNA RED DE SALUD
EN APURIMAC, 2023”.

Se le expide el presente documento a solicitud del interesado para fines que
estime conveniente.

Chincheros 13 de noviembre del 2023

ESCUELA DE POSTGRADO




Anexo 8: Resultados adicionales

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional 0.390 97 0.000
Influencia idealizada 0.428 97 0.000
Motivacién inspiracional 0.406 97 0.000
Estimulacion intelectual 0.335 97 0.000
Consideracion individual 0.359 97 0.000
Bienestar laboral 0.294 97 0.000
Factor de logros 0.335 97 0.000
Factor de reconocimiento 0.264 97 0.000
Factor del trabajo en si 0.348 97 0.000
Factor responsabilidad 0.432 97 0.000
Factor promocion 0.285 97 0.000

La Tabla 3 presenta los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov aplicada a las variables de liderazgo transformacional, bienestar laboral y
sus dimensiones, esta prueba evalla la distribucion de una muestra. Los resultados
muestran un valor de significancia (Sig.) de 0.000 para todas las variables y
dimensiones, lo que indica que las variables siguen una distribucién no normal, por
lo tanto, es adecuado aplicar pruebas no paramétricas para analizar los datos, en
este contexto, la prueba de rho de Spearman se justifica, ya que esta prueba es

adecuada para evaluar la correlacién entre variables.



Anexo 9: Base de datos
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