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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la influencia del
liderazgo transformacional en el trabajo en equipo en el personal de salud de un
centro médico en Ica, 2023. La metodologia empleada desarrollé un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y nivel correlacional causal. La muestra
consignada consisti6 en 150 colaboradores del centro médico, aplicando un
cuestionario para la recoleccion de datos. Concerniente a los resultados obtenidos
evidenciados en la tabla 4 se presenta que el trabajo de equipo depende del
liderazgo transformacional en el personal de salud; esto de acuerdo a los valores
obtenidos como Chi cuadrado = 79,521 y p valor =.001< a = .05, por lo que permite
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alterna; ademas la prueba de Pseudo R
cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke con un valor de =0.450.
Concluyendo que la variable predictora liderazgo transformacional influye en un

45% sobre el trabajo de equipo dentro del personal de salud de un Centro Médico.

Palabras clave: liderazgo transformacional, trabajo en equipo, centro médico.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the influence of
transformational leadership on teamwork in the health personnel of a medical center
in Ica, 2023. The methodology used developed a quantitative approach, with non-
experimental design and causal correlational level. The sample consisted of 150
collaborators of the medical center, applying a questionnaire for data collection.
Concerning the results obtained, Table 4 shows that teamwork depends on
transformational leadership in health personnel; this according to the values
obtained as Chi-square = 79.521 and p value =.001< a = .05, which allows rejecting
the null hypothesis and accepting the alternative; also, the Pseudo R-square test
shows a Nagelkerke coefficient with a value of =0.450. It is concluded that the
predictor variable transformational leadership has a 45% influence on teamwork

within the health personnel of a Medical Center.

Keywords: transformational leadership, teamwork, medical center.



I. INTRODUCCION

Actualmente, diversas organizaciones a nivel mundial estructuran su trabajo en
torno a grupos de trabajo con el fin de buscar un desempefio de manera mas
flexible, adaptable y rapida. Para lograr un equipo bien estructurado, los lideres
juegan un papel importante ya que se ha descubierto que los estilos de liderazgo
promueven una actitud de trabajo en equipo de manera efectiva. En este contexto,
el liderazgo transformacional, al guiar a los empleados hacia mayores niveles de
logro, se ha vuelto crucial para promover la eficacia del equipo Panicker et
al.(2019).

A nivel mundial, los paises, y sobre todo los subdesarrollados deben
adaptarse al cambio radical que ha provocado la revolucion cientifica y tecnologica.
Las instituciones, tanto publicas como privadas, estan obligadas a realizar cambios
permanentemente sus objetivos, estructuras y planes operativos. La gestion en las
organizaciones de clase mundial exige lideres transformadores que puedan
visualizar estos cambios y pueden adaptarse exitosamente a ellos, asi como
motivar al grupo humano para que sean productivos y cumplan los objetivos

institucionales, Villace (2023).

El liderazgo transformacional se centra en fomentar el didlogo asertivo y el
trabajo en equipo para lograr una resolucién de problemas de manera eficaz. Por
ejemplo, los lideres transformacionales abogan directamente por la cooperacion
entre los miembros del equipo estableciendo una actitud compartida, cultivando un
clima de ayuda y pidiendo a los miembros del equipo trabajar en conjunto para
resolver problemas, Jiang et al.(2018). No obstante, la supervision abusiva todavia
tiene elevados indices los cuales sefalan su predominio en las organizaciones

alrededor del todo el mundo, Barnes (2018).

Segun sostienen Bakker et al. (2023) los lideres identifican en los miembros
del equipo las destrezas, fortalezas, debilidades y oportunidades que sirvan para
promover una estimulacién individual y asi aumentar el compromiso laboral que
logre impactar en el rendimiento de cada miembro. Por otro lado, sostienen

Sandoval y Barrera (2022) un lider transformacional es una pieza imprescindible en



una instituciéon debido a que coadyude en el control y el cumplimiento de las
condiciones gue sigue la linea de una mejora progresiva, provocandose un efecto

transformador en el equipo de trabajo.

Los estudios evidencian que el liderazgo transformacional tiene un nexo
positivo y directo con el clima de equipo seguro que fomente el intercambio de
conocimientos Yy la reflexion en los equipos y, por lo tanto, influye en el trabajo de
los equipos, Anselmann et al.(2020). Ademas, una investigacion reporté que un
tercio de los profesionales de enfermeria (66%) perciben que sus lideres presentan
un liderazgo transformacional y los enfermeros que trabajan en equipos de

efectividad bajo la supervision del liderazgo transformacional, Morsi et al.(2020).

Dado que existe una variedad de estilos de liderazgo utilizados en América
Latina, resulta desafiante categorizar las pocas empresas con buenos lideres como
transformacionales, autocraticas, democraticas, etc. Rivera (2016). Sin embargo,
se puede observar que el liderazgo autocratico es el mas frecuente y tiene
importantes caracteristicas transformadoras. En el Perd, referente a la
caracteristica de liderazgo transformacional, el 67,07% de los laboradores
considerd que su nivel era favorable, el 24,39% consider6 que era regular y solo el

8,54% consider6 que era desfavorable, Gomez (2019).

En el sector salud, como es habitual, el objetivo del trabajo en equipo es el
bienestar y la salud del paciente, especialmente en el dmbito médico. Relne
talentos, habilidades y capacidades para completar tareas; cuando surgen
problemas, ser parte de un equipo hace que sea mas sencillo encontrar soluciones;
y fomenta la motivacion entre los integrantes de un grupo especifico, Rodriguez et
al. (2021). Sin embargo, en la instituciéon de salud se ha podido observar un
liderazgo inadecuado, lo cual se evidencia en la falta de compromiso para trabajar
en equipo, una baja productividad y un mal clima laboral. En otras palabras, la
literatura actual no ha profundizado en investigar el grado de influencia del liderazgo
transformacional en el trabajo en equipo, dado que son pocas las investigaciones y
por lo cual los directivos de la institucion no cuentan con la informacion pertinente
para llevar a cabo las acciones que permitan un trabajo grupal eficiente para el

alcance de las metas.



Frente a esta problematica, en la investigacion se analizara el liderazgo
transformacional del personal de salud y el trabajo en equipo en el centro de salud
en Ica, 2023. Se plantea el problema principal: ¢ Cual es la influencia del liderazgo
transformacional en el trabajo en equipo en el personal de salud de un centro
médico en Ica, 2023? Para establecer los problemas especificos: ¢Cual es la
influencia de la motivacion inspiracional en el trabajo en equipo en el personal de
salud de un centro médico en Ica, 2023? ¢ Cudl es la influencia del carisma en el
trabajo en equipo en el personal de salud de un centro médico en Ica, 20237 ¢ Cual
es la influencia de la estimulacion intelectual en el trabajo en equipo en el personal
de salud de un centro médico en lIca, 2023? ¢;Cual es la influencia de la
consideracion individual en el trabajo en equipo en el personal de salud de un centro

médico en Ica, 20237.

La indagacion tiene relevancia teodrica, porque pretende disminuir las
brechas de conocimiento acerca de ambas variables en el sector sanitario. En tal
sentido brindara un aporte cientifico, dado que permitira determinar la relaciéon con
la estimulacion intelectual motivacion inspiracional, consideracion individual y
carisma. Es importante porque el indice de los estudios que analizan este tipo de
asociacion es muy reducido, asimismo este permite identificar los aspectos que se
deberian mejorar para para lograr un trabajo en equipo de calidad. Presenta
ademas justificacion practica, pues los resultados del estudio proporcionaran
informacion que permitira a la direccion tomar decisiones centradas en el trabajo
en equipo, claves para generar y mantener un buen ambiente laboral y alcanzar
propasitos trazados. Es imprescindible en el circulo de la Gestion de los servicios
sanitarios, de manera que los datos obtenidos les permitirdn tomar decisiones bien
informadas para asegurar el logro de los fines organizacionales y crear un sistema
de gestion eficiente. Por ultimo, se justifica metodol6gicamente, dado que se
emplearan instrumentos validados y confiables y podré ser utilizado para futuros
estudios sobre la gestidn en el servicio de salud.

En base a lo expuesto, el objetivo principal de la indagacion es determinar la
influencia del liderazgo transformacional en el trabajo en equipo en el personal de
salud de un centro médico en Ica, 2023. Mientras que los objetivos especificos

seran: Determinar la influencia de la motivacion inspiracional en el trabajo en equipo



en el personal de salud de un centro médico en Ica, 2023. Determinar la influencia
del carisma en el trabajo en equipo en el personal de salud de un centro médico,
2023. Determinar la influencia de la estimulacion intelectual en el trabajo en equipo
en el personal de salud de un centro médico en Ica, 2023. Determinar la influencia
de la consideracion individual en el trabajo en equipo en el personal de salud de un
centro médico en Ica, 2023. Se plantea como hipétesis general: el liderazgo
transformacional influye significativamente con el trabajo en equipo en el personal
de salud que labora en un centro médico en Ica, 2023. Considerando como
hipétesis especificas: la motivacion inspiracional influye significativamente en el
trabajo en equipo en el personal de salud de un centro médico en Ica, 2023 el
carisma influye significativamente en el trabajo en equipo en el personal de salud
de un centro médico en Ica, 2023 la estimulacién intelectual influye
significativamente en el trabajo en equipo en el personal de salud de un centro
médico en Ica, 2023 la consideracion individual influye significativamente en el

trabajo en equipo en el personal de salud de un centro médico en Ica, 2023.



II. MARCO TEORICO

Antecedentes previos en el contexto internacional tenemos. Ibrahim et al.
(2020) en Egipto, desarrollaron una asociacion cuyo objetivo fue establecer el nexo
entre el trabajo en equipo y el liderazgo transformacional discernido por las
enfermeras de los centros sanitarios de Port Said. Se usO una estructura
metodolégica de disefio descriptivo correlacional y de tipo basica, con una
poblacién conformada por las enfermeras que trabajan en los centros sanitarios
generales de la cuidad de Port Said y una muestra de 178, se utilizé el muestreo
aleatorio sisteméatico. Ademas, el instrumento utilizado fue la escala de liderazgo
transformacional y el cuestionario de Efectividad del Equipo (TEQ). Los hallazgos
demostraron que el liderazgo transformacional influye en el 49% del trabajo de
equipo en enfermeras, ademas el 92,7% de las enfermeras estdn empleadas por
lideres que utilizan un estilo de liderazgo transformacional y en equipos productivos.
En resumen, existe una correlacién estadisticamente positiva y significativa entre
el mayor porcentaje de enfermeras que participaron en el estudio y su desempefio

en equipos eficaces y bajo lideres transformacionales.

Grau et al. (2020) en Espafia, se efectuo la publicacion de un articulo donde
examino el nexo entre la presion laboral y el liderazgo transformador en cuestiones
psicosomaticas. La poblacién incluyé personal espafiol, incluidos profesionales
sanitarios, que trabajaban con personas con discapacidad. El enfoque utilizado fue
analitico y no experimental. Utilizando una muestra de 408 empleados, la variable
liderazgo transformacional se midi6 mediante una subescala derivada del
cuestionario de liderazgo multifactorial de Bass y Avolio (1989). Los hallazgos
indicaron que el liderazgo transformador y la sobrecarga laboral tuvieron un impacto
significativo en los problemas psicosomaticos. En conclusion, el liderazgo
transformacional mitiga los efectos negativos de la sobrecarga de trabajo en la
salud de los trabajadores, enfatizando la necesidad de brindar a los gerentes de las
empresas acceso a programas de capacitacion para que puedan practicar una

gestion saludable.

Garcia (2022) en México, realizé una investigacion en la cual tuvo como fin

precisar el tipo de asociacion entre el agotamiento profesional y el liderazgo



transformacional, de manera que se emple6 una metodologia cuantitativa, con una
técnica de encuesta y se aplicaron cuestionarios a una poblacién muestral de 102
profesionales de salud. Como resultados, Practicas de liderazgo transformacional,
puntuacion de 0,97. el carisma de influencia idealizada tuvo una puntuacion de
0,92, el comportamiento de influencia idealizada tuvo una puntuaciéon de 0,96, la
inspiracion motivacional tuvo una puntuacion de 0,63, la estimulacion intelectual
tuvo una puntuacién de 0,65, la consideracién individual tuvo una puntuaciéon de
0,97 y la tolerancia psicologica tenia una puntuacién de 0.94 en la subescala de
liderazgo transformacional. Se determind una relacién significativa y negativa con
agotamiento profesional, ademas se observa que las dimensiones estimulacion
académica y consideracion influyen a que los profesionales mejoren su trabajo en
equipo en un 44% y un 39% respectivamente. Se concluye que, el agotamiento

profesional disminuye con el liderazgo transformacional.

Bracamonte (2022) en Argentina desarroll6 un estudio con el fin analizarla
asociacion entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral. Sobre la metodologia
se empled un estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, asimismo
la técnica e instrumento seleccionados para el recojo de ladata requerida fueron la
encuesta y un cuestionario aplicado a una muestra comprendida por 72 laboradores,
lo que constituyeron la muestra. Como resultados,en comparacién con el liderazgo
transaccional, que es mayor con un 71,2%, y el liderazgo transformacional, que es
menor con un 49,3% de los encuestados, el liderazgo democréatico es identificado
por el 58,9% de los encuestados. El 83,6% de los titulados en enfermeria estan
contentos con el tipo de liderazgo que utilizan, asimismo, el liderazgo
transformacional llego a influir en el 46% del trabajo de equipo, ademas el carisma
influye positivamente en el 51% de los trabajadores sobre su labor en equipo. Es
claro que cuando el liderazgo es autoritario y transicional, existe una correlacion
entre ese estilo y el grado de placer experimentado por el 100% de las enfermeras.
Se concluye que, el liderazgo transaccional se utiliza con mayor frecuencia en la

administracion de servicios, seguido del liderazgo democratico y transformacional.

Hayat (2023) en Arabia Saudita, llevo a cabo una investigaciéon donde tuvo
como fin investigar el impacto del lider transformacional en el desempefio de trabajo

en equipo, ya que las poblaciones del estudio actual eran médicos y enfermeras



empleados por el Ministerio de Salud de Arabia Saudita. El estudio fue cuantitativo,
con una poblacion de 16.760 médicos y 60.240 enfermeras y para seleccionar la
muestra se utilizo la técnica de muestre simple, obteniéndose una muestra de 384
participantes. El instrumento empleado es un cuestionario con una escala de
desempeiio adoptada por el estudio de Ariani et al. (2022). Los resultados
encontraron una e el liderazgo transformacional y sus atributos se relacionan
positivamente con el desempefio de médicos y enfermeros en las organizaciones
de salud, ademas la dimension de motivacion influye en un 59% al desempefio del
trabajo grupal del personal de salud. Evidenciando que el liderazgo
transformacional desempefia un papel importante en el aumento del desempefio
del trabajo en equipo de los médicos y enfermeras. Como espacios nacionales se

han identificado.

Castillo (2019) en Huaraz, realizaron un estudio con el propdsito de evaluar
el nexo entre el clima organizacional y liderazgo transformacional, de manera que
se emple6 una metodologia con enfoque cuantitativa, de tipo descriptiva
correlacional, empleando la técnica de encuesta y se aplicaron cuestionarios al total
de la poblacion, 88 trabajadores. Como resultados, el 55,7% mostro niveles altos y
bajos de liderazgo transformacional, mientras que el 54,5% mostré liderazgo
transaccional. El responsable de la microred tenia un grado mediode liderazgo
(50%) y el clima laboral mejorable (68,2%). Encontrando ademas que el 40% de los
trabajadores vieron influenciados su trabajo de equipo al ser dirigidos por un
liderazgo transformacional. Concluyendo que, hubo una asociacién positiva y

significativa entre ambas variables.

Hancco (2019) en Huanuco, tuvo como finalidad determinar la asociacion
entre satisfaccion laboral y liderazgo transformacional. Sobre la metodologia se
empleé un enfoque cuantitativo, correlacional, la técnica e instrumentos
seleccionados para el recopilamiento de ladata informativa, fueron la encuesta y un
cuestionario por cada variable, los cuales fueron aplicados en una poblacion
muestral de 65 profesionales de salud. Como resultados, el 36,9% afirma que no
se practica el liderazgo transformacional y se muestra insatisfecho un 27,7%.
Comparado con los que afirman practicar un liderazgo transformacional, el 63,1%

dice hacerlo y el 56,9 % esta satisfecho con su trabajo, ademas se reporta que



solamente el 9% de evaluados han sido influenciados por el liderazgo empleado en
la empresa, en cambio el 33% de examinados menciona que el carisma que se
observa en el lider influye en su forma de trabajar colectivamente. Se arriba a la
conclusion que, se presenta una relacion altamente positiva entre ambas

variables.

Mendoza (2020) en Chachapoyas efectu6 una indagacion con la finalidad de
establecer una asociacion entre satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo de los
enfermeros. De manera que se emple6 un enfoque cuantitativo, tipo correlacional,
en el cual se evalué a una poblacion de 72 enfermeras, constituyendo el total de la
muestra. La técnica a emplear fue la encuesta y se aplic6 como instrumento un
cuestionario. Concerniente a los resultados obtenidos, se evidencié que en el
establecimiento de salud se practica el liderazgo transaccional en un 50%, seguido
del transformacional en un 19.6% y en un 5.8% liderazgo laissez faire; igualmente
la dimensién motivacion solo influyo en un 8% en el trabajo grupal en las
enfermeras, pero la dimensién estimulacién académica influyo en el 36% sobre el
trabajo en equipo de los evaluados. Se logr6 demostrar una asociacion
estadisticamente significativa. Se concluye que, ambas variables estan

relacionadas.

Vallejo (2020) en Chiclayo realizé una investigacion, la cual tuvo por objetivo
reconocer aquellos estilos de liderazgo que pueden tener los diversos profesionales
sanitarios de enfermeria. Sobre la metodologia empleada se disponede un enfoque
cuantitativo, descriptivo, en el con una técnica de encuesta y un cuestionario como
instrumento, el cual fue aplicado a una poblacién muestral de 21enfermeras. Como
resultados, los coordinadores de enfermeria de ambos hospitales (57% del Hospital
Es Salud y 82% de un hospital del MINSA) ejercen unliderazgo transformador en el
72% de sus funciones. En el Hospital MINSA el carisma es el rasgo mas comun
entre las coordinadoras de enfermeria (89%), peroen el Hospital Es Salud el
carisma, motivacion inspiradora y la estimulacién intelectual son los rasgos mas
comunes entre las enfermeras coordinadoras (75%).Se concluye que, el liderazgo

transformador es el estilo mas predominante.



Castro (2023) en Cusco, en su tesis precisdé como fin conocer la repercusion
que tiene el liderazgo transformacional sobre los esfuerzos colaborativos del
personal de enfermeria de un centro hospitalario de Cusco. Se requiri6 de una
metodologia cuantitativa y un disefio no experimental de correlacion en 125
enfermeras de la misma poblacién; dado que la muestra era pequefia, no fue
necesaria ninguna técnica de muestreo. Utilizamos en cuestionario para evaluar a
cada variable respectivamente, el cuestionario de liderazgo multifactorial para
determinar el liderazgo transformacional y la encuesta de trabajo en equipo de
enfermeria para determinar el trabajo en equipo. El 54,4% de los empleados
demostro altos niveles de liderazgo transformador, mientras que el 44,8% demostro
un fuerte trabajo en equipo. Asimismo, la dimension motivacién influye en el 40%
de trabajo colaborativo en las enfermeras. Concluyendo que el trabajo en equipo

se ve impactado por el liderazgo transformacional.
Bases tedricas de la variable liderazgo transformacional.

Garcia et al. (2022) un lider transformacional es alguien que exhibe
cualidades unicas para alentar a sus seguidores a anteponer los objetivos de la
organizacion a sus propios intereses en para lograr mayores resultados. Asimismo
exponen que el liderazgo transformacional es potenciar a la persona en sus
habilidaes como en su entorno organizacional actual, para que este sea mas eficaz
y cumpla con sus metas. sefala que el liderazgo transaccional se centra en
establecer expectativas y pautas claras para los seguidores, proporcionando
recompensas y castigos para cumplir con los objetivos; no obstante, el liderazgo
transformacional consiste en empoderar e inspirar a los seguidores para que
persigan una vision compartida y crezcan en sus propias habilidades de liderazgo
Cabrera (2022).

Este estilo se define por su enfoque en inspirar, empoderar y estimular a los
seguidores para que superen las expectativas y prioricen el crecimiento personal.
Este estilo de liderazgo se caracteriza por caracteristicas de liderazgo
transformacional como asertividad, apertura a la experiencia, extraversion,
escrupulosidad y amabilidad, Pareja et al. (2022).En el personal de salud, el

liderazgo transformacional permite desarrollar las competencias blandas y



sistematicas, como el saber escuchar y empatizar con los usuarios, estas
habilidades son esencial para salvaguardar el clima emocional tanto del paciente
como del profesional de salud, Medina et al. (2022). El liderazgo transformacional
contribuye al mejoramiento del clima laboral, puesto que este tipo de liderazgo

conlleva a cambios positivos en el actuar de las personas, Molina (2023).

En la presente investigacion se considera la propuesta de Bass y Avolio
(2000) por que es uno de los conceptos mas claros con los que se cuenta sobre el
liderazgo tranformacional en la actualidad, sumado a que lo sustenta su modelo
teorico, basado en esa variable, adicionalmente los conceptos de los otros autores
mencionados no disponen de diversos elementos de apoyo y el concepto que
expresan se muestra aun incompleto relacionado a todo lo que concierne al

liderazgo tranformacional.

Existen multiples teorias que explican le liderazgo en las organizaciones, se

presentan las primordiales:

La Teoria de rango total de liderazgo de Bass y Avolio (1994) representa una
piedra angular en la investigacion sobre el liderazgo transformacional siendo una
teoria que se basa en como los lideres llegan desarrollar cambios valiosos y
positivos en sus seguidores, Mendoza y Ortiz (2006). Esta teoria esta respaldada
por estudios relacionados al tema que refleja hallazgos positivos en cuanto al
desempefio, incluidas variables a nivel individual, grupal y organizacional. También
solidifico la necesidad de estudiar a los seguidores en la investigaciéon del liderazgo,
siendo una de las primeras teorias desarrollada y validada para enfatizar la moral

y los valores en el liderazgo, Cruz et al.(2013).

En cuanto a la hipétesis planteada por Bass y Avolio (1994) los lideres
transformacionales alcanzan el éxito cuando poseen carisma e inspiran a sus
seguidores a cumplir con los objetivos planteados. Estos lideres pueden atender
individualmente las necesidades de sus subordinados y proporcionarles
estimulacion intelectual que mejore sus capacidades y por ende eleve el nivel
organizacional, generando un crecimiento tanto para la persona como para

empresa. Estos elementos representan los cuatro componentes esenciales del
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liderazgo transformador, que conlleva a reafirmar que el liderazgo que permite un

cambio es prioritario, si se desea ver resultados inmediatos, Garcia et al. (2011).

Otra de las teorias implicadas en el liderazgo transformacional es la llamada
teoria de las relaciones, siendo propuesta por los autores Castro y Lupano (2006)
que explica que dentro de las organizaciones existen distintos lideres, destacando
entre ellos al transaccional, reflejando aqui al lider que dispone de manera
prioritaria la motivacion mediante el impulso de los beneficios a sus trabajadores de
los cuales esta a cargo, que a los beneficios de la misma empresa, centrandose en
el modo de las recompensas contingentes sobre su personal; designandose estas
como los cambios entre lider y empleados, donde el primero se hace cargo de inferir
las recompensas o castigos fundamentandose en el cumplimiento de las labores

en la totalidad de su personal.

En cuanto al lider transformacional, se destaca por que ayuda a su personal
de trabajo a comprometerse con los objetivos organizacionales e influyen en los
subordinados en la medida en que estos evaluan las metas organizacionales como
importantes, ya que las perciben como propias, visualizandolas como facilmente
alcanzables; sin embargo, una vez que se establecen las metas, los lideres a
menudo no tienen control directo sobre su logro, por lo que es esencial trabajar de
manera concreta para inspirar a sus trabajadores a que se apropien y vean las

metas de la empresa como algo mas personal, Castro y Lupano (2006).

Finalmente, la Teoria Comportamental del liderazgo propuesta por el
investigador Daft (2006) evalua el liderazgo de la persona dentro de una
organizacion laboral relacionada a sus rasgos de personalidad, observando
principalmente los comportamientos sociales sobre sus trabajadores, destacando
el comportamiento autocratico, que se genera cuando el lider hace una toma de
decisiones basado en su propia perspectiva, sin contar con la opinion de sus
propios colaborados, ademas de ejercer un control excesivo sobre ellos,
imponiendo su vision y sus objetivos personales; en cambio el lider democratico,
es considerado mas receptivo ante las nociones de sus trabajadores, cuenta con
una comunicacion asertiva, volviéndose una fuente de apoyo y aprendizaje,

promoviendo una cultura participativa y de igualdad entre ellos.
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Al analizar esta diversidad de teorias se destaca que el presente trabajo
investigativo se fundamentoé sobre la teoria de rango total de liderazgo de Bass y
Avolio (1994) debido a que esta teoria tiene fundamentos mas fuertes en cuanto al
liderazgo transformacional, sumado a que considera de vital importancia que es
adecuado el trabajo de equipo dentro de las organizaciones y que esto se logra
cuando el lider de la organizacién predispone de ciertas caracteristicas que le
permiten una adecuada interaccién con sus colaboradores, sumado a que tiene
adecuadas estrategias de motivacion para que ellos cumplan con sus funciones a
cabalidad, siendo ademas recompensados por ello, acrecentando ese

comportamiento para la mejora de la empresa o entidad de trabajo.

Ademas, la presente indagacion estd basada en el modelo tedrico
transaccional y transformacional Bass y Avolio (1994) explican cuatro acciones que
el lider debera realizar y que en la investigacion fueron consideradas como

dimensiones:

Dimension primera. Motivacion inspiracional, implica el desempefio de los
lideres para propiciar motivacion e importacion a los colaboradores,
comunicandoles una visién clara y convincente; es decir, el lider desarrolla la
capacidad de motivar a otros desarrollando una vision que los inspire (Bass y Avolio,
1994). Este poderoso componente del liderazgo transformacional permite a los
seguidores encontrar un proposito y una direccion, inspirandolos a alcanzar la
excelencia y comprometerse con la vision compartida. Dimension segunda.
Carisma, se refiere al comportamiento carismatico y ejemplar de los lideres
transformacionales, que les ayuda a propiciar el respeto mutuo y la confianza de
los colaboradores; es decir, este es actitud que desarrolla el lider con el propdsito
de generar admiracién, confianza e inspiracion, Bass y Avolio (1994). La curiosidad
es clave para el éxito de los lideres transformacionales, ya que descubren
soluciones inventivas a los desafios e idean rutas nuevas y dinamicas para que las
siga su equipo. Al demostrar su carisma y compromiso con una vision compartida,
los lideres transformacionales pueden inspirar y motivar eficazmente a sus
seguidores a luchar por la excelencia, Bass y Avolio (1994). Dimension tercera.
Estimulacién intelectual, fomenta el pensamiento innovador y las aptitudes para

lograr resolver conflictos entre los colaboradores, fomentando un sentido de

12



importancia y colaboracién para tomar decisiones durante la efectuacion de
proceso; es decir, el jefe alienta a los colaboradores a tomar consciencia y mantener
un pensamiento creativo, Bass y Avolio (1994). Al promover la curiosidad y la
creatividad, los lideres transformacionales crean un entorno donde se anima a los
seguidores a pensar criticamente y explorar diferentes soluciones a los problemas,
asegurando un crecimiento y una mejora continuos tanto para el individuo como
para la organizacion, Bass y Avolio (1994). Dimension cuarta. Consideracion
individual, enfatiza gran interés de reconocer y cubrir las necesidades, motivaciones
y crecimiento personales de cada seguidor, es decir, el lider mantiene cierta
empatia y grado de preocupacion para el bienestar del colaborador, Bass y Avolio
(1994). Los lideres transformacionales demuestran una preocupacion genuina por
las necesidades y sentimientos de sus colaboradores. Este aspecto del liderazgo
transformacional apoya y desarrolla el crecimiento individual y el bienestar de cada
seguidor, asegurando el éxito general del equipo y la organizacion (Bass y Avolio,
1994).La importancia en el ambito de salud, se debe a que permite crear entornos
de trabajo que sean mas propicios para el personal de salud, esto debido a que el
lider disefia un plan de trabajo, siendo este desplegado hacia su personal, contando
con objetivos como equilibrar la eficiencia de la produccion; mejorar la motivacion
del grupo absorbiendo los ideales y aspiraciones del lider que son necesarios para
incrementar la seguridad, brindar equilibrio, generar una cercania y confianza en

bien de los usuarios, Purwanto et al. (2020).

Como segundo punto esta crear y mantener la confianza en toda la
organizacion, de tercero esta gestionar activamente el proceso de cambio. Como
cuarto se considera incluir a los colaboradores en la eleccion de decisiones
relacionadas con el empleo. disefio y flujo de labor, y como quinta utilizar practicas
de gestion del conocimiento para establecer un aprendizaje y retroalimentacion
tanto activa como constante. Ante estos aspectos se observa la necesidad de
implementar un liderazgo transformacional para asegurar plenamente las ventajas
de estas cinco practicas de gestion, para lograr los cambios necesarios en la
formacién de los colaboradores dentro de las entidades de salud en general,
Seljemo et al. (2020).
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Respecto a la variable trabajo en equipo, se presenta el modelo tedrico que

la sustentan:

En la presente indagacion se toma la propuesta de Kallisch (2016) por que
es uno de las definiciones que cuenta con un mayor peso cientifico sobre trabajo
en equipo, siendo ademas que esta conceptualizacion es descrita de manera
sustanciala, aportando un real significado hacia la variable descrita, adicionalmente
el autor emple terminos entendibles sobre esta definicion. En cuanto a la definicién
proporcionada es la suma de los esfuerzos conjuntos de dos 0 mas personas hacia

un objetivo comun.

Segun Febriansyah et al. (2020), la definicion de trabajo en equipo es un
cumulo de personas las cuales se caracterizan por sus habilidades especificas las
cuales se unen e interactuan para lograr cumplir una meta en comun. En otras
palabras, se refiere a personas que estan entrelazadas con conocimientos,
recursos y habilidades y colaboran para alcanzar un resultado particular.En cuanto
a la atenciodn, el trabajo en equipo en el contexto nosocomial tiene como objetivo
alcanzar el bienestar y la salud de los usuarios, pero también tiene un efecto
potencializado en el equipo, dado que los resultados son mejores en conjunto, ya
que posibilita que se agrupen destrezas, dones y talentos, haciendo que las

funciones sean completas. Rodriguez et al. (2021).

El trabajo en equipo son las capacidades, aptitudes y estilos de trabajar
eficazmente con al menos una persona para alcanzar un determinado objetivo. La
colaboracion en el entorno laboral es la capacidad de una reunidn para cooperar
realmente, impartir bien, caracterizar los trabajos y la administracion, compartir
activos y prestarse atencion mutua con eficacia, Kazin et al. (2023). El trabajo en
equipo es un conjunto de capacidades desarrolladas que pueden elevar el estado
de animo general en el entorno de trabajo, crear compatibilidad, incrementar la

cantidad, pero sobre todo la calidad de la produccion, Sein et al. (2023).

Conforme Saltos et al. (2023) desafios del trabajo en equipo y la
comunicacién en la atencion médica manifiestan el problema de la negligencia de
coordinacion en los sistemas organizacionales. Gestionar un trabajo complejo suele

implicar dividirlo en tareas y delegar componentes del trabajo. Sin embargo, en
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todas las industrias existe una fuerte tendencia a enfatizar la division del trabajo e

ignorar los mecanismos de coordinacion e integracion, Lavalle et al.(2020).

Concerniente a las teorias, se presenta la teoria de Tuckman y Jensen
(1977), la cual proporciona una forma util y sencilla de pensar en como
interactuamos los humanos en situaciones de equipo. EI modelo es significativo
porque reconoce el hecho de que los grupos no comienzan completamente
formados y funcionando. Sugiere que los equipos crezcan a través de etapas
claramente definidas, desde su creacion como grupos de individuos hasta equipos
cohesivos y centrados en tareas. Las teorias del desarrollo de equipos, como las
etapas de desarrollo grupal de Tuckman, reconocen que los equipos se desarrollan
a través de diferentes etapas, desde la formacion hasta el desempefo. Si bien estas
teorias brindan una comprensién util de los diferentes requisitos del equipo en
diferentes momentos, hay una serie de preguntas que los modelos no responden

particularmente bien.

En primer lugar, ilustrando que es normal que los equipos pasen por etapas
a medida que se desarrollan. En segundo lugar, destacando la necesidad de
gestionar diferentes aspectos del comportamiento del equipo en cada etapa de ese
desarrollo, Jones (2019). La teoria del trabajo en equipo, Salas et al. (2005)
examinaron cémo las enfermeras ven el trabajo en equipo y como se practica
presentando la nocidén de los cinco componentes basicos fundamentales de un
trabajo en equipo eficaz. Un modelo mental comun, liderazgo de equipo, orientacién
de participantes, confianza y conducta de apoyo son los cinco componentes
esenciales. Numerosos estudios, entre ellos Costello et al. (2021), Anderson et al.

(2019), y han utilizado estas estrategias.

El trabajo en equipo esta comprendido por 5 dimensiones, las cuales se

detallaran a continuacion:

Dimension primera. Colaboracion, se basa en la reunion para cohesionar la
capacidad y el pensamiento critico, al tiempo que se asignan tareas y trabajos
individuales para la autonomia. Este tipo de trabajo en grupo es una coordinacion
deliberada de cédmo y cuando actuan los miembros para lograr la eficacia, Kalisch

et al. (2016). Dimension segunda. Comunicacion, los miembros de un grupo
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fomentan las destrezas sociales y comunicativas aprendiendo a relacionarse con
sus compafieros, a desarrollar el pensamiento critico, a presentar resultados y
metodologias, a compartir sus conocimientos y a fomentar las destrezas
relacionales, Kalisch et al.(2016). Dimension tercera. Respeto mutuo, es la premisa
de la forma del comportamiento humana y moral, y el respeto comun apoya las
relaciones positivas. Tener consideracion por un individuo sugiere una creencia
esencial en su derecho a existir, a ser escuchado y a tener las mismas puertas
abiertas que cualquier otra persona, Kalisch et al. (2016). Dimension cuarta.
Interaccion para el logro de los objetivos, un clima de trabajo en equipo se percibe
que los colaboradores pueden progresar tanto de forma independiente como
mediante un esfuerzo cooperativo. Con frecuencia, estos resultados son mas
notables que lo que los individuos pueden lograr trabajando de forma auténoma,
Kalisch et al.(2016). Dimension quinta. Nivel de satisfaccion laboral, consiste en el
sentido de pertenencia y de interaccién con los demas refuerza los roles de los
empleados, influye en las actitudes y puede aumentar la productividad y la
satisfaccion en el lugar de trabajo; es decir, el nivel en que cada uno de los

integrantes del equipo estan motivados para participar en futuros proyectos.

Paravic et al. (2021) menciona en el rubro de la salud con lleva al desarrollo
dinAmico que une a dos 0 mas personas que puedan interactuar entre si con
facilidad, poseyendo objetivos comunes con la finalidad de desarrollar una tarea
organizacional de gran importancia demostrando eficacia en cuanto a la carga
laboral, los objetivos y también los resultados, tienen diferentes roles y
responsabilidades que estan inmersos un sistema organizacional de salud teniendo
prioridad y estrategia para trabajar en unién, tomando en cuenta factores
importantes como la confianza, compromiso, responsabilidad conjunta con la
precision de obtener resultados con altos niveles de calidad en cuanto a la atencién

en salud.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion

En el presente trabajo se desarrollé un estudio de tipo basico pues tiene como
finalidad investigar un tema particular con alcances correlacional causal. También
se la conoce como investigacion fundamental porque busca profundizar los
aspectos de la problematica de estudio con un enfoque mas amplio (Arias et
al.,2021). Ademas, Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que este tipo de
investigacion esta orientada al incremento de los conocimientos cientificos, pero sin

llegar a contrastarlos.

Por lo cual la presente investigacion se determina como investigacién basica, dado
que se determinara el grado de influencia del liderazgo transformacional en el

trabajo en equipo.

El enfoque es cuantitativo, determinando que el estudio midié los aspectos
numéricos de las variables, otorgando porcentajes y otros valores porcentuales

relacionados a los objetivos de la investigacion (Arias y covinos.2021).

3.1.2. Disefio de investigacién

Referente al disefio de esta indagacion, este fue no experimental, donde
Hernandez-Sampieri y Mendoza 2018, puesto que ningunas de las variables seran
manipuladas, Unicamente se evaluod el tipo de relacion entre las variables liderazgo
transformacional y trabajo en equipo. Ademas, la investigacion es correlacional
causal, dado que se determiné el grado de influencia entre ambas variables, Arias

et al. (2021).

El esquema que se empleara en la investigacion sera el siguiente:

Donde:
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X: Variable 1 (Liderazgo transformacional)
Y: Variable 2 (Trabajo en equipo)
3.2 Variables y operacionalizacion

Una variable esta definida como los rasgos, cualidades e incluso dimensiones de
un fendmeno que permiten la aceptacion de diversos valores, Oyola. (2021).

Variable 1: Liderazgo transformacional
Definicion conceptual

Se refiere a un tipo de liderazgo que se centra en la orientacion de los miembros
de la organizacion a través del desarrollo de la dedicacion, el entusiasmo y la lealtad

entre los gerentes y miembros del personal, (Bass y Avolio (1994).
Definicion operacional

Para evaluar la variable Liderazgo transformacional se empled un cuestionario que
esta comprendido por un total de 40 items y dividido por 4 dimensiones las cuales

seran detalladas a continuacion:
Dimensiones

Motivacion inspiracional con 10 indicadores, Carisma con 10 indicadores,
Estimulaciéon intelectual, con 10 indicadores, Consideracion individual con 10

indicadores
Indicadores

Los indicadores de la dimensién motivacién inspiracional contribuye al logro de
objetivo y genera un clima critico o constructivo, de la dimension carisma son
entusiasmo y credibilidad, de la dimensién estimulacién intelectual se cuenta a la
animacion al cambio y potenciacion de esfuerzo mayor y finalmente la dimension

consideracion individual cuenta con los indicadores de trato personal y apoyo.

tems: 40 items

18



Escala de medicién

La escala de medicién de la variable liderazgo transformacional sera ordinal

politdmica.
Variable 2: Trabajo en equipo
Definicion conceptual

El trabajo en equipo hace referencia a cuando un equipo que se encuentra
integrado por dos 0 mas personas, todas estas trabajan de manera conjunta y se

unen para lograr un objetivo propuesto (Kallisch 2016).
Definicion operacional

Para evaluar la variable “Trabajo en equipo” se aplicara el cuestionario el cual esta
comprendido por un total de 39 items y dividido por 5 dimensiones las cuales seran

detalladas a continuacion:
Dimensiones

Colaboracion con 7 indicadores, Comunicacion con 8 indicadores, Respeto mutuo
con 7 indicadores, Interaccion para el logro de los objetivos con 9 indicadores, Nivel

de satisfaccion con 8 indicadores
Indicadores

Los indicadores de la dimension colaboracion es cooperacion, ayuda, colaboracion;
de la dimension comunicacion son escucha, interviene y comunica; de la dimension
respeto mutuo son actua, buen trato y respeto; de la dimensién interaccién para el
logro de los objetivos son participacion, compromiso e interaccion y de la dimension

nivel de satisfaccién son motivacion, convivencia y satisfaccion
ftems: 39 items
Escala de medicion

La escala de medicion de la variable trabajo en equipo sera ordinal politdbmica.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. La poblacion

Nos indica a la totalidad de personas que presentan caracteres semejantes,
Cabezas et al. (2018) es por ello que la poblacion de esta indagacion estara
comprendida por 150 laboradores sanitarios de un centro médico tal como se

observa en la tabla.

Tabla 1

Caracteristicas principales de la poblacion

Caracteristicas del personal de salud

Sexo 70% mujeres

30% varones

55% de 22 a 35 afos

Edad
45% de 36 a 55 afios
Estudios superiores 65% estudios superiores
35% estudios técnicos
Anos laborando 58% de 6 meses a 1 afio

42% mas de un afio

Criterios de inclusién

- Profesionales de salud entre los cuales estan médicos, profesionales de

enfermeria, tecn6logos médicos, entre otros.
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- Profesionales de salud que se encuentren laborando con un minimo de seis
meses en el centro médico.
- Profesionales de salud que estén listo a participar del estudio, firmando el

consentimiento informado.
Criterios de exclusién

- Profesionales de la salud que externos de otros centros médicos.

- Profesionales de la salud que cuenten con un periodo de labores menor a 6
meses

- Profesionales de salud que no cuenten con un contrato activo en el centro

médico.
3.3.2. Muestra

La muestra es consignada como una parte relevante de la poblacion elegida a
criterios para la aplicacion de un fenomeno de estudio, Gallardo (2017) en este
caso, la muestra considerada como censal por que sera la misma consignada en la

poblacién.
3.3.3. Muestreo

El muestreo es el grupo con particularidades similares y representativas de la
agrupacion perteneceniente (Arias & Covinos, 2021). Siendo que se manejo un
muestreo de 150 no probabilistico, por conveniencia puesto que se seleccionaron

acorde a la conveniencia de la investigadora.
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica

Fue la encuesta, puesto que es un recurso enfocado Unicamente a los individuos y
ofrece informacion sobre sus opiniones, comportamientos y apreciaciones. Estos
se calculan como base numérica para recopilar datos mas precisos, Carrasco
(2018).
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3.4.2. Instrumentos

El cuestionario se empled como instrumento para permitir la recoleccion de la data
requerida tipicamente empleada en investigaciones cientificas. Este presenta una
serie de items o preguntas, las cuales son presentadas y enumeradas en una tabla,
junto con una lista de posibles respuestas entre las que el participante puede elegir
(Escudero, 2018).

Ficha técnica del instrumento Liderazgo transformacional

Nombre del instrumento: Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ)
Autor: Bass y Avolio en 1994,

Adaptacién al contexto nacional y de salud: Rojas (2014) y Apolinario (2018).
Lugar: Lima, Pera.

items: 40 items

Dimensiones: Motivacion inspiracional, carisma, estimulacion intelectual,

consideracion individual.
Baremo: Desfavorable (40-66), Favorable (94-120), regular (67-93)
Validez y confiabilidad

En la version original del instrumento de Bass y Avolio (1994) la validez fue
mediante analisis factorial, con un KMO con puntaje de 0.904. En cuanto a la validez
en la adaptacion peruana de Apolinario (2018) esta arrojé una V de Aiken de 0.98

siendo un instrumento viable para su aplicacion.

La confiabilidad del instrumento original obtuvo un ,79, segun el Alfa de Cronbach
y los valores en las dimensiones fueron de Motivacion inspiracional (.711), carisma
(.769), estimulacion (.770), intelectual (.724) y consideracion individual (.759); en la

adaptacion se reporté un Alfa de Cronbach original de 0.945.
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Ficha técnica del instrumento Trabajo en equipo

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre el trabajo en equipo en personal de

enfermeria

Autor: Kallisch 2016

Adaptacioén al contexto nacional de salud: Apolinario en el 2018.
Lugar: Lima, Peru.

items: 39 items

Dimensiones: Colaboracién, comunicacion, respeto mutuo, interaccion para el

logro de los objetivos y nivel de satisfaccion.
Baremo: Bueno (119-160), regular (76-118) y deficiente (32-75).
Validez y confiabilidad

La validez original de Kallisch (2016) fue por AFE, agrupando la totalidad de los
items en cinco dimensiones, y mostrando una varianza acumulada de 58.47%, los
indices de bondad de ajuste mediante AFC fueron adecuados (CFl= .921, GFI=
920, TLI= .924, RMSEA=.059 y SRMR=.072). En cuanto a la validez en la
adaptacién peruana de Apolinario (2018) arrojé una V de Aiken de 0.97 a través del

juicio de expertos, reportandose como un instrumento viable para su aplicacion.

La confiabilidad original se registré en coeficientes de Alfa de .92 y en sus
dimensiones (Colaboracion =.79, comunicacion =.74, respeto mutuo =.70,
interaccion para el logro de los objetivos =.71, y nivel de satisfaccién.=.66). En la
adaptacion nacional el Alfa Cronbach general encontré un valor de ,901, siendo

bastante adecuado para su uso y aplicaciéon en la poblacion.
3.5 Procedimientos

Inicialmente se solicitd el permiso al encargado del establecimiento de salud para
desarrollar el trabajo de investigacion. Luego de aceptado el trabajo de

investigacion para su ejecuciéon en su centro médico, se procedio a la eleccién de
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técnicas e instrumentos, teniendo en cuenta la encuesta y el cuestionario. Una vez
finalizado este apartado, los instrumentos fueron enviados al encargado del
establecimiento de salud para su aprobacién especifica de uso, el cual sera

aplicado a los trabajadores de salud.

Una vez aprobados los instrumentos, se envid las encuestas online al centro
meédico para la participacion de sus miembros del area de salud. Se garantiza que
las respuestas fueron de manera confidencial respetando la privacidad de los
participantes. permitiendo la aplicacion de los instrumentos en fechas
predeterminadas y fomentando el orden. Luego de realizar las encuestas la
informacion recolectada sera analizada y procesada estadisticamente para

examinar la relacién entre dichas variables.
3.6 Método de analisis de datos

La data informativa recopilada se trasladé a una hoja de célculo del programa Excel,
para ser procesados estadisticamente en el software SPSS version 27.
Concerniente al plan de andlisis de la data informativa, se utilizé la estadistica
analitica y descriptiva, esta ultima empleara frecuencias porcentuales y absolutas

para el respectivo analisis de las variables cuantitativas.

La estadistica inferencial se empled la prueba de hipétesis correspondiente,
cabe precisar que se realiz6 la prueba de contraste de Kolmogérov-Smirnov con el
fin de determinar la distribucién, encontrando que los valores arrojaron ser de una
distribucion paramétrica por lo que se usO el estadistico de Pearson.
Posteriormente se manejé la regresion logistica ordinal, entre las variables, asi
como con las dimensiones, precisando la varianza de la variable dependiente
explicada por las variables predictores, asignada por el valor de R2, sumado al
coeficiente de beta estandarizado (B) que visualiza los valores de la variable

independiente,
3.7 Aspectos éticos

En relacion al Codigo de Etica de la Universidad Cesar Vallejo (2017), se

consideraran los siguientes aspectos éticos:
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Respeto, sin tomar en cuenta rasgos de variedad cultural, social o incluso
econdmica, este punto considerd el respeto a las personas en su integridad y
libertad, el énfasis en la busqueda del bienestar estara en que el investigador evite
riesgos o dafios a las personas examinadas, incluido el deterioro fisico y emocional.
La honestidad, un proceso transparente en la presentacion de los resultados,
destacara el potencial de replicacion de los resultados y servira como fuente de
datos para futuras investigaciones, rigor cientifico, es posible gracias al enfoque
metodoldgico de la investigacién y reforzado por la cuidadosa recopilacion y analisis

de la data informativa.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Tabla 2

Nivel de liderazgo transformacional, segun sus dimensiones

Liderazgo Motivacion Carisma Estimulacion Consideracion
transformacional inspiracional intelectual individual.
fr % fr % fr % fr % fr %
Inadecuado 67 42 85 51 66 44 56 34 60 40
Regular 52 35 46 27 48 35 60 36 65 45
Adecuado 31 23 19 12 36 21 34 30 25 15
Total 150 100 150 100 150 100 150 100 150 100

En resultados se obtuvo que un 42% del personal de salud consider6 inadecuado
el liderazgo transformacional en los centros de salud, a diferencia de un 23% que
lo consider6 adecuado y un 35% que lo calific6 como regular. Las dimensiones
motivacion inspiracional y carisma fueron percibidas como inadecuadas por un 51%
y 44% de los colaboradores de salud, respectivamente. La dimension estimulacion
intelectual obtuvo por un 36% un nivel regular y la dimension consideracion
individual obtuvo como el nivel con mas puntuacién el regular por un 45%. Por
altimo, se advierte que el nivel que predomina en el liderazgo transformacional
segun el personal de salud es inadecuado, reflejado en el hallazgo obtenido para

la dimension motivacion inspiracional y carisma.
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Tabla 3

Nivel de trabajo en equipo del personal, segun sus dimensiones

Trabajoen  Colaboracion Comunicacion Respeto Interaccion Nivel de
equipo mutuo para el logro  satisfaccion
fr % fr % fr % fr % fr % fr %

Deficiente 72 52 46 26 80 60 65 42 45 29 67 47
Regular 43 26 60 50 48 28 60 35 37 22 48 28
Bueno 35 22 44 24 22 12 25 13 68 49 35 25

Total 150 100 150 100 150 100 150 100 150 100 150 100

En resultados se obtuvo que un 52% de los colaboradores de salud se evidencio
un deficiente trabajo en equipo; un 26% presento un nivel regular y el nivel bueno
un porcentaje menor con el 22%. Se observo que la comunicacion (60%), el respeto
mutuo (42%) y el nivel de satisfaccion (47%), son dimensiones que denotan un nivel
deficiente segun el personal de salud. Por su parte, la dimensién de colaboracion
presento un nivel regular segun el 50% y exclusivamente la dimension interaccion
para el logro presenté un nivel bueno de conformidad. En otras palabras, el trabajo
en equipo es deficiente porque no guarda relacibn con las dimensiones

comunicacion, respeto mutuo e interaccion para el logro.
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4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Contrastacion de hipotesis

Dado que los resultados no presentan distribucion normal, se utiliza la prueba
Regresion Logistica Ordinal para mostrar la dependencia de la variable
dependiente (trabajo en equipo) en relacién a la variable independiente (liderazgo
transformacional). Los datos para el modelamiento son de caracter cualitativo

ordinal y para su presentacion se utilizé el reporte del programa Spss 27.

De la hipotesis general.

Tabla 4

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo transformacional

en el trabajo en equipo

Contraste de razon de verosimilitud

Pseudo R
Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Liderazgo 433
transformac
79,521 4 .001 ,450
ional
172

A continuacion, los resultados de la prueba: Regresion logistica ordinal utilizada
para contrastar la hipotesis general. El reporte emitido por el programa software
SPSS version 27 expone que el trabajo de equipo depende del liderazgo
transformacional en el personal de salud; de acuerdo al Chi cuadrado = 79,521y p
valor =.001< a = .05, se debe rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alterna. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke =
0.450 indicando que la variable predictora liderazgo transformacional influye en un
45% sobre el trabajo de equipo. En ese sentido, se entiende que, ante la
implementacion del liderazgo transformacional se obtendran mejores resultados y

beneficios en el trabajo.
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4.2.2. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Tabla 5

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo motivacion inspiracional en el

trabajo en equipo

Contraste de razon de verosimilitud

Pseudo R
Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Motivacion 451
Inspiracion 87,509 7 001 475
al
,201

Los datos mostrados por el programa SPSS version 27 explica que el trabajo en
equipo depende de la motivacién inspiracional en el personal de salud; de acuerdo
al Chi cuadrado = 87,509 y p valor =.001 < a = .05, se debe rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipétesis alterna. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un
coeficiente de Nagelkerke = .475 indicando que la variable predictora motivacion
inspiracional influye en un 47.5% sobre el trabajo de equipo del personal de salud
de un Centro Médico. En esa linea, integrar la motivacion inspiracional influira en el
trabajo en equipo permitiendo que el personal de salud se estimule para el
cumplimiento de objetivos individuales y en la propia entidad publica.
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4.2.3. Contrastacion de la hip6tesis especifica 2
Tabla 6

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo carisma en el trabajo en

equipo

Contraste de razon de verosimilitud

Pseudo R

Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Carisma 447
87,566 7 .001 478
,218

El informe reportado por el programa software SPSS vs 27 explica que el trabajo
en equipo depende del carisma en el personal de salud de un Centro Médico; de
acuerdo al Chi cuadrado = 87,566 y p valor =.001 < a = .05, se debe rechazar la
hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna. La prueba de Pseudo R cuadrado,
muestra un coeficiente de Nagelkerke = .478 indicando que la variable predictora
carisma influye en un 47.8% sobre el trabajo de equipo del personal de salud de un
Centro Médico. Por tanto, el trabajo en equipo advertira una mejora del trabajo en

equipo del personal de salud cuando el carisma forme parte del entorno laboral.
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4.2.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 3
Tabla 7

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo estimulacién intelectual en el

trabajo en equipo

Contraste de razon de verosimilitud

Pseudo R

Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Estimulacién 414
intelectual 78,059 7 001 457
,226

El programa software SPSS version 27, explica que el trabajo en equipo depende
de la estimulacién intelectual en el personal, de acuerdo al Chi cuadrado = 78,059
y p valor =.001 < a = .05, se debe rechazar la hip6tesis nula y rechazo de la hipétesis
alterna. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke =
457 indicando que la variable predictora estimulacion intelectual influye en un
45.7% sobre el trabajo de equipo del personal de salud de un Centro Médico. Por
lo tanto, incidira significativamente en el trabajo en equipo la estimulacién intelectual
permitiendo la creatividad e innovacion en los trabajadores, en este caso, en el

personal de salud.
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4.2.5. Contrastacion de la hipétesis especifica 4

Tabla 8

Determinacion del ajuste de los datos para el modelo consideracion individual en el

trabajo en equipo

Contraste de razon de verosimilitud

Pseudo R
Chi-cuadrado gl Sig. cuadrado
Considera 411
clon 78,365 8  .001 444
individual
,203

El reporte del programa software SPSS 27, explica que el trabajo de equipo
depende de la consideracion individual en el personal; de acuerdo al Chi cuadrado
= 78,365y p valor =.001 < a = .05, se debe rechazar la hipétesis nula, aceptandose
la hipdtesis alterna. La prueba de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de
Nagelkerke = .444 indicando que la variable predictora consideracién individual
influye en un 44.4% sobre el trabajo de equipo. En ese sentido, se obtendrd un
efecto positivo en el trabajo en equipo cuando se implemente la consideracion

individual en el personal de salud debido a que reconforta la competencia colectiva.
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V. DISCUSION

La discusion esta disefiada para fundamentar los resultados obtenidos a
través de la base tedrica y un posterior contraste con los antecedentes de orden
internacional y nacional. En la hipétesis especifica, se advierte que influyen
multiples factores en el trabajo en equipo En el objetivo general se propuso
determinar si el liderazgo transformacional influye en el trabajo en equipo de los
trabajadores, demostrandose la hipétesis que si influye en un 45% sobre el trabajo
en equipo de la muestra citada debido a que los colaboradores estiman que el

liderazgo transformacional contribuye a un adecuado trabajo en conjunto.

En esa linea, el hallazgo coincide con la propuesta tedrica de Bass y Avolio
(1994) enfocada en reconocer la relevancia que tiene la forma de liderazgo ejercida
por un lider dentro de una entidad debido a que genera un adecuado trabajo entre
sus colaboradores como la predisposicién a escuchar nuevas ideas, respaldo en la
toma de decisiones, estrategias de motivacién. Segun Tuckman y Jensen (1977)
permiten un liderazgo transformacional influyente sobre las actividades ejecutadas
por los colaboradores, como buena comunicacion, el respeto mutuo, la interaccion

asertiva y la satisfaccion de logro ante las metas alcanzadas.

Los datos de la investigacion coinciden con los reportes de Ibrahim et al.
(2020), donde analizaron la influencia entre el liderazgo transformacional sobre el
trabajo en equipo en personal de enfermeria, encontrando que el liderazgo que
emplearon los jefes de las enfermeras influy6 en el 49% del trabajo mancomunado
que realizaban las enfermeras. Bracamontes (2022) también reporto datos
similares en Argentina debido a que el 46% de las enfermeras mejoraron su ambito
de trabajo y sus labores en equipo al ser influenciadas por el liderazgo que empleo
el jefe de area del hospital.

Coinciden con Castillo (2019), que evalu6é el nexo influyente del clima
organizacional y liderazgo transformacional, encontrando ademas que el 40% de
los trabajadores vieron influenciados su ambiente y forma de trabajo grupal al ser
dirigidos por un liderazgo positivo. En cambio, el porcentaje de influencia reportado
no coincide con lo declarado por Hancco (2019) en Huanuco, que examind la

influencia y relacion del liderazgo transformacional sobre la satisfaccion laboral
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encontrando que el liderazgo transformacional no era predictor de la satisfacciéon
por su trabajo en los colaboradores, dicha diferencia podria deberse al modelo
tedrico que el autor empled, determinando que utilizé un modelo tedrico reciente y

que no cuenta aun con un sustento fuerte sobre sus bases cientificas.

En general se encontré que, con respecto al liderazgo transformacional el
42% lo consider6 como inadecuado, el 35% como regular y anicamente un 23%
consider6 como adecuado. En cuanto a las dimensiones, la motivacion inspiracional
se encontré en una predominancia el nivel inadecuado con 51%, seguido de nivel
regular 27% vy nivel adecuado con 12%. La dimension carisma, se encontré una
predominancia del nivel inadecuado con 44%, seguido del nivel regular con 35% y
en nivel adecuado Unicamente un 21%, asimismo la dimension estimulacion
intelectual se hallé en nivel inadecuado con 34%, nivel regular con 36% Yy nivel
adecuado con 30% Yy por ultimo la dimensién consideracion individual logré un nivel
inadecuado adecuado solo en el 15%, predominando el nivel regular con 45%
seguido del nivel inadecuado con 40%.

Estos resultados, como lo afirma Mendoza (2020) evidencia que predomina
una inadecuada motivacion inspiracional en este grupo analizado, indicando que
existe una baja capacidad de los lideres para articular y crear una adecuada vision
organizacional. Entiendo que el liderazgo carismatico construye relaciones
positivas entre los colaboradores de una institucién y genera influencia positiva
entre cada persona, podria considerarse que estos aspectos podrian encontrarse
fallando o0 no generandose de forma adecuada dentro de la organizacion (Davila et
al., 2022).

Estos hallazgos concuerdan con lo reportado por Hancco (2019), quien
evidencio en su estudio sobre la asociacion entre satisfaccion laboral y liderazgo
transformacional, que 36,9% afirmaba no percibir la practica del liderazgo
transformacional y el 27.75 se encontraba insatisfecho; de igual forma los hallazgos
congruentes con lo encontrado por de Garcia (2022), quien encontré puntuacion en
inspiracion motivacional de 0,63, valor mas bajo en relacibn a las demas
dimensiones, practicas de liderazgo transformacional; puntuacion de 0,97. El

carisma de influencia idealizada tuvo una puntuacion de 0,92, el comportamiento
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de influencia idealizada tuvo una puntuacion de 0,96, la estimulacién intelectual

tuvo una puntuacién de 0,65.

Tales resultados difieren a lo encontrado por Vallejo (2020), quien en su
estudio propuso reconocer aquellos estilos de liderazgo que pueden tener los
diversos profesionales sanitarios de enfermeria, donde evidencié que en el Hospital
Es Salud el carisma, motivacion inspiradora y la estimulacion intelectual son los

rasgos mas comunes entre las enfermeras coordinadoras (75%).

En correspondencia al nivel de trabajo en equipo del personal se encontrd
una predominancia del nivel inadecuado con 42%, seguido del nivel regular con
26% y nivel bueno con 22%. En la dimensién colaboracion predominé el nivel
regular con 50% seguido del nivel deficiente con 26% y nivel bueno con 24%, en la
dimensién comunicacion predomind el nivel deficiente con 60% seguido del nivel
regular con 26% y nivel bueno con 12%, en correspondencia a la dimension respeto
mutuo predomino el nivel deficiente con 42%, seguido del nivel regular con 35% y
nivel bueno con 13%. En la dimension interaccion para el logro predominé el nivel
bueno con 49%, seguido del nivel deficiente con 29% vy finalmente se encontro el
nivel regular con 22%; por ultimo, la dimension nivel de satisfaccion predomino el

nivel deficiente con 47% seguido del nivel regular con 28% y nivel bueno con 25%.

Estos hallazgos encajan con lo obtenido por lbrahim et al. (2020) encontrd
que el liderazgo transformacional influye en el 49% del trabajo de equipo en
enfermeras, ademas el 92,7% de las enfermeras estan empleadas por lideres que
utilizan un estilo de liderazgo transformacional asimismo que existe una correlacion
estadisticamente positiva y significativa entre el mayor porcentaje de enfermeras
que participaron en el estudio y su desempefio en equipos eficaces y bajo lideres

transformacionales.

En base a las hipétesis especificas se ha hallado que la motivacién
inspiracional influye en un 47.5% sobre el trabajo de equipo del personal de salud
de un Centro Médico. Es decir que la motivacion inspiracional que se desarrolla
dentro del centro médico es relevante para la funcionalidad del trabajo en equipo
en el personal de salud, esto permite evidenciar que un lider que motiva con sus

acciones, palabras, comentarios, o alguna otra fuente de motivacién fomenta que
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los trabajadores realicen sus actividades en conjunto de manera mas efectiva

(Tuckman y Jensen, 1977).

Los estudios a nivel internacional que evidencian una similitud en los
resultados son la investigacion de Hayat (2023) ejecutada en Arabia Saudita, que
investigd el impacto del lider transformacional en el desempefio de trabajo en
equipo en médicos y enfermeras, encontrando que la motivacién brindada por parte
del lider de la organizacion influyo de manera positiva (59%) al desempefio del
trabajo grupal en el personal de salud, sobre todo en actividades como el manejo

de rondas, las intervenciones médicas y las capacitaciones.

En relacion a las investigaciones nacionales, un estudio con evidencias
parecidas es el ejecutado por Castro (2023) en Cusco que indag6 el liderazgo
transformacional y los esfuerzos colaborativos de los licenciados de enfermeria,
reportando que la forma de motivar por parte del lider influye grandemente en las
enfermeras sobre su forma de trabajar en equipo, sobre todo en intervenciones
complejas; por el contrario un estudio que difiere en los resultados fue el de
Mendoza (2020), en Chachapoyas que verificé la asociacion de satisfaccion laboral
y el estilo de liderazgo, llegando a determinar que la motivacién ejercida por el lider
del personal de salud no influye sobre la forma de trabajar grupalmente, siendo este

realizado mayormente por recompensas.

En cuanto a segunda hipotesis especifica se ha encontrado que el carisma
influye en un 47.8% sobre el trabajo de equipo del personal de sanitario. Es decir
gue el carisma generado por el lider dentro del centro médico es vital para que se
optimice el trabajo en equipo en el personal de sanitario, determinando que un lider
que tiene un caracter amigable y atractivo fomenta a que sus trabajadores
desarrollen sus actividades en equipo de forma alegre y dinamica (Bass y Avolio,
1994).

Las investigaciones internacionales que guardan similares hallazgos
corresponden al estudio de Bracamonte (2022) en Argentina que verifico la
asociacion del estilo de liderazgo y la satisfaccién laboral, dado que reporta que el
carisma influye positivamente en la labor de equipo en un 51%, es asi que el lider

al mostrar un buen animo, ser generoso y agradable en el trato infiere de manera
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eficaz a que su personal a cargo evidencie un trabajo en equipo efectivo y que

permita brindar soluciones ante las problematicas que se puedan presentar.

Los estudios nacionales que guardan similar evidencia en sus resultados es
el propuesto por Hancco (2019) en Huanuco, que examind la satisfaccion laboral y
liderazgo transformacional en personal de salud, ya que reporta que para el 33%
de examinados es importante el carisma que demuestra el lider sobre su equipo de
trabajo, para ejecutar un trabajo colectivo de manera eficiente, permitiendo que el

personal de salud interactie positivamente con su lider a cargo.

Sobre la tercera hipétesis especifica se evidencia que la estimulacion
intelectual influye en un 45.7% sobre el trabajo de equipo del personal.
Considerando que la estimulacion por parte del lider sobre la adquisicion de
conocimientos sobre sus funciones laborales o relacionados a la empresa es de
vital importancia sobre el desarrollo del trabajo en equipo en general, evidenciando
que un lider que promueve la lectura, comparte su conocimiento e incluso motiva a
elevarse académicamente, genera que el trabajo en equipo de su personal se

fortalezca (Tuckman y Jensen, 1977).

Los estudios a nivel internacional que evidencian una similitud en los
resultados son la investigacion de Garcia (2022) ejecutada en México, que investigo
asociacion entre el agotamiento profesional y el liderazgo transformacional en
profesionales de salud, reportando que la estimulacibn académica influyd de
manera positiva (44%) al trabajo conjunto en los profesionales de salud, siendo mas
eficaz cuando se estimula a través de capacitaciones profesionales, charlas sobre
algin tema de interés, entre otros, fortaleciendo las capacidades de los
trabajadores, y de esta manera elevando su trabajo en equipos.

Referido a los estudios nacionales, una indagacion con evidencias parecidas
es el ejecutado por Mendoza (2020) en Chachapoyas que indagé la asociacion
entre satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo de los enfermeros, reportando que
la estimulacion en el aspecto académico brindado por el lider a través de
conferencias, charlas o eventos intelectuales eleva las capacidades sobre el trabajo
de manera colaborativa entre los integrantes del personal de salud, ejerciendo una

labor de manera conjunta muy efectiva.
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La cuarta hipétesis especifica se evidencia que la consideracion individual
influye en un 44.4% sobre el trabajo de equipo. Especificando que la consideracion
gue tiene el lider por cada de sus trabajadores ante eventos problematicos o
dificiles, o ante alguna adversidad simultanea es relevante para la mejora y
desarrollo de labores en conjunto en el personal de salud, evidenciando que un
lider al estar pendiente de sus trabajadores, no solo en el ambito profesional, sino
ademas en aspectos como familia o temas personales, genera que el trabajo en

equipo se fortalezca y se desarrolle de mejor manera (Tuckman y Jensen, 1977).

Los estudios internacionales que cuentan con resultados parecidos son la
investigacion de Garcia (2022) ejecutada en México, que investigd asociacion entre
el agotamiento profesional y el liderazgo transformacional en profesionales de
salud, reportando que la consideracién individual influyé de manera positiva (39%)
al trabajo en equipo, especificando que el lider al mostrar una actitud considerada
y afable con sus trabajadores, permitird que estos se desenvuelvan de una mejor

manera en el ambito de trabajo colaborativo.

Los estudios nacionales que guardan similar evidencia en sus resultados es
el propuesto por Hancco (2019) en Huanuco, que examind la satisfaccion laboral y
liderazgo transformacional en personal de salud, ya que reporta que para el 41%
de examinados es de suma importancia que el lider muestre consideraciones ante
algun evento problematico para con sus trabajadores, permitiendo desarrollar para

un trabajo colectivo, competente en el personal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné que el trabajo de equipo depende del liderazgo
transformacional, indicandolo como la variable predictora por que influye en un 45%

sobre el trabajo de equipo del personal de salud de un Centro Médico.

Segunda: Asimismo, el trabajo de equipo depende de la motivacion inspiracional
en el personal de salud; sefialando como la variable predictora esta influye en un

47.5% sobre el trabajo de equipo del personal de salud.

Tercera: Ademas, el trabajo de equipo depende del carisma en el personal de
salud; mostrando como la variable predictora en un 47.8% sobre el trabajo de

equipo del personal de salud de un Centro Médico.

Cuarta: Por otro lado, el trabajo de equipo depende de la estimulacion
intelectual, indicando que la variable predictora estimulacion intelectual influye en

un 45.7% sobre el trabajo de equipo del personal de salud de un Centro Médico.

Quinta: Finalmente se concluye que el trabajo de equipo depende de la
consideracion individual en el personal de salud, indicAndola como la variable

predictora por que influye en un 44.4% sobre el trabajo de equipo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda como primera instancia al director del establecimiento
tome en cuenta al liderazgo transformacional como parte vital en la busqueda de
influir sobre el trabajo en equipo, permitiendo una potenciacion de habilidades
conjuntas, fomento a la participacion y que se obtenga el logro de los objetivos de
la entidad.

Segunda: Se propone que los encargados de las diversas areas del Centro
Médico implementen mejoras en cuanto a la forma de liderazgo para con sus
empleados, percibiendo sus carencias y dificultades, siendo una fuente de apoyo y

comunicaciéon constante hacia el personal de salud.

Tercera: Se invita a los supervisores a fomentar talleres y la adquisicion de
conocimientos relacionados a sus funciones especificas de trabajo en el personal,
con el propésito de superar sus capacidades, habilidades, estrategias de trabajo y

colaboracion en el equipo directivo.

Cuarta: Se recomienda a los investigadores que aborden esta linea de estudio
gue fomenta el aprendizaje sobre como el liderazgo transformacional influye en el
trabajo de equipo dentro de los centros médicos, sumado a encontrar resultados

gue respalden lo evidenciado en el presente trabajo de investigacion.

Quinta: Se incentiva a todo el grupo humano mantener una relacién adecuada
para impactar de manera positiva en las actitudes y desarrollo de actividades de
todos los trabajadores para mejorar el &mbito laboral y logra una atenciéon medica

de calidez con garantia.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

DEF. » ESCALA DE
VARIABLE 1 DEF. CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Liderazgo se refiere a un tipo de | la variable abarca | motivacién inspiracional Contribuye al logro de 1,2,3,4,5,6,7,8,9,
transformacional | liderazgo que se centraen | las dimensiones objetivos 10

la orientacion de los | motivacion Genera un clima Ordinal Politbmica
miembros de la | inspiracional, critico o constructivo
organizacion a través del | carisma,
desarrollo de la | estimulacién carisma Entusiasmo 11,12,13,14,15, Escala de Likert
dedicacion, el entusiasmo | intelectual, Credibilidad 16,17,18,19,20 (1) Nunca
y la lealtad entre los | consideracion (2) A veces
gerentes y miembros del | individual, y se (3) Siempre
personal (Bass y Avolio, | medird con un Estimulacién intelectual Animacion al cambio | 21,22,23,24,25,
1994). cuestionario que Potenciacion de
) consta de q40 esfuerzo mayor 26,27,28,29,30
ltems. consideracion individual Trato personal 31.32.33.34.35.
Apoyo 36.37.38.39.40
DEF. " ESCALA DE
VARIABLE 2 DEF. CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Trabajo en equipo | El trabajo en equipo se | la variable esta Colaboracion Colaboracion 1,2,3 Ordinal Politbmica
refiere como un grupo de | determinada por Cooperacion 4,5
dos o mas personas que | las dimensiones Ayuda 6,7 Escala de Likert
trabajan de forma | colaboracion, (1) Nunca
interdependiente para | comunicacion, (2) Casi nunca
alcanzar una meta comuin | respeto mutuo, Comunicacion comunica 8,9,10 (3) A veces
(Kallisch 2016) interaccion para el Escucha 11,12,13 (4) Casi siempre
logro de los Interviene 14,15 (5) Siempre
objetivos y nivel Respeto mutuo Actla 16,17
de satisfaccion, y Buen trato 18,19
se medird con un Respeto 20,21,22
cuestionario que Interaccion para el Participacion 23,24,
consta de 39 logro de los objetivos Compromiso 25,26,27
items. Interaccion 18,29,30,31
Nivel de satisfaccion Motivacion 32,33,34
Convivencia 35,36
Satisfaccion 37,38,39




Anexo 2: Instrumentos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Estimada compafiera a continuacion leera un cuestionario que tiene por objetivo
conocer su opiniébn sobre el/la jefa(e) de su servicio. Dicha informacion es
estrictamente andnima, por lo que le solicito responder a todas las preguntas con
sinceridad y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente su
colaboracion.
INSTRUCCIONES
A continuacion, se presenta una serie de preguntas las cuales debera usted elegir

la opcidn la respuesta que crea conveniente:

NUNCA 1
AVECES 2
SIEMPRE 3
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1123

Le transmite claramente la mision y vision de la institucion

Logra que me comprometa con los valores de la institucion

Logra que me comprometa en los objetivos de la institucion

Logra que me comprometa en los procesos relevantes de la institucion

al & W dE

Logra que me comprometa con las prioridades en la institucion del

hospital

6. Promueve el sentido de identidad con la institucion de salud.

7. Da confianza a los de trabajadores para promover la concrecion de los

objetivos en la institucion de salud

8. Favorece la critica constructiva

9. Me estimula continuamente a mejorar en mi trabajo

10. Habla optimistamente sobre el futuro

11. Promueve el entusiasmo por la tarea de salud

12. Suele ser una persona cercana al trabajador de salud

13. Hace sentir orgullo de trabajar con él y/o ella




14.

Su comportamiento es honesto

15.

Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion.

16.

Logra la confianza a través de su credibilidad

17.

Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

18.

Escucha a su personal de trabajo

19.

Desarrolla el trabajo en equipo

20.

Dispone de una gran capacidad de trabajo

21.

Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas

22.

Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente

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 l6gica en lugar de opiniones sin fundamento

26.

Estimula a las compafieras a desarrollar ideas innovadoras

27.

Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas

28.

Proporciona nuevos enfoques ante situaciones probleméticas

29.

Anima a ser critico

30.

Motiva a hacer mas de lo que se pensaba hacer

31.

Presta atencion personalizada

32.

Concede atencidn 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 que le afectan

36.

Ayuda mucho a las enfermeras recién llegadas

37.

Esta dispuesta a apoyar cuando se lleva 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 enfermeras

40.

Elogia a las compafieras de trabajo cuando realizan un buen trabajo




CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

Estimada compariera a continuacion leerd un cuestionario que tiene por objetivo
conocer su opinion sobre el trabajo en equipo en su servicio. Dicha informacion es
estrictamente anénima, por lo que le solicito responder a todas las preguntas con
sinceridad y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente su

colaboracion.

INSTRUCCIONES A continuacién, se presenta una serie de preguntas las cuales

debera elegir la opcidn que crea conveniente

Nunca | Casi A Casi Siempre

nunca |veces | siempre

Siento que en el equipo de trabajo

existe mucha colaboracién

La colaboracion de todos los
integrantes es fundamental para
facilitar el trabajo y la meta de

equipo

En el equipo de trabajo hay mucha

colaboracién entre todos

Las enfermeras cuando trabajan
en equipo cooperan en forma

voluntaria

Me gusta cooperar con mis

compaferas de equipo de trabajo

Me gusta ayudar a mis
compaferas cuando tienen

dificultades

Existe ayuda mutua entre mis

compaferas de equipo de trabajo

Existe buena comunicacion entre

las integrantes de mi equipo de

trabajo




9.

Me comunico facilmente con mi

jefa(e)

10.

Me comunico facilmente con los

miembros de mi equipo de trabajo

11.

Escucho activamente para dar

opinién en el grupo de trabajo

12.

Cada miembro escucha las ideas

de los demas

13.

Ellla jefa(e) se interesa por

escuchar lo que tengo que decir

14.

Usted interviene proponiendo

ideas para el desarrollo del trabajo

15.

Usted interviene positivamente

durante el trabajo en equipo

16.

Los miembros de mi equipo
muestran cortesia y respeto por los

demas

17.

Las relaciones de buena voluntad y
simpatia son reciprocas entre los

miembros de mi equipo

18.

Se propicia el buen trato con

tolerancia y respeto

19.

Mantienen un trato amable dentro

de su equipo de trabajo

20.

Existe respeto y consideracién por
las maneras de pensar, sentir y

actuar de los demas

21.

Se respeta las opiniones y punto
de vista de las compafieras de

grupo

22.

Cada miembro de equipo ofrece y

acepta criticas constructivas

23.

Cuando se asignan
responsabilidades todos(as)

participan activamente




24,

Participan puntualmente en todas

las reuniones programadas

25.

Cuando se asume compromisos
dentro de los equipos de trabajo

todos(as) participan en el proceso

26.

Las enfermeras asumen
compromisos y responsabilidades

dentro de su equipo de trabajo

27.

El equipo, realiza su trabajo con un

nivel de calidad éptimo

28.

En el equipo de trabajo se
interactda positivamente con el fin

de alcanzar los objetivos.

29.

Cumple a tiempo con su parte de

trabajo en los plazos estipulados.

30.

Los enfermeros a cargo o los
lideres del equipo ayudan a los

miembros del equipo.

31.

Los miembros del equipo
responden a los pacientes de otros

miembros del equipo.

32.

Apoya a los demas cuando ve que

lo necesitan.

33.

Puedo notar cuando un miembro

se esta quedando atras

34.

Me gusta el trabajo que realizamos

como equipo

35.

Las relaciones entre el /la jefa(e), y

las enfermeras son agradables

36.

Las relaciones humanas entre los
miembros de mi equipo son

buenas

37.

Usted maneja adecuadamente los
conflictos dentro de su ambiente de

trabajo




38.

Me siento bien con el equipo de
trabajo al que pertenezco

39.

Me siento contento(a) de trabajar

en el lugar donde me encuentro




Anexo 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional y trabajo en equipo en el
personal de salud de un Centro Médico en Ica, 2023

INVESHGAAOr (@) (BS): .iuritiit i e
Proposito del estudio Le invitamos a participar en la investigacion titulada
“Liderazgo transformacional y trabajo en equipo en el personal de salud de
un Centro Médico en Ica, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion del
liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en el personal de salud de un
centro médico. Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado del
programa Gestion en servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del
CaMPUS  ..ovvveeeineinennnns , aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucién
Procedimiento Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente
(enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta online donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Liderazgo transformacional y trabajo
en equipo en el personal de salud de un Centro Médico en Ica, 2023.
Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas
para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema. Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia
gue NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el
caso gue existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no. Beneficios (principio de beneficencia): Se le
informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica. Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser



anonimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que
la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada
para ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente. Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la
investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es) (Apellidos y Nombres)
................................. email: ................................. ¥ Docente asesor
(Apellidos y NOMDbres) oo email:
Consentimiento Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo

participar en la investigacion antes mencionada.

Nombre ¥y apellidos: ...

FeCha Y NOra: .o



Anexo 4: Validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia? Claridad* Sugerencias
No No No

1
Le transmite claramente la mision y vision de la institucion

Logra que me comprometa con los valores de la institucion

ue me en los objetivos de la institucion

Logra que me comprometa en los procesos relevantes de la institucion

Logra que me comprometa con las prioridades en la institucién del hospital

mdmmuwmhmmm.

a confianza a los de 1 para p la #n de los objetivos en

Me estimula continuamente a mejorar en mi trabajo
Habla sobre el futuro

ﬁ'ﬁ%—

No No

Promuave el entusiasmo por |a tarea de salud

Suele ser una parsona cercana al trabajador de salud

| Hace sentr orgullo de trabajar con él yio ella

Su comportamiento es honesto

Comunica con el ejempio lo que se decide en la institucion.

Logra la confianza a través de su credibiidad

Desarrolia un fuerte sentido de lealtad iso

Escucha a su personal de trabajo

Desarrola el trabajo en equipo

deuna de

Anima a sclucionar problemas y a generar ideas nuevas

Ayuda a pensar sobre viejos problemas de foma diferente.

Da razones para cambiar |a forma de pensar sobre los problemas

Anima a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo

intenta larazonyla en de opiniones sin fundamento

Estimula a las compaieras a desarrollar ideas innovadoras

Facilita que las cosas se antes de

| Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problemaicas

N\ \\\\\'\\\I! \\\\\\ NNNN 2 RN \\\ \\\qm

Anima a ser criico

“\\\\\\\\lﬂ RARESSRARCERAD \\\&\\L\Iﬂ

\\\ﬁ\\\\?\’!\\\y\\\\\\m NN N ‘\W \jg

Islslu[:ls‘a[x‘u[s[n [sH:]:I:[a[:[als = [af]=

Motiva a hacer méas de ko que se pensaba hacer

DIMENSIONES / items

z
§
g
3
i
g
£

Sugerencias

DIMENSION 4

Presta alencion

n personalizada 5
Concede atencion personal en situaciones probleméticas

Suele tener en cuenta a las por encima de X 0 0

legales
Se mantiene al tanio de los intereses, pricridades y necesidades de Ias personas

Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que le afectan

>

yuda mucho a las enfermeras recién legadas

Esla dispuesta a apoyar cuando se lleva a cabo importantes cambios en el trabajo

Apoya a las acciones e ideas de los demés

NSNS K2

Conooe los aspectos fuertes y débiles de las enfermeras

NN YY xyy2

|sn[=z|z=: a{e:-.: ;I'
SONNNSTY N w2

Elogia a fas compafieras de trabajo cuando realizan un buen trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia); <U FICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [)] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Mj- ORRINO HuAMAN | Kcaroo DEwEL o Q8233741

PRI AN CErancipA &N SERUIE DE 1A SAWD

22... de.00ubxae 20,48

Perti ia;El item P al tedrico formutado.
Relevancia: E| item es apropiado para rep al comp o
dimensién especifica del constructo

*Claridad: Se enbende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Arfiviar\Aime
Activar Windows



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

:
E

“Sugerencias

DIMENSIONES / items Pertinencia! vancia?
Si N

1
Le transmite claramente la mision y vision de la institucion

ue me con los valores de la institucion

me en los de la institucion

ue me con las en la institucion del ital
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a pensar sobre de forma diferente

Mmm____
| Da razones para cambiar Ia forma de pensar sobre las problemas

Anima a reflexionar en cémo se el

intenta larazényla de sin fundamento

| Estimula a las companeras a desamollar ideas inmovadoras _

Facilita que las cosas se antes de

nuevos ante situaciones
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Anima a ser critico
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Motiva a hacer mas de lo que se hacer

__ DIMENSIONES items _ Pertinencia! [Relevancia’ | Claridad’ | ‘Sugerenc
D'@EW_‘ Sl Si No No

| Prosta acmmwj)ermnall‘ads .

[32 | Conede alenciin personal en suacionss p cas
B l Suele tener en cuenta 1as nourm:.. °

L
Se mantene al fank de los intereses, prioridades y necesidades d las personas
| 35 Consulta antes de lomar decsiones scbre aguelos lemas que ke afectan

' u | Ayuds mucho a las enfermeras recién llegadas

EwammaMnammwMGMmdm

: 3_! Au‘gl_:-laatasmateldmdebsdmu

38 aspecios fueries y debies de las enfermeras
L 59__@3_1595@_@_«;@7» cuando realzan un buen frabs

\\\\\\\ \\\,n
ARV RN, X

\%\\\\\\\\

Obser

® sl hay sufici _S /234 Sypicied o

Opinién de aplicabllidad: Aplicabie [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeilidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: .. /'@ BAH’ Awra' g:{o"efﬁzm/’ DNI: N‘IM?

“specialidad del validador........ ertucle

srtnenciat llem conmesponde al conceplo lBonico fomidado,
Relevancia: £l dem es P para rep d o
hmension especifica del constructo
*Cluridad: S¢ antiande sin dificultad dguna &l enunciado del item,
conciso, axack y directo

Nota: Sul s& dice suf do fos #ems p
son sulcientes para medir b dimensicn




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO EN EQUIPO

N SWENSIONT DIMENSIONES / items Pertinencial_[Relevancia? | Claridads Sugerenci
Si N Si
; ﬁub udm«-mmmm v . I = s:' ne
los
mhmhdo integrantes es fundamental para facilitar ef v v v
3 Enel de trabajo hay mucha colaboracion entre todos /4
4 ummﬁ—i en forma voluntaria v I; ':/
§ | Me gusta cooperar con mis compafieras de de [4 v
6 | Me ams cuando ienen dificutades v / 7
7 | Existe ayuda mutua entre mis comparieras de equipo de trabajo v v v
2 S
8 | Existe buena comunicacion entre las integrantes de mi squipo de trabajo T/ = ‘,'/ = T/ =
$ | Me comunico facilmente con mi jefa(e) v v v
0| Me comunico facilmente con los miembros de mi de 4 v v
" EmmEdrgmmdm&!yg J vV 7,
| Cada miembro escucha las ideas de los demas %4 v 7
13 |Ella se interesa por escuchar ko decir v v 7
Usted interviene ideas para el desamollo del v v &
15 WMMGIMUAW vV v V|
=2 No Si
R e L L R R A
i voluntad y si entre
ety y simpatia es reciproca los v 7 v
18 frato con tolerancia y respeto 4 7 7
18 | Mantienen un trato amable dentro de su equipo de trabajo vV 4 Vv
20 | Exists respeto y consideracion por las maneras de pensar, sentir y actuar /
de los demas v/ v
21 | Se respeta las opiniones y punto de vista de las compafieras de grupo 4 v 4
22 | Cada miembro de equipo ofrece y acepta crificas constructivas 4 V4 %4
Activar Winaows
(W] DIMENSIONES/iems Pertinencia’ [Relevancia? | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 4 s; No si_| No s:, No
23 | Cuando se asignan responsabilidades todos{as) participan activamente v
LM&W r P v
25 | Cuando se asume compromisos dentro de los equipos de trabajo todos(as) v v v
|____| participan en el proceso
28 annl;v.mom- Promisos y resp ilidadee dentro de su v 7 v
27 | Elequipo, realiza su trabajo con un nivel de calidad 6ptimo v Vi 7
28 | En el equipo de trabajo se interact(a positivamente con el fin de aicanzar v v
|| los objetivos &
29 | Cumple a tiempo con su parte de trabajo en los plazos V& 4 v
30 | Elfiajefa(e) toma en cuenta mis ideas y lo aporta para la toma de
o v v
£l :wlzdn5_ iar y hacer acuerdos ;: = ; Pl ==
m o No St N
32 | Cuando realizan un buen trabajo , el /ia jefa(e) los felicita v 12 7 :
33 | Considero a mi jefa(e) como un buen lider e 7 v
34 | Me gusta el trabajo que como equipo 7 v v
35 | Las relaciones entre el /la las enfermeras _son v 74 V4
3% Emmm%mmnwmm 7 v 4
|37 | Usted maneja adecuadaments los confictos dentro de su ambients de v v 7
| trabajo
38| Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco s v 7
38 | Me siento contento(a) de trabajar en el lugar donde me encuentro 7 e v
Obser (precisar si hay 1) S JFILCIENCIA
Opinién de ap ilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Agiidon y S, - ng. ORRI Q. Huaman, Picaepo DeEwez  pa.0B. 73374
Esp del RENCIA =N SERVICIOS DE (A SAUUD
£1 lom al tedrico
El tom es para al o
dimensian especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin difcultad alguna el enunciado del kem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son 2 para medir la di




Validacién de expertos: cuestionario liderazgo transformacional

N°® Nombre del experto Opinion

01 Mag. Orrillo Huaman, Ricardo Dewer Aplicable
02 Mg. Flores Toledo, Luz Aurora Aplicable
03 Mg. Cordova Sotomayor , Daniel Aplicable

Validacién de expertos: cuestionario trabajo en equipo

N°® Nombre del experto Opinidn

01 Mg. Orrillo Huaman, Ricardo Dewer Aplicable
02 Mg. Flores Toledo, Luz Aurora Aplicable
03 Mg. Cérdova Sotomayor , Daniel Aplicable




Anexo 5: Base de datos de la variable liderazgo transformacional

A0 | AP

AH | A A AK AL AM | AN

AG

AD | AE | AF

A | AB | AC

Y|z

X

o= BT I L T R I I I I NI N
‘al
5
- B N T I I NI I
2
= BT I I e e R I N I I I NI et
‘al
- PN m MMM MMM m e e e e e, m ;] mm ;™ e e o
=
=1
- BT N I I I NI NI It
2
= T I N T I I I I I I I I
‘al
o~ PN m MmN M Mm@ e e e, e, m ;] mm Mmoo oo
al
5}
~
5
- PN m M m M m MmN e e e e e e N M e e ;e e o o o
g
= T I I N I I I I NI I e e
- PN m MmN M ™M A e e e ;e ;MmN MM Mmoo I
3
=1
=l
oy
&
- B m M m MM MmN e e e e e N P e MmN o
&
= TR I I e e e R I I I I I N
- PN m MM MMM m e e ;e e ;MmN MMM ™o N e o
B
—
- BT e T I NI R NI NI e et
= BT I e e e R I N N I NI Rt
=
- M Em M MM MM Mm@ e e ;e e ;e e N M ;Mmoo
=
ol
5
=]
- N wm m e e e e e e e B e e I S
= BT I e e R I e NI I I I I
=
- mm M m MMM Mm@ e e e e e, m ;e M mm ™o N o
al
&l
=1
= BT o o i e e I N I I I I e
=1
o~ PN M MM MM MM mm e ;e e, m ;e M mmmmm e oo
al
=1
= SEEEs8RIFALIDEYEINEI I SLESsIILgSs LS R
& EIRIGE R GG R

pal

A
2
2
2
i}
2
3
3
3
3
3
3

M M AL AD AF A A6 M A AN K A AL A A NN

Y|z
ol

X

g

q

ol

Hop

36

HpE pk P

p3t

P g g

p26

o plt g g

pi7

pi s 3 plo pil pl2 i3 p pls pl6

5o

P p

pl




AP

AM | AN | AO

AD AE AP [ AG AHH AN A A A

AC

M AB

z

A AP
3

AN

N M A A KA
i P pdh

AF

ml

M B A A A

z
g4 kb

Y

X
122 phd

pll

pl pl

P36

pi2 p

4]

i p2b

p26

p0

pld

ol b o pl0 pl pl2 p3 ptd pth ple piT pld

pb

o

o/



ajo en equipo

ble trab

1a

Base de datos de la var
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