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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el engagement de los trabajadores en un centro de salud, Lima.
La metodologia se basé en una investigacion de tipos basica, enfoque cuantitativo,
con un diseno no experimental, transversal correlacional causal en una muestra no
probabilistica de 140 trabajadores. Para el recojo de datos se aplico el cuestionario
Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) de Bass y Avolio (1994) y el
cuastionario de Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli y Bakker
(2003). Los resultados reflejan que existe una influencia significativa del liderazgo
transformacional en el engagement (coeficiente de Nagelkerke =.216). Ademas, se
identifico niveles altos de Influencia idealizada, Motivacion inspirada, Estimulo
intelectual y Consideracion individualizada. Se concluye que existe una influencia

significativa del liderazgo transformacional y sus dimensiones en el engagement.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, engagement, trabajadores de salud.



Abstract

The objective of this research is to determine the influence of transformational
leadership on the engagement of workers in a health center, Lima. The methodology
was based on a basic type of research, quantitative approach, with a non-
experimental, transversal causal correlational design in a non-probabilistic sample
of 140 workers. To collect data, the Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-
5X) by Bass and Avolio (1994) and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) by
Schaufeli and Bakker (2003) were applied. The results reflect that there is a
significant influence of transformational leadership on engagement (Nagelkerke
coefficient = .216). In addition, high levels of Idealized Influence, Inspired Motivation,
Intellectual Stimulation and Individualized Consideration were identified. It is
concluded that there is a significant influence of transformational leadership and its

dimensions on engagement.

Keywords: Transformational leadership, engagement, health workers.



l. INTRODUCCION

En la actualidad, en el mundo, las organizaciones reconocen la importancia del
compromiso de sus empleados como un elemento fundamental para alcanzar sus
metas. Se ha brindado un enfoque particular al analisis de la conducta de aquellos
individuos en la parte laboral, subrayando la relevancia de los empleados y su
contexto para el éxito de cualquier entidad (Fonseca et al., 2019). En el ambito de
la atencion médica, se destaca la necesidad de implementar practicas de gestion
optimas para lograr un alto rendimiento y eficiencia, situando la salud a nivel mundial
como un componente estratégico que requiere liderazgo transformacional. Esto
implica reconocer desafios adaptables, involucrar a los empleados y aplicar
estrategias coherentes para impulsar la transformacion en el sector, con un énfasis
en la innovacién, como también en la gestion del cambio y la adopcion institucional
(Puertas et al., 2020).

En este contexto, algunas organizaciones internacionales han implementado
procesos de gestion y estan trabajando para crear una cultura organizacional que
promueva la colaboracion. La tarea de contar con personal empoderado sigue
siendo un desafio importante para mas del 92% de los ejecutivos de Capital
Humano en 130 paises, segun una investigacion global. Se ha identificado que la
principal dificultad que enfrentan muchas empresas es una falta de implicacion,
citada por el 87% de los lideres empresariales y de recursos humanos a nivel
mundial (Deloitte, 2015).

En el contexto nacional peruano, el acceso a atencion médica de calidad
sigue siendo un desafio importante, con cifras que respaldan esta preocupacion.
Segun datos proporcionados por el INEI (2020), aproximadamente un 30% de la
poblacién en areas rurales y marginadas aun enfrenta barreras significativas para
acceder a servicios médicos basicos. Ademas, se observa una marcada disparidad
en la calidad de la atencidn y la insuficiencia de recursos en ciertas regiones, lo que
afecta negativamente a un numero considerable de peruanos en busca de atencion
médica adecuada.

Particularmente en Lima, existe un desafio critico en el sector de la salud.
Con mas de diez millones de residentes, la creciente demanda de atencién médica

se ve agravada por una serie de problemas estructurales y socioeconémicos. Datos



estadisticos del INEI (2020) revelan que hay una falta de acceso equitativo a los
servicios de salud de calidad se refleja en una tasa de cobertura de atencién médica
del 65% en areas urbanas, en contraste con solo el 30% en areas rurales de la
region metropolitana de Lima.

En este ambito de la salud, a nivel local como nacional, la situacion es
complicada. Los centros de salud publicos en Lima estdn frecuentemente
desbordados y subfinanciados, generando una carga laboral excesiva para el
personal de enfermeria y sobre todo el personal médico. Las estadisticas muestran
que la proporcion de pacientes por médico en Lima es alrededor del doble del
estdndar recomendado por la Organizaciéon Mundial de la Salud. La carencia de
reconocimiento y estimulos para el personal de salud se evidencia en salarios bajos,
como el caso de las enfermeras con ingresos mensuales de apenas 2,000 soles,
por debajo del salario minimo en Peru (EI Comercio, 2023). En este escenario, la
gestion del personal y el liderazgo transformacional son cruciales paraelevar el
estandar de la calidad y la excelencia de la atencidn médica en Lima, y asi para
asegurar el bienestar de la poblacion.

El liderazgo transformacional crea un vinculo emocional que impacta
positivamente en el rendimiento laboral, generando mejoras significativas (Beltran,
2023). El engagement laboral, que implica un interés genuino por las condiciones
de trabajo, esta vinculado a un compromiso intacto con las todas las
responsabilidades asignadas (Juarez, 2015; Garcia et al., 2021). Una investigacion
que trabajo con una muestra de unos 120 colaboradores donde se vincul6 entre el
liderazgo transformacional y el engagement laboral, ya que estos profesionales
mantienen un alto nivel de entusiasmo y dedicacion en sus tareas, a pesar de las
pruebas emocionales y demandas laborales, debido a la satisfaccibn que
encuentran en su vocacion y la relaciéon que establecen con sus clientes (Carrillo,
2020).

Dentro de esta situacion, se presenta como el problema central: ;Cdmo
influye el liderazgo transformacional en el engagement de los trabajadores de un
centro de salud, Lima? En cuanto a los problemas especificos se tiene: ;Cémo
influye la influencia idealizada en el engagement de los trabajadores de un centro
de salud, Lima?, ; Como influye la motivacién inspiradora en el engagement de los

trabajadores de un centro de salud, Lima?,; Cémo influye el estimulo intelectual en



el engagement de los trabajadores de un centro de salud, Lima?,; Como influye la
consideracion individualizada en el engagement de los trabajadores de un centro
de salud, Lima?

Esta investigacion es de gran relevancia teorica, ya que se enfoca enabordar
una brecha de conocimiento. A pesar de las extensas investigaciones sobre el
liderazgo transformacional en contextos empresariales, su aplicacion especifica en
el sector de la salud ha sido ampliamente subestimada y carece de un andlisis
profundo. Ademas, desde una perspectiva practica, esta investigacion es esencial,
dado que el grado de engagement del personal médico impacta directamente en la
sobresaliente prestacién de cuidado al paciente, la retencion del personal y la
eficacia operativa, aspectos criticos en un contexto con recursos limitados y una
creciente demanda de atencion médica. Los resultados anticipadosofrecen a los
lideres en el ambito de la salud herramientas valiosas con el propdésitode elevar la
administracién y la excelencia de los servicios.

El propésito central de la investigacidon es determinar la influencia del
liderazgo transformacional en el engagement de los trabajadores en un centro de
salud, Lima. Los objetivos especificos son: Determinar la influencia de la influencia
idealizada en el engagement de los trabajadores en un centro de salud, Lima,
Determinar influencia de la motivacion inspiradora en el engagement de los
trabajadores en un centro de salud, Lima, Determinar influencia del estimulo
intelectual en el engagement de los trabajadores en un centro de salud, Lima,
Determinar la influencia de la consideracion individualizada en el engagement de
los trabajadores en un centro de salud en Lima.

Se plantea como hipétesis general: El liderazgo transformacional influye
significativamente en el engagement de los trabajadores en un centro de salud en
Lima. Siendo las hipotesis especificas: La influencia idealizada influye
significativamente en el engagement de los trabajadores en un centro de salud en
Lima. La motivacién inspiradora influye significativamente en el engagement de los
trabajadores en un centro de salud en Lima. El estimulo intelectual influye
significativamente en el engagement de los trabajadores en un centro de salud en
Lima. La consideracion individualizada influye significativamente en el engagement

de los trabajadores en un centro de salud en Lima.



Il. MARCO TEORICO

Dentro de los estudios internacionales vinculados a la presente investigacion, se
encuentra el trabajo de Sepulveda et al. (2022) que establecieron la conexién entre
el liderazgo transformacional y las diversas dimensiones del engagement del
personal de enfermeria en el Hospital Manuela Beltran de Colombia. Esta
investigacion opto por un enfoque cuantitativo fue descriptiva, no experimental y de
corte transversal. La muestra consistid6 en 100 profesionales de enfermeria,
seleccionados a través de un muestreo probabilistico aleatorio. La recopilacion de
informacioén se realizé empleando el Cuestionario de compromiso organizacional
creada por Meyer y Allen, adaptada al espafol por Arciniega y Gonzélez, y el
cuestionario MLQ-5S corto. Los hallazgos evidenciaron una relacion favorable débil
pero estadisticamente significativa entre las variables de estudio, entre el liderazgo
y cada una de las dimensiones del compromiso organizacional.

Mousa et al. (2020) su propdésito central consistia en examinar la vinculaciéon
entre el estilo de liderazgo del supervisor de enfermeria y el engagement de las
enfermeras que trabajaban bajo su supervision en hospitales de cuidados agudos.
Con el propésito de realizar este estudio, se adoptd un enfoque descriptivo
correlacional y se aplicé un muestreo censal, encuestando a todas las enfermeras
que formaban parte de la poblacion, lo que totaliz6 271 participantes. En este
estudio, se emplearon dos dispositivos de medicion, el cuestionario MLQ para
evaluar el estilo de liderazgo y la escala Ultrech para evaluar el grado de
engagement de las enfermeras. Los resultados revelaron que un 75.09% de las
enfermeras detectaban un liderazgo transformador por parte de sus dirigentes,
mientras que un 74.87% percibia un liderazgo transaccional. Ademas, un
impresionante 89.3% exhibian niveles elevados de engagement en su trabajo. En
conclusioén, los hallazgos del estudio indicaron una conexion favorable y sélida entre
tanto el tipo de liderazgo de transformacion en contraste con el transaccional y el
nivel de engagement.

Carrillo (2020) evalu6 el engagement laboral en expertos para la atencién
primordial en salud en la provincia de Santa Elena en Ecuador. El estudio adopté
un disefo transversal con un alcance descriptivo, y se puso en practica la Escala
UWES a 177 expertos de la salud, abarcando doctores, parteras, dentistas y

asistentes de enfermeria, a la vez que se dej6 fuera al personal de gestion, farmacia



y registro. Los resultados mencionaron que las personas mayores de 51 anos
lograron las puntuaciones mas elevadas en los aspectos medidos por el formulario,
como fuerza, compromiso y asimilacion. Asimismo, el grupo con mas de 14 anos de
experiencia laboral mostré un mayor nivel de engagement en comparacion con sus
colegas, y en general, el 81% de los profesionales alcanzaron un grado alto de
engagement. Como conclusion, se pudo determinar que existe un elevado
engagement en la poblacion estudiada, y que los trabajadores consideran su labor
como algo significativo en sus vidas laborales.

Teixeira et al. (2018) evaluaron los indices de engagement laboral entre los
doctores en formacion especializados inscritos en la especialidad médica de
pediatria de la Facultad de Medicina de Sao José do Rio Preto. Este estudio se
enmarca en un enfoque basado en numeros y descriptivo de naturaleza
correlacional, y su muestra comprende a 36 profesionales. La recopilacién de datos
se realiz6 empleando La Métrica de Involucramiento Profesional de Utrecht (Uwes).
Los hallazgos alcanzados sefialaron que en lo que respecta a la faceta de entrega,
un 69,45% de los profesionales exhibieron un grado elevado de engagement,
mientras que, en las dimensiones de vigor y absorcion, un 58,33% demostré un
grado medio de engagement. En cuanto a la dimensién global del engagement, el
47,22% de los profesionales registraron un nivel promedio, mientras que un 36,11%
mostré un grado alto de engagement. En resumen, se puede concluir que los
residentes de Pediatria exhibieron tasas significativas de engagement,
particularmente en la dimension de dedicacion (con un coeficiente de Alfa de
Cronbach que oscila entre 0,711 y 0,916 y una confiabilidad del 95%).

Molina (2018) evalud La conexion entre el liderazgo transformacional y la
implicacion de los empleados de oficina en una compafia de medicamentos con
sede en la ciudad de Quito. Este estudio empled un enfoque mixto correlacional. La
poblacién objetivo estaba conformada por 43 empleados administrativos de una
empresa farmacéutica, y se utilizé un muestreo no aleatorio y deliberado. Con el
proposito de recolectar informacion, se emplearon dos herramientas: la medida de
liderazgo de transformacion de Rafferty y Griffin y la Prueba de Implicacién Laboral
de Utrecht. Los resultados indicaron una implementacion deficiente del liderazgo
transformacional (51%) y un grado reducido de. compromiso laboral (67%). En lo

gue respecta a la conexion entre ambas, se observo una correlacién tenue pero



significativa (r =0.107 y p = 0.002). Como conclusion, se determino que es esencial
brindar capacitacion al personal acerca de las cualidades que un lider debe poseer
para fomentar la implicacion laboral en sus empleados.

En el contexto de los estudios nacionales, destaca la investigacion realizada
por Cerda (2023), en su trabajo de estilos de liderazgo y engagement en expertos
del ambito de la salud en obstetricia Hospital Sergio E. Bernales, Lima, 2021. El
objetivo principal de este estudio fue establecer una conexién sdlida entre los
diversos enfoques de direccion y el engagement experimentado por los
profesionales de la salud durante el mencionado afo. Esta investigacién adopt6 un
enfoque cuantitativo de tipo transversal y disefio no experimental. La poblacion
objetivo estuvo compuesta por 48 profesionales de Obstetricia, y se llevo a cabo un
muestreo censal. Para la obtencion de informacion, se emplearon dos herramientas
validadas: el Cuestionario de CELIS-S y el Cuestionario UWES. Los resultados
arrojaron que un significativo 44.2% de los involucrados experimentaron un elevado
nivel de engagement en su trabajo, al mismo tiempo que se observé que el liderazgo
transformacional predomind a un nivel intermedio en un 58.1% de los casos. Se
concluyé que el liderazgo transformacional tiene una conexién inmediata y
equilibrada con la participacién, proporcionando una perspicaz comprension sobre
cémo la direccién influye en el engagement de los profesionales.

Vega (2023) se propuso establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional y el engagement laboral de los empleados en un Centro de Salud
ubicado en Lambayeque. Se desarrollo un estudio basico, no experimental,
descriptiva, transversal correlacional. La muestra consistiéo en 52 trabajadores del
establecimiento médico, a quienes se les suministraron dos formularios. Para
calcular la dimensién del liderazgo transformacional, se utilizé el formulario MLQ -
5X, mientras que para medir el engagement se utilizo el cuestionario UWES. Los
resultados revelaron que un 67% de los empleados evaluaron el liderazgo
transformacional en un grado considerado como regular, el 92% de los
colaboradores expresaron un nivel satisfactorio de compromiso laboral. Como
conclusién, se establecidé que se presenta una conexion positiva extremadamente
débil entre el liderazgo de transformacién y la implicacion laboral del personal en la
clinica de salud en Lambayeque, con un coeficiente detectado que alcanza un valor
de 0,101.



Meza (2023) evaluo el liderazgo transformacional y el engagement entre los
profesionales de la atencion médica en el campo de la tecnologia de la salud en
Arequipa durante el COVID-19 en el aiio 2023. Se baso en un enfoque de caracter
cuantitativo, observacional, correlacional y transversal. La muestra objeto de
analisis comprendié 175 tecndélogos médicos de Arequipa, y la muestra se
seleccioné de manera probabilistica, incluyendo a 120 tecnélogos médicos de esta
localidad. EI método empleado fue la encuesta, y se administraron dos formularios,
uno para cada variable, los cuales fueron validados previamente por Evangeline
Leyva y sometidos a la evaluacién de expertos. Para analizar la informacion se
manejo el SPSS Statistics 25, y la evaluacidn de la hipbtesis se realiz6 a través de
la prueba no paramétrica del coeficiente Rho. Los resultados evidenciaron una
conexion positiva y significativa entre las variables examinadas. Adicionalmente, se
observo que el 74.2% de los profesionales en tecnologia médica consideraron el
liderazgo transformacional como nivel promedio, el 55% manifestaron un nivel
medio en cuanto al engagement organizacional. En resumen, se concluyo que las
variables se correlacionaron de manera significativa (p-valor = 0.000, Rho = 0.602).
Matta (2022) evalu6 el engagement laboral en el equipo de atencion médica
de un centro clinico privado ubicado en Lima Norte. En su investigacion, emple6 un
enfoque basado en la cuantificacion y diseid un estudio descriptivo y transversal.
La poblacion fue de 57 individuos. El método empleado para obtener informacion
fue la encuesta, y el dispositivo de medicion utilizado fue la Escala de Compromiso
Laboral de Ultrech. Los resultados revelaron que, en cuanto al engagement laboral,
el grado elevado predominé en un 52.6% (n=30), el nivel intermedio con 35.1%
(n=20) y el nivel muy alto con un 12.3% (n=7). Al analizar las dimensiones del
engagement, se observo que, en el vigor, el nivel alto fue predominante con un
50.9% (n=29), continuando con el nivel intermedio con un 42.1% (n=24) y el nivel
muy alto con un 7% (n=4). En cuanto a la dedicacion, el nivel muy alto fue el
predominante con un 49.1% (n=28), seguido del nivel alto con un 38.6% (n=22) y el
nivel medio con un 12.3% (n=7). Por ultimo, en la dimension de absorcion, el nivel
medio fue el predominante con un 50.9% (n=29), seguido del nivel alto con un40.4%
(n=23) y el nivel muy alto con un 8.8% (n=5). Se concluyd que prevalecid
principalmente un alto grado de engagement en el trabajo, seguido por el nivel
medio y el nivel muy alto. Al analizar las dimensiones especificas del engagement



laboral, se observa un patrén similar: el vigor y la dedicacion tienden a estar en
niveles altos o muy altos, mientras que la absorcidn muestra un nivel medio como
el predominante.

Medina (2020) se propuso establecer la correlacion entre el liderazgo
transformacional y el engagement laboral de los especialistas de enfermeria en un
centro médico privado de la ciudad de Lima durante el afo 2020. Utilizé un enfoque
numerico, un disefo sin experimentacién de naturaleza correlativa y un enfoque de
corte transversal. La muestra consistié en 109 profesionales de enfermeria, que se
seleccionaron a través de un muestreo selectivo no aleatorio. Como instrumento se
utilizé el MLQ Form 5 X-Short de Avolio y Bass (1995) para el liderazgo
transformacional y el TCM, version original de Meyer y Allen, (1997) para el
engagement. Los resultados mostraron que, no se encontré pruebas adecuadas
para afirmar la presencia de una las variables en el trabajo en la muestra analizada
(Rho = 0.080, p = 0.432). Se concluy6 que no hay una conexidn entre las variables
de estudio.

A continuacion, se presenta informacion teodrica respecto a las variables
analizadas, se inicia con la presentacion de las bases tedricas de la variable
liderazgo transformacional.

Los primeros investigadores en definir al liderazgo transformacional fueron
Bass y Avolio (1994), éstos la consideran como las acciones que un lider adopta
para empoderar a sus colaboradores en el proceso de gestionar el cambio. Por otra
parte, Arnold (2017) destaca que un lider transformador se concentra en el
desarrollo de sus seguidores, inspirandolos, motivandolos para descubrir y
fortalecer sus habilidades. Ademas, este lider mantiene una comunicacion fluida,
delega responsabilidades y utiliza enfoques creativos para mantener a su equipo
motivado y comprometido. Por otro lado, Cheong et al. (2019) define el liderazgo
como la habilidad de influenciar, organizar y movilizar a otros hacia la consecucién
de objetivos establecidos. En una perspectiva mas contemporanea, Kotamena et al.
(2020) lo plantea como un enfoque que no se opone a la democracia, sino que
capacita a los lideres a fomentar la motivacion, el empoderamiento, el estimulo
intelectual y el pensamiento critico, impulsando a los colaboradores hacia la
innovacion y creatividad dentro de las organizaciones, todo en aras de un

crecimiento sostenible. Ademas, Osvaldo (2021) menciona que se caracteriza por



ser un enfoque en el cual los lideres logran influenciar, inspirar y motivar a los
empleados para que generen innovaciones y propicien cambios que contribuyan al
crecimiento y al éxito futuro de la empresa. Estos lideres tienen la capacidad de
construir una vision compartida, no solo concebir ideas, sino también compartir y
comprometer a otros miembros de la organizacion con ellas.

En esta investigacion, se considera la definicidn propuesta por Bass y Avolio
(1994) para sustentar tedricamente a la variable, pues consideran que el Liderazgo
Transformacional se refiere a las medidas tomadas por el lider para capacitar a sus
seguidores a adaptarse al cambio.

En cuanto a las teorias de liderazgo transformacional se tiene las
introducidas por James MacGregor Burns y desarrolladas posteriormente por
Bernard M. Bass. Burns, reconocido como el pionero en este campo, en su obra
Leadership en 1978, delined el liderazgo transformacional al describir un proceso
en el cual los individuos colaboran de manera reciproca, asumiendo roles tanto de
miembros como de lideres en un grupo, con el objetivo de alcanzar un nivel 6ptimo
de motivacion en sus responsabilidades asignadas. Este enfoque no solo promueve
un cambio profundo y una vision significativa en la existencia de las personas y sus
organizaciones al transformar los valores y percepciones de los colaboradores, sino
gue también otorga un nuevo propésito a las metas y anhelos que estos poseen en
relacién a su entidad.

Posteriormente, basandose en las investigaciones de Burns y Bass, se
formula la Teoria del liderazgo transformador. Esta teoria sostiene que una persona
ejerce un poder de influencia sobre otros con el propdsito de promover cambios
tanto de primer como de segundo nivel. En particular, esta variable se centra en
generar cambios de orden secundario, prestando especial atencion a la promocién
del crecimiento mediante la implicacién dinamica y cooperativa, junto con el fomento
del pensamiento cognitivo y afectivo.

Bass, por su parte, amplié la teoria de Burns y formulé el Modelo de
Liderazgo Transformacional, el cual esta constituido por cuatro elementos
fundamentales: concepcion ideal, motivacion, impulso cognitivo y atencién
personalizada. Estos componentes contribuyen a una comprension mas profunda
del liderazgo renovador y su influencia en la incentivacion y la dedicacion de los

empleados (Fernandez & Quinteros, 2017; Bracho & Garcia, 2013).



Ademas, se tiene el Modelo de Kouzes y Posner desarrollado por James

Kouzes y Barry Posner desarrollaron el Modelo de los Cinco Practicas del Liderazgo
Transformacional, que incluye la practica del inspirar una vision compartida. Esta
practica se alinea estrechamente con los principios del liderazgo transformacional,
ya que se enfoca en inspirar a otros a adoptar una visidn compartida y trascendente.

Para esta investigacion, se empleara el Modelo de Liderazgo
transformacional de Bass y Avolio (1994). Este se fundamenta en la nocion de que

los lideres desempenan el papel de facilitadores del empoderamiento, buscando
instaurar nuevas visiones, valores y normas, a la par que ejercen el pensamiento
estratégico. El surgimiento y avance de esta vision se producen cuando los
dirigentes establecen una cultura de compromiso en respaldarla. Por lo tanto, para
alcanzar un rendimiento 6ptimo, las organizaciones deben contar con lideres que
actuen tanto en un ambito tactico como estratégico. En el marco de este modelo,
desarrollaron el cuestionario de liderazgo multifactorial (MLQ) con el argumento de
que el liderazgo transformacional consta de cuatro dimensiones:

Dimension 1. Influencia Idealizada, de acuerdo con Bass y Avolio (1994),
esta faceta implica un liderazgo magnético en el que el lider muestra una firme
determinacion para alcanzar metas. Este lider es un modelo para seguir para sus
empleados, quienes le tienen respeto y admiracion, lo que genera confianza en su
equipo de colaboradores. Se refiere a la aptitud de los lideres para expresarse con
respeto, servir como modelos de credibilidad y sostener elevados niveles de
integridad y rectitud. La efectividad de esta medida se evalua a través de la
percepcion que los trabajadores tienen de su lider, y su impacto se refleja en los
objetivos y metas personales de cada empleado. La sélida fe de los trabajadores en
sus dirigentes les brinda la capacidad de asumir riesgos y definir metas que puedan
representar un desafio considerable para su crecimiento laboral. Es fundamental
resaltar como las acciones de un lider pueden influir en la percepcion que los
empleados tienen de su trabajo (Bass y Avolio, 2006; Rafferty & Griffin, 2004).

Dimension 2. Motivacion Inspiradora, segun Bass y Avolio (1994), el lider
actua como fuente de estimulo para sus colaboradores, motivandolos a cooperar, y
asi, alcanzar los objetivos con un rendimiento destacado, de acuerdo con la

definicion de Davalos (2014), alude a la aptitud del lider para expresar su
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perspectiva y, a través de su comportamiento, motivar a sus seguidores a mantener
un sentido de optimismo frente a desafios laborales y a mantener su entusiasmo
por las tareas que realizan, incluso en circunstancias adversas.

Dimension 3. Estimulacion Intelectual, de acuerdo a Bass y Avolio (1994), se
distingue porque el lider fomenta de manera cognitiva a sus empleados con el
proposito de que desarrollen habilidades de exploracion, fortaleciendo su capacidad
de pensamiento critico para que estén capacitados para tomar elecciones
adecuadas en situaciones, refinando la gestién de soluciones. Es la forma en que
los lideres fomentan la innovacion, la creatividad y desafian las creencias
tradicionales. Estos lideres muestran una disposicion abierta al cambio ya las
nuevas ideas, sin temor a cometer errores 0 contradecir las opiniones
predominantes. Se trata de como los lideres generan, promueven y aplican nuevos
enfoques para resolver problemas y conflictos. Esta dimension no solo depende de
la creatividad del lider en si, sino también de su capacidad para transmitir esta
actitud al conjunto de su equipo de trabajo. Ademas, brindan oportunidades a cada
empleado para contribuir con soluciones innovadoras, mejorando asi potenciando
las destrezas de los trabajadores y estimulando el crecimiento del potencial en la
compainiia (Bass y Avolio, 2006; Rafferty y Griffin, 2004).

La cuarta dimension es la Consideracion Individualizada, que implica que un

lider muestra una genuina preocupacion por su equipo, considerando los
requerimientos individuales de cada uno. Este enfoque se centra en el bienestar de
todo el equipo y busca crear un entorno laboral positivo en el cual todos los
miembros se apoyen mutuamente (Bass y Avolio, 1994, citado por Jackson, 2020).
En este contexto, todas las organizaciones requieren lideres que inspiren
admiracién entre sus seguidores y que puedan servir como modelos a seguir.
Ademas, es esencial que estos lideres posean carisma para impulsar cambios
significativos y beneficiosos en la organizacion (Afsar et al., 2019). Este estilo de
liderazgo es altamente valorado por su capacidad para fomentar la evolucion y la
innovacion en las empresas. Se caracteriza por una comunicacion clara, la
promocion del compromiso, la generacion de confianza y, sobre todo, por mantener
a los empleados motivados, lo que conduce a una mayor efectividad en el trabajo
(Stewart, 2006). Por lo tanto, el liderazgo transformacional puede tener un impacto

positivo en los empleados, fomentando un exitoso trabajo en equipo que se reflejara
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en el desempenio del personal asistencial y, en ultima instancia, mejorara la gestion
de las entidades de salud.

Se desarrolla a continuacién los principios empleados para fundamentar
tedricamente la variable engagement. Esta fue conceptualizada inicialmente por
Kahn (1990) como el compromiso activo de un individuo hacia las tareas laborales
de una entidad, reflejandose en cdmo las personas se conectan y expresan en sus
roles laborales. Un empleado con alto engagement se caracteriza por su profundo
involucramiento, aguda concentracion mental y conexion emocional con sus
colegas, permitiéndole manifestar su esencia individual, incluyendo sus
pensamientos, emociones y valores.

Anos después, Schaufeli y Bakker (2004) enfatizan que el engagement se
traduce en una actitud positiva y proactiva hacia las labores, dominada por
sentimientos de dedicacion, energia y plena absorcion en la tarea. En cuanto a
Canovas y Chiclana (2018) lo conciben como un vinculo afectivo que las personas
establecen con su trabajo, relacionandolo directamente con el bienestar laboral.
Cuando un empleado establece una conexion tanto emocional como conductual con
la empresa, no solo se potencia la productividad de la organizacién, sino que
también se fortalece la relacion con los clientes. Bakker y Albrecht (2018). lo
interpretan como una reaccion activa y favorable hacia el trabajo, marcada por la
intensa dedicacion, absorcién y entusiasmo de los trabajadores. Por su parte,
Gbémez et al., (2019) sugieren que el engagement laboral se manifiesta como un
estado mental positivo, emergiendo cuando los empleados se sienten plenamente
satisfechos con su ambiente laboral, distinguiéndose por la vitalidad, devocioén e
inmersion total en sus responsabilidades

En la investigacion, se tuvo en cuenta la conceptualizacion de Schaufeli y
Bakker (2003) que definen el engagement como una perspectiva positiva y
proactiva hacia las tareas, caracterizada por un profundo sentido de dedicacion,
vitalidad y total inmersion en el trabajo.

Sobre las teorias que explican el engagement se tiene, el Modelo de las
necesidades psicoldgicas, propuesto por Kahn (1990) que sostiene que los
empleados pueden tener tres estados diferentes en relacion con su entorno laboral:
el sentido o significado, la sensacion de seguridad y la disponibilidad. Estas
condiciones psicoldgicas varian entre individuos, y la presencia psicolégica que
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experimentan al desempenfar sus responsabilidades laborales refleja el nivel de
engagement que experimentan. En otras palabras, la intensidad del engagement de
un empleado con respecto a su papel laboral aumentara a medida que estas tres
variables se fortalezcan. Es relevante destacar que este nivel de engagement puede
fluctuar a diario en funcion de las actividades que los empleados realizan.

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL) el cual destaca que
cada tipo de organizacion o profesion presenta necesidades y recursos especificos
que afectan la participacion entusiasta de los trabajadores. El DRL es adaptable y
se ajusta a las condiciones esenciales requeridas para promover el engagement.
Las demandas aluden a las particularidades inherentes de la entidad y del trabajo
que requieren un despliegue de energia, tanto a nivel fisico como cognitivo, por
parte de los trabajadores. En cuanto a la conexion entre los activos y el engagement
se argumenta que los activos tienen la capacidad de motivar y aumentar la
implicacion de los empleados en su contexto laboral (Bakker, 2017).

Para esta investigacion se tomo el modelo de El Modelo de Demandas y
Recursos Laborales de Schaufeli y Bakker (2003) pues se centra en como las
demandas laborales y los recursos laborales afectan el engagement en el trabajo.
A su vez desarrollaron el UWES (Utrecht Work Engagement Scale) el cual
comprende los siguientes elementos: vigor, dedicacion y absorcion, dimensiones
empleadas en la presente investigacion para medir la variable engagemente.

Dimension 1. Vigor, que es la firme disposicion para emplear esfuerzo en la
labor y la tenacidad frente a los obstaculos (Schaufeli & Bakker, 2003). Al respecto,
Soria y Schaufeli (2009) lo definen como la auténtica caracterizacion de un individuo
fiel y enérgico. Este individuo no solo cuenta con la determinacion, sino también la
capacidad fisica para intensificar sus labores, trabajando arduamente segun lo
requerido en su industria. La clave en esta dimension es la vitalidad y la energia
personal. Cuando uno experimenta un interés genuino y dispone de energia,
experimenta una emocion de alegria que genera un efecto beneficioso, creando una
especie de fuerza magnética que no solo puede impulsarlo a él mismo, sino también
a los demas, a superar obstaculos y esforzarse mas alla de lo habitual. Este nivel
de energia esta listo para ser empleado para superar el grado de trabajo

convencional.
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Dimension 2. Dedicacion, Segun la perspectiva de Schaufeli y Bakker (2003)
implica estar profundamente inmerso en la labor y experimentar una sensacion de
pasion, motivacion, satisfaccion, desafio y relevancia, para Salanova y Schaufeli
(2009), implica abordar al trabajador con vigor y aceptar los desafios, centrandose
en la conexion del empleado con su entidad. Esta relacion se caracteriza por la
apreciacion, las vivencias, las fuentes de inspiracion, la pasion, el sentimiento de
satisfaccion y los obstaculos que puedan surgir al llevar a cabo las labores
asignadas al empleado.

Dimension 3. Absorcién, destaca por encontrarse plenamente enfocado y
gozosamente sumergido en la labor, de forma tal que el tiempo transcurre
velozmente y se siente disgusto al tener que interrumpir la tarea Schaufeli y Bakker
(2003). Para Graaf et al., (2009) implica el compromiso de los empleados, lo que
significa que desean ofrecer un esfuerzo adicional debido a su entusiasmo por la
entidad, su proposito y su habilidad para aportar al grupo y a los propdsitos mas
extensos. Esto resalta la importancia de experimentar efectividad, lo cual es
fundamental para su autovaloracién. Los trabajadores comprometidos se aprecian
a si mismos debido a que tienen la ocasion de aportar y generar un impacto.
Reconocen su relevancia y, por lo tanto, encuentran un propdsito en lo que hacen.
Esta recompensa interna actia como un estimulo que los impulsa a realizar un
mayor esfuerzo.

Un empleado con un nivel elevado de engagement experimentara una
motivacion constante, un alto nivel de energia y una concentracién solida en sus
tareas laborales. Por lo tanto, es esencial que el sistema de administracion de
recursos humanos de una entidad fomente la implicacion activa de los trabajadores,
dado que esto conduce a logros favorables, como se destacd en el estudio de
Albrecht et al. (2015). Esta participacién activa es especialmente crucial en el
ambito de la salud, donde el compromiso de los trabajadores puede tener una
influencia inmediata en la excelencia del cuidado y el bienestar de los pacientes.

En este contexto, el liderazgo transformacional se vincula con el engagement
como un objetivo centrado en el cambio y se define como un estado positivo
asociado al entorno laboral. Este estado se caracteriza gracias a la inspiracion, la
incentivacion y la dedicacion de los empleados. El enfoque se centra en el

crecimiento de los empleados en su trabajo, es decir, en la dimensién
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psicoemocional que perdura con el tiempo y se orienta hacia el cumplimiento de las

metas dentro del contexto de la entidad en el ambito de la administracién médica.
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. METODOLOGIA

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

Se relaciona con un estudio de tipo basica, cuyo propdsito principal es
expandir y aportar nuevos conocimientos, asi como abrir nuevas perspectivas de
estudio en el ambito cientifico (Nieto, 2018). La investigacion buscé incrementar los
conocimientos acerca del liderazgo transformacional y el engagement, asi como la

relacion causal existente entre estas variables.

Esta investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, basado en la
medicidn numeérica, lo que implica la obtencién y evaluacion de datos mediante los
resultados obtenidos a partir de cuestionarios u otras herramientas de medicion
seleccionadas (Hernandez y Mendoza, 2018). Esto posibilit6 medir y evaluar de
manera precisa el efecto del liderazgo transformacional en el nivel de compromiso,
empleando técnicas estadisticas y muestras que sean representativas. Esto, a su
vez, simplificara la extrapolacién de los hallazgos a la totalidad de los empleados

que realizan sus tareas en el centro de salud.

3.1.2. Disefio de la investigacion

Para esta investigacion se considero6 un disefio no experimental, transversal
correlacional causal en el estudio. No fue de naturaleza experimental, dado que se
mediran sus elementos tal como se presentan en el estudio, evaluando los eventos
en su estado natural, sin efectuar ninguna modificacién y dentro del periodo de
tiempo especificado (Saldana y de los Godos, 2019). Fue transversal, puesto que
se asignara un intervalo de tiempo concreto para examinar un fenémeno actual,
también denominado como descriptivo (Sanchez, et al., 2018). Ademas, se tuvo un
enfoque correlacional causal, ya que su objetivo fue verificar o eliminar relaciones
entre variables, al mismo tiempo que exploré los factores que pueden causar
cambios en una variable con respecto a la otra (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2020). En esta investigacion, se describio y medio la relacion entre las variables

estudiadas en los trabajadores de un centro de salud de Lima.
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Figura 1

Esquema del disefio correlacional causal

RZ

Ox — Oy

Nota. disefo de la investigacion, que constituye un estudio causal con relaciones
de correlacién

Donde:

O0x=LT

0,= Engagement

- =Influencia de xeny

R2 = correlacidon entre variables

3.2 Variables y operacionalizaciéon

3.2.1. Variable 1. Liderazgo transformacional
Tipo de variable. Es una variable cualitativa y ordinal ya que indicaran
caracteristicas o propiedades que pueden ser evaluadas mediante categorias tales

como, escaso, moderado, elevado y sumamente elevado (Arias, 2022).

e Definicion conceptual
Son las medidas tomadas por el lider para capacitar a sus seguidores a

adaptarse al cambio (Bass y Avolio, 1994).

e Definicion operacional

En la evaluacion del liderazgo transformacional, se empleara el cuestionario
MLQ5X de Bass y Avolio (1994), adaptado por Palomino (2021), que consta de 40
elementos con una escala de ordenamiento polindmica. El estudio se centrara en
las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional con sus respectivos
indicadores: La influencia idealizada (credibilidad y entusiasmo), la motivacion
inspiradora (cumplimiento de objetivos), el estimulo intelectual (adecuacion a
cambios y esfuerzo) y la consideracion individualizada (trato personalizado), con

cada dimensién compuesta por 10 items, permitiendo una evaluacion completa y
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precisa de como el liderazgo transformacional impacta en un contexto organizativo
especifico.

3.2.2. Variable 2. Engagement

Tipo de variable. Es una variable cualitativa y ordinal dado que se apoya en la
cuantificacion, se recopilaron y evaluaron los datos a través de los resultados del

cuestionario o la herramienta que se empleara (Hernandez y Mendoza, 2018)

. Definicién conceptual.

El engagement laboral una perspectiva positiva y proactiva hacia las tareas,
caracterizada por un profundo sentido de dedicacién, vitalidad y total inmersion en
el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2003).

o Definicion operacional.

Para evaluar el engagement se emple6 el cuestionario UWES de Schaufeli y
Baker (2003), que ha sido adaptado por Asencio (2021), abarca tres dimensiones
clave: el Vigor, el cual consta de 6 items, y se compone de 6 indicadores que reflejan
los niveles de energia, resistencia mental, persistencia del rol laboral, optimismo,
entusiasmo en la asistencia al trabajo y persistencia en las responsabilidades
laborales. La dimension de Dedicacidén esta compuesta por 5 items y consta de 5
indicadores que evaluan la inspiracion, el retador, el compromiso, el orgullo por el
puesto y el entusiasmo general en las tareas laborales. Por ultimo, la dimension de
Absorcion que consta de 6 items y se compone de 3 indicadores que miden la
inmersion en el trabajo, la felicidad al trabajar y la dificultad para desconectar de las
responsabilidades laborales. Cada uno de estos indicadores se califica en una
escala de 7 opciones, donde una calificacion mas alta indica una mayor percepcion
de compromiso y entusiasmo enel ambito laboral. Este enfoque integral permitira
una evaluacion detallada y precisadel engagement de los empleados en su entorno

laboral.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion.

Es un conjunto de, individuos u objetos que poseen caracteristicas analogas
y estan a disposicion para la realizacion de un estudio (Mendoza y Ramirez, 2020).
La poblacion de estudio estaba constituida por 220 trabajadores segun de la oficina
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en el informe correspondiente al equipo médico de una clinica de Lima en el
transcurso de 2023, en la siguiente tabla se muestra claramente que una proporcidn

superior de empleados cuyas edades estan dentro del intervalo de 30 a 40 afios.

Tabla 1

Distribucion en porcentaje de los individuos de acuerdo a su edad.

Edad Fr %
20-30 arios 9 4.29
30-40 arios 91 41.43
40-50 afios 79 35.71
Mas de 50 afios 41 18.57
Total 220 100
o Criterios de inclusion.

Empleados que estén actualmente desempefiandose en la modalidad CAS,
ya sea hombrados o contratados por intermediarios, de forma continua durante un
periodo ininterrumpido de seis meses como personal de asistencia. Ademas, deben

estar dispuestos a otorgar su aprobacion para la aplicacion de las herramientas.

o Criterios de exclusion.
Empleados que tengan una duracién laboral inferior a medio afio en el centro
de salud, asi como aquellos que se encuentren en periodo de vacaciones, con

licencia o que hayan proporcionado respuestas incorrectas.

3.3.2. Muestra.

Dado que la poblacion es limitada en numero, se empleé la ecuacion

siguiente:

. NZ2(p)(q)
(N — DE? + Z%(p)(q)

220 (1.962)(0.5)(0.5)

" =220 = 1)0.052 + 1.962(0.5)(0.5)
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Se tomo en cuenta un valor de p = 0.5 y un nivel de confiabilidad del 95%, lo
que arrojo como resultado un tamafno de muestra de 140 empleados que satisfagan

los criterios definidos para su inclusion y exclusion.
3.3.3. Muestreo

Se optd por un enfoque de muestreo no probabilistico por conveniencia, lo
cual implica que todos los miembros de la poblacion seran considerados para
formar parte de la muestra (Hernandez, 2021). Este método se selecciona debido a
su practicidad y accesibilidad, lo que facilitara la recopilacion de datos. La Tabla 2,
presenta la distribucion porcentual de la muestra, del cual una parte significativa de
los empleados se encuentra en el grupo de edades comprendido entre 30 y 40 anos,
lo que sugiere una mayor representacion en este rango etario en el conjunto de
trabajadores participantes. Por otro lado, se detecta que hay una presencia minima

de empleados que se situan en el intervalo de edades entre 20 y 30 afos.

Tabla 2

Distribucion en porcentaje de la muestra basada en la edad.

Edad Fr %
20-30 afos 6 4.29
30-40 afos 58 41.43
40-50 afios 50 35.71
Mas de 50 afios 26 18.57
Total 140 100

3.3.4. Unidad de anélisis

La entidad de estudio en esta investigacion se corresponde con a un
trabajador empleado en el centro de salud, que forma parte de la poblacion
estudiada.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicade recoleccién de datos
Se utiliz6 una encuesta como medio para la adquisicion de informacion,
permitiendo asi la recopilacion de datos a través de un cuestionario dirigido a los

expertos del ambito médico que laboran en la clinica de salud. Estas encuestas
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estaran compuestas por un conjunto de preguntas meticulosamente elaboradas con
el proposito de evaluar las variables de interés (Hernandez y Mendoza, 2018).Esta
herramienta de investigacion servira para ampliar la comprension de la interaccion
y la efectividad de los servicios de cuidado médico, agregando valiosa perspectiva

a nuestro analisis.

3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

Con el fin de recopilar informacion acerca de la dimension del liderazgo
transformador, se utilizé el cuestionario MLQSX creado por Bass y Avolio en 1994.
Este cuestionario se ajustoé siguiendo las recomendaciones de Palomino en su
investigacion de 2021. Ademas, para medir el engagement de los participantes, se
empleara el cuestionario UWES, desarrollado originalmente por Schaufeli y Bakker
en 2003 y adaptado posteriormente por Asencio en 2021. Esta estrategia soélida y
ampliamente reconocida nos permitira realizar una evaluacién precisa del nivel de

compromiso en el contexto de nuestro estudio.

Instrumento 1: Liderazgo transformacional

Se aplicé el Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X), creado por Bass

y Avolio (1994), cuyas especificaciones técnicas se encuentran en el Anexo 2.

Caracteristicas del instrumento

El MLQ-5X fue creado por Bass y Avolio (1994), con la finalidad de evaluary
comprender el liderazgo en un contexto organizacional. Este cuestionario consiste
en un total de 45 elementos distribuidos en 9 categorias diferentes, como la
influencia ejemplar en comportamiento, influencia ejemplar en atributos, motivacion
inspiradora, fomento del pensamiento critico, consideraciéon individual,
recompensas condicionales, liderazgo por excepcion (activo), liderazgo por
excepcion (pasivo) y enfoque Laissez-faire, la escala de medicion fue de (1) Nunca,
(2) Casinunca, (3) Casi siempre y (4) Siempre. En la adaptacion de Palomino (2021)
redujo el cuestionario a 40 items divididos en 4 dimensiones: influencia idealizada,
motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion individualizada,
para medir las respuestas de los participantes, el cuestionario utiliza una escala de
medicién que consta de tres opciones: (1) "Nunca", (2) "A
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veces"y (3) Siempre. Esta escala permite a los encuestados indicar el grado en que
cada item refleja su percepcion del liderazgo que estan evaluando, proporcionando
asi una puntuacion cuantitativa que ayuda a comprender mejor el estilo de liderazgo

de una persona.

Tabla 3

Baremos percentiles del liderazgo transformacional

Liderazgo . . . . C consideracion
, influencia motivacion estimulacion | .. .
Categorias transforma . . L . individualizad
. idealizada inspiradora intelectual
cional a
Bajo <66 <16 <16 <16 <16
Medio 67-93 17-23 17-23 17-23 17-23
Alto >94 >24 >24 >24 >24

Validez y confiabilidad

En 1994, Bass y Avolio confirmaron la precision y autenticidad del
Cuestionario MLQ-5X a través de su uso en una muestra compuesta por 194
estudiantes de MBA en los Estados Unidos. En un enfoque similar, en 2021,
Palomino llevé a cabo esta validacion empleando una muestra de 65 profesionales
de la atencion médica pertenecientes a la micro red Kishuara. Estos estudios de
validacion demostraron la robustez del cuestionario en diferentes contextos,
proporcionando una base sélida para su implementacién en nuestra propia

investigacion.

La validez interna del MLQ-5X se vieron respaldadas por un fuerte valor de
V de Aiken, el cual alcanz6é un 0.997, confirmando asi su validez interna en la
evaluacion del liderazgo transformacional, como evidenciado en el estudio de Bass
y Avolio (1994). En la adaptacion llevada a cabo por Palomino (2021), se aplicé un
analisis factorial confirmatorio para explorar las dimensiones del cuestionario en los
colaboradores de una organizacion. Los resultados revelaron un ajuste adecuado

con un valor de Chi-Cuadrado Minimo (CMIN) de 167.626 y una significancia de p
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< .001, lo que ratifica la idoneidad de esta adaptacion en nuestro contexto

especifico.

La confiabilidad del cuestionario original creado por Bass y Avolio (1994)
mostré una consistencia interna notable, evaluada mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, con un resultado impresionante de 0.964, lo que refleja una alta
confiabilidad en la medicion de las dimensiones del liderazgo. En la adaptacién del
Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ-5X) realizada por Palomino (2021),
también se evidencié una confiabilidad sélida, con un coeficiente Alfa de Cronbach
de 0.929. Estos hallazgos indican que las modificaciones realizadas mantuvieron la
capacidad del cuestionario para medir de manera precisa las dimensiones del
liderazgo en el contexto especifico de la adaptacion, lo que fortalece su utilidad en

nuestra investigacion.

Instrumento 2: Engagement

Se aplico el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli y Bakker

(2003) cuyas especificaciones técnicas se encuentran en el Anexo 3.

Caracteristicas del instrumento

El cuestionario UWES propuesto por Schaufeli y Bakker (2003), integra tres
componentes clave: el vigor, que se refleja en la energia adicional empleada al
realizar una tarea para alcanzar un objetivo; la dedicacién, que se manifiesta en el
tiempo y esfuerzo invertido en las tareas laborales, lo que resulta en el cumplimiento
de objetivos y un sentimiento de orgullo personal; y la absorcién, que describe la
profunda concentracion en el trabajo y el consiguiente sentimiento de satisfaccion,
este cuestionario consta de 17 items, que suministra calificaciones derivadas
mediante una escala jerarquica tipo Likert. En la adaptacion por Asencio (2021) se
hicieron algunos cambios en la redaccion linglistica; compuesta por las tres
dimensiones de vigor, dedicacién y absorcion, compuesto por 17 afirmaciones

manteniendo la misma escala medicion del cuestionario original.
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Tabla 4

Baremos percentiles del engagement

Categorias Engagement Vigor Dedicacidon Absorcion

Bajo <34 <12 <10 <12
Medio 35-68 13-24 11-20 13-24
Alto >69 >25 >21 >25

Validez y confiabilidad

Schaufeli y Bakker (2003) realizaron un estudio para evaluar la validez y la
confiabilidad del cuestionario UWES en una amplia muestra de 9679 personas en
los Paises Bajos, que incluyé tanto a granjeros como a médicos. Por otro lado,
Asencio (2021) llevé a cabo un proceso similar, evaluando la validez y confiabilidad
del mismo cuestionario, pero esta vez en una muestra mas pequefia compuesta por
27 colaboradores de la Intendencia Macro Norte de SUSALUD.

La precision interna se establecié mediante la ejecucion de un analisis
factorial confirmativo del UWES, que establece una estructura en tres dimensiones,
y estas tres dimensiones estan estrechamente interconectadas. Las asociaciones
entre las tres escalas suelen superar el valor de 0.65, y ademas, las relaciones entre
las variables latentes caen en un rango que oscila entre 0.80 y 0.90. (Schaufeliy
Bakker, 2003). Por su parte Asencio, (2021) obtuvo una validez consistente de
0.83. la cual se establecio a través de la estadistica descriptiva y la estadistica

analitica.

La confiabilidad se evalué mediante el uso del Coeficiente Alfa de Cronbach.
En el estudio original de Schaufeli y Bakker (2003), se obtuvo un sélido valor de
0.93 para cada una de las dimensiones del instrumento. Por otro lado, en la
adaptacién realizada por Asencio en 2021, se encontréo un Coeficiente Alfa de

Cronbach de 0.84. Estos resultados indican una consistencia interna alta en las
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mediciones, lo que sugiere que tanto la version original como la adaptacion del

instrumento son confiables en la evaluacion de las dimensiones consideradas.

3.5 Procedimientos

Se gestionaron los permisos necesarios ante las areas apropiadas de la
entidad para exponer el asunto de estudio. Durante esta presentacién, se brindaron
aclaraciones, se atendieron consultas y se resolvieron dudas, al mismo tiempo que
se solicito la cooperacion y la involucracién de los trabajadores en la investigacion.
Se pidio la autorizacion de los trabajadores para su participacion en la investigacion.
Una vez obtenidos los permisos, se dispuso de un mes para aplicar el instrumento,
seguido del analisis de los datos recopilados. Posteriormente, se formularon los
productos, se llevaron a cabo las discusiones pertinentes y se inicio el debate para
finalmente elaborar las recomendaciones correspondientes.

3.6 Método de andalisis de datos

Para evaluar si los datos recopilados de una muestra compuesta por 140
trabajadores de un centro de salud seguian una distribucién normal, se emple6 el
test de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba fue esencial para determinar si los datos
en cuestion se comportaban de manera similar a una distribucion normal, lo que era
fundamental para tomar decisiones informadas al llevar a cabo analisis estadisticos.
El resultado de esta prueba proporcioné una base sdlida para determinar si se
podian aplicar métodos estadisticos que asumieran normalidad enlos datos o si era
necesario considerar enfoques alternativos.

Se utilizé un analisis de regresion logistica ordinal, dado que las variables
presentaban una estructura jerarquica, lo que permitio la clasificacién de los sujetos
o elementos de la muestra en distintos niveles. Al hacer uso de la regresion logistica
ordinal, se logré modelar y analizar como el liderazgo transformacional afectaba la
probabilidad de que los trabajadores se movieran de un nivel de engagement a otro.

Los datos recopilados se sometieron a un analisis estadistico exhaustivo que
abarcé tanto aspectos descriptivos como inferenciales. Inicialmente, todas las
respuestas se ingresaron en el software Microsoft Excel, donde se llevo a cabo una
primera fase de procesamiento. Posteriormente, se utilizd la herramienta
estadistica SPSS 25 para un analisis mas detallado. A través de este proceso, se

generaron graficos y tablas que sirvieron para representar de manera efectiva los
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datos. El nivel de significancia tedrica se establecio en 0.05, y se evaluo si el valor
de p asociado a los resultados era menor que 0.05. Un valor de p inferior a este
umbral proporciond pruebas adecuadas para descartar la suposicion nula (HO) vy,
en cambio, respaldar la hipotesis alternativa (H1). Esto indicé que, en la muestra
examinada, se habia establecido una relacion estadisticamente significativa entre
las variables. Si el valor de p resulté ser mayor que 0.05, no se contd con evidencia
adecuada para descartar la suposicion nula. En este escenario, no se pudo afirmar
que existiera una influencia significativa del liderazgo transformacional en el
engagement de los trabajadores en el centro de salud objeto de estudio.

3.7 Aspectos éticos

El estudio se fundamenté en los principios éticos y morales establecidos por
la Escuela de Postgrado de la UCV (2020). Estos principios guiaron cada fase del
procedimiento de estudio. Se garantizo que los participantes tuvieran la capacidad
de elegir su participacion y pudieran retirarse en cualquier momento, protegiendo
su libertad de eleccion. En consonancia con el principio de beneficencia, el estudio
se centré en procurar el bienestar y beneficios para los trabajadores de salud,
contribuyendo asi a una asistencia de superior calidad para los pacientes. La
competencia profesional y cientifica fue primordial, asegurando que el equipo de
investigacion cumplia con los estandares adecuados de preparacién y rigor
cientifico. Ademas, se aplicé el principio de integridad humana, reconociendo la
dignidad de todas las personas involucradas, independientemente de su origen o
caracteristicas personales. Se promovio la justicia, ofreciendo un trato equitativo
hacia todos los involucrados y evitando exclusiones. Se garantizo la libertad de la
investigacion, independiente de intereses externos. La probidad y responsabilidad
fueron esenciales, asegurando la honestidad en la presentacion de resultados y
asumiendo las consecuencias de los actos derivados de la investigacion. Serespetd
la propiedad intelectual de otros investigadores y se fomento la transparencia en la
divulgacion de resultados. Estos principios éticos guiaron la investigacion,

garantizando su integridad y respeto por todos los involucrados.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos
Tabla 5

Nivel de liderazgo transformacional con relacion a sus dimensiones

Liderazgo Influencia Motivacion Estimulo Consideracion
transformacional idealizada inspirada intelectual individualizada
F % f % F % f % F %
Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Medio 8 5.71% 140 100.0% 134 95.71% 140 100.0% 140  100.0%
Alto 132 9429% O 0.00% 6 4.29% 0 0.00% 0 0.00%
Total 140 100 140 100 140 100 140 100 140 100

En la Tabla 5, se presenta la distribucién de la variable liderazgo
transformacional. Se destaca que un 94.29% de los trabajadores del centro de salud
percibieron un liderazgo transformacional de nivel alto, el 5.71% lo considerade nivel
medio. Es notable observar que no hubo participantes que reportaran un liderazgo
transformacional bajo. Respecto a las dimensiones, se encontr6 que la mayoria de
le personal considera que la influencia idealizada, la motivacién inspiradora, el

estimulo intelectual, y la consideracion individualizada son de nivel medio.
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Tabla 6

Nivel de engagement con relacion a sus dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
F % F % f % F %
Bajo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 9 6.43%
Medio 117 8357% 140 100.0% 140 100.0% 131 93.57%
Alto 23 16.43% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%

Total 140 100 140 100 140 100 140 100

En la Tabla 6, se presenta la distribucién de la variable engagement. Se
destaca que un 83.57% de los trabajadores del centro de salud percibieron un
engagement de nivel medio, el 16.43% lo considera de nivel alto. Es notable
observar que no hubo participantes que reportaran un engagement bajo. Respecto
a las dimensiones, se encontré que la mayoria de le personal considera que el vigor,

dedicacion y absorcion son de nivel medio.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Para determinar la distribucion normal de los datos de las variables y sus
dimensiones correspondientes, se empled el estadistico de Kolmogdérov-Smirnov
con correccion de Lilliefors (n 2 50). Los resultados evidenciaron que los datos no
presentan distribucidn normal, razén por la cual se empleé para contrastarla

hipétesis de investigacion la prueba no paramétrica regresion logistica ordinal

4.2.1 Prueba de hip6tesis general

Tabla 7

Evaluacion de la adecuacion de los datos para el liderazgo transformacional en el

engagement
Contraste de razén de verosimilitud
Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R
Liderazgo cuadrado
transformacional Nagelkerke
21,891 1 ,000 ,216

La tabla 7 revela la contrastacidén de la hipotesis general, donde la prueba
realizada demuestra que el engagement esta efectivamente vinculado a la
presencia del liderazgo transformacional entre los trabajadores. Esto se respalda
por el Chi cuadrado de 21.891 y un p-valor de .000, siendo este ultimo menor que a
=0.05. Este resultado lleva al rechazo de la hipétesis nula, por lo tanto, se asume
que al liderazgo transformacional como variable predictora del engagement. El
Pseudo R cuadrado, expresado en el coeficiente de Nagelkerke = .216, determina
que el liderazgo transformacional influye en un 21.6% sobre el engagement de los

trabajadores de un centro de salud de Lima.
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4.2.2 Contrastacion de la hipotesis especifica 1
Tabla 8

Evaluacion de la adecuacion de los datos para la influencia idealizada y el

engagement
Contraste de razén de verosimilitud
Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R
Influencia cuadrado
Idealizada Nagelkerke
10,738 1 ,001 ,110

La tabla 8, revela la contrastacién de la primera hipotesis especifica, en el
cual evidencia que la influencia idealizada influye en el engagement en los
trabajadores. Esto se respalda por un Chi-cuadrado de 10,738 y un p valor de ,001,
siendo este ultimo inferior a a=0.05. Este resultado lleva al rechazo de la hipotesis
nula, por lo tanto, se asume que a la influencia idealizada como dimensién
predictora del engagement. El Pseudo R cuadrado, expresado en el coeficiente de
Nagelkerke =.110, determina que la influencia idealizada influye con un 11% en el

engagement de los trabajadores de un centro de salud de Lima.
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4.2.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 2
Tabla 9

Evaluacion de la adecuacion de los datos para la motivacion inspiradora y el

engagement
Contraste de razén de verosimilitud
Chi-cuadrado al Sig. Pseudo R
Motivacion cuadrado
inspiradora Nagelkerke
10,171 1 ,001 , 105

En la tabla 9, revela la contrastacion de la segunda hipétesis especifica, en
el cual la motivacioén inspiradora influye el engagement. Esto se respalda por un
Chi-cuadrado de 10,171 y un p valor de ,001, siendo este ultimo inferior a a=0.05.
El resultado lleva al rechazo de la hipétesis nula, por lo tanto, se asume que la
motivacion inspiradora como dimension predictora del engagement. El Pseudo R
cuadrado, expresado en el coeficiente de Nagelkerke = .105 determina que la
motivacion inspiradora influye con un 10.5% en el engagement de los trabajadores
de un centro de salud del Lima.
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4.2.4 Contrastacion de la hipotesis especifica 3
Tabla 10

Evaluacion de la adecuacion de los datos para para el estimulo intelectual y el

engagement
Contraste de razén de verosimilitud
Chi-cuadrado al Sig. Pseudo R
Estimulo cuadrado
intelectual Nagelkerke
13.103 1 ,000 ,133

En la tabla 10, revela la contrastacidon de la tercera hipotesis especifica, en

el cual el estimulo intelectual influye en el engagement. Esto se respalda por un Chi-

cuadrado de 13,103 y un p valor de ,000, siendo este ultimo inferior a a=0.05. El

resultado lleva al rechazo de la hipétesis nula, por lo tanto, se asume que el estimulo

intelectual como dimension predictora del engagement. ElI Pseudo R cuadrado,

expresado en el coeficiente de Nagelkerke = .133 determina que el estimulo

intelectual influye en 13.3% en el engagement de los trabajadores de un centro de

salud de Lima.
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4.2.5. Contrastacion de la hipétesis especifica 4
Tabla 11
Evaluacion de la adecuacion de los datos para la consideracion individualizada y

el engagement

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado al Sig. Pseudo R
Consideracion cuadrado
individualizada Nagelkerke
10,841 1 ,001 111

En la tabla 11, revela la contrastacion de la cuarta hipotesis especifica, en el
cual la consideracion individualizada influye en el engagement. Se respalda esto
por un Chi-cuadrado de 10.841 y un p valor de ,001, siendo este ultimo inferior a
a=0.05. El resultado lleva al rechazo de la hipétesis nula, por lo tanto, se asume que
la consideracion individualizada como dimensién predictora del engagement. El
Pseudo R cuadrado, expresado en el coeficiente de Nagelkerke = .111 determinaque
la consideracién individualizada influye con un 11.1% en el engagement de los

trabajadores de un centro de salud de Lima.
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V. DISCUSION

La hipdtesis general fue validada, Los hallazgos indican claramente que el
engagement esta influenciado por el liderazgo, con un impacto del 21.6%. En base
a estos hallazgos, se presume que las acciones del lider que transforma, posibilitan
que los colaboradores obtengan las habilidades, seguridad y estimulo necesario
para enfrentar nuevos desafios o cambios. El engagement, por otro lado, representa
la reaccidon del empleado hacia la organizacion donde labora, y la percepcion de
factores especificos crea un vinculo significativo entre ambas variables. Ademas, se
fundamente en la teoria de Bass y Avolio, debido a que los lideres
transformacionales inspiran y motivan a sus seguidores mediante la creacién de
una visién compartida y fomentando un ambiente de confianza y respeto. Por tanto,
este tipo de liderazgo puede aumentar significativamente el engagement de los
empleados al crear un sentido de propdsito y conexion con los objetivos
organizativos. Comparando los resultados obtenidos Vega (2023), se identifican
que a pesar del enfoque similar que presentan los estudios Vegaencontré una
conexién positiva extremadamente débil con un coeficiente de 0,101en un Centro
de Salud en Lambayeque, mi investigacion revela un impacto mas sustancial del
21.6%. Estas disparidades podrian atribuirse a las particularidades de cada entorno
laboral y a las variaciones en la percepcion de los empleados sobreel liderazgo
transformacional. Es crucial considerar que el grado de impacto puededepender de
factores contextuales y la interpretacion individual de los participantes,resaltando la

complejidad inherente a la relacion entre el liderazgo y el engagementlaboral.

El resultado de la hipétesis especifica 1 fue validada, buscando establecer
una relacion entre la influencia idealizada y el engagement. Los resultados
obtenidos indican claramente que el engagement esta influenciado por la influencia
idealizada, con un impacto del 11%. Este hallazgo sugiere que la manera en que
los lideres ejercen una influencia basada en modelos atractivos y admirables afecta
de manera positiva y medible el grado de implicacion de los empleados. Es decir,
cuando los lideres son percibidos como modelos a seguir, capaces de inspirar y

generar admiracién, se establece una conexion directa con el compromiso laboral

34



de los empleados. Ademas, en base a la teoria de Bass y Avolio, se puede decir
gue este tipo de influencia implica que los lideres son percibidos como modelos a
seguir, admirados y respetados por sus seguidores. Los seguidores tienden a
identificarse con el lider y desean seguir sus valores y comportamientos.

Este hallazgo valida lo afirmado por Mousa (2020), los resultados revelaron
que un 75.09% de las enfermeras detectaban un liderazgo transformador por parte
de sus dirigentes, mientras que un 74.87% percibia un liderazgo transaccional.
Ademas, un impresionante 89.3% exhibian niveles elevados de engagement en su
trabajo. Por lo tanto, los resultados de la investigacién revelaron una conexion
positiva y robusta entre el liderazgo transformador, a diferencia del liderazgo de tipo
transacciona, y el nivel de engagement. Esta conexidn se debe, en gran medida, a
la presencia de la influencia idealizada, donde los lideres son percibidos como
modelos inspiradores y éticos. Este factor parece estar contribuyendo de manera
significativa al elevado nivel de engagement observado entre las enfermeras
participantes en el estudio.

El resultado de la hipétesis especifica 2 fue validada, buscando establecer
una relacion entre la motivacion inspiradora y el engagement. Los resultados
obtenidos indican claramente que el engagement esta influenciado por la
motivacion inspirada, con un impacto del 10.5%. Esto indica que la forma en que
los lideres comunican una perspectiva cautivadora del porvenir de la entidad,
reconoce la relevancia de las labores realizadas por el equipo, plantean desafios
gue motivan a alcanzar altos estandares y proporcionan estimulo juega un papel
fundamental en la edificacién del compromiso de los trabajadores. Ademas, la teoria
del liderazgo transformacional mencion que la motivacion inspiradora es unade las
practicas fundamentales de los lideres transformacionales, quienes buscan inspirar
y motivar a sus seguidores mediante la presentacion de visiones convincentes y
desafios estimulantes. El impacto significativo del 10.5% en el engagement sugiere
qgue cuando los lideres ejercen la motivacion inspiradora, generan un ambiente que
estimula la conexion emocional de los empleados con losobjetivos organizacionales,

fomentando asi un compromiso mas profundo y duradero.
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Este resultado se alinea con los hallazgos de Carrillo (2020), cuya
investigacion, llevada a cabo con un conjunto de datos de 177 expertos de la salud,
concluy6é que aquellos con mas de 14 anos de experiencia laboral exhibian un
mayor nivel de engagement en comparacion con sus colegas. En general, un
impresionante 81% de los profesionales alcanzaron un grado alto de engagement.
Como resultado, se pudo determinar que existe un compromiso elevado en la
poblacién estudiada, y los trabajadores perciben sus labores como algo significativo
en sus vidas profesionales. La vinculacidén de estos resultados respalda la nocién
de que la motivacion inspiradora desempefia un papel crucial en el nivel de

engagement de los trabajadores, como lo sugiere el estudio de Carrillo (2020).

El resultado de la hipétesis especifica 3 fue validada, buscando establecer
una relacion entre estimulacion intelectual y el engagement. Los resultados
obtenidos indican claramente que el engagement esta influenciado por la
estimulacioén intelectual, con un impacto del 13.3%. Se destaca que un lider efectivo
se caracteriza por estimular de forma cognitiva a sus colaboradores, buscando el
desarrollo de habilidades de investigacion. Esta estrategia tiene como objetivo
mejorar el pensamiento critico de los empleados, capacitandolos para tomar
decisiones informadas ante eventos diversos y perfeccionando sus habilidades en
la gestion de soluciones. En adiccion a ello, el Modelo de los Cinco Practicas del
Liderazgo Transformacional, de alguna forma incluye la practica de la estimulacion
intelectual como una de las practicas clave del liderazgo. Por tanto, La estimulacion
intelectual implica fomentar la creatividad y el pensamiento innovador en los
seguidores, lo cual se alinea con la idea de influenciar positivamente el engagement
a través de la estimulacion intelectual. Este modelo proporciona un marco sélido
para comprender como las acciones del lider, especificamente en términos de
estimulacion intelectual, pueden afectar la participacion activa y el compromiso de

los empleados.

En comparacién con el estudio de Palomino (2021), quien sostiene que el
compromiso organizacional esta vinculado a la apreciacion de la dimension de
fomento intelectual por parte de los empleados asistenciales de la Micro Red
Kishuara. Esto se respalda mediante el analisis del Chi cuadrado, que arroja un
valor de 101.437 con un p-valor de 0.000, siendo este ultimo inferioraa=0.05y
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llevando al rechazo de la hipédtesis nula. Ademas, indica que la dimensién de
estimulacion intelectual ejerce una influencia del 79.1% en la implicacion
institucional de los empleados en el ambito asistencial en la Micro Red Kishuara.
Por lo tanto, ambos estudios respaldan la idea de que la estimulacion intelectual
impacta positivamente en el compromiso de los empleados, pero difieren en la
magnitud de este impacto con un 66%. Estas discrepancias pueden deberse a
diferencias en los contextos laborales especificos y a las percepciones individuales
de los empleados en distintos entornos, destacando la importancia de considerar la
variabilidad contextual al interpretar los resultados. Ambos hallazgos, sin embargo,
subrayan la relevancia de la estimulacion intelectual para fomentar el engagement
laboral, respaldando la nocién de que el estimulo intelectual contribuye

significativamente a la implicacion y compromiso de los empleados en sus roles.

El resultado de la hipétesis especifica 4 fue validada, buscando establecer
una relacion entre la consideracion individualizada y el engagement. Los resultados
obtenidos revelan de manera evidente que el engagement se ve impactado por la
consideraciéon individualizada, con un significativo 11.1%. Esta dimension esta
asociada con las caracteristicas de un lider que transforma y tiene la capacidad de
tener en cuenta las exigencias personales de sus seguidores, reconociendo la
singularidad de cada integrante del equipo. La relevancia de esta perspectiva reside
en que, al trabajar para mejorar las habilidades individuales de cada miembro, se
logran resultados mas sélidos, ya que cada integrante contribuye de manera mas
activa al sentirse util y valorado. Ademas, el Modelo de las Cinco Practicas del
Liderazgo Transformacional, que incluye practicas como la consideracion
individualizada, que implica adaptarse a las necesidades individuales de los
empleados. En este contexto, la practica de la consideracién individualizada crea
un entorno donde los lideres satisfacen las necesidades psicolégicas de sus
empleados, como la necesidad de sentirse valorados y comprendidos. Por ultimo,
el Modelo de Demandas y Recursos Laborales, respalda el resultado, ya que la
consideracion individualizada puede ser vista como un recurso laboral que
contribuye al bienestar psicologico de los empleados, generando un impacto

positivo en su engagement.
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Este resultado presenta similitudes con los hallazgos de Meza (2023) ya que
ambos estudios se centran en profesionales de la atencion médica y destacan la
correlacidon positiva entre el liderazgo transformacional, en particular la
consideracion individualizada, y el engagement. Sin embargo, hay diferencias
notables en los niveles especificos reportados. Mientras que mi estudio revela un
impacto del 11.1%, Meza encontr6 una correlacion mas fuerte del 60.2%. La
consideracion individualizada, como componente del liderazgo transformacional, se
asocia con la adaptacion a las necesidades individuales de los empleados, lo que
promueve un ambiente laboral en el que los trabajadores se sienten reconocidos y
valorados. Las diferencias en los porcentajes especificos pueden deberse a
variaciones metodoldgicas y contextuales, pero ambos estudios respaldan la idea
de que la consideracion individualizada es un determinante clave del engagement
en el ambito de la salud. Estos resultados sugieren que el liderazgo efectivo, que
aborda las necesidades individuales, puede tener un impacto positivo y cuantificable
en el compromiso de los profesionales de la salud, un aspecto fundamental en
entornos laborales exigentes como el de la techologia médica suscitado durante la
pandemia del COVID-19.

La realizacion de este estudio presentd ciertas limitaciones, como la
posibilidad de sesgos en las respuestas de los participantes debido a la
autoevaluaciéon y el contexto especifico del centro de salud que podria no ser
generalizable a otros entornos. Ademas, la limitacién en el tiempo y recursos podria
restringir la profundidad de analisis. Sin embargo, los aportes potenciales son
significativos, ya que este estudio podria proporcionar valiosa informacion sobre la
influencia del liderazgo transformacional en el compromiso de los trabajadores en
el sector de la salud, lo que podria llevar a mejoras en la gestién de recursos

humanos y, en ultima instancia, a una atencién médica de mayor calidad en Lima.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluyd que en la investigacion existe una influencia significativa del
liderazgo transformacional en el engagement. Este hallazgo se respalda con
un chicuadrado de 21,891, p-valor.000, lo que lleva al rechazo de la hipotesis
nula. Asimismo, el coeficiente de Nagelkerke, calculado en .216, indica una
incidencia del 21.6%

Segunda: Se concluyo en la investigacion existe una influencia significativa de la
influencia idealizada en el engagement. Este hallazgo se respalda con un
Chi-cuadrado de 10,738, p-valor de ,001 lo que lleva al rechazo de la
hipétesis nula. Asimismo, el coeficiente de Nagelkerke, calculado en.110,
indica una incidencia del 11%.

Tercera: Se concluy6 en la investigacidn existe una influencia significativa de la
motivacion inspiradora en el engagement. Este hallazgo se respalda con un
Chi-cuadrado de 10,171, p-valor de ,001, lo que lleva al rechazo de la
hipétesis nula. Asimismo, el coeficiente de Nagelkerke, calculado en .105
indica una incidencia del 10.5%.

Cuarta: Se concluy6 en la investigacion existe una influencia significativa del
estimulo intelectual en el engagement. Este hallazgo se respalda con un Chi-
cuadrado de 13,103, p-valor de ,000, lo que lleva al rechazo de la hipotesis
nula. Asimismo, el coeficiente de Nagelkerke, calculado en .133 indica una

incidencia del 13.3%.

Quinta: Se concluyo6 en la investigacion existe una influencia significativa de la
consideracién individualizada en el engagement. Este hallazgo se respalda
con un Chi-cuadrado de 10.841, p-valor de ,00, lo que lleva al rechazo de la
hip6tesis nula. Asimismo, el coeficiente de Nagelkerke, calculado en .111

indica una incidencia del 11.1%.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomiendo al jefe del establecimiento y a las jefaturas de las
diferentes areas explorar la introduccién de un plan integral que estimule y
fortalezca las habilidades directivas. Este plan debera estar disefiado para
potenciar la capacidad de liderazgo, permitiendo asi ofrecer un servicio de

calidad superior.

Segundo: Se recomienda a los directores del centro de salud la implementacion de
programas estratégicos de desarrollo del liderazgo transformacional. Estos
programas deben incluir capacitaciones especificas que fomenten las
habilidades y comportamientos asociados con la influencia idealizada,

consolidando de manera efectiva la conexion entre lideres y trabajadores.

Tercero: Se recomienda a los médicos encargados fortalecer la motivacion
inspiradora a través de programas de liderazgo especializados y sistemas de
retroalimentacion continuos. Estos esfuerzos contribuiran a mantener y

mejorar la motivacion de los trabajadores en el centro de salud.

Cuarta: Se recomienda a los duenos del hospital enfocarse en el desarrollo
intelectual mediante la implementacidon de programas de capacitacion
estructurados. Ademas, se sugiere promover activamente la diversidad de
ideas y facilitar plataformas para la interaccion y el intercambio de
conocimientos entre el personal, creando asi un entorno propicio para el

desarrollo intelectual.

Quinta: Se recomienda a los jefes de cada turno implementar estrategias que
refuercen la consideracion individualizada dentro del liderazgo. Esto implica
la adopcion de practicas que reconozcan y valoren las necesidades
individuales de los trabajadores, promoviendo un ambiente laboral mas

inclusivo y motivador.
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Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual | Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Influencia idealizada Credibilidad . i
Son las medidas Para medir el liderazgo Entusiasmo E_scala. _Ordllna!
tomadas por el lider transformacional se Motivacion Cumplir con los objetivos E;\i:if; rc;zolfiokr(ra];:: )
Liderazgo para capacitar a sus usara el MLQ-5X de 40 inspiradora

transformacional

seguidores a adaptarse
al cambio (Bass 'y
Avolio, 1994).

items, dividida en 4
dimensiones (Bass y
Avolio, 1994).

Estimulo intelectual

Adecuacion a los cambios

Realizar el gran esfuerzo

Estimulo intelectual

Trato personalizado

Apoyo

de tres posiciones
1(Nunca)
2(A veces)
3(Siempre)

Engagement

El engagement laboral
una perspectiva positiva
y proactiva hacia las
tareas, caracterizada
por un profundo sentido
de dedicacién, vitalidad
y total inmersién en el
trabajo (Schaufeli y
Bakker, 2003).

Para medir el
engagement se
empleara el UWES que
consta de 17 items,
dividida en 3
dimensiones (Schaufeli
y Bakker, 2003).

Vigor

Nivelacion de energia

Resistencia mental

Persistencia de rol laboral

Optimismo

Entusiasmo por ir al trabajo

Persistencia en el trabajo

Dedicacién

Inspiracion

Retador

Compromiso

Orgulloso por el puesto
laboral

Entusiasta en el trabajo

Absorcion

Inmerso en su trabajo

Felicidad al trabajar

Dificil desconexiéon con su
trabajo

Escala: Ordinal
Nivel: politbmica
Escala de Likert
de 7 posiciones
O0(Nunca)
1(Casinunca)
2(Algunas veces)
3(Regularmente)
4(Muchas veces)
5(Casi siempre)
6(Siempre)
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Anexo 2. Fichatécnicadel instrumento para medir el liderazgo
transformacional

El nombre original : Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X)

Creador : Bass y Avolio (1994)

Origen : Nueva York - EE. UU.

Adaptacion Peru Nelly Palomino (2021).

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

Aplicacién : Personal

Lugar : Lima, Peru

Objetivo : Medir la influencia del liderazgo transformacional de la

micro red Kishuara

Tiempo : 15 a 20 minutos

Ejecucién : trabajadores de un centro de salud entre 20 a mas de
50 aros

Significados : Medir la influencia del liderazgo transformacional de la

micro red Kishuara

Tipo : Baremos peruanos

Usos : Educacién, el ambito legal, la salud y la investigacion.
Margen de error:  0.05
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Anexo 3. Fichatécnicadel instrumento para medir el engagement

Denominacion original:
Autor
Origen

Adaptacion Peru

Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
Schaufeli y Bakker (2003)

Europa

Zoyla Asencio, 2021

Adaptacion al contexto de la poblacion: Trabajadores de una entidad de salud

Aplicacién
Lugar
Objetivo

Tiempo
Ejecucién

Significados

Tipo

Usos

Margen de error

Personal

Lima, Peru

Exponer la relacién entre el liderazgo de
transformacién y el compromiso

15 minutos

Trabajador de la Macro Regional SUSALUD Norte
Exponer la relacion entre el liderazgo innovador y la
implicacion

Baremos peruanos

Ambito de la educacion, el derecho, la salud yla
investigacion.

0.05
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Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO TRASFORMACIONAL
El cuestionario tiene como fin saber qué opina a cerca del liderazgo
transformacional en un centro de salud de Lima, que usted labora, de manera
anonima, se le pide responder las interrogantes de manera sincera y de acuerdo
a su apreciacion. Se le agradece su apoyo.
INSTRUCCIONES: Seleccione mediante una (x) el nivel de concordancia con las
declaraciones siguientes. Indique el numero que mejor refleje su posicion.

Incluya unicamente una opcion por cada item:

Nunca | Aveces | Siempre
1 2 3

Dimension 1: Motivacion inspiracional 1

El lider, transmite claramente la mision y vision de la institucion de salud

El lider, se involucra en los valores de la institucién de salud

El lider, se involucra en los objetivos de la institucion de salud

El lider, se involucra en los procesos relevantes de la institucion de salud

El lider, atiende las prioridades en la institucion de salud

El lider, se identifica con la institucion de salud

N O O A W N -

El lider, da confianza a los trabajadores para promover el cumplimiento de
objetivos en la institucién

El lider, favorece la critica constructiva

9

El lider, provee continua estimulacion

10

El lider, habla 6ptimamente sobre el futuro

Dimensioén 2: Influencia idealizada

11

El lider, promueve el entusiasmo en el cuidado del paciente

12

El lider, suele ser una persona cercana al paciente

13

El lider, hace sentirse orgulloso por trabajar con el

14

Su comportamiento del lider es honesto

15

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

16

El lider logra la confianza a través de su credibilidad

17

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

18

El lider, escucha a sus colaboradores
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19

El lider, desarrolla el trabajo en equipo

20

El lider, dispone de una gran capacidad de trabajo

Dimension 3: Estimulacion intelectual

21

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

22

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

23

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

24

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

25

El lider, intenta aplicar la razén y la logica en lugar de opiniones sin
fundamento

26

El lider, estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras

27

El lider, facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas

28

El lider, proporciona nuevos enfoques ante situaciones problematicas

29

El lider, anima ser critico

30

El lider, motiva a hacer mas de lo que se pensaba hacer

Dimension 4: Consideracion individual

31 | El lider, presta atencion individualizada

32 | El lider, concede atencién personal en situaciones problematicas

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

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

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

36 | El lider, ayuda mucho a los trabajadores recién llegados

37 | El lider, esta dispuesto a apoyar cuando se llevo a cabo importantes
cambios en el trabajo

38 | El lider, apoya a las ideas y acciones de los demas

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

40 | El lider, elogia a los profesionales y técnicos cuando realizan un buen trabajo
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ENGAGEMENT
El cuestionario tiene como fin saber qué opina acerca del engagement en un
centro de salud de Lima, que usted labora, de manera andénima, se le pide
responder las interrogantes de manera sincera y de acuerdo a su apreciacion.

Se le agradece su apoyo.

INSTRUCCIONES: Seleccione mediante una (x) el nivel de concordancia con las
declaraciones siguientes. Indique el niumero que mejor refleje su posicion.

Incluya unicamente una opcidn por cada item:

Casi Algunas | Regularment | Muchas Casi )
Nunca . Siempre
nunca veces e veces siempre
0 1 2 3 4 5 6

*Vigor (1,4,8,12,15,17), Dedicacioén (2,5,7,10,13), Absorcién (3,6,9,11,14)

Enunciados 01|23 |4 |5 1|6

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito

El tiempo “vuela” cuanto estoy trabajando

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

O O | W N =

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mananas tengo

ganas de ir a trabajar

9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago

11 | Estoy inmerso en mi trabajo

12 | Puedo continuar trabajando durante largos

periodos de tiempo

13 | Mi trabajo es retador

14 | Me dejo llevar por mi trabajo

15 | Soy muy persistente en mi trabajo

16 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo

17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continuo

trabajo




Anexo 5. Ficha de consentimiento informado

Anexo 5. Ficha de consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
Maestria en Gestién de los Servicios de la Salud

YO... oo cna e e e e L EAS O NADEE: Sido: infornade
acerca del estudio investigativo denominado "Liderazgo transformador y su
influencia en el compromiso de los empleados de un establecimiento de salud en
Lima en 2023", desarrollado por la autora Br. Basilio Huaranga Zeida.

La persona que me ha instruido sobre el propésito de la investigacion,
asegurandome que los datos que aporte seran utilizados sin revelar mi identidad y
manteniendo el anonimato, por lo tanto, acepto ser parte de la encuesta con el fin
de colaborar en la culminacién de la investigacion.

Me indicé que los hallazgos seran utilizados exclusivamente con propésitos de la
investigacion.

Huella digital
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Anexo 6. Lacartade autorizacion para la aplicacion de los instrumentos

Anexo 6. La carta de autorizacién para la aplicacién de los instrumentos

A: Direccion del Centro de Salud, Lima

Asunto: Autorizacién para la Aplicacién de Instrumentos de

Investigacién

De mi especial consideracion:
Mediante esta comunicacion, deseo expresar un cordial saludo hacia usted y, al
mismo tiempo, solicitarle formalmente su autorizacién para llevar a cabo la
investigacién titulada "Liderazgo Transformacional en el Engagement de los
Trabajadores de un Centro de Salud, Lima, 2023" el cual estoy llevando a cabo en
la Universidad Cesar Vallejo.
Para llevar a cabo este estudio, necesito la autorizacién de la Direccién del Centro
de Salud para aplicar dos instrumentos de medicion: el Multifactorial Leadership
Questionnaire (MLQ-5X), que mide el liderazgo transformacional, y el Utrecht
Work Engagement Scale (UWES), que mide el engagement de los trabajadores.
La aplicacion de estos instrumentos es esencial para recopilar datos significativos
y obtener resultados precisos.
Por tanto, solicito amablemente su autorizacién con el fin de ejecutar la
implementacién de estos recursos con los empleados, del Centro de Salud de
Lima. Estoy dispuesta a cumplir con todos los procedimientos y requisitos que la
institucién requiera para garantizar un proceso ético y transparente.
Me encuentro a su disposicion para responder a cualquier pregunta o
proporcionar aclaraciones adicionales en caso de ser necesarias
Atentamente, Folains1emio oe san

vo
. oaned Aol Canmiat,
“ttvsmmne
oMo S & NOOZA VEMTURA ~
- 686
: enspe JEFE CSNE E. .
g

Zeida Basilio Huaranga
DNI: 44050451
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Anexo 7. Prueba de normalidad de las dimensiones de cada variable

Kolmogorov-smirnova

Estadistico N Sig.

Liderazgo

,520 140 ,000
Transformacional
Motivacion inspiradora ,537 140 ,000
Influencia idealizada ,534 140 ,000
Estimulo intelectual ,454 140 ,000
Consideracion

,520 140 ,000
individualizada
Engagement 471 140 ,000
Vigor ,396 140 ,000
Dedicacion 427 140 ,000
Absorcidn ,451 140 ,000
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