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RESUMEN

La tesis “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal de
enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022”, con el propdsito
de determinar la asociacion del liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria de los diferentes servicios. Se utilizo el
tipo de investigacion basica, disefio no experimental y correlacional. La
muestra estuvo constituida por 25 profesionales de enfermeria que laboran en
la Microred Conchan, se emple6 el muestreo no probabilistico. La técnica
utilizada fue la encuesta con un cuestionario sobre liderazgo transformacional
y satisfaccion laboral. Los datos obtenidos a traves de los cuestionarios fueron
procesados con el programa Excel y STATA. Los resultados indican que,
asociacion entre el liderazgo transformacional y satisfaccién laboral de la
Microred Conchan. Luego de realizar el contraste de hipotesis, se llego a
concluir que existe asociacion entre las variables: Liderazgo Transformacional
y Satisfaccion Laboral encontrando significancia estadistica p=0.05, estos
resultados explican por la presencia de otras variables intervinientes como la
edad.

Palabras clave: Liderazgo transformacional en enfermeria, satisfaccion

laboral, personal de enfermeria.
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ABSTRACT

The thesis "Transformational leadership and job satisfaction in nursing staff of the Conchéan
Chota-Cajamarca Micronetwork, 2022", with the purpose of determining the association of
transformational leadership and job satisfaction in the nursing staff of the different services.
The type of basic research, non-experimental and correlational design was used. The sample
consisted of 25 nursing professionals working in the Conchan Micronetwork, non-
probability sampling was used. The technique used was the survey with a questionnaire on
transformational leadership and job satisfaction. The data obtained through the
questionnaires were processed with the Excel and STATA programs. The results indicate
that the association between transformational leadership and job satisfaction of the Conchéan
Micronetwork. After testing the hypothesis, it was concluded that there is an association
between the variables: Transformational Leadership and Job Satisfaction, finding statistical
significance p = 0.05, these results explain by the presence of other intervening variables

such as age.

Keywords: Transformational leadership in nursing, job satisfaction, nursing staff
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. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica.

El desarrollo del liderazgo transformacional es una serie de procesos en el cual
lider busca la estimulacién de sus trabajadores a traves de una buena motivacion o
estrategias que busquen sacar el méximo potencial de ellos, en este caso del personal
de enfermeria, en donde se impulse en el bien comun, logrando de esta manera una
mayor satisfaccion laboral, asimismo esa satisfaccion es una percepcion del propio
personal de como se desarrolla su trabajo de las condiciones en las cuales realiza su
trabajo, siendo esto un punto de partida para generar un desempefio productivo o no
dependiendo de estas condiciones; siendo en la realidad un contexto poco favorable.

En el mismo contexto la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) durante el afio
2020 en Ginebra refirio que el 89% de escasez (5,3 millones) en la cantidad de
profesionales de salud se ubica en paises subdesarrollados, lo que incrementa la carga
de trabajo sumando a una deficiente direccion y liderazgo lo que origina que los
trabajadores estén desmotivados y con una falta de satisfaccion laboral que afecta
su desempefio siendo peligroso en un servicio de salud que requiere los mas altos

estandares (1).

Asimismo, la OMS en 2021, en Ginebra enfatizd a los gobiernos que es necesario
fortalecer el liderazgo de los trabajadores del area de enfermeria, esto con el fin de
poder establecer una mayor influencia de este personal en el sistema de salud, en la
participacion de las normas, decisiones y todo procesos que contribuya a la mejora
de los sistemas de atencion sociosanitaria, porque en la actualidad existe una falta de
liderazgo a nivel de salud, poco nivel de estimulacion intelectual, por lo que el
personal a cargo no tienen la motivacion y satisfaccion laboral suficiente para poder

alcanzar los objetivos propuestos (2).

Lo que se corrobora en un estudio del 2021 realizado en Arabia Saudita en donde

Hussain y Khayat evidenciaron que estilo de liderazgo transformacional tiene un



nivel asociativo significativo con la satisfaccion del personal de salud, encontrando
que en el grupo con insatisfaccion laboral se relaciond més con un estilo de
liderazgo autoritario, lo que tradujeron que al incrementar el nivel de la calidad en
la interrelacion entre los trabajadores de salud y los lideres con un mejor nivel de
carisma se ha vuelto una necesidad clave para lograr una mayor satisfaccion en el
personal con su trabajo y un mayor compromiso de su parte, siendo primordial para

una mayor nivel de la calidad en los servicios ofrecidos (3).

Por otro lado, en un estudio espafiol de Fuentes del afio 2020, refirié que el personal
de enfermeria en méas del 80% estaban insatisfechos laboralmente lo que se
asociaba con la falta de apoyo y consideracion de sus lideres durante su atencion a
pacientes con COVID-19, lo que provocaba miedo e incertidumbre en el personal
afectando su trabajo(4), concordando con una publicacion del diario el Pais de
Espafia en el 2022 donde casi el 50.0% de las enfermeras han pensado en dejar la
profesidn poque se sienten insatisfechas con su trabajo, malas condiciones
laborales, falta de liderazgo entre sus superiores y un manejo deficiente de los
recursos, ademas de padecer de afecciones mentales, donde un 30% experimento
depresion durante la pandemia relacionado a una falta de motivacion y apoyo de sus
autoridades (5).

Segun la Organizacion Panamericana de la Salud, el personal del &rea de enfermeria
es la mayor fuerza laboral en el sistema de salud, siendo més del 50%, es por ello
que la escasez de este personal perjudica los procesos en el cumplimento de las metas
globales que se imponen para el 2030 en cuanto a la salud de la poblacién, lo que se
suma una mala distribucién del personal, poco incentivado y reconocimiento,
ambientes de trabajo inadecuados y la misma insatisfaccién laboral del personal,
lo que genera mayores problemas asociados con los recursos humanos para la salud

sumado a una falta de liderazgo productivo que pueda controlar estas situaciones

(6).

En este contexto, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCDE) mencion6 que el desarrollo del sistema de salud en cuanto a su calidad es

primordial para la salud de la poblacion, es por ello que cuando los servicios



presentan esta calidad y son accesibles, la salud de la poblacidn sera mejor cuidada.
Pero en la practica en paises de bajos recursos la satisfaccion laboral solo se presenta
en un 49% de la poblacion de personal de salud, lo que se ha visto asociados
principalmente por las condiciones laborales poco adecuadas con un mal liderazgo
y manejo de presupuesto en las instituciones de salud, una falta de unién en los
equipos de salud, mucho autoritarismo y poca democracia, lo que se refleja una

insatisfaccion de la poblacion en general (7).

Asimismo, en un estudio del 2020 de Rodriguez se menciono que el liderazgo que se
desarrolla en el &mbito de la enfermeria a nivel mundial y Latinoamérica son
representados por instituciones como el Consejo Internacional de Enfermeria — CIE,
Federaciones y Asociaciones. Pero en el desarrollo de la practica se observa una
deficiencia en la comunicacién del personal de enfermeria con sus lideres,
exigencias bajo condiciones laborales no ideales, falta de personal y una mala
distribucion de los mismos, lo que provoca que la insatisfaccion laboral sea un

problema muy presente en el sector salud (8).

En el Pert en el 2021 segun el Ministerio de Salud (MINSA) la calidad en las
capacidades en el manejo de los recursos humanos a nivel sanitario enfocadas en el
cumplimiento de los objetivos, sigue siendo una meta anhelada por el sistema de
salud, puesto que se presentan problematicas con el manejo de la instituciones, donde
existe una falta de liderazgo que afecta los procesos en los cuales se desarrollan los
servicios de salud donde el trabajador no se encuentra satisfecho debido a una falta
de reconocimiento laboral, no existe ademas una estimulacion intelectual por parte
de sus lideres, lo que genera desmotivacion e insatisfaccion mas altas en el desarrollo
del trabajo (9) como se observd en un estudio en Hospital de Emergencia Villa el
salvador, donde se pudo evidencia que el liderazgo de la institucion tiene una relacion
directa con la satisfaccién del personal de salud, hallandose en ambos casos un nivel
regular segin el 45% de sus trabajadores, lo que indica como el liderazgo es un
componente importante en el desemperio del personal de salud y su satisfaccion con
el trabajo (10).



Asimismo, la carga de trabajo de los profesionales de enfermeria se ha incrementado
con el tiempo, lo que afirmo el decano de la Escuela de Enfermeria para el Diario la
Republica en el 2020, quien también dijo que cada enfermera es responsable de 40
pacientes, a pesar de que la normativa recomienda solo 8 evidenciando una deficiente
condicidn laboral y un mal manejo de los recursos humanos (11). Lo que se refleja
en una satisfaccion regular como un estudio en Trujillo del 2020 donde el 39% de
enfermeria estaban insatisfechos con su trabajo, donde continGan sufriendo malas
condiciones debido a politicas inadecuadas y una falta de liderazgo (12). Lo que
concuerda con un estudio del 2020 donde el 44% de los enfermeros encuestados
dijeron que no estan satisfechos en su trabajo lo cual est4 asociado con el estilo de

liderazgo de la jefatura de enfermeria (13).

A nivel Cajamarca Chota tiene una poblacion de 146,807 personas (14) y a nivel
Cajamarca existen 13 redes integrales de salud, 11 unidades implementadoras, 3

hospitales unidades implementadoras (15).

En cuanto a las brechas de infraestructura en el sector salud, Cajamarca presenta la
mayor brecha en infraestructura y equipamiento (865 ES) (16).

En cuanto a la brecha de recursos humanos, si comparamos a los trabajadores de la
salud con la poblacién asignada a los establecimientos de salud, podemos encontrar
que en promedio cada profesional de la salud atiende a 244 personas. La provincia
de Celendin es la provincia con mayor poblacion asignada en comparacion con
trabajadores de la salud, seguida de San Ignacio y Cajabamba; Cajamarca, Chota y
Cutervo son las provincias con menor poblacion asignada, pero trabajadores de la

salud con mayor numero de regiones (17).

Por otro lado, con base en la cobertura de atencion de las 730 instituciones
encuestadas, se puede observar que la gran mayoria se concentra en la provincia de
Chota, seguida de Cutervo y San Ignacio. En San Marcos, Contumaza y San Pablo
hay menos establecimientos. El nimero de instituciones no es proporcional a la

poblacién asignada, ya que Cajamarca es la provincia con mayor poblacion asignada;



1.2.

sin embargo, tiene menos instituciones (ocupando el quinto lugar en términos de

namero de instituciones) (18).

A nivel del de la Microred Conchan Chota-Cajamarca en estudio, se ha observado
que en el tema de liderazgo transformacional, donde no se estd aplicando
adecuadamente debido a que los lideres son personal incorporado de varias
instituciones cada uno con sus propios metodos, pero existe personal que refiere que
no se le esta reconociendo su esfuerzo, no hay una motivacion por esto lideres o solo
es aplicado a cierto personal pero no de manera global, algunos lideres segun el
personal no tienen carisma, son poco comunicativos, y no hay una empatia que pueda
brindar confianza al personal, lo que genera desunion, falta de cooperacion y una
insatisfaccion en el personal es por ello que es importante medir la problematica de
la institucion segln estos aspectos y poder entender como el liderazgo
transformacional se relaciona con la satisfaccion del personal formulando las
siguientes interrogantes:

Formulacion del Problema.

¢Cudl es la influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral en

personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022?

1.3. Justificacion e importancia del estudio.

El estudio se justifica porqué es importante conocer como el liderazgo
transformacional se desarrolla en la institucion ya que es una herramientas que ayuda
a mejorar los procesos de cualquier organizacion, lo que ese presente demostrar es
como este liderazgo puede influir en la satisfaccion del personal, ya que el personal
segun estudio que esta motivado serd mas productivo y aportara mas al logro de los
objetivos institucionales brindando un mejor servicio para a la comunidad ademas de

brindar una mayor seguridad en los procesos.

El desarrollo del estudio se efectta con el fin de lograr una medicion de como el
estilo transformacional del lider puede estar en asociacion con el nivel satisfactorio
del personal de enfermeria en la institucion investigada, y con ello poder resaltar la
relevancia de este tipo de liderazgo y se enfatice en su capacitacion y promocion para

obtener mejores resultados en cuanto a la satisfaccion del personal porque es sabido



gue este modelo permite una mayor participacion de los trabajadores asi como se
basa en estimular y motivar a elemento, lo cuales son herramientas muy influyentes

en la satisfaccion de cualquier trabajador.

La presente investigacion tendrd como aporte la informacion relevante tanto a nivel
tedrico como estadistico de la realidad problematica y la asociacion entre el estilo
transformacional del liderazgo y la satisfaccion del personal de enfermeria de la
Microred Conchan Chota-Cajamarca, donde los estudios no se han enfocado en
relacionar estas variables, por lo que serd un aporte tanto para la instituciones como
para sus profesionales, ademéas de probar que tanto este liderazgo puede repercutir
en la satisfaccion del personal y con ello ser aporte para nuevas estrategias de mejora

que se puedan dar en la institucion.

En cuanto al aporte metodoldgico del estudio, este se desarrolla a través de un
enfoque cuantitativo y un tipo basica ademas de un nivel correlacional, lo que podra
servir de modelo para otros estudios similares. También se esta brindando
instrumentos para medir las variables los cuales han sido validados por expertos en
esta investigacion. lgualmente, el estudio sera un referente porque que la ciudad de
Chota no hay trabajos efectuados en la MICRORED Conchan Chota-Cajamarca,
especialmente en el cruce de las variables liderazgo transformacional y satisfaccion

laboral.

En el caso del aporte social el estudio presente demostrar como el liderazgo
transformacional es una herramienta Util para mejorar los procesos en la satisfaccién
del personal de salud y como ello ademas beneficia a su nivel desempefio y por ende
a la calidad de su servicio por lo que indirectamente se beneficia a la poblacion con

mejores servicios.

Dentro de la novedad cientifica esta el hecho de brindar una informacién relevante
con pruebas estadisticas ademas de un analisis de la literatura existente para dar a
conocer la naturaleza de las variables y de su relacion, y con ello motivar al cambio

en el manejo institucional siendo la herramienta principal, el liderazgo



1.4.

1.5.

transformacional que segin los lideres deben ser flexibles y cambiar su
comportamiento de acuerdo con las necesidades de su equipo y la situacion actual.

Objetivos.

1.2.1 Objetivos General.
Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral en

personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

1.2.2 Objetivos Especificos:

Identificar el nivel del liderazgo transformacional en la Microred Conchan Chota-
Cajamarca, 2022.

Identificar el nivel de la satisfaccidn laboral en personal de enfermeria de la Microred
Conchéan Chota-Cajamarca, 2022.

Identificar la influencia de la estimulacion Intelectual en la satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Identificar la influencia de motivacion inspiracional en la satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Identificar la influencia de la consideracion individual en la satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Identificar la influencia del carisma en la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria de la Microred Conch&n Chota-Cajamarca, 2022.

Hipdtesis.

1.5.1. Hipotesis General.

El liderazgo transformacional influye significativamente en la satisfaccion laboral en

personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.



2.1.

MARCO TEORICO

Trabajos previos.

Internacional:

Bracamonte y Gonzélez (2021) en Argentina presentan su estudio para identificar el
nivel asociacion entre la accion del lider y el nivel satisfactorio laboral del personal
de salud de un hospital en Argentina, mediante el enfoque cuantitativo y el desarrollo
metodoldgico descriptivo, cuyo disefio es observacional. Para ello se utilizo las
encuestas como técnica; encontrandose que el 58,9% de las personas identificaron un
liderazgo democratico, y el liderazgo transaccional fue aun mayor con un 71,2%. El
83,6% presento una buena satisfaccion con el liderazgo. Por lo que se evidencia una
asociacion directa ente el estilo de lider con el nivel satisfactorio laboral del personal
de salud (19).

Valbuena et al. (2021) presentaron su estudio en Colombia con el fin de poder medir
el nivel en el cual el liderazgo se desarrolla dentro de una institucion de salud y su
relacion con los fatores sociales y demograficos, mediante una metodologia
descriptiva analitica con la participacion de 245 personas. Se aplicé la herramienta
Cuestionario para evaluar las variables; encontrandose el liderazgo preferido fue el
transformacional y transaccional, los cuales estaban altamente correlacionados con
la satisfaccion, la eficiencia y el esfuerzo extra. Se concluyé que los profesionales de
enfermeria expresaron estimulacion de préacticas de liderazgo transformacional en su
desempefio, lo que se asocié con cambios en la cultura organizacional, aumentando

su satisfaccion y compromiso (20).

Almeida de Mora et al. (2020) presentaron su estudio en Brasil para evaluar la
correlacion entre las practicas de liderazgo implementadas por coordinadores de
enfermeria y la satisfaccion laboral. Siendo un estudio descriptivo y correlacional y
evaluados mediante dos cuestionarios. Los resultados encontraron que la practica del
Liderazgo se asocio con el nivel de satisfaccion de la persona con una significancia
menor al 0.05 presentado una correlacion de 0.835. Evidenciando que las variables

se correlacionaron positivamente y se caracterizaron por la confianza observada en



lo laboral, la interaccion entre los trabajadores, y la busqueda del desarrollo personal
y profesional (21).

Garzon (2019) en Ecuador presentd su investigacion para determinar las
percepciones de liderazgo segun el personal de salud; cuyo estudio es mixto
cualitativo y cuantitativo, presentando un disefio no experimental, descriptivo, donde
se realizo una encuesta a 84 profesionales de enfermeria. Como resultado, en cuanto
a los tipos de liderazgo, la mayoria de los profesionales de enfermeria consideran que
su liderazgo es democrético, caracterizado por involucrar a los equipos de trabajo en
todas las actividades y toma de decisiones, concluyeron que el liderazgo se percibia

en el nivel 6ptimo, siendo el mas relevante el democratico (22).

Montero (2017) en Ecuador present6 su investigacion para conocer el nivel en el cual
se desarrolla el nivel del liderazgo situacional que practica el personal de salud, en
los establecimientos de salud del estado de Cuenca. Estudio descriptivo cuya muestra
es de 98 licenciados en enfermeria y el uso de cuestionarios. De los encuestados, 62
(63,3 %) utilizaron un estilo de liderazgo facilitador, 14 utilizaron un estilo de
liderazgo participativo (14,3 %), 9 utilizaron un estilo de liderazgo directo (9,2 %) y
1 utilizé un estilo de liderazgo representativo (1 %). De los encuestados, 12 utilizaron
ambos estilos de liderazgo situacional, por lo tanto: 5 utilizaron el estilo guiar-dirigir
(5,1%). Donde se evidencio que la mayoria de las enfermeras practican el liderazgo
instructivo, es decir, liderar a los miembros del grupo de manera que alcancen las

metas y completen satisfactoriamente las tareas (23).

Nacional.

Pajuelo (2023) en Huacho presento su estudio para establecer de qué manera el
liderazgo transformacional influye en la satisfaccion laboral del personal
administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022. La investigacion es de nivel
explicativo con un disefio no experimento, con la participacion de 102 personal como
muestra, como resultados se encontrd que en un 38% hay un regular ambiente e
interrelacion entre los jefes y el personal, pero en un 45% refieren que no hay una
estimulacién profesional, el 43% refiere que no hay trabajo en equipo ni promocion

de ello, por lo que se evidencia que el liderazgo transformacional tiene una influencia



significativa en la satisfaccion del personal pero este liderazgo se presenta en un nivel

regular (24).

Alfaro (2022) en Chiclayo presento su estudio con el objetivo de determinar la
relacion entre los estilos de liderazgo de los médicos jefes de departamento y de
servicio y la satisfaccion laboral en el personal médico a su cargo en el Hospital Luis
Heysen Inchaustegui. Estudio de metodologia sencilla, empleando un disefio
descriptivo y una muestra de 93 trabajadores médicos de diversas especialidades. La
recogida de datos se llevé a cabo mediante una encuesta y un cuestionario. Los
resultados del estudio indicaron una relacion entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral entre el personal. La prueba Rho de Spearman mostré una
significancia bilateral de 0,000 con un coeficiente de correlacién de 0,176. Se
concluyé que existe una relacion débil pero significativa entre los estilos de liderazgo
y la satisfaccion laboral (25).

Diaz (2022) en Ancash, presentd su estudio con el objetivo de determinar la relacién
entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral del personal médico
asistencial que labora en el departamento de emergencia de un hospital publico
Nuevo Chimbote, ubicado en el departamento de Ancash, 2022. El enfoque empleado
es cuantitativo y basico, utilizando un disefio correlacional. La poblacion objeto de
estudio estuvo compuesta por 40 individuos. Se utilizaron encuestas como técnica,
siendo los cuestionarios el instrumento de eleccion. El estudio encontr6 que el 52,2%
demostré un nivel moderado de liderazgo transformacional. De los encuestados, el
45% indico altos niveles de satisfaccion laboral. Ademéas, mientras que las
dimensiones de liderazgo transformacional no mostraron ninguna correlacion
estadistica con la satisfaccion laboral, la dimension de consideracion individual si

mostrd una relacion positiva débil (0,314) (26).

Huacachino y Castillo (2019) en Lima presentaron su investigacion para evaluar la
asociacion entre el nivel del liderazgo de tipo transformacional y el nivel satisfactorio
laboral del personal de salud. Siendo el estudio descriptivo cuantitativo, que trabajo
con de 73 personas. La técnica utilizada es un cuestionario. Los resultados mostraron

un nivel medio en la asociacion del liderazgo de tipo transformacional y el nivel
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satisfactorio laboral. Donde se concluye que existia asociacion entre las variables, la
cual resulto ser estadisticamente significativa en p = 0,044 (0,05) (27).

Mendoza y Tejada (2020) presentaron su estudio para autentificar el nivel asociativo
entre el estilo de liderazgo y el nivel satisfactorio laboral de las enfermeras en
Chachapoyas, Area Hospitalaria Virgen de Fatima, Per(, 2019. Se desarroll6 a través
de métodos cuantitativos a nivel de relacion observacional, transversal y de tipologia
analitica, con una muestra de 72 enfermeras, a quienes se les evalu6 mediante un
cuestionario. Los resultados mostraron que las enfermeras encuestadas indicaron que
el estilo de liderazgo tipo transaccional (50%) fue el més comdn entre los
supervisores y supervisoras del departamento de enfermeria del establecimiento, y
que la satisfaccion laboral de las enfermeras fue baja (44%). Se evidencio que los

elementos investigados se relacionan significativamente (28).

Yallercco y Umire (2020) buscaron verificar el nivel asociativo entre el estilo del
lider transformacional y el nivel satisfactorio laboral de un grupo de enfermeria en
Juliaca, para ello se trabajé con una estrategia descriptiva y un enfoque cuantitativo
a través de un disefio no experimental, con una muestra de 120 personas y el uso de
cuestionarios; Encontrdndose que entre los elementos de estudio hay una
significativa asociacidn con un indice de 0.00 por lo que se concluy6 que a un mejor
nivel en el desarrollo del estilo del liderazgo habra un mayor nivel satisfactorio
laboral(29).

Cabrera de Arequipa (2017) realizd su estudio con el fin de poder verificar la
asociacion entre el nivel satisfactorio del trabajador con sus labores y el desarrollo
de lider, a través de un método descriptivo, con un corte en un momento y lugar
definidos con el apoyo de 80 trabajadores y el uso de cuestionarios. Los resultados
del estudio indicaron que los supervisores de enfermeria tenian mas probabilidades
de percibir un estilo de liderazgo de laissez-faire, con una mayoria del 83,80%. En
cuanto al liderazgo transaccional, el 76,30% reportdé que se implementaba
ocasionalmente. Entre aquellos con baja satisfaccion laboral, el 67,60% afirmé que
su supervisor nunca habia exhibido un liderazgo transformacional. Se concluy6 que

las variables exhibieron una relacion significativa (30).
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Huallpa (2022) realzé su investigacion con el fin de identificar el nivel de relacién
entre el estilo del lider y el nivel satisfactorio laboral de un grupo de enfermeras,
mediante un método descriptivo de enfoque cuantitativo, se trabajo con 90 sujetos a
través de la aplicacion de cuestionarios; de los cuales se encontrd el 66.7% refirid
que el estilo del lider que predomina es el transaccional; en cuanto al nivel
satisfactorio laboral se obtuvo un nivel medio en el 50%, por lo que se evidencio que

entre los elementos investigados el nivel asociativo es significativo(31).

Mejiay Casaverde (2018) en Lima presentaron su trabajo con el fin de poder verificar
el nivel satisfactorio laboral y su percepcién del liderazgo transformacional,
mediante un estudio descriptivo de corte transversal cuantitativo en donde la muestra
fueron 213 internos y el uso de cuestionarios, en donde se hallo que el 46.5% tiene
un nivel satisfactorio laboral regular, en el caso de la percepcion del estilo de
liderazgo es que se desarrolla en un nivel medio, por lo que se concluyd que
estadisticamente el nivel asociativo es significativo entre las variables(32).

Local.

Alcantara (2019) presenta su investigacion para identificar el liderazgo y la
motivacion para las enfermeras, en Cajamarca. Se trata de un estudio cuantitativo no
experimental trabajando 70 trabajadores a través del uso de cuestionarios, con lo cual
se determiné que el 37% tenian liderazgo autoritario, el 41% tenia un estilo autbnomo
en la toma de decisiones y el 36% tenia un estilo de comunicacion asertivo. En cuanto
a la motivacion, el 24% de las enfermeras dijo que la promocién profesional era un
factor intrinseco de su motivaciéon y el 38% dijo que las buenas condiciones de
trabajo eran un factor extrinseco de su motivacion. concluy6 que el estilo de liderazgo

de las enfermeras supervisoras predomino el autoritario (33).

Santos (2017) presenté su investigacion en Cajamarca con el fin de verificar el nivel
de los componentes del liderazgo de estilo transformacional, a través de un estudio
descriptivo de corte transverso, con una muestra de 18 enfermeros. Se utiliz6 un
cuestionario. Encontrandose que el 45% de los lideres muestran un liderazgo
transformacional en un nivel regular. Se concluyé que las enfermeras que ejercian la
accion directiva, pero no tenian los recursos ni habilidades para poder ejercer un

estilo de liderazgo transformacional (34).
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2.2

Teorias relacionadas al tema.

2.2.1 Liderazgo Transformacional.

2.2.1.1 Teoria situacional de Hersey y Blanchard.

Este modelo destaca la importancia de las variables situacionales las cuales estan
ligados en el proceso de liderazgo, sus autores reconocen que no existe un estilo de
liderazgo Optimo en ningln contexto. Si los subordinados presentan caracteristicas
diferentes, deben de ser tratados de otra manera. El efecto del liderazgo se basa en
como el lider interactta con sus seguidores y los demas elementos que se desarrollan
en el mismo contexto. Este modelo refiere a 4 aspectos importantes en la gestion
en donde se desarrolla el nivel de control que tiene el gerente sobre sus trabajadores,
Ilamados (35):

Ordenar (E1) Se brinda instrucciones de manera especifica, en la cual se sigua

de manera continua el desarrollo del trabajo.

e Lapersuasion (E2) Se explica los subordinados por la decision tomada por el
directivo, asimismo la explicacion de las fortalezas y/o facilidad para el

cumplimiento con los requisitos.

e Laparticipacién (E3), se caracteriza por que el directivo hace llegar sus ideas
con los subordinados, facilitando el dialogo para llegar a la toma de

decisiones y los planes establecidos.

e La delegacion (E4) se caracteriza por tener a los subordinados vistos como
colaboradores que deciden el como actuar, con el fin lograr los objetivos

institucionales y laborales.

De acuerdo con la Teoria del Liderazgo Situacional, ningun estilo se define como el
méas adecuado para el desarrollo organizacional, pero cada uno puede aplicarse
cuando sea necesario. Dicho liderazgo se basa en el concepto de que el
comportamiento de liderazgo apropiado depende de la "madurez™ del subordinado,
es decir, la capacidad, la experiencia, la motivacion y el interés del subordinado en

realizar lo encomendado y las responsabilidades (35).
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Asi, la madurez baja corresponde a estilos de mando como ordenar, si de bajo a
medio, el estilo prescrito es la persuasion, mientras que la madurez alta, el lider debe
exhibir un estilo atractivo o delegado. De esta manera, un gerente puede escoger el
nivel mas adecuado de aplicar en cuanto a los estilos, pero la eficiencia estara

condicionada a la flexibilidad de su juicio y conducta (35).

Es por ello que los lideres tienen que adaptarse a la situacion del equipo y cambiar la
forma en que se comportan a medida que se desarrolla la situacion. Es decir, tienen
que revisar los incentivos, las formas de estrategias motivacionales que utilizan, las
demandas que hacen entre sus empleados, la forma en que toman las decisiones y

como la comparten, etc.
2.2.1.2 Teoria del Liderazgo Participativo de Vroom-Yetton (1973).

Con la publicacién del modelo en 1973, no era la intencion de Froome y Yeaton
proponer una gran teoria del liderazgo, sino centrar sus intereses en aquellos aspectos
del tema que comparten y de esta forma poder brindar la participacion a los directivos
y ver de qué forma les afecta a los colaboradores; es decir, por ejemplo, la toma de
decisiones. La teoria implica tomar decisiones para mejorar y progresar,
comprendiendo los puntos sefialados por quienes deben tomar e implementar esas
decisiones. La teoria sostiene que las personas estan mas comprometidas con la
accion si son consideradas en los aspectos relevantes de la toma de una decision, y

se sienten incluidas (36)

Cabe mencionar que los trabajadores son menos competitivos cuando colaboran para
lograr objetivos comunes. Cuando las personas toman decisiones en conjunto, el
compromiso social de una persona es mayor y, por lo tanto, aumenta su
responsabilidad en la toma de decisiones. Algunas personas deciden juntas, lo que
les permite tomar mejores decisiones que las que tomarian individualmente. En lugar
de tomar decisiones autoritarias, los lideres participativos buscan involucrar a los
empleados en el proceso, que pueden incluir subordinados, colegas, superiores y

otros partidarios de la empresa u organizacion (36).

Este tipo de teoria considera el papel de los demas en el proceso de toma de

decisiones sin afectar el lugar que ocupa el lider, aunque el Gnico fin es el de buscar
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las aportaciones de los demas mas que formas de actuacion impuestas. Estas teorias
buscan que quienes son manejados por esta forma de liderazgo, se encuentren

comprometidos y se sientan valorados.
2.2.1.3 Teoria del liderazgo transformacional Bernard Bass (1985).

En esta teoria se conoce al liderazgo que se enfoca en su trabajadores o seguidores,
en donde el lider tiene la capacidad de inspirar a sus seguidores y con ello poder
hacerlos crecer en cuanto a sus habilidades y compromiso logrando una mayor
eficiencia en el momento de lograr los objetivos, inspirado por Mac Gregor Burns,
Bernard Bass analiz6 este tipo de liderazgo. Desarrollando su teoria que esta muy
puesta en practica en las Gltimas décadas con una demostracion cientifica y practica
(33). Este modelo se enfoca en el desarrollo de la autoestima de sus trabajadores, asi
como lograr un mayor compromiso y confianza en su organizacion y se identifican
con la mentalidad y objetivos del lider, donde uno se expresa con el otro y logra un
mayor nivel de motivacion. Bass cree que el liderazgo transformacional consta de

cuatro factores o componentes principales (37):

« Influencia Carismatica o Idealizada: Los lideres demuestran un comportamiento
ejemplar al ser conscientes de un conjunto de valores que siempre respetan. De esta

manera, se convirtié en un modelo a seguir para sus seguidores.

« Motivacion inspiradora: El lider expresa una vision optimista del futuro,

motivando con éxito a sus seguidores.

« Estimulacion intelectual: El lider estimula la creatividad de sus trabajadores,
déndoles la oportunidad de expresar sus ideas de solucion y lograr un mayor

beneficio organizacional.

 Consideraciones personales: Un lider sabe apreciar la contribucion personal de
cada miembro del equipo al propésito global y busca motivar a sus colaboradores a

traves del incentivo (37).

Sin duda, la teoria que produce mayores beneficios para los lideres es aquella que se
centra no sélo en el desempefio general del equipo, sino también en optimizar el

potencial de cada miembro individual. Un lider transformacional se esforzara por
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alinear las metas y motivaciones del equipo con las metas y motivaciones de todos y
cada uno de los miembros del equipo para lograr el mejor resultado posible. Para
ello, busca ganarse su confianza a través de relaciones solidas, inspiradoras y de

colaboracion mutua.
2.2.2 Satisfaccion laboral.
2.2.2.1 Teoria bifactorial de Frederick Herzberg (1968).

La motivacion se basa en dos factores: el intrinseco del factor motivacional y el

extrinseco de lo que es conocido la parte exterior, el contexto (38).

Los motivadores intrinsecos se llaman puesto se generan en el interior del hombre y
se alimentan constantemente de la actividad productiva. Estos factores son
motivadores y se desarrollan en la propia ejecucion de la actividad y no dependen de

motivaciones externas.

Los factores externos son la base de los factores de mantenimiento, ya que se
consideran extrinsecos al personal, los cuales no pretenden motivar a los empleados,
sino solo evitar que se sientan insatisfechos con ciertas condiciones de trabajo, como
el seguro médico y los salarios. Cuando las necesidades estan satisfechas, el sujeto
ya no estd insatisfecho, pero tampoco es que esté motivado, pues pronto se
acostumbrara a los nuevos intereses, de hecho, poco a poco ira quedando insatisfecho
(38).

2.2.2.2 Teoria de las Expectativas de Lawler.

Su teoria Identifica dos variables de motivacion efectiva de los empleados, conocidas
como expectativas, con base en tres factores: el deseo de recompensa de un individuo,
el estimulo que provoca el propdsito y una evaluacién de las herramientas necesarias

para recibir la recompensa (39).

Es un concepto de probabilidad de esfuerzo-recompensa, donde se cree que depende
del esfuerzo realizado para el cumplimiento de la tarea de manera efectiva, a partir
del cual sera recompensado. Este es el valor de la recompensa. Es decir, la percepcion

que tiene el individuo de los resultados que puede obtener mediante una ejecucion
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eficaz; el valor de las recompensas por desempefio proviene de la capacidad percibida
para satisfacer una o més necesidades. La conclusion de Lawler es la siguiente (39):

e Las personas quieren dinero porque satisface solo sus necesidades fisicas y
de seguridad, al mismo tiempo que proporciona condiciones completas para

satisfacer su desarrollo y reconocimiento social.
e Las personas creen que el trabajo es relevante y necesario para obtener dinero.

e Esto se da si la gente crea que existe una relacion entre la brecha salarial y el

desempefio, el dinero es un excelente motivador.
2.2.2.3 Lateoria de las necesidades de McClelland.

Se refiere a las motivaciones de las personas dentro de las empresas y grupos de
trabajo que se desarrollan con base en las experiencias de los trabajadores y sus
propias personalidades, y es responsabilidad de los gerentes observar y analizar el
perfil de cada empleado para ayudarlo a satisfacer sus necesidades. Capacidad para
proporcionar un mejor desempefio y motivacién para la organizacion. También se
menciona que cada colaborador es diferente y las motivaciones de las personas varian
de acuerdo a las expectativas y metas planteadas por cada individuo dentro de la
empresa, es necesario analizar y saber qué necesidades se deben cumplir, es por ello

que estas observaciones estan basadas en las siguientes necesidades (40):
Necesidad de logro.

Los empleados que priorizan el logro establecen metas abrumadoras que les obligan
a aceptar desafios y arriesgarse a alcanzarlos, incluso si requieren mucho trabajo,
esfuerzo, dedicacion y sacrificio. Les encanta recibir una retroalimentacion sobre su
labor, desarrollo y resultados dentro de la organizacion. Entre el trabajo en solitario

o el trabajo en equipo, siempre prefieren trabajar solos.
Necesidad de afiliacion.

Su prioridad es formar y trabajar en equipo, y se caracterizan por preferir la

cooperacion a la competencia.
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Suelen ser complacientes con el equipo, es decir, se hace notar la necesidad de

pertenecer al equipo hasta que se toman en cuenta sus opiniones.

En lugar de fijarse el objetivo de asumir grandes riesgos, prefieren colaborar y

trabajar en grupo.
Necesidad de poder.

Se caracterizan por ser dominantes y querer controlar todo lo que les rodea. Son
personas competitivas al maximo de poder ganar a los demas. Creen que el poder les
dara reconocimiento en el equipo y estatus en la organizacion, y la necesidad que

satisfacen es el deseo de destacarse del resto.
2.2.3. Conceptualizaciones de las variables y dimensiones
2.2.3.1 Liderazgo Transformacional.

Es un proceso disefiado para estimular la conciencia de los empleados y enfocarlos
hacia la productividad, aceptando el compromiso de ello, sin un interés personal mas
que colectivo (41). De igual manera, el liderazgo se basa en posibles cambios
enfocado en las necesidades individuales, mejorando rapidamente el esfuerzo y el

desempefio de los trabajadores (42).

Introducido por Bass en la década de 1980, el liderazgo transformacional se
caracteriza por tener un lider carisméatico que inspira confianza e identidad con la
organizacion, el cual tiene vision para desarrollar la mision que involucre a todos los
componentes de la organizacion en ello. Asimismo, este lider tiene una consideracion
individual y de las necesidades de cada trabajador. También tiene la capacidad de
conceder a los miembros razones para cambiar de opinion sobre cuestiones técnicas,
relaciones, valores y actitudes, a través de la motivacion adecuada y el apoyo

emocional e intelectual (43).

Asimismo, este liderazgo es donde los lideres trabajan con sus equipos para generar
el cambio necesario, con la inspiracion y vision adecuada, comprometidos para lograr
los objetivos. El liderazgo transformacional pertenece a un tipo de liderazgo en el

que la conducta del lider incita y anima a los seguidores a superar sus propias
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limitaciones. Es un enfoque cerebral que motiva a las personas a crear resultados
imprevistos e impresionantes. Ademads, este tipo de liderazgo permite a los
empleados tener cierto grado de independencia en algunas tareas para que puedan

emitir juicios precisos (44).

El concepto de liderazgo es complejo y se compone de varios factores que han sido
objeto de estudio durante muchos afios. Se caracteriza como un proceso natural que
ocurre entre un lider y sus seguidores. Existe consenso en que es necesario encaminar
una organizacion hacia sus objetivos estratégicos, el liderazgo transformacional, por
otro lado, es el proceso mediante el cual un lider genera una respuesta emocional en
los seguidores, los motiva y cambia su comportamiento, si hay apoyo o resistencia
(45).

En cuanto a la teoria del liderazgo transformacional, corresponde a un estilo en el
que el lider coordina los intereses de los colaboradores y de laempresa, y su medicion
tiene cuatro dimensiones, a saber, carisma, también conocida como influencia
idealizada, que refleja apego al lider. colaboradores; seguido de la motivacién
motivadora de entregar una vision inspiradora; asi, la consideracion personal de
seguir el ejemplo del lider y la estimulacidn intelectual de la resolucion de conflictos
a través del pensamiento creativo, innovador y critico; asimismo, el liderazgo
transformacional se caracteriza por liderar Los participantes son cognitivamente
competentes , centrado en la accion y en valores, brinda confianza a los
colaboradores, cree en ellos y se preocupa por satisfacer sus necesidades, demuestra
flexibilidad y esta abierto a aprender y adquirir nuevas experiencias (46).

2.2.3.1.1 Dimensiones del liderazgo transformacional.

Estimulacion Intelectual.

Se refiere al lider que genera en sus trabajadores la demostracion de ingenio e
innovacion, incentivandolos a cuestionar cada paso que dan, brindado nuevos
enfoques, tomando en cuenta la posicion del trabajador y de sus aportes (47). Los
lideres de estilo transformacional fomentan la creatividad y la innovacion desafiando
suposiciones, redefiniendo problemas, solucionando situaciones antiguas Yy

fomentando la creatividad (48).
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Asimismo, esto sucede cuando los lideres alientan a sus colegas a pensar en si
mismos. Tienden a tolerar y alentar los fracasos de sus seguidores porque creen que
ayudan a que la empresa crezca y mejore. Los lideres que promueven la
autosuficiencia entre sus seguidores son conocidos por su inventiva, originalidad y
voluntad de adoptar conceptos novedosos. Se sabe que son tolerantes con los errores
que puedan cometer sus seguidores, ya que creen que pueden ayudar en el desarrollo
y mejora de la empresa. Estos lideres facilitan oportunidades de aprendizaje para sus

seguidores y no temen abandonar técnicas obsoletas (49).

Motivacion inspiracional.

Se refiere a un lider que despierta el trabajo en equipo con entusiasmo, optimismo,
crea y comunica expectativas, con ello motiva a los trabajadores que lo rodean, y de
esta forma los involucra en una perspectiva compartida, se refiere al liderazgo a las
personas transformadoras que acttan de forma motivadora e inspiran a quienes los

rodean dando sentido a su labor, logrando nuevas perspectivas (50).

También se menciona que la presencia de ciertos rasgos no garantiza la credibilidad
y eficiencia de un lider. Asi, mismo se dice que el lider no solo es para una situacion
especifica sino es necesario para todos los procesos dentro de una organizacion. El
liderazgo transformacional abarca la capacidad de comunicar una vision, inspirar al
equipo e infundir confianza para lograrla. Articular una vision que resuene en cada
miembro del equipo u organizacion proporciona direccion y les permite centrarse en
el aprendizaje proactivo. Al visualizar un estado futuro deseado, se crea una tension
que motiva el aprendizaje y guia a la organizacion hacia ese futuro. La vision
compartida debe ser desafiante, proponiendo un estado futuro que sea
significativamente mejor que el estado actual para generar una motivacion genuina.
La percepcion de una brecha entre el desemperio real y el deseado es crucial, ya que

impulsa a la organizacion a reconocer la necesidad de mejora y crecimiento (51).

Consideracion individual

Se refiere a que el lider trata de manera diferente a sus colaboradores en funcién a
sus necesidades y capacidades que presentan, los lideres transformacionales son
individualmente considerados mentores de sus trabajadores, prestando especial

atencion a sus necesidades, siendo relevante para su logro y desarrollo (52).
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Asimismo, la consideracion individualizada significa que los lideres de estilo
transformacional toman mucha atencion a las necesidades del trabajador dentro d
ellos objetivos de la organizacion. Los seguidores de este grupo en particular
pudieron desarrollar todo su potencial gracias a la dedicacion de sus lideres. Esto se
logra a través de una serie de practicas que se adaptan a cada individuo, incluyendo:
la provision de nuevas oportunidades de aprendizaje en un ambiente enriquecedor, el
reconocimiento de las necesidades y deseos Unicos de cada seguidor, la promocién
de una comunicacion abierta y el uso de un Enfoque "dar vueltas”, interacciones
personalizadas con cada seguidor, habilidades de escucha efectiva y delegacion de
tareas para empoderar a cada seguidor, evaluacion constante de las tareas realizadas
para poder mejorar con capacitaciones las habilidades de los trabajadores y reforzar
su habilidades apuntando al progreso; idealmente, los seguidores no se sienten en
control (53).

Carisma

Se refiere al despliegue de un lider cuyo comportamiento finalmente tiende a ser el
modelo a seguir por sus trabajadores donde se considera las necesidades del personal
de forma individual. Se sefial6 que el comportamiento de los lideres que provocan
cambios es eficiente e inspiran confianza. Los seguidores se identifican con ellos y
quieren emularlos. Estas habilidades se logran considerando las necesidades de los
demas dentro de los objetivos del lider. Este aspecto del liderazgo puede verse como
el comportamiento asociado con la relacion lider-seguidor y su impacto en el
observador (54).

El carisma es innato en la personalidad humana es la cualidad esquiva del carisma,
que a menudo se asocia con el éxito. El refran dice que a las personas con carisma
les suele ir bien en la vida, lo que refuerza la idea de que es un rasgo valioso que
poseer. Algunos sugieren que una persona puede cultivar el carisma mejorando su
autoestima, sus habilidades para hablar en publico y su apariencia exterior. Por el
contrario, hay quienes carecen de la capacidad de conectarse con otros seres y
guardan un resentimiento profundamente arraigado hacia quienes lo hacen.
Invariablemente, en cualquier grupo de personas, habrd quienes encarnen cada uno

de estos roles contrastantes. La relacion entre ellos puede estar cargada de intensidad
y peligro (55).
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2.2.3.2 Satisfaccion laboral.

Los empleados perciben un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables
acerca de su trabajo mediante de estos sentimientos. El nivel de satisfaccion laboral
es una experiencia fluida que se ve afectada por cambios en los sentimientos de
satisfaccion. Ademas, las fluctuaciones en la motivacion por el logro también pueden
conducir a cambios en la satisfaccion laboral. Esto significa que el nivel inicial de
satisfaccion no es estatico, sino que se complementa con las acciones tomadas para

mantenerlo o incrementarlo (56).

Asimismo, la satisfaccion laboral se considera como la actitud de un colaborador
hacia su labor. También se entiende como aquella respuesta al contrastar con la
realizacion de su trabajo. Esta actitud estd basada en valores y creencias presentes en

los trabajadores (57).

Del mismo modo, el desempefio laboral de un individuo estd motivado por su
satisfaccion laboral, lo que lo impulsa a actuar y exhibir comportamientos especificos
en su lugar de trabajo. Por esta razén, la satisfaccion laboral representa un rol muy
importante hacia el desempefio laboral, ya que los colaboradores tienen distintas
percepciones sobre su entorno de trabajo y las acciones favorables que realizan sus

organizaciones para su bienestar, lo que representa una decision a realizar (58).
2.2.3.2.1 Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Reto de trabajo.

Se trata de diversas destrezas que se desarrollan para efectuar varias actividades.
Ademas de fomentar la motivacion laboral, reconocer los logros de los empleados y
confiarles autonomia y rendir cuentas ante ellos, proporcionar retroalimentacion

constructiva sobre su trabajo también es un aspecto crucial de una gestion eficaz (59).

Frente a los desafios relacionados con el trabajo, los empleados tienden a gravitar
hacia roles que les brinden los medios para cultivar y utilizar habilidades, ademas de
ofrecer diversidad, autonomia y retroalimentacion constructiva en el proceso de
trabajo. Por el contrario, los trabajos menos exigentes pueden provocar

insatisfaccion, irritabilidad y sentimientos de insuficiencia. Por tanto, puestos con

22



2.3

niveles moderados de responsabilidad y exigencia ofrecen un mayor potencial de
crecimiento y desarrollo para los empleados (60).

Sistema de recompensas.

El crecimiento de los empleados que trabajan dentro de una organizacién surge de
cémo ven los beneficios que se derivan de ella. Esto se hace centrdndose en lo que
los motiva a alcanzar las metas y objetivos que se han establecido. En esencia, el
nivel de compromiso que los individuos tienen hacia una organizacion depende en
gran medida de como perciben su relacion con ella. Cuanto mayor sea el resultado

esperado de su trabajo, més involucrados estaran en el trabajo en cuestion (61).

Condiciones favorables.

Se cree que la productividad de un empleado depende de una variedad de
componentes, incluida la asignacion de horas de trabajo, la organizacion de las tareas,
el nivel de dificultad y los beneficios proporcionados. Si estos factores no se cumplen
adecuadamente o son deficientes en calidad, pueden generar resultados negativos
como accidentes e incidentes laborales, infecciones, enfermedades, estrés y fatiga

emocional, entre otros (62).

Colegas que brindan apoyo.

Se forma una red de apoyo entre individuos que participan en una transaccion de
asistencia mutua, satisfaciendo las necesidades béasicas de cada uno. Esto se
considera un factor clave para ayudar a las personas a sobrellevar situaciones
estresantes y llevar una vida méas saludable. La salud puede verse afectada
positivamente si esos contactos expresan preocupacion por el bienestar de una

persona. Cabe sefialar que el impacto puede mitigarse. (63).

Marco conceptual de las variables.

Autonomia: Facultad de la persona o la entidad que puede obrar segun su criterio,

con independencia de la opinion o el deseo de otros (19).

Carisma: Es la capacidad de atraer, cautivar e influir en las personas que nos rodean
(25).
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Condiciones laborales: Conjunto de factores que pueden afectar de manera negativa
la salud de los trabajadores (25).

Consideracion: Reflexion meditada que expresa la opinidon que se tiene sobre

alguien o algo (28).

Estimulacion Intelectual: Proceso dinamico donde se evidencia la capacidad de

aprendizaje (28).

Lider: EIl lider es aquella persona que sabe como dirigir a la gente a su mejor
esfuerzo, es la persona que se distingue del grupo, ejerciendo una influencia e

incentivacion para lograr un objetivo en comun (29).

Liderazgo: Es un conjunto de habilidades que sirven para conducir y acompafar a

un grupo de personas (26).

Motivacion: Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las

acciones de una persona (28).

Recompensas: Objetos, servicios, eventos 0 acciones que animan a un empleado a

trabajar mas duro para una empresa (29).

Responsabilidad: Cualidad que profesan las personas que ponen cuidado y atencién
en lo que hacen o deciden, y como tal implica la libertad. Una persona responsable

es aquella que esta obligada a responder de ciertos actos (35).

Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral es la respuesta emocional que
experimentan los empleados en la empresa para la que trabajan (40).

Supervisién: Vigilancia o direccion de la realizacion de una actividad determinada
por parte de una persona con autoridad o capacidad para ello (25).

Tolerancia: Tolerancia se refiere a la capacidad de permitir y aceptar las ideas,

preferencias, formas de pensamiento o comportamientos de las demas personas (45).
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3.1.

3.2

METODO

Tipo y Disefio de Investigacion.

Es estudio es de enfoque cuantitativo, que se desarrolla mediante la medicion ordinal
de las variables para establecer un flujo de comportamiento y realizar conclusiones a
partir de ello (64). Escogido para obtener resultados practicos que nos permitan
comprobar las hipétesis de estudio. De igual forma el estudio es de tipo basica,
porque su proposito es mejorar la comprension de lo observado, para estudiar

variables en el medio natural (65).

El estudio es de disefio de estudio es correlacional porque se busca definir el nivel de
asociacion entre dos elementos de estudio (66). El corte del estudio es transversal

porque se realizard en un lugar y tiempo especifico (67).

El Método es el hipotético-deductivo, se basa en una evaluacion de cualquier
fendmeno determinado implica generalmente realizar observaciones amplias con la
intencion de descubrir una realidad mas especifica. Esto normalmente se logra

mediante el proceso de verificacion de hipotesis (68).

Variables, Operacionalizacion.

Variable independiente: Liderazgo Transformacional.

Es un proceso disefiado para estimular la conciencia de los empleados y enfocarlos
hacia la productividad, aceptando el compromiso de ello, sin un interés personal mas

que colectivo (41).
Dimensiones

Estimulacion Intelectual: Se refiere al lider que genera en sus trabajadores la
demostracién de ingenio e innovacion, incentivandolos a cuestionar cada paso que
dan, brindado nuevos enfoques, tomando en cuenta la posicién del trabajador y de

sus aportes (47).

Motivacion inspiracional: Se refiere a un lider que despierta el trabajo en equipo
con entusiasmo, optimismo, crea y comunica expectativas, con ello motiva a los
trabajadores que lo rodean, y de esta forma los involucra en una perspectiva

compartida, se refiere al liderazgo a las personas transformadoras que actuan de
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forma motivadora e inspiran a quienes los rodean dando sentido a su labor, logrando

nuevas perspectivas (50).

Consideracion individual: Se refiere a que el lider trata de manera diferente a sus
colaboradores en funcidon a sus necesidades y capacidades que presentan, los lideres
transformacionales son individualmente considerados mentores de sus trabajadores,
prestando especial atencion a sus necesidades, siendo relevante para su logro y
desarrollo (52).

Carisma: Se refiere al despliegue de un lider cuyo comportamiento finalmente
tiende a ser el modelo a seguir por sus trabajadores donde se considera las

necesidades del personal de forma individual (54).
Variable dependiente: Satisfaccion laboral.

Se considera como la actitud de un colaborador hacia su labor. También se entiende
como aquella respuesta al contrastar con la realizacion de su trabajo. Esta actitud esta

basada en valores y creencias presentes en los trabajadores (51).
Dimensiones

Reto de trabajo: Se trata de diversas destrezas que se desarrollan para efectuar varias
actividades. Ademas de la motivacion por el trabajo, el reconocimiento de los logros
de los empleados, la independencia y la confianza en los empleados, y la rendicién

de cuentas a los empleados, dando retroalimentacion sobre su trabajo (59).

Sistema de recompensas: El desarrollo de los empleados en una organizacion se
basa en las expectativas y percepciones de como se benefician de ella, a través de las
motivaciones que se enfocan en lograr metas y objetivos establecidos. En otras
palabras, el compromiso de las personas con el trabajo de una organizacion depende
de su nivel percibido de interrelacion. Cuantos mas resultados esperados produzca el
trabajo, mayor sera el compromiso (61).

Condiciones favorables: Se considera que es una combinacion de factores que
determinan el desempefio del desarrollo de un trabajador, incluido la distribucion de
las horas de trabajo la estructuracion del trabajo, la complejidad del mismo, los

beneficios, entre otros. Si estas condiciones se desarrollan en niveles bajos o
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3.3

deficientes, producen indicadores de problemas como accidentes e incidentes de
trabajo, infecciones, enfermedades, estrés, agotamiento emocional, etc. (62).

Colegas que brindan apoyo: Se define como una transaccion entre personas que
forman una red de apoyo para una, se ayudan mutuamente y satisfacen sus
necesidades bésicas. Esto se considera un factor clave para ayudar a las personas a
sobrellevar situaciones estresantes y llevar una vida mas saludable. La salud puede
verse afectada positivamente si esos contactos expresan preocupacion por el

bienestar de una persona. (63).

Poblacion, muestra y muestreo.

Poblacién.

La poblacidén examinada en este estudio se define como un grupo de individuos que
exhiben rasgos similares y preceden al fendmeno observado (68). En este caso
particular la poblacién estd conformada por todo el personal de enfermeria,

totalizando 25 personas, que laboran dentro de la Microred Conchan.

Muestreo.

En este estudio en particular, las muestras se recolectaron mediante muestreo censal
no probabilistico. Esto significa que la cantidad de muestra recolectada no fue
determinada por ninguna formula probabilistica y, en cambio, cada miembro de la
poblacién fue incluido en la muestra del estudio durante el censo (62).

Criterios de seleccion

Criterios de inclusién

Personal de enfermeria con licenciamiento

Personal de enfermeria que desearon participar en el estudio

Personal de enfermeria con més de un afio en la institucién

Criterios de exclusion

Personal de enfermeria en licencia

Personal de enfermeria que no firme el consentimiento informado

Personal de enfermeria recién ingresado en la institucion
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3.4

Muestra.

Debido al tamafio minimo de la muestra, se empled un disefio de muestreo no
probabilistico intencional. Para este estudio en particular, la poblacién fue de tamafio
pequefio, conformada Unicamente por el personal de enfermeria de la Microred

Conchén, totalizando 25 personas.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnica.

La encuesta, es una técnica primordial en la recoleccion de datos, cuyo proposito es
obtener sisteméaticamente medidas numéricas del concepto de una pregunta de

investigacion previamente construida (62).
Instrumentos.

Para la Liderazgo transformacional se utiliz6 un cuestionario adaptado de la autora
Pérez (54) que constan de 20 items, considerando 4 dimensiones: Estimulacion
Intelectual (4 items), Motivacion inspiracional (4 items), Consideracion individual
(4 items), Carisma (8 items), ademas, fue medido con una escala tipo Likert: Nunca
1) Raravez (2) Aveces (3) A menudo (4) y Siempre (5). Ademas de ello
se utilizaron los siguientes niveles y rangos, segun la férmula de baremos maximo

valor menos minimo valor entre los niveles de estudio (100-20/3):
Optimo: (74-100)

Regular: (47-73)

Deficiente: (20-46)

En el caso de la variable satisfaccion laboral se empled un cuestionario perteneciente
al autor Vega (69) el cual esta formado por 20 items dividido a su vez en cuatro
dimensiones Reto del trabajo (5 items), sistema de recompensas (6 items),
condiciones favorables (6 items) y colegas que te brindan apoyo (5 items), con una
escala de Likert, totalmente en Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre
(4) y Siempre (5). Ademas de ello se utilizaron los siguientes niveles y rangos, segun
la formula de baremos maximo valor menos minimo valor entre los niveles de estudio
(100-20/3):
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3.5

Alto: (74-100)
Medio: (47-73)
Bajo: (20-46)

Los instrumentos de recoleccion de datos fueron validados a través de juicios de
expertos, los cuales estuvieron conformados por 3 jueces que, a través de los
fundamentos como las pertinencias, la claridad y la relevancia, refirieron que son

suficientes y aplicables los instrumentos.

Por otro lado, cabe mencionar que se procedio con la medicion de la confiabilidad
para ambas variables mediante la prueba de Alfa de Cronbach, expresados a

continuacion:

Variables Preguntas Alfa de Cronbach
Liderazgo transformacional 20 0.960
Satisfaccion laboral 20 0.959

Procedimientos de andlisis de datos.
Luego de recibir la informacion que se obtenga de la muestra de estudio codificada
segun valor de respuesta, se procederd a elaborar una base de datos con dichas

respuestas en el programa Excel, lo cual recibira el siguiente analisis.

Descriptivo: Utilizando el programa SPSS 25.0, los datos fueron analizados,
resultando en la adquisicion de tablas de frecuencia y graficos de barras. Estas
herramientas ayudaron en la descripcién y analisis de los resultados de una manera

claray concisa.

Inferencial: Tras realizar la prueba de normalidad observamos que el tamafio de la
muestra era inferior a 50 participantes. Para evaluar la normalidad estadistica de los
datos se utilizo la prueba de Shapiro-Wilk. Los resultados de esta prueba fueron
inferiores a 0,05, lo que indica que se trataba de datos no paramétricos. En
consecuencia, recurrimos al uso de la prueba Rho de Spearman para analizar los
datos (70).
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3.6

3.7

Criterios éticos.
Se respetard los principios bioéticos a continuacién (71):

El principio de la justicia: este principio indica que toda la muestra de estudio debe

ser tratada con el respeto que merece sin distinguir este trato con ningdn individuo.

El principio de la autonomia: este principio indica que el integrante de la muestra
decide participar por voluntad propia aseverando dicha decision con la firma del

consentimiento informado.

El principio de la beneficencia: la informacion que se obtenga sera accesible para
la muestra de estado ademas de aportarle conocimiento sobre el tema se aportar en la

disminucion de su problematica.

El principio de la no maleficencia: el estudio se desarrolla sin afectar ni a la muestra
de estudio ni a la institucién que brinda sus puestas y accesibilidad para el desarrollo
de la investigacion donde se aclara que toda informacién obtenida en el proceso

investigativo, solo es para fines académicos y aporte del conocimiento.

Criterios de Rigor cientifico.

A lo largo del estudio, se siguieron algunos puntos de referencia para un rigor
cientifico, ya que toda investigacion debe demostrar su validez a través de la
metodologia utilizada. La investigacion se baso en el uso de la confiabilidad debido
a que todos los datos obtenidos no fueron manipulados y se presentaron como se
presentd en la realidad, en el caso de la validez y fiabilidad se refiere a que se efectu6
el juicio de expertos y la confiablidad de alfa de Cronbach para trabajar con
herramientas seguras, y objetividad por que el estudio presentar resultados generales
sin establecer algin dafio o preferencias por alguno de los participantes tanto la
muestra cok la institucion, esto dio lugar a lograr los resultados para el anélisis de los
contenidos que se encuentren en la medicién de las variables, ademas se siguio el
criterio de relevancia porque habra una contribucion de nuevos hallazgos sobre el

tema en la investigacion en el sitio de lugar de investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1

Liderazgo transformacional de la Microred Conchan Chota-Cajamarca.

N %

Deficiente 4 16,0%
Regular 7 28,0%
Optimo 14 56,0%
Total 25 100,0%

Figura 1

Liderazgo transformacional de la Microred Conchan Chota-Cajamarca.
60.0 26.0

50.0

40.0 28.0

30.0
16.0

20.0
10.0 -
0.0
Deficiente Regular Optimo

B Deficiente Regular Optimo

Nota. En la tabla y figura 1 se observa que, el liderazgo transformacional se presenta
segun la mayoria en un nivel 6ptimo con un 56,0%, regular con un 28,0% y deficiente
segun el 16,0%.
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Tabla 2

Satisfaccion laboral en personal de enfermeria.

Bajo 7 28,0%
Medio 6 24,0%
Alto 12 48,0%
Total 25 100, 0%

Figura 2
Satisfaccién laboral en personal de enfermeria.

60.0 48.0

50.0
40.0 28.0

24.0
30.0
20.0

10.0

0.0
Bajo Medio Alto

H Bajo = Medio mAlto

Nota. En la tabla y figura 2 se observa que, la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria se presenta en la mayoria en un nivel alto con un 48,0%, medio en el 24,0%

y bajo en el 28,0%.
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Tabla 3

Tabla cruzada entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral
Bajo Medio Alto  Total

Liderazgo Deficiente Recuento
transformacional %
Regular ~ Recuento
%
Optimo  Recuento
%
Total Recuento
%

3
42,9%
3
42,9%
1
14,3%
7

0 1 4
0,0% 8,3% 16,0%
2 2 7
33,3% 16,7% 28,0%
4 9 14
66,7% 75,0% 56,0%

6 12 25

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 3

Cruce entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.

80.0
70.0

60.0

50.0 42.9

40.0

30.0

20.0

10.0 0.0

0.0
Deficiente

42.9

H Bajo

33.3
16.7 143
Regular
Medio m Alto

75.0
66.7

Optimo

Nota. En la tabla y figura 3 se observa que, con un nivel deficiente del liderazgo

transformacional, la satisfaccion laboral se presenta en su mayoria en un nivel bajo

con un 42.9%, pero cuando el liderazgo es regular, la satisfaccion del personal es de

bajo a medio con un 42.9% a 33.3% respectivamente, finalmente cuando el liderazgo

transformacional se desarrolla en un nivel éptimo la satisfaccion laboral es alta en un

75.0%.
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Tabla 4

Tabla cruzada entre la estimulacion Intelectual y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral
Bajo Medio Alto Total

Estimulacion Deficiente Recuento 2 0 1 3
Intelectual % 28,6% 0,0% 8,3% 12,0%
Regular Recuento 2 4 2 8
% 28,6% 66,7% 16,7% 32,0%
Optimo Recuento 3 2 9 14
% 429% 333% 75,0% 56,0%
Total Recuento 7 6 12 25
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Figura 4
Cruce entre la estimulacion Intelectual y la satisfaccion laboral.
80.0 75.0
66.7
70.0
60.0
333
400 28.6 28.6
30.0
16.7
20.0
8.3
10.0 0.0
0.0
Deficiente Regular Optimo

HBajo M Medio ®Alto

Nota. En la tabla y figura 4 se observa que, con un nivel deficiente de la estimulacion
intelectual, la satisfaccion laboral se presenta en su mayoria en un nivel bajo con un
28.6%, pero cuando la estimulacion intelectual es regular, la satisfaccion del personal
es media en su mayoria con un 66.7%, finalmente cuando la estimulacion intelectual

se desarrolla en un nivel éptimo la satisfaccion laboral es alta en un 75.0%.
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Tabla 5

Tabla cruzada entre la motivacion inspiracional y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral
Bajo Medio Alto  Total

Motivacion Deficiente Recuento 6 1 3 10
inspiracional % 85,7% 16,7% 25,0% 40,0%
Regular  Recuento 1 5 5 11
% 143% 83,3% 41,7% 44,0%
Optimo  Recuento 0 0 4 4
% 0,0% 0,0% 33,3% 16,0%
Total Recuento 7 6 12 25
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Figura 5
Cruce entre la motivacion inspiracional y la satisfaccion laboral.
900 85.7 83.3
80.0
70.0
60.0
50.0 41.7
40.0 333
25.0
30.0
16.7 14.3
20.0
10.0 . 0.0(0.0
0.0
Deficiente Regular Optimo

H Bajo Medio ® Alto

Nota. En la tabla y figura 5 se observa que, con un nivel deficiente de la motivacién
inspiracional, la satisfaccion laboral se presenta en su mayoria en un nivel bajo con un
85.7%, pero cuando la motivacion inspiracional es regular, la satisfaccion del personal
es media en su mayoria con un 83.3%, finalmente cuando la motivacion inspiracional

se desarrolla en un nivel éptimo la satisfaccion laboral es alta en un 33.3%.
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Tabla 6
Tabla cruzada entre la consideracion individual y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral
Bajo Medio Alto  Total

Consideracion individual Deficiente Recuento 3 0 1 4
% 429% 0,0% 83% 16,0%
Regular  Recuento 3 2 3 8
% 429% 333% 250% 32,0%
Optimo  Recuento 1 4 8 13
% 143% 66,7% 66,7% 52,0%
Total Recuento 7 6 12 25
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Figura 6
Cruce entre la consideracion individual y la satisfaccion laboral.
70.0 66.7 | 66.7
60.0
50.0 42.9 429
40.0 33.3
30.0 25.0
20.0 14.3
8.3
10.0 0.0 l
0.0
Deficiente Regular Optimo

H Bajo = Medio ® Alto

Nota. En la tabla y figura 6 se observa que, con un nivel deficiente de la consideracion
individual, la satisfaccion laboral se presenta en su mayoria en un nivel bajo con un
42.9%, pero cuando la consideracion individual es regular, la satisfaccion del personal
es baja a media con un 42.9% a 33.3%, finalmente cuando la motivacion inspiracional

se desarrolla en un nivel éptimo la satisfaccion laboral es alta en un 66.7%.
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Tabla 7

Tabla cruzada entre el carisma y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral
Bajo Medio Alto  Total

Carisma Deficiente Recuento 2 0 1 3
% 286% 0,0% 83% 12,0%
Regular  Recuento 4 1 2 7
% 57,1% 16,7% 16,7% 28,0%
Optimo  Recuento 1 5 9 15
% 143% 83,3% 75,0% 60,0%
Total Recuento 7 6 12 25
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Figura 7
Cruce entre el carisma y la satisfaccion laboral.
900 83.3
75.0
80.0
70.0 p—
60.0
50.0
40.0 8.6
30.0
16.7 | 16.7 143
20.0 33
10.0 0.0 .
0.0
Deficiente Regular Optimo

HBajo m Medio m Alto

Nota. En la tabla y figura 7 se observa que, con un nivel deficiente del carisma del
liderazgo transformacional, la satisfaccion laboral se presenta en su mayoria en un
nivel bajo con un 28.6%, pero cuando el carisma es regular, la satisfaccion del personal
es media con un 57.1%, finalmente cuando el carisma se desarrolla en un nivel 6ptimo

la satisfaccion laboral en su mayoria es medio en un 83.3%.
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4.2 resultados inferenciales.
Tabla 8

Prueba de normalidad.

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional ,344 25 ,000 ,731 25 ,000
Estimulacion Intelectual ,344 25 ,000 ,732 25 ,000
Motivacion inspiracional ,253 25 ,000 ,794 25 ,000
Consideracion individual ,321 25 ,000 ,753 25 ,000
Carisma ,367 25 ,000 ,708 25 ,000
Satisfaccion laboral ,302 25 ,000 ,754 25 ,000
Reto de trabajo ,255 25 ,000 ,789 25 ,000
Sistema de recompensas ,255 25 ,000 ,789 25 ,000
Condiciones favorables ,310 25 ,000 ,786 25 ,000
Colegas que brindan apoyo ,340 25 ,000 747 25 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors.

En esta tesis, el tamafio de la muestra fue inferior a 50 participantes. Para comprobar
la normalidad se emple6 la prueba de Shapiro-Wilk, segin lo informado por
Anderson et al. (68) los resultados obtenidos estuvieron por debajo del umbral de
0,05, lo que indica una distribucion no paramétrica. En consecuencia, se utilizé la

prueba Rho de Spearman.
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Contrastacion de las hipotesis.

Hipotesis principal.
Ha: El liderazgo transformacional influye significativamente en la satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Ho: El liderazgo transformacional no influye significativamente en la satisfaccion laboral en

personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Tabla 9
Prueba de correlacion segn Spearman entre liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral.
Liderazgo Satisfaccion
transformacional laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de 1,000 491"
transformacional correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) . ,013
N 25 25
Satisfaccion laboral Coeficiente de 491" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,013 .
N 25 25

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se observa segun la prueba de correlacion que el nivel del coeficiente hallado es de 0.491 lo
cual es moderado y positivo con una significancia del 0.013 menor al 0.05, lo que indica que
existe una relacion significancia entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Analisis: Los resultados indican gue el liderazgo transformacional influye en la satisfaccion
del trabajador, en otras palabras, a un mejor desarrollo del liderazgo transformacional con
una mejor estimulacion Intelectual, una buena motivacion inspiracional, mejor
consideracién individual y mayor carisma hacia el personal, que se consideraron como

regulares, habra una mejor satisfaccion del personal.
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V.

DISCUSION

De acuerdo a los resultados se hall6 que el liderazgo transformacional se
presentd segln gran parte de la muestra en un nivel alto con una tendencia a regular,
ademas de ello en la lectura de los resultados de la satisfaccion laboral se hallé que
en su mayoria el personal tienen una satisfaccion alta, también se observa que cuando
la tendencia de liderazgo mencionado comienza a bajar igualmente lo hace el nivel
de satisfaccion, uno de los puntos que se hallé a mejorar es la motivacién de los
trabajadores, lo cual es esencial para obtener una satisfaccion ain mas alta. Al utilizar
los resultados recopilados y aplicar el examen estadistico Rho de Spearman, se
descubrio que existe una correlacion significativa entre el liderazgo transformacional
y la satisfaccion laboral dentro del personal de enfermeria de la Microred Conchan

Chota-Cajamarca en el afio 2022.

Lo que se concuerda con el estudio de Huacachino y Castillo (2019) en donde
se concluye que una asociacion entre las variables liderazgo de tipo transformacional
y el nivel satisfactorio laboral del personal de salud, la cual resultd ser
estadisticamente significativa en p = 0,044 (0,05) (27). Similar a Mendoza y Tejada
(2020) quienes hallaron entre el estilo de liderazgo y el nivel satisfactorio laboral de
las enfermeras en Chachapoyas, Area Hospitalaria Virgen de Fatima, Perd, 2019.
Una relacion significativa (28). Asimismo, el estudio de Yallercco y Umire (2020)
donde se concluy6 que a un mejor nivel en el desarrollo del estilo del liderazgo habra

un mayor nivel satisfactorio laboral (29).

Se observa tanto en investigaciones anteriores como en los resultados
obtenidos esta claro que el liderazgo es un elemento importante porque influye de
manera directa en la satisfaccion del trabajador, mas adn el tipo transformacional que
impulsa a sus trabajadores a ser autbnomos y que innoven en la mejora de sus
servicios es por ello de estos resultados donde se ve una clara relacion entre estas

variables.

40



Lo que también se puede observar con lo obtenido por Cabrera en Arequipa
(2017) donde encontr6 una relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral (30). Similar a Huallpa (2022) donde trabajé con 90 sujetos
encontrd que, entre el estilo del lider y el nivel satisfactorio laboral de un grupo de

enfermeras, el nivel asociativo es significativo (31).

Lo cual comprueba la importancia que tiene el liderazgo en especial el
transformacional en la satisfaccion laboral del personal, cabe mencionar que el
liderazgo transformacional, es un proceso disefiado para estimular la conciencia de
los empleados y enfocarlos hacia la productividad, aceptando el compromiso de ello
(41). Y la satisfaccion laboral es la actitud de un colaborador hacia su trabajo, esta

actitud esta basada en valores y creencias presentes en los trabajadores (55).

Por tal motivo es importante que lider se enfoque en lograr la satisfaccion del
personal a través de sus acciones que considere estimularlos a través de retos, de
autonomia, con el fin de lograr sacar sus maximas capacidades debido a que un
trabajador con alta satisfaccion solo generara una mayor productividad y resultados

en el proceso desarrollado en cualquier institucion.

Otro estudio encontrado fue el de Mejia y Casaverde (2018) en Lima donde
se concluy6 que estadisticamente el nivel asociativo es significativo entre el nivel
satisfactorio laboral y la percepcion del liderazgo transformacional (32). Pero no
concuerda con, Santos (2017) en Cajamarca quien encontré que el 45% de los lideres
muestran un liderazgo transformacional en un nivel regular, pero no tenian los

recursos ni habilidades para poder ejercer este estilo (34).

Igualmente se observa que el desarrollo del liderazgo transformacional
requiere de ciertos recursos para poder desarrollarse igualmente de un lider
capacitado para poder lograr los objetivos institucionales, que estén centrados en el
crecimiento de sus trabajadores. Es por ello que no necesariamente aplicar el
liderazgo transformacional asegura obtener una mayor satisfaccion laboral, es
necesario que se apliquen y mejoren todos sus componentes como estimulacion
intelectual, motivacional inspiracional, consideracion individual y carisma, esto

claro bajo un lider capacitado y con experiencia en este tio de liderazgo.
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Asimismo, entre estudios internacionales también se hall6 una concordancia
como el caso de Bracamonte y Gonzélez (2021) en Argentina donde se evidencia una
asociacion directa ente el estilo de lider con el nivel satisfactorio laboral del personal
de salud (14). Al igual que Valbuena et al. (2021) en Colombia donde concluyd que
los profesionales de enfermeria expresaron estimulacion de practicas de liderazgo
transformacional en su desempefio, o que se asocié con cambios en la cultura
organizacional, aumentando su satisfaccion y compromiso (23). También esta el
estudio de Almeida de Mora et al. (2020) en Brasil quien evidencio que el Liderazgo

y la satisfaccion laboral se correlacionan positivamente (24).

Internacionalmente se observa también claramente como el liderazgo influye
de manera directa ante la satisfaccion del trabajador donde a mejores niveles del
liderazgo mayores niveles de satisfaccion esto considerando varios aspectos en el

proceso que logra motivar e incentivar al personal.

Es por ello, importante que se genere una buena interrelacién entre el lider y
sus trabajadores, con el fin de que coincidan con los objetivos que se plantean, y se
produzca un trabajo coordinado, donde se motive al trabajador, se estimule a su
crecimiento, y con ello se logre su satisfaccion laboral, lo cual se expresara en niveles

mas altos de produccion y calidad en los servicios, en este caso de salud.

De igual manera se concuerda con Garzon (2019) en Ecuador donde obtuvo
como resultado, en cuanto al tipo de liderazgo, la mayoria de los profesionales de
enfermeria percibian su liderazgo como democrético, caracterizado por involucrar a
sus equipos de trabajo en todas las actividades y toma de decisiones, concluyeron
que el liderazgo se percibia en el nivel 6ptimo, siendo el mas relevante el democratico
(25). Finalmente, Montero (2017) en Ecuador evidencio que la mayoria de las
enfermeras practican el liderazgo instructivo, es decir, liderar a los miembros del
grupo de manera que alcancen las metas y completen satisfactoriamente las tareas
(26).

Vemos esencialmente que la relacion entre las variables es clara donde el
liderazgo transformacional es directamente influyente en la satisfaccion laboral, por
lo que mejorar este liderazgo capacitando y brindandoles las herramientas necesarias

para lograr un mejor nivel satisfaccion en los trabajadores, lo cual es un efecto
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positivo porque permite un mejor desempefio y productividad en los servicios, por
tal motivo es esencial que este liderazgo se desarrolle adecuadamente en beneficio

de la institucion y sus trabajadores.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: Segun el objetivo general “Determinar la relaciéon que existe entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de la
Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022”. Se determin6 que existe una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en personal
de enfermeria, lo que indica que dependiendo de cémo se desarrolle el liderazgo

estudiado, habra una mejor o peor nivel de satisfaccion del personal.

Segunda: Segun el objetivo especifico 1; “Identificar el nivel del liderazgo
transformacional en la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.”, se pudo encontrar
que segun la mayoria refiere que el liderazgo transformacional se presenta en un nivel

optimo.

Tercera: Segun el objetivo especifico 2; “Identificar el nivel de la satisfaccion laboral
en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022”, se pudo

encontrar que segun la mayoria presenta una satisfaccion laboral en un nivel alto.

Cuarta: Segun el objetivo especifico 3; “Identificar la relacion que existe entre la
estimulacion Intelectual y la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de la
Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.”, se identificO que existe una relacion
significativa entre la estimulacién Intelectual y la satisfaccion laboral, lo que indica
que estimular la satisfaccion del personal es necesario para lograr mejores niveles de

satisfaccion en el personal.

Quinta: Segun el objetivo especifico 4; “Identificar la relacion que existe entre la
motivacion inspiracional y la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de la
Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022, se identificO que existe una relacion
significativa entre la motivacion inspiracional y la satisfacciéon laboral, siendo este
punto clave puesto que la motivacién laboral es un elemento primordial para lograr

una mejor satisfaccion laboral en el personal de salud.

Sexta: Segun el objetivo especifico 5; “Identificar la relacion que existe entre la

consideracién individual y la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de la

44



Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022, se identific que existe una relacion
significativa entre la consideracion individual y la satisfaccién laboral, en este caso el
lider debe tener consideracion y reconocimiento de manera individual de los logros de

su personal y de esta manera motivarlos y obtener una mayor satisfaccion del personal.

Séptima: Segun el objetivo especifico 6; “Identificar la relacion que existe entre el
carisma y la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de la Microred Conchan
Chota-Cajamarca, 20227, se identificd que existe una relacion significativa entre el
carisma y la satisfaccion laboral en personal, en este punto se observar que la relacion
indica que ha mayor carisma del lider habra un mejor simpatia con los trabajadores,
mayor confianza y de esta manera puede incrementar de manera significativa la

satisfaccion del personal.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Al haberse encontrado que el liderazgo influye de manera directa en la
satisfaccion del personal, se sugiere a los directivos que desarrolle reuniones con todos
los trabajadores de manera periddica para conversar sobre las deficiencias en el
servicio y perder que aporten con ideas que puedan mejor principalmente su area de
trabajo, y de esta manera conocer por qué aun existen cierto grupo con una

insatisfaccion laboral.

Segunda: Segun los resultados encontrados el liderazgo fue encontrado en un nivel
alto es, por ello que se sugiere que los directivos, jefes y jefes de area se actualicen en
cuanto al liderazgo transformacional para que sigan desarrollando un buen nivel

porque existe facciones que refieren que este liderazgo es regular.

Tercera: La mayoria del personal se encontré un nivel de satisfaccion laboral alto,
pero también existe un considerable grupo que presenta una satisfaccién media, es por
ello importante y se sugiere que la jefa de enfermeria y la directiva evalué
constantemente esta satisfaccion laboral, ademéas de brindar un canal de sugerencias

donde el personal pueda expresar sus incomodidades o ideas para mejorar el servicio.

Cuarta: Se identifico que la estimulacion intelectual se relaciona de manera directa
con la satisfaccion laboral, es por ello que se sugiere que se desarrollen estrategias y
convenios con instituciones educativas para seguir mejorando el nivel profesional de
los trabajadores, estimulandolos a mejorar a prepararse ofreciéndole facilidades para

sus estudios o especializacion.

Quinta: A los lideres, al encontrarse que existe una relacion significativa entre la
motivacidn inspiracional y la satisfaccion laboral, se sugiere trabajar ain mas mejorar
la motivacion, por ello se sugiere que, a través de estrategias como charlas
motivacionales, condiciones laborales méas adecuadas, capacitaciones, lograr
incrementar esta satisfaccion para que en un 100 por ciento sea optima en todo el

personal.
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Sexta: Al encontrarse que existe una relacion significativa entre la consideracion
individual y la satisfaccién laboral, se sugiere a los jefes de area y lideres, brindar un
trato individual a cada trabajador con el fin de que se sientan identificados con un
mayor compromiso, con el propoésito ademas de que no se sientan solo como un
trabajador més, sino como un trabajador de la institucion con un rol importante para el

éxito.

Séptima: Finalmente se identificO que existe una relacion significativa entre el
carisma y la satisfaccion laboral en personal, es por ello que se sugiere a la directiva a
los jefes de area seguir con el carisma caracteristico y emplearlo en todo el personal
de manera equitativa con el fin de que se logre una satisfaccion global en el personal

por igual.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de las variables (Enfoque cuantitativo)

Horarios.

Variables A Definicion . . . item Escala de
X Definicion conceptual - Dimensiones Indicadores L
de estudio operacional medicion
. L Actualizacién.
Estimulacion . ;
Perfeccionamiento. 1-4
Intelectual. .
) ) Desarrollo profesional.
Esun Froceso or_|entz_:1do aldmotl\llar Motivacion Confianza.
. eén ~1a conciencla =~ de oS inspiracional. Mision. 5-8
Variable trabajadores con el objetivo de . R,
: : La variable se Vision.
independiente. hacerlos colaboradores o
X . medir& por un - ;
productivos, quienes aceptan y se . - . L Habilidades. Ordinal
. cuestionario Consideracion
Liderazgo comprometen en su labor dentro de 20 items individual Fortalezas. 9-12
transformacional. | de la institucion, no muestran ' Individual. Necesidades.
intereses personales y se centran —
en un interés comun (33). dentificacion.
. Comunicacion.
Carisma. - 13-20
Confianza.
Misidn colectiva.
Trabajo estimulante.
Naturaleza del trabajo.
Reto de trabajo. Logro 1-5
. . . Trabajo en si mismo.
Variable Actltgd de un tr_qbajador hac_la su Identidad de la tarea.
. trabajo. También se entiende . —
dependiente. . La variable se Recompensas equitativas.
como la respuesta emocional que . S
. medir& por un Reconocimiento laboral. .
. L surge al contrastar la realidad del . - . - Ordinal
Satisfaccion . . cuestionario | Sistema de Demandas de trabajo.
trabajo. Esta actitud se basa en . . 6-11
laboral. . : de 20 items recompensas. Incentivos
creencias y valores cultivados por :
X Oportunidades de ascender.
los trabajadores. (47). <
Compensacion.
- Condiciones favorables de
Condiciones L
trabajo e insumos. 12-15
favorables.
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Autonomia.
Ambiente laboral.

Colegas que brindan
apoyo.

Supervision.

Colegas cooperadores.
Lideres tolerantes.
Responsabilidad laboral.

16-20
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Anexo 2: Matriz de consistencia:

Titulo: Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca.

Formulacion del Problema.

Objetivos.

Técnicas e Instrumentos.

¢Cudl es la influencia del liderazgo
transformacional en la satisfaccion
laboral en personal de enfermeria de
la  Microred Conchan Chota-
Cajamarca, 2022?

Objetivo general: Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccién
laboral en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.
Objetivos especificos:

1.

2.

3.

Identificar el nivel del liderazgo transformacional en la Microred Conchén
Chota-Cajamarca, 2022.

Identificar el nivel de la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de la
Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Identificar la influencia de la estimulacion Intelectual en la satisfaccion
laboral en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca,
2022.

Identificar la influencia de motivacion inspiracional en la satisfaccion laboral
en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.
Identificar la influencia de la consideracion individual en la satisfaccion
laboral en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca,
2022.

Identificar la influencia del carisma en la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca, 2022.

Técnicas:
Encuesta.

Hipétesis.

Instrumentos:
Cuestionarios.
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Hipétesis General. El liderazgo transformacional influye significativamente en la
satisfaccién laboral en personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca,

2022.

Tipo y disefio de la Investigacion

Poblacién y muestra Variables y dimensiones

Tipo bésica.

Disefio no experimental y
correlacional.

Corte transversal.

Poblacion Muestra Variable independiente

Dimensiones

Liderazgo transformacional.

25 personal de

Estimulacion Intelectual.
Motivacion inspiracional.
Consideracion individual.
Carisma.

25 personal de enfermeria enfermeria de la Variable dependiente

Dimensiones

de la Microred Conchan. Microred Conchan.

Satisfaccion laboral.

Reto de trabajo.

Sistema de recompensas.
Condiciones favorables.
Colegas que brindan apoyo.
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Anexo 03: Instrumentos

Escuela de
Posgrado

e B

CUESTIONARIO PARA EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL.

Adaptado de la Universidad Nacional del Callao autores. Eduer Belmes Huacachino Dominguez y Heidi
Uricle Castillo Gallegos — 2019, Lima-Perd.

INTRODUCCION:
Estimados trabajadores de salud les pido su participacion en la presente investigacion cuyo objetivo
tiene como proposito realizar la medicion de liderazgo transformacional que existe en su entidad
donde labora. Tenga en consideracion que, antes de responder el cuestionario es an6nimo y

confidencial, por lo que debera responder de manera franca y honesta.

INSTRUCCION: Lea cuidadosamente cada pregunta de este cuestionario y marque con un aspa (X)

la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea totalmente sincero(a).

ESCALA DE MEDICION:

Nunca (1)
Rara vez (2)
A veces (3)

A menudo 4)
Siempre (5)

El jefe / jefa.

Ne | 1/2]3]4]5
ESTIMULACION INTELECTUAL

1 Acostumbra a evaluar criticamente creencias, opiniones y supuestos, para ver si
son los apropiados.

2 | Cuando resuelve problemas trata de verlos desde diferentes puntos de vista.

3 | Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

4 | Sugiere nuevas y mejoras formas de hacer el trabajo.

MOTIVACION INSPIRACIONAL

5 | Su atencidn hacia el futuro es muy positiva.

6 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas y logros.
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Construye una visién positiva del futuro.

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

CO

NSIDERACION INDIVIDUAL

Dedica tiempo a ensefiar y orientar a sus colaboradores.

10

Me trata como una persona y no sélo como un miembro de un grupo.

11

Considera gue tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son Unicas.

12

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas y habilidades.

CA

RISMA

13

Expresa sus valores y creencias mas importantes.

14

Me siento orgulloso(a) de estar asociado a él/ella.

15

Considera importante tener un objetivo especifico y claro en lo gue se hace.

16

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alld de sus intereses propios.

17

Actla de modo que se gana mi respeto.

18

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones
tomadas.

19

Se muestra confiable y seguro.

20

Enfatiza la importancia de tener un objetivo comun.
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Escuela de
Posgrado

N}

CUESTIONARIO PARA LA SATISFACCION LABORAL

Adaptado de la Universidad Nacional del Callao autores. Eduer Belmes Huacachino Dominguez y Heidi
Uricle Castillo Gallegos — 2019, Lima-Perd.

INTRODUCCION:
Estimados trabajadores de salud les pido su participacion en la presente investigacion cuyo objetivo
tiene como proposito realizar la medicion de la satisfaccion laboral que existe en su entidad donde
labora. Tenga en consideracion que, antes de responder el cuestionario es anénimo y confidencial,

por lo que debera responder de manera franca y honesta.

INSTRUCCION: Lea cuidadosamente cada pregunta de este cuestionario y marque con un aspa (X)

la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea totalmente sincero(a).
ESCALA DE MEDICION:

Nunca (1)

Casinunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

N | 1/2]3]4]5
Reto del trabajo

Te produce satisfaccion tu trabajo.

Tu trabajo te ofrece oportunidades de hacer lo que te gusta.

Pones todo de tu parte para desempefiar bien tu trabajo.

Recibes informacion de parte de tus lideres de como desempefiar tu trabajo.
Tu trabajo estimula tus ganas de superacion.

istema de recompensas

Sientes que son justos los aumentos salariales con relacion ati y a los demas.
Has recibido algun reconocimiento por tu desempefio laboral.

Las cargas de trabajo estan bien repartidas.

Se valora los altos niveles de desempefio.

OO N[O N AR|WIN(F
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10

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo.

11

Percibes un salario estandar que te brinda estabilidad econémica.

Condiciones favorables

12

Cuentas con todos tus materiales para tu mejor desempefio laboral.

13

Me disgusta mi horario.

14

Tienes independencia para organizar tu trabajo.

15

En tu institucion cuenta con ambientes adecuados para un buen desempefio laboral.

Col

egas que te brindan apoyo

16 | Te supervisan constantemente en tu institucion.

17 | Recibes apoyo o ayuda oportuna de parte de tus colegas.

18 | Comparan al personal en esta institucion.

19 | Tus lideres te proporcionan las oportunidades para tu desarrollo.

20 | Crees que tus comparfieros asumen con responsabilidad cada reto de su trabajo.
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Anexo 04: Validacién y confiabilidad de instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

MG: ADELMO DIAZ ACUNA.

Presente.

Asunto: Validacién de instrumentos como Juez experto.

Reciba un cordial saludo, es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestra
consideracidn, asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante / egresado del Programa
de Maestria en Gerencia de Servicios de Salud, en la escuela de Posgrado de la Universidad Sefior
de Sipén, requiero validar los instrumentos, con la finalidad de recoger la informacién necesaria
para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de la investigacion es " Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal
de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca "y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar los instrumentos, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas relacionados al estudio.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene: Certificado de validez de
contenido de los instrumentos.

Expresandole mi respeto y consideracion, agradecerle por la atenciéon que dispense a la
presente.

Atentamente,
g

Eduar Chavez Inga
DNI N° 27387241

66



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE LA VARIABLE

1 NOMBRE DEL JUEZ ADELMO DIAZ ACUNA.
PROFESION LIC. ENFERMERIA.
GRADO ACADEMICO | 1 =N GERENCIA Y GOBIERNOS EN SALUD.
(méaximo)
EXPERIENCIA -
PROFESIONAL (AROS) | 17 ANOS.
2. | carGO COORDINADOR DE DESARROLLO INFANTIL

TEMPRANO (DIT)- RED DE SALUD CHOTA

Titulo de la Investigacion: " Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca "

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y A
3.1 APELLIDOS CHAVEZ INGA EDUAR.
32 PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
' POSTGRADO SALUD.

1. Guia de entrevista ()
Cuestionario (X)
Lista de Cotejo ()

2
4. INSTRUMENTO 3
4. Diario de campo ()
5

EVALUADO

Ficha documental

5. OBJETIVO DEL
INSTRUMENTO

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. los evaltie marcando con un aspa (X) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta

en DESACUERDO, si esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias

DIMENSION / ITEMS Pertinencia' |Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias
N° | DIMENSION: SI | NO | SI | NO [Si| NO
1 ESTIMULACION X X X

INTELECTUAL
2 MOTIVACION X X X

INSPIRACIONAL




CONSIDERACION X X X

3 INDIVIDUAL

4 CARISMA

5

N° | DIMENSION: Si | NO | SI | NO |Si| NO

6 RETO DEL TRABAJO X X X

7 SISTEMA DE X X X
RECOMPENSAS

8 CONDICIONES X X X
FAVORABLES

9 COLEGAS QUETE X X X
BRINDAN APOYO

10

11

Coeficiente de Validez de Contenido V=i,

El presente instrumento es): _ APLICABLE
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Sello y Firma del Juez

pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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Nota: Suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,
de la cantidad de afirmaciones (Si) estad en un 80% a 100%

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. INFORMACION GENERAL

I.1. Nombres y apellidos del validador
1.2. Cargo e institucion donde labora

1.3. Autor (a) del instrumento

CHOTA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun

la calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.

: EDUAR CHAVEZ INGA.

: MG. ADELMO DIAZ ACUNA...
: COORDINADOR DIT RED DE SALUD

1. Deficiente (si menor o igual del 30% de los items cumplen con el indicador)

2. Regular (si entre el 31% y 69% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (si mayor o igual del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento

Criterios

Indicadores

Observaciones
Sugerencias

« PERTINENCIA

El instrumento posibilita recoger
lo previsto en los objetivos de
investigacion.

e COHERENCIA

Las acciones planificadas y los
indicadores de evaluacion
responden a lo que se debe medir
en la variable, sus dimensiones e
indicadores.

« CONGRUENCIA

Las dimensiones e indicadores son
congruentes entre si y con los
conceptos que se miden.

¢« SUFICIENCIA

Los items son suficientes en
cantidad para medir la variable, sus
dimensiones e indicadores.

La aplicacién de los instrumentos
se realizd de manera objetiva y
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e OBJETIVIDAD teniendo en consideracion las
variables de estudio.

La elaboracion de los instrumentos
¢ CONSISTENCIA se ha formulado en concordancia a
los fundamentos epistemoldgicos
(tedricos y metodoldgicos) de la
variable a modificar.

La elaboracion de los instrumentos
e« ORGANIZACION | ha sido elaboradas
secuencialmente y distribuidas de
acuerdo con dimensiones e
indicadores de cada variable, de
forma ldgica.

El cuestionario de preguntas ha
e CLARIDAD sido redactado en un lenguaje
cientificamente asequible para los
sujetos a evaluar. (metodologias
aplicadas, lenguaje claro y preciso)

Cada una de las partes del informe
e FORMATO que se evalla estan escritos
respetando  aspectos  técnicos
exigidos para  su mejor
comprension (tamafio de letra,
espaciado, interlineado, nitidez,
coherencia).

El desarrollo del informe cuenta
e ESTRUCTURA con los fundamentos, diagnostico,
objetivos, planeacién estratégica y
evaluacion de los indicadores de
desarrollo.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas
a cada indicador)

~

Total

Intervalos Resultados

0.00 -0.49 Validez nula

0.50-0.59 Validez muy
baja
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0.60 - 0.69 Validez baja
0.70-0.79 Validez
aceptable
0.80-0.89 Validez buena
0.90 - 1.00 Validez muy
buena
Coeficiente 1.00 1.00
de validez: =

I11. CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba sobre el espacio

el resultado.

Validez muy buena.

Firma del validador

DNI. No. 40674436
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ESCUELA DE
POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

MG: WILDER OVIDIO CARRANZA CARRANZA.

Presente.

Asunto: Validacion de instrumentos como Juez Experto.

Reciba un cordial saludo, es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestra
consideracion, asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante / egresado del Programa
de Maestria en Gerencia de Servicios de Salud, en la escuela de Posgrado de la Universidad Sefior
de Sipan, requiero validar los instrumentos, con la finalidad de recoger la informacion necesaria
para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de la investigacion es " Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal
de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca " y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar los instrumentos, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas relacionados al estudio.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene: Certificado de validez de
contenido de los instrumentos.

Expresandole mi respeto y consideracion, agradecerle por la atencion que dispense a la
presente.

Atentamente,

._.Zf(kuﬁu{-

Eduar Chavez Inga
DNI N° 27387241
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE LA VARIABLE

1. NOMBRE DEL JUEZ WILDER OVIDIO CARRANZA CARRANZA.
PROFESION LICENCIADO EN ENFERMERIA.
GRADO ACADEMICO | \/\ESTRO EN SALUD PUBLICA
(maximo)
EXPERIENCIA N
PROFESIONAL (AROs) | %8 ANOS
2.
CARGO DOCENTE

Titulo de la Investigacion: " Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca "

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y <
3.1 APELLIDOS CHAVEZ INGA EDUAR.
32 PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
' POSTGRADO SALUD

6. Guia de entrevista ()
7. Cuestionario (X)

4. INSTRUMENTO 8. Lista de Cotejo ()

EVALUADO .

9. Diario de campo ()
10. Ficha documental

5. OBJETIVO DEL

INSTRUMENTO

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. los evaltie marcando con un aspa (X) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta

en DESACUERDO, si esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias




DIMENSION / ITEMS Pertinencia' |Relevancia’® | Claridad® | Sugerencias
N° DIMENSION: Si NO Si NO |Si| NO
1 ESTIMULACION X X X
INTELECTUAL
2 | MOTIVACION X X X
INSPIRACIONAL
CONSIDERACION X X X
3 INDIVIDUAL
4 CARISMA X X X
5
N° | DIMENSION: Si NO Si NO |Si| NO
6 RETO DEL TRABAJO X X X
7 SISTEMA DE | x X
RECOMPENSAS
8 CONDICIONES
FAVORABLES
9 |COLEGAS  QUE  TE| x X X
BRINDAN APOYO
10
11
Coeficiente de Validez de Contenido V=i,

El presente instrumento es): _ APLICABLE
Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formul:

No aplicable [ ]

Chota 28 de noviembre del 2022.

/R

Mg. Wilder/O. Carranza Carranza
C.EP 73490

Sello y Firma del Juez
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’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,

de la cantidad de afirmaciones (Si) esta en un 80% a 100%

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

IV. INFORMACION GENERAL

V.1 Nombres y apellidos del validador : MG. WILDER OVIDIO CARRANZA

CARRANZA.

V.2 Cargo e institucion donde labora  : ...UNIVERSIDAD NACIONAL
AUTONOMA DE CHOTA.

V.3 Autor (a) del instrumento : EDUAR CHAVEZ INGA.

V. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun

la calificacidn que asigne a cada uno de los indicadores.

4. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
5. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
6. Buena (si méas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento 1123 Observaciones
— - Sugerencias
Criterios Indicadores D|R
El instrumento posibilita recoger X
« PERTINENCIA lo previsto en los objetivos de
investigacion.
Las acciones planificadas y los X
« COHERENCIA indicadores de evaluacion

responden a lo que se debe medir
en la variable, sus dimensiones e
indicadores.

Las dimensiones e indicadores son X
¢ CONGRUENCIA | congruentes entre si y con los
conceptos que se miden.

Los items son suficientes en X
«SUFICIENCIA cantidad para medir la variable, sus
dimensiones e indicadores.
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e OBJETIVIDAD

La aplicacion de los instrumentos
se realiz6 de manera objetiva y
teniendo en consideracion las
variables de estudio.

¢ CONSISTENCIA

La elaboracion de los instrumentos
se ha formulado en concordancia a
los fundamentos epistemoldgicos
(tedricos y metodologicos) de la
variable a modificar.

« ORGANIZACION

La elaboracion de los instrumentos
ha sido elaboradas
secuencialmente y distribuidas de
acuerdo con dimensiones e
indicadores de cada variable, de
forma ldgica.

e CLARIDAD

El cuestionario de preguntas ha
sido redactado en un lenguaje
cientificamente asequible para los
sujetos a evaluar. (metodologias
aplicadas, lenguaje claro y preciso)

¢ FORMATO

Cada una de las partes del informe
que se evalla estan escritos
respetando  aspectos  técnicos
exigidos para  su mejor
comprension (tamafio de letra,
espaciado, interlineado, nitidez,
coherencia).

e ESTRUCTURA

El desarrollo del informe cuenta
con los fundamentos, diagndstico,
objetivos, planeacién estratégica y
evaluacion de los indicadores de
desarrollo.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas

a cada indicador)

Total

Intervalos Resultados

0.00 -0.49 Validez nula
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0.50-0.59 Validez muy
baja
0.60-0.69 Validez baja
0.70-0.79 Validez
aceptable
0.80-0.89 Validez buena
0.90 -1.00 Validez muy
buena
Coeficiente 1.00 1.00
de validez: =

VI. CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba sobre el espacio

el resultado.

Validez muy buena

o
S
\‘,";}O:}: =~
Mg. Wilder/O. Carranza Carranza
/r E.P 73490

Firma del validador

DNI. No. 45561533
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[$ ‘ ESCUELA DE
POSGRADO

GRADO O TITULO

CARTA DE PRESENTACION

MG: WILMER TARRILLO LEIVA.

Presente.

Asunto: Validacion de instrumentos como Juez Experto.

Reciba un cordial saludo, es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestra
consideracion, asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante / egresado del Programa
de Maestria en Gerencia de Servicios de Salud, en la escuela de Posgrado de la Universidad Sefior
de Sipan, requiero validar los instrumentos, con la finalidad de recoger la informacion necesaria
para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de la investigacion es " Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal
de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca " y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar los instrumentos, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas relacionados al estudio.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene: Certificado de validez de
contenido de los instrumentos.
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Expresandole mi respeto y consideracion, agradecerle por la atencion que dispense a la
presente.

Atentamente,

Eduar Chavez Inga
DNI N° 27387241

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE LA VARIABLE

1. NOMBRE DEL JUEZ WILMER TARRILLO LEIVA.
PROFESION LICENCIADA EN ENFERMERIA.
GRADO ACADEMICO | MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
(méximo) LA SALUD.
EXPERIENCIA &
PROFESIONAL (AROS) | 10 ANOS.
2.
CARGO GERENTE DE LA MICRORED SAN ANTONIO.

Titulo de la Investigacion: " Liderazgo transformacional y satisfaccién laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca "

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y "
3.1 APEL LIDOS CHAVEZ INGA EDUAR.
39 PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
' POSTGRADO SALUD

11. Guia de entrevista ()
12. Cuestionario (X)

4. INSTRUMENTO 13. Lista de Cotejo ()

EVALUADO .

14. Diario de campo ()
15. Ficha documental

5. OBJETIVO DEL

INSTRUMENTO
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A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que Ud. los evalte marcando con un aspa (X) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta

en DESACUERDO, si esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias

DIMENSION / ITEMS Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
N° | DIMENSION: Si | NO | SI | NO |Si| NO
1 ESTIMULACION X X X

INTELECTUAL
2 MOTIVACION X X X

INSPIRACIONAL

CONSIDERACION X X X
3 INDIVIDUAL

4 | CARISMA X X X

5

N° | DIMENSION: SI | NO | SI | NO [Si| NO

6 RETO DEL TRABAJO X X X

7 | SISTEMA DE | x X X
RECOMPENSAS

8 | CONDICIONES X X
FAVORABLES X

9 COLEGAS QUE TE | X X X

BRINDAN APOYO

10

11

Coeficiente de Validez de Contenido V=i,

El presente instrumento es): _ APLICABLE
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Chota 03 de setiembre del 2022.

QOBIERNO REGIO AJAMARCA
S SRR

> Jl r,ﬁ,j .........
MgEermer TarnIIo Lefva

NTEDELAM
E.P 81834

Sello y Firma del Juez

pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,

de la cantidad de afirmaciones (Si) esta en un 80% a 100%

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VII.INFORMACION GENERAL

VII.1. Nombres y apellidos del validador : MG. WILMER TARRILLO LEIVA.
VII.2. Cargo e institucion donde labora  : C.S. SAN JUAN DE LACAMACA
VII.3. Autor (a) del instrumento : EDUAR CHAVEZ INGA.

VIIl. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun

la calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.

7. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
8. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
9. Buena (si méas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento 1123 Observaciones
E— - Sugerencias
Criterios Indicadores D|R
El instrumento posibilita recoger X
« PERTINENCIA lo previsto en los objetivos de
investigacion.
Las acciones planificadas y los X
« COHERENCIA indicadores de evaluacion
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responden a lo que se debe medir
en la variable, sus dimensiones e
indicadores.

¢ CONGRUENCIA

Las dimensiones e indicadores son
congruentes entre si y con los
conceptos que se miden.

« SUFICIENCIA

Los items son suficientes en
cantidad para medir la variable,
sus dimensiones e indicadores.

e OBJETIVIDAD

La aplicacion de los instrumentos
se realiz6 de manera objetiva y
teniendo en consideracion las
variables de estudio.

¢ CONSISTENCIA

La elaboracion de los instrumentos
se ha formulado en concordancia a
los fundamentos epistemolégicos
(tedricos y metodoldgicos) de la
variable a modificar.

« ORGANIZACION

Laelaboracion de los instrumentos
ha sido elaboradas
secuencialmente y distribuidas de
acuerdo con dimensiones e
indicadores de cada variable, de
forma légica.

e CLARIDAD

El cuestionario de preguntas ha
sido redactado en un lenguaje
cientificamente asequible para los
sujetos a evaluar. (metodologias
aplicadas, lenguaje claro vy
preciso)

¢ FORMATO

Cada una de las partes del informe
que se evalua estan escritos
respetando  aspectos  técnicos
exigidos para  su mejor
comprension (tamafio de letra,
espaciado, interlineado, nitidez,
coherencia).

e ESTRUCTURA

El desarrollo del informe cuenta
con los fundamentos, diagndstico,
objetivos, planeacion estratégica y
evaluacion de los indicadores de
desarrollo.
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CONTEO TOTAL

(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas
a cada indicador)

Total

Intervalos Resultados
0.00 - 0.49 Validez nula
0.50 - 0.59 Validez muy
baja
0.60 - 0.69 Validez baja
0.70-0.79 Validez
aceptable
0.80-0.89 Validez buena
0.90-1.00 Validez muy
buena
Coeficiente 1.00 1.00
de validez: =

IX. CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba sobre el espacio

el resultado.

Validez muy buena.

g. Tarrillo Leiva
ENTE DE LA M.R. SAN ANTONIO
C.E.P 81834

Firma del validador

DNI. No. 45331342
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ESCUELA DE
POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

MG: JOSE ERNESTO AGUILAR ARONE.

Presente.

Asunto: Validacién de instrumentos como Juez Experto.

Reciba un cordial saludo, es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestra
consideracion, asimismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante / egresado del Programa
de Maestria en Gerencia de Servicios de Salud, en la escuela de Posgrado de la Universidad Sefior
de Sipan, requiero validar los instrumentos, con la finalidad de recoger la informacion necesaria
para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de la investigacion es " Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal
de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca " y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de profesionales especializados para poder aplicar los instrumentos, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas relacionados al estudio.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene: Certificado de validez de
contenido de los instrumentos.

Expresandole mi respeto y consideracion, agradecerle por la atencion que dispense a la
presente.

Atentamente,

i}

| !
Eduar Chavez Inga
DNI N° 27387241
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE LA VARIABLE

1. NOMBRE DEL JUEZ

JOSE ERNESTO AGUILAR ARONE.

PROFESION LICENCIADA EN ENFERMERIA.
GRADO ACADEMICO | MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE
(mé&ximo) LA SALUD.
EXPERIENCIA N
PROFESIONAL (ANOS) 28 ANOS.
2.
CARGO TRABAJADOR ASISTENCIAL.

Titulo de la Investigacion: " Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca "

3. DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y A
3.1 APELLIDOS CHAVEZ INGA EDUAR.
32 PROGRAMA DE MAESTRIA EN GERENCIA DE SERVICIOS DE
' POSTGRADO SALUD

4. INSTRUMENTO
EVALUADO

16. Guia de entrevista ()
17. Cuestionario (X)

18. Lista de Cotejo ()
19. Diario de campo ()

20. Ficha documental

5. OBJETIVO DEL
INSTRUMENTO

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para

que Ud. los evaltie marcando con un aspa (X) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si esta

en DESACUERDO, si esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias

DIMENSION / ITEMS

Pertinencia' |Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias

N° | DIMENSION:

Si | NO | SI | NO |[Si| NO

1 | ESTIMULACION X X X
INTELECTUAL
2 | MOTIVACION X X X

INSPIRACIONAL
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CONSIDERACION X X X
3 INDIVIDUAL
4 CARISMA X X X
5
N° | DIMENSION: Si | NO | SI | NO |Si| NO
6 RETO DEL TRABAJO X X X
7 SISTEMA DE | X X X
RECOMPENSAS
8 CONDICIONES X X
FAVORABLES X
9 COLEGAS QUE TE | X X X
BRINDAN APOYO
10
11
Coeficiente de Validez de Contenido V=i,
El presente instrumento es): _ APLICABLE

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
Chota 28 de noviembre del 2022.

NS Armc&
uospn'm_r,  ATENC e vm‘
oS

cmmaTEwe ....-.;mr.:

Sello y Firma del Juez

pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
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Nota: Suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension,

de

XI.

la cantidad de afirmaciones (Si) esta en un 80% a 100%

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORMACION GENERAL

X.1. Nombres y apellidos del validador : MG. JOSE ERNESTO AGUILAR ARONE.
X.2. Cargo e institucion donde labora  : HOSPITAL CANGALLO - AYACUCHO.
X.3. Autor (a) del instrumento : EDUAR CHAVEZ INGA.

ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segin

la calificacién que asigne a cada uno de los indicadores.

10. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
11. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
12. Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento 1123 Observaciones
— - Sugerencias
Criterios Indicadores D|R
El instrumento posibilita recoger X
« PERTINENCIA lo previsto en los objetivos de
investigacion.
Las acciones planificadas y los X
« COHERENCIA indicadores de evaluacion

responden a lo que se debe medir
en la variable, sus dimensiones e
indicadores.

¢ CONGRUENCIA congruentes entre si y con los

Las dimensiones e indicadores son X

conceptos que se miden.

Los items son suficientes en X
«SUFICIENCIA cantidad para medir la variable, sus
dimensiones e indicadores.

e OBJETIVIDAD se realizd de manera objetiva y

La aplicacién de los instrumentos X

teniendo en consideracién las
variables de estudio.
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¢« CONSISTENCIA

La elaboracion de los instrumentos
se ha formulado en concordancia a
los fundamentos epistemoldgicos
(tedricos y metodoldgicos) de la
variable a modificar.

« ORGANIZACION

La elaboracion de los instrumentos
ha sido elaboradas
secuencialmente y distribuidas de
acuerdo con dimensiones e
indicadores de cada variable, de
forma ldgica.

e CLARIDAD

El cuestionario de preguntas ha
sido redactado en un lenguaje
cientificamente asequible para los
sujetos a evaluar. (metodologias
aplicadas, lenguaje claro y preciso)

¢ FORMATO

Cada una de las partes del informe
que se evalla estan escritos
respetando  aspectos  técnicos
exigidos para  su mejor
comprension (tamafio de letra,
espaciado, interlineado, nitidez,
coherencia).

e ESTRUCTURA

El desarrollo del informe cuenta
con los fundamentos, diagndstico,
objetivos, planeacién estratégica y
evaluacion de los indicadores de
desarrollo.

CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas

a cada indicador)

Total

Intervalos Resultados

0.00-0.49 Validez nula

0.50-0.59 Validez muy
baja

0.60 - 0.69 Validez baja
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0.70-0.79 Validez
aceptable

0.80-0.89 Validez buena

0.90 - 1.00 Validez muy
buena

Coeficiente 1.00 1.00
de validez: =

XI1.CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba sobre el espacio
el resultado.

Validez muy buena.

Firma del validador

DNI. No. 28204890
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CONFIABILIDAD

Liderazgo transformacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 25 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach  elementos
,960 20

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el Varianza de escala si el
elemento se ha suprimido  elemento se ha suprimido

Correlacion total de
elementos corregida

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha suprimido

ITEMO1 62,04
ITEMO02 61,36
ITEMO3 61,32
ITEMO4 61,64
ITEMO5 61,92
ITEMO6 61,48
ITEMO7 62,00
ITEMO8 61,44
ITEMO9 61,32
ITEM10 61,40
ITEM11 61,44
ITEM12 61,84
ITEM13 61,12
ITEM14 61,60
ITEM15 61,40
ITEM16 62,24
ITEM17 61,60
ITEM18 62,12
ITEM19 61,36
ITEM20 61,32

177,457
173,157
168,477
181,573
173,577
167,843
171,833
170,257
162,393
161,000
172,590
170,473
161,527
166,083
173,750
171,773
177,583
172,860
173,573
171,893

,650
,538
,663
335
,580
,823
,740
,799
,888
,909
,791
,707
,941
,806
127
,834
,568
,748
, 7134
,764

,959
,961
,959
,962
,960
,957
,958
,957
,955
,955
,957
,958
,955
,957
,958
,957
,960
,958
,958
,957
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Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido? 0 0
Total 25 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach  elementos
,959 20

Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el Varianza de escala si el
elemento se ha suprimido  elemento se ha suprimido

Correlacion total de
elementos corregida

Alfa de Cronbach si el
elemento se ha suprimido

ITEMO1 61,32
ITEMO02 61,24
ITEMO3 60,80
ITEMO4 60,88
ITEMO5 60,52
ITEMO6 61,44
ITEMO7 61,04
ITEMO8 61,12
ITEMO9 60,88
ITEM10 61,12
ITEM11 61,08
ITEM12 60,76
ITEM13 60,76
ITEM14 60,60
ITEM15 60,88
ITEM16 61,04
ITEM17 60,96
ITEM18 61,04
ITEM19 60,88
ITEM20 60,68

236,893
230,107
232,917
233,693
237,510
235,257
237,457
239,443
223,110
228,527
237,993
242,690
229,690
228,417
247,110
233,123
248,290
234,040
243,777
243,643

,804
,678
,741
, 752
,738
,705
,760
,760
,906
,854
,796
,619
,832
,841
539
124
,510
775
470
,655

,956
,958
,957
,957
,957
,957
,957
,957
,954
,955
,956
,958
,956
,955
,959
,957
,960
,956
,960
,958
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Anexo 05
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Escuela de
Posgrado

N}

Institucion : Universidad Sefior de Sipan Investigador:

Titulo : Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal de

enfermeria de la Microred Conchan Chota-Cajamarca.

Yo, Eduar Chavez Inga, identificado con DNI N° 27387241, DECLARO:

Haber sido informado de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y objetivos que
busca la presente investigacion (especificar el nombre), asi como en qué consiste mi

participacion.

Estos datos que yo otorgue serdn tratados y custodiados con respeto a mi intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacidn y la proteccion de datos desde los principios
éticos de la investigacion cientifica. Sobre estos datos me asisten los derechos de acceso,
rectificacion o cancelacion que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador
responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los resultados que se

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la
Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacion

(especificar los objetivos de la investigacion).

Las entrevistas seran grabadas y degrabadas fielmente (s6lo en caso de entrevistas; sino
omita este parrafo).

Lugar, Pimentel 25 de marzo del 2024

DNI N ° 27387241
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Anexo 06: Evidencias de la aplicacion de investigacion (fotografias, imagenes, capturas de pantalla, enlaces, tablas, figuras, etc.)
Base de datos

Liderazgo transformacional

ta DATA GENERAL VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL. sav [ConjunteDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X

Archivo  Editar  Ver s Transformar  Analizar  Gréficos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= = 45 (gl
SR = = Bl A BE 9@

| & mEmo1 | & mEmoz || & mEMo3 || & mEmo4 || & mEmos || & mEmos | & mEmo7 || & mEmos || & mEmos | & mEm10 | & mEM11 || & mEM12 || & mEM13 | & MEM14 | & TEM1S | & MEM16 | & mEM1T | &b memis | ghmemis [ @ memo [ var [ var |

[Visible: 20 de 20 variables

2]

S
D W LN W o W W W W W W W W kW W Ww W
MW b oW e e W W E s bW bW R s bW
S W e W W s e MW kR R W B W B E W R W
MR W e e e W e E W W w e e N e W
MR W N W W N W W e NN W W W W N W W R W
LR L T N Y N e Ve S B S o) I P N ey o QR
R W w e e W N R W w o w W e B W
PR B B R R0 R LW W R R R W B W RN W
D W e s e W W W W s e e W e W
AR R W W e e e R LW Wwm E W WA m W o N W e
LR S e St Ve S ) o) S N R e P SRR
R W o w e B w BN R W W w e R W W
MR R W o e e e W w o B w o B w o w
A W s w e W W e ww W W e www
A R R N Y N PN ) RIS Y Y ) P S IO N B T
SR W N W W oW e W e NN W W W R W W e N W R W
R R W W e W e R W Www R W W W W W w e
W W o W W W N W W w e B W W e ww w
S I S I PN P I S P P PRI P P ETIFS
R e W s N e e e W W e e W W e e W e w

[T

93



Satisfaccion laboral

@ DATA GEMERAL SATISFACCION LABORAL.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editer de datos

Ayuda

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

Analizar

Ver Datos  TIransformar  Ar

Editar

SEe I

Archivo

i
=
]
i
-l
e
s
&

‘V\SID\E 20 de 20 variables

|| var

var
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Victa da datne
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Anexo 07: Aprobacion del Informe Final

Escuela de
Posgrado

e B

ACTA DE APROBACION DE TESIS

El (la) DOCENTE (Dra. Patricia del Rocio Chavarry Ysla.

, antecedido por el grado académico registrado en SUNEDU) del curso de Seminario
de Tesis 11, asimismo el (la) Asesor (a) ESPECIALISTA (Nombres y apellidos,

antecedido por el grado académico registrado en SUNEDU).
APRUEBAN:

La Tesis: “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en personal de enfermeria

de la Microred Conchan Chota-Cajamarca”

Presentado por: (Eduar Chavez Inga, antecedido por el grado académico registrado en

SUNEDVU) de la Maestria en: Gerencia de Servicios de Salud.

Chiclayo, 25 de marzo del 2024.

peﬁlvq'/ M(()Q/
j we, o g

Dra. Patricia del Rocio Chavarry
Ysla

Dra. Patricia del Rocio Chavarry Ysla.

Docen r iali
ocente de Curso Asesor (ra) Especialista
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ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Universidad
Sefior de Sipan

| .y .

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Yo, NILA GARCIA CLAVO, Jefe de Unidad de Investigacién y Responsabilidad Social de
Posgrado, he realizado el segundo control de originalidad de la investigacion, el mismo
que esta dentro de los porcentajes establecidos para el nivel de Posgrado segtn la
Directiva de similitud vigente en USS; ademas certifico que la version que hace entrega
es la version final del informe titulado: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA MICRORED CONCHAN
CHOTA-CAJAMARCA elaborado por el (la) estudiante CHAVEZ INGA EDUAR.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
19% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN. Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de

similitud de los productos académicos de investigacion vigente.

Pimentel, 19 de marzo de 2024

u q q Dra. Garcia Clavo Nila
B B b B |efe de Unidad de Investigacion
¥ Responsabilidad Social - Posgrado

DNI N° 43815291
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