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Resumen

El presente estudio titulado Liderazgo transformacional y la comunicacion participativa
entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024, tuvo como objetivo analizar
la relacién entre ambas variables en dicha institucion; en ese sentido, se identifico que la
ausencia de un liderazgo efectivo incide negativamente en la participacion del personal
en la toma de decisiones, la transparencia organizacional y la retroalimentacién. La
investigacion correspondid a un tipo basico, con enfoque cuantitativo, nivel correlacional
y disefio no experimental de corte transversal, empleandose el método deductivo; la
poblacién estuvo conformada por 61 trabajadores, considerandose la totalidad como
muestra, y se aplicd la encuesta mediante cuestionarios validados y confiables. Los
resultados evidenciaron una correlacion positiva fuerte y significativa entre el liderazgo
transformacional y la comunicacién participativa (p=0,851; p=0,000), asi como con sus
dimensiones: inclusion en la toma de decisiones (p=0,882), transparencia (p=0,860) y
retroalimentacién (p=0,768); por tanto, se concluye que el liderazgo transformacional
favorece de manera significativa la comunicacion participativa, recomendandose
fortalecer las competencias de liderazgo para mejorar la gestion organizacional.

Palabras clave: liderazgo transformacional, comunicacion participativa, centro de

salud.
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Abstract
This study, entitled "Transformational Leadership and Participative Communication
among Staff at the Palmapampa Health Center, 2024," aimed to analyze the relationship
between these two variables within the institution. It identified that the absence of effective
leadership negatively impacts staff participation in decision-making, organizational
transparency, and feedback. The research was basic in nature, with a quantitative
approach, correlational level, and a non-experimental, cross-sectional design, employing
the deductive method. The population consisted of 61 employees, all of whom were
considered part of the sample. The survey was administered using validated and reliable
guestionnaires. The results showed a strong and significant positive correlation between
transformational leadership and participative communication (p=0.851; p=0.000), as well
as with their dimensions: inclusion in decision-making (p=0.882), transparency (p=0.860),
and feedback (p=0.768). Therefore, it is concluded that transformational leadership
significantly favors participatory communication, and it is recommended to strengthen

leadership skills to improve organizational management.

Key words: transformational leadership, participatory communication, health

center.



Introduccion

La presente investigacion estuvo orientada sobre una problemética que presenta
una gran relevancia en la dinamica laboral de dicha institucién. En concreto, se ha
indagado sobre las dificultades en la comunicacién participativa que existen entre los
trabajadores de la institucion, sefialando como causa que incide como principal
preocupacion a falta de un liderazgo transformacional. Esta falta de liderazgo se vio
expresada en la desmotivacion del personal, la falta de coordinacién entre areas, la toma
de decisiones verticalizada y la escasa retroalimentacion, lo cual repercute en el clima
institucional y en la calidad del servicio proporcionado a la comunidad.

La relevancia del estudio radic6 en la implementacion de estrategias que permitan
promover una cultura organizacional que se edifique en la comunicacién empatica,
asertiva y horizontal, la cual debe sustentarse en un liderazgo transformacional que
promueva la inspiracion, la motivacion y la participacion activa del equipo humano.

El proposito fue generar informacion cientifica que permita comprender cOmo se
manifiestan estas deficiencias comunicativas y de liderazgo dentro del centro de salud,
y de qué manera estas influyen en la prestacion del servicio publico de salud.

Para ello, se adopt6é un enfoque cuantitativo, con una investigacion de tipo basica
y disefio correlacional, que permiti6 establecer la relacion entre las variables
mencionadas.

El contenido del informe se estructura de la siguiente manera: el primer capitulo
plantea el problema de investigacion; el segundo, desarrolla el marco teérico; el tercero,
el marco metodoldgico; el cuarto, presenta los resultados y la discusion. Culminado con

las conclusiones, recomendaciones, las referencias y los anexos.
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|. Planteamiento del Problema
1.1 Descripcién de la situaciéon problemética

El liderazgo transformacional constituye uno de los enfoques de liderazgo con
mayor relevancia dentro de las organizaciones contemporaneas, debido a su capacidad
para fortalecer el compromiso, la innovacion y la efectividad institucional. En ese sentido,
este estilo de liderazgo se caracteriza por motivar a los colaboradores hacia el logro de
objetivos colectivos, promoviendo la confianza, la vision compartida y la participacion
activa dentro de las organizaciones (Nader & Castro, 2007; Hermosilla et al., 2016).
Asimismo, diversos estudios sostienen que el liderazgo transformacional resulta
especialmente pertinente en contextos organizacionales dinamicos y en procesos de
cambio, debido a que favorece la adaptacion institucional y el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales (Baker et al., 2024; Xie, 2020).

De igual manera, la comunicacion participativa representa un componente
fundamental dentro de las organizaciones modernas, en la medida que promueve la
inclusion, la transparencia y la intervencion activa de los trabajadores en los procesos de
toma de decisiones. En ese sentido, este enfoque busca fortalecer la interaccion, la
corresponsabilidad y el compromiso colectivo, permitiendo que los colaboradores
participen activamente en la construccion de soluciones organizacionales mediante el
didlogo y la retroalimentacion constante (Harrison, 2008; Ford & Angermeier, 2008).
Asimismo, la comunicacion participativa favorece la confianza institucional, la cohesién
organizacional y el aprendizaje colectivo, contribuyendo a mejorar el desempefio y la

eficiencia organizacional (Tillotson, 2025; Nunez et al., 2018).
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Sin embargo, en diversas organizaciones persisten limitaciones relacionadas con
la escasa participacion de los trabajadores en los procesos decisionales, deficiencias en
la transparencia institucional y dificultades en la retroalimentacion entre directivos y
colaboradores. En ese contexto, las estructuras jerarquicas tradicionales pueden
restringir el flujo de informacion, debilitar la interaccion organizacional y disminuir la
capacidad de respuesta frente a los problemas institucionales (Harrison, 2008).
Asimismo, la ausencia de una comunicacion efectiva puede afectar la confianza, el
compromiso y la integracion del personal dentro de las organizaciones (Bondi & Poppi,
2025; Diani & Turnbull, 2024).

A nivel empirico, diversos antecedentes evidencian la existencia de relaciones
significativas entre el liderazgo transformacional y variables vinculadas a la comunicacion
y al desempefio organizacional. Redondo (2019) identificé que el liderazgo influye en el
clima organizacional y en la confianza del personal dentro del Instituto Colombiano de
Bienestar Familiar. Del mismo modo, Silva (2022) evidencio que el liderazgo
transformacional mantiene una relacion positiva con el engagement laboral, fortaleciendo
el compromiso de los trabajadores. En el contexto nacional, Alvarez (2023) concluy6 que
existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la comunicacién interna
de los trabajadores, mientras que Alvites (2023) determind una relacion positiva alta entre
la comunicacion asertiva y el liderazgo transformacional en docentes de Ayacucho.
Asimismo, Obregén y Salvador (2022) sefialaron que un liderazgo transformacional
adecuado contribuye significativamente al fortalecimiento de la cultura organizacional.

De igual forma, distintos estudios destacan que la comunicacion participativa

favorece la inclusion de los trabajadores en los procesos organizacionales, fortalece la
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cohesion institucional y mejora la calidad de las decisiones adoptadas. En ese sentido,
la participacion activa, la transparencia y la retroalimentacién permiten consolidar
relaciones laborales mas colaborativas y entornos organizacionales orientados al
aprendizaje y la innovacion (Qasmi & Ahmed, 2020; Plank et al., 2014). Asimismo, la
ausencia de estos elementos puede generar distanciamiento entre directivos y
trabajadores, debilitando el compromiso institucional y limitando la efectividad
organizacional (Diani & Turnbull, 2024).

En el ambito Regional De la cruz & Flores (2018). Los estilos de liderazgo
entonces, constituye actualmente un amplio campo de investigacion, debido a los efectos
gue pueden tener sobre la salud de los trabajadores y su estado emocional, asi como los
comportamientos inapropiados que los suelen acompanar con los consecuentes efectos
adversos sobre la organizacion.

En el contexto del Centro de Salud de Palmapampa, la necesidad de fortalecer el
liderazgo transformacional y la comunicacion participativa adquiere especial relevancia,
debido a que las instituciones de salud requieren entornos organizacionales
caracterizados por la coordinacién, la confianza, la participacion activa y la comunicacion
efectiva entre el personal. En ese sentido, la limitada inclusion de los trabajadores en la
toma de decisiones, las debilidades en la transparencia organizacional y las deficiencias
en la retroalimentacion pueden afectar el desempefio institucional y las relaciones
laborales dentro de la entidad. Por tanto, resulta necesario analizar la relacion existente
entre el liderazgo transformacional y la comunicacion participativa, a fin de generar
evidencia que contribuya al fortalecimiento de la gestion organizacional y al mejoramiento

de las dinamicas comunicacionales dentro del Centro de Salud de Palmapampa.
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1.2 Formulacion del problema

Problema general:

¢ Como el liderazgo transformacional se relaciona con la comunicacion participativa entre
el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 20247.

Problemas especificos:

a) ¢De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la inclusion en el
proceso decisional entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024?

b) ¢ De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la transparencia entre
el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024?

c) ¢De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la retroalimentacion
entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 20247.

1.3 Objetivos de la investigacion

Objetivo general:

Analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacion participativa
entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

Objetivos especificos:

a) Establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y la inclusion en el proceso
decisional entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024

b) Establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y la transparencia entre el
personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024

c) Establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y la retroalimentacion entre

el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.
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1.4 Hipotesis
General:
Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la comunicacién participativa entre

el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

Especificos:
a) Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la inclusion en el proceso

decisional entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

b) Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la transparencia entre el personal

del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

c) Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la retroalimentacion entre el

personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

1.5 Justificacion

La investigacion permitio profundizar en el analisis del liderazgo transformacional
y su relacion con la comunicacion participativa en contextos de salud. Desde el ambito
tedrico, contribuyd a comprender como estos enfoques influyeron en el clima
organizacional, la motivacion del personal y la eficiencia institucional, fortaleciendo el

conocimiento en gestidn sanitaria centrada en el factor humanao.

A nivel practico, el estudio respondio6 a la necesidad de mejorar la dinamica laboral
en el Centro de Salud de Palmapampa. Los resultados permitieron identificar debilidades
y proponer estrategias que fomentaron un liderazgo mas inclusivo y una comunicacion
efectiva, contribuyendo al bienestar del personal y a una atencién mas calida y de calidad

para los usuarios.
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Metodoldgicamente, la investigacion se sustentd en el uso de instrumentos validos
y confiables que permitieron medir de manera objetiva las variables de estudio.
Asimismo, sirvié como referente para futuras investigaciones en instituciones de salud,

fortaleciendo la aplicacién de disefios rigurosos y replicables en contextos similares.
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Il. Marco Tedrico

2.1 Antecedentes
A nivel internacional

Redondo (2019). Tesis titulada. “Liderazgo y su influencia en el clima
organizacional del instituto colombiano de bienestar familiar, Regional la Guajira”, para
optar el grado academico de Maestro, en la Universidad de la Guajira. Colombia. Fue del
tipo descriptiva, con un disefio de campo, transaccional y no experimental, la poblacion
estuvo conformado por 113 funcionarios del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar,
Regional La Guajira, conformando un universo finito y la muestra estuvo conformado por
78 funcionarios del instituto Colombiano de Bienestar Familiar. Su objetivo principal fue
Analizar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional del Instituto Colombiano
de Bienestar Familiar Regional La Guajira. Finalmente. presenta los resultados del
analisis de frecuencia de los indicadores de la dimension estilos de liderazgo. Conforme
al primer indicador liderazgo autocratico el 34.62% respondi6 estar de acuerdo que los
coordinadores ejercen el poder sobre su grupo de trabajo, tomando decisiones de forma
individual, el 27.56% afirmo estar totalmente de acuerdo, un 17.95% manifesto estar
parcialmente de acuerdo, el 12.82% afirmo estar en desacuerdo y un 7.05% respondio
totalmente en desacuerdo. Se concluy6 que, el personal siente confianza de parte de la
direccion en el desarrollo coordinado del proceso, que le permita realizar sus actividades
de forma segura, faltando fortalecer el tema de la 134 socializacion de los integrantes
con respecto al rol a desempefiar. Asimismo, los empleados perciben un manejo regular
en la soluciébn de conflictos, asi como un bajo proceso de induccion para los

colaboradores cuando ingresan a la institucion.
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Silva (2022). Tesis titulada. “Analisis del estilo de liderazgo transformacional en el
Engagement de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Padre Julian
Lorente”, para optar el grado academico de Maestro, en la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil. Ecuador. Fue del tipo no experimental de corte transversal y
descriptivo correlacional, la poblacion estuvo conformado por 144 colaboradores y la
muestra estuvo conformado por 144 colaboradores. El objetivo fue examinar como el
liderazgo transformacional influye en el engagement o compromiso laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Padre Julian Lorente. Los hallazgos
evidenciaron que existe una relacion positiva y significativa entre ambas variables, lo que
permitio comprender que cuando el liderazgo transformacional se fortalece, también
mejora el nivel de compromiso de los colaboradores con la institucion. Asimismo, se
identifico que el engagement alcanzé niveles elevados en los trabajadores, reflejando
una mayor identificacion con sus funciones y un mejor desempefio laboral, favoreciendo
asi la productividad institucional. Por otro lado, el andlisis de confiabilidad mostro
resultados adecuados en las dimensiones del liderazgo transformacional y del
engagement, evidenciando que los instrumentos aplicados presentaron consistencia y
fueron pertinentes para evaluar las variables de estudio.

A nivel nacional

Pacheco (2019). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral
en el personal de una empresa privada de Lima Metropolitana”. para optar el titulo
profesional de Psicologo, en la Universidad Autonoma del Pera. Peru. La investigacion
fue de enfoque no experimental y corte transversal en una empresa privada de Lima

Metropolitana, considerando una poblacibn y muestra conformada por 300
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colaboradores. El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccidn laboral del personal. Los resultados mostraron que no
existio una relacion significativa entre ambas variables, evidenciandose una correlacion
muy baja segun el coeficiente Rho de Spearman (0,037). Asimismo, se observé que el
incremento del liderazgo transformacional no necesariamente se relacioné con mayores
niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores. Finalmente, se concluyd que no se
encontraron diferencias significativas entre las variables de estudio en funcion de la edad
y el sexo de los colaboradores evaluados.

Obregon & Salvador (2022). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional y cultura
organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo de Tunan — 2020”. para
optar el titulo profesional de Administrador, en la Universidad Peruana los Andes. Pera.
Fue del tipo aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental, la poblacién estuvo
conformado por 122 trabajadores municipales y la muestra fue de tipo no probabilistico.
Su objetivo principal es Determinar la relacibn que existe entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de San Jerénimo
de Tunan — 2020. Finalmente. Se concluyo existe relacion directa entre el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de San Jerénimo
de Tunan - 2020. Consiguientemente se observa una correlaciéon positiva alta con un “r’
= 0,990, lo cual nos afirma que, si se aplica un liderazgo transformacional adecuado,
entonces la cultura organizacional mejorara en gran manera.

Cabellos & Solano (2019). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional y
competencias laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno

Perinatal, Lima — 2019”. para optar el titulo profesional de Administrador, en la
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Universidad Autonoma del Perd. Peru. Fue del tipo de investigacion es no experimental
de corte transversal, de disefio descriptivo correlaciona, la poblacion estuvo conformado
por 46 enfermeras y la poblacion estuvo conformado por 46 enfermeras. Su objetivo
principal es determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y las competencias
laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima — 2019.
Finalmente, En la prueba de hipétesis se consiguié un R de Pearson de 0,712 con un
sig. de 0,000. Se concluy6 que existe relacion positiva significativa entre el liderazgo
transformacional y las competencias laborales de las auxiliares técnicas del instituto
nacional materno perinatal, Lima — 2019.

Alvarez (2023). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional y la comunicacion
interna de los trabajadores en una institucion judicial, 2022”. para optar el titulo
profesional de Abogado, en la Universidad César Vallejo. Peru. La investigacion fue de
tipo basica, con enfoque cuantitativo y disefio descriptivo correlacional de corte
transversal, considerando una poblacion de 100 colaboradores y una muestra de 80
trabajadores administrativos de una institucion judicial de Lima. El propésito principal del
estudio fue determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y la comunicacion
interna de los trabajadores. Los resultados evidenciaron una relacion positiva significativa
entre ambas variables, obteniéndose un coeficiente Rho de Spearman de 0,715, lo que
indicé que un mayor desarrollo del liderazgo transformacional se asocia con una mejor
comunicacion interna dentro de la institucion. Finalmente, se concluyé que el liderazgo
transformacional influye favorablemente en los procesos comunicacionales de los

trabajadores, fortaleciendo la interaccién y el desempefio organizacional.
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A nivel regional

Quispe (2024). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional y gestion administrativa
en las instituciones educativas del distrito de Acocro, Ayacucho 2021”. para optar el
grado academico de maestro, en la Universidad Nacionla de San Cristobal de
Huamanga. Peru. Fue de tipo basica, nivel correlacional, los métodos aplicados fueron
el inductivo, descriptivo y estadistico. El disefio de investigacion fue no experimental,
transeccional, correlacional, la poblacion estuvo constituida por 199 docentes del distrito
de Acocro y la muestra de estudio a 177 docentes. Su principal objetivo de la
investigacion fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y
la gestion administrativa en las instituciones educativas. Se concluyo, se concluye que
existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la gestion administrativa
en las instituciones educativas del distrito de Acocro, Ayacucho, 2021.

Calizaya (2022). Tesis titulada. “Incidencia del liderazgo transformacional en el
desempeno docente del nivel primaria de la UGEL Huamanga, distrito Ayacucho, 2022”.
para optar el grado academico de Maestro, en la Universidad Cesar Vallejo. Peru. La
investigacion fue de disefio no experimental, nivel correlacional causal y corte
transversal, considerando una poblacion y muestra conformada por 100 docentes del
nivel primario de la UGEL Huamanga. El objetivo principal fue determinar la incidencia
del liderazgo transformacional en el desempefio docente. Los resultados mostraron que
el 84% de los docentes alcanz6 un nivel adecuado de desempefio educativo,
evidenciandose fortalezas en aspectos como la participacion activa de los estudiantes
en el aprendizaje, la promocion del pensamiento critico y creativo, la retroalimentacion,

la coordinacion pedagdgica y el respeto dentro del aula. Asimismo, las dimensiones
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evaluadas reflejaron niveles favorables de desempefio, alcanzando porcentajes
considerados buenos. Finalmente, se concluyé que el liderazgo transformacional
contribuye positivamente al fortalecimiento del desempefio docente en el contexto
educativo evaluado.

Gomez (2023). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional para la mejora del clima
organizacional de los trabajadores de la compaiia Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho,
2023”. para optar el titulo profesional de administrador, en la Universidad Catdlica los
angeles de chimbote. Peru. La investigacién fue de disefio no experimental, transversal,
descriptivo y de propuesta, considerando una poblacion y muestra conformada por 12
trabajadores de la compafia Quisvel E.I.R.L., en el distrito de Ayacucho. El estudio tuvo
como proposito identificar las caracteristicas del liderazgo transformacional orientadas a
mejorar el clima organizacional de los trabajadores. Los hallazgos permitieron evidenciar
gue el liderazgo transformacional aun no se aplica de manera Optima dentro de la
empresa; sin embargo, se observaron avances favorables en el fortalecimiento del
compromiso laboral. Asimismo, se destac6 que dicho compromiso contribuye a mejorar
el desempefio de los trabajadores y favorece un ambiente laboral mas comodo y
adecuado para el desarrollo de sus funciones.

Alvites (2023). Tesis titulada. “Comunicacién asertiva y liderazgo transformacional
en docentes de una institucion educativa publica de Ayacucho, 2022”. para optar el grado
academico de Maestro, en la Universidad César Vallejo. Peru. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo, de naturaleza basica y método hipotético-deductivo, empleando un
disefio no experimental de nivel correlacional. La poblacion y muestra estuvieron

conformadas por 50 docentes de una institucion educativa publica de Ayacucho. El
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objetivo principal del estudio fue determinar la relacion entre la comunicacion asertiva y
el liderazgo transformacional en los docentes. Los resultados evidenciaron una relacion
significativa entre ambas variables, obteniéndose un nivel de significancia de 0,040, valor
inferior al criterio establecido de 0,05. Asimismo, el coeficiente Rho de Spearman alcanzé
un valor de 0,732, indicando una relacion alta y positiva. Finalmente, se concluy6 que
una adecuada comunicacion asertiva se asocia favorablemente con el fortalecimiento del
liderazgo transformacional en el contexto educativo evaluado.

2.2 Sistema Teorico

Teorias sobre el liderazgo

El liderazgo es un fenbmeno complejo y multidimensional, sobre el cual se han
desarrollado diversas teorias para explicar su naturaleza, eficacia e impacto. En tal
sentido, se presenta a continuacion una sintesis de las principales teorias de liderazgo y
Sus caracteristicas.

Teorias clasicas del liderazgo
Teoria de los rasgos:

La teoria de los rasgos sostiene que el liderazgo tiene su origen en cualidades
inherentes del individuo, tales como el carisma, la inteligencia y la capacidad de
influencia, las cuales permitirian diferenciar a los lideres del resto de las personas. En
ese sentido, este enfoque parte de la premisa de que existen atributos personales que
predisponen al ejercicio del liderazgo (Day, 2012; Kelloway & Gilbert, 2017).

Sin embargo, en sus primeras formulaciones se enfatiz6 el caracter innato de
dichas cualidades, lo cual ha sido objeto de criticas, en la medida que no considera de

manera suficiente la influencia de los contextos organizacionales y situacionales,



23

limitando asi su capacidad explicativa respecto a la efectividad del liderazgo en entornos
diversos (Ahmed, 2025; Cogaltay, 2015).
Teoria del comportamiento

La teoria del comportamiento centra su atencion en las conductas aprendidas del
lider, desplazando el énfasis desde los rasgos innatos hacia las acciones que este
desarrolla en el ejercicio de su funcién. En ese sentido, se orienta a analizar lo que hacen
los lideres, mas que a las caracteristicas personales que poseen (Day, 2012; Kelloway
& Gilbert, 2017).

En tal contexto, este enfoque resalta la relevancia de practicas concretas, tales
como la toma de decisiones y la construccion de relaciones interpersonales, las cuales
inciden de manera directa en la efectividad del liderazgo dentro de las organizaciones
(Kelloway & Gilbert, 2017).

Teoria de la contingencia

La teoria de la contingencia plantea que la efectividad del liderazgo depende de
la adecuada alineacion entre el estilo del lider y los factores situacionales presentes en
el entorno. En ese sentido, sostiene que el desempefio del liderazgo esta condicionado
por variables como el contexto organizacional y el nivel de madurez de los seguidores
(Day, 2012; Kelloway & Gilbert, 2017).

Teorias modernas del liderazgo
Liderazgo transformacional
Hace énfasis en la capacidad del lider para inspirar y motivar a los seguidores

mediante una vision compartida, la estimulacion intelectual y la consideracion
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individualizada. En ese sentido, se orienta a generar compromiso y desarrollo en los
miembros de la organizacion (Yayha et al., 2024; Baker et al., 2024).

Se encuentra estrechamente vinculado con la promocion de la innovacion, la
colaboracion y el cambio organizacional, en la medida que impulsa procesos de
transformacion orientados a mejorar el desempefio institucional (Baker et al., 2024; Xie,
2020).

Liderazgo transaccional

Se centra en el cumplimiento de tareas estructuradas, asi como en el uso de
recompensas y sanciones con la finalidad de alcanzar objetivos especificos. En ese
sentido, el liderazgo se orienta al control y la supervision del desempeiio (Sujati et al.,
2023).

Resulta eficaz para mantener el orden y asegurar el logro de metas a corto plazo;
sin embargo, presenta un menor impacto en la promocion de la innovacion y el desarrollo
organizacional a largo plazo (Sujati et al., 2023).

Liderazgo de servicio

Prioriza las necesidades de los seguidores, haciendo énfasis en el
empoderamiento y el servicio a la comunidad. En ese sentido, el liderazgo se orienta a
generar bienestar colectivo y fortalecer la participacion de los miembros dentro de la
organizacion (Edwar et al., 2025; Yayha et al., 2024).

Se ha evidenciado que este enfoque promueve la inclusion y la colaboracion; sin
embargo, en determinados contextos puede presentar limitaciones en cuanto a su

influencia directa sobre el aprendizaje organizacional (Xie, 2020).
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Liderazgo auténtico

Se centra en la autoconciencia del lider, la transparencia en las relaciones y la
actuacion basada en principios éticos. En ese sentido, este enfoque orienta el ejercicio
del liderazgo haciala coherencia personal y la integridad en la toma de decisiones (Yayha
et al., 2024; Baker et al., 2024; Nanjundeswaraswamy et al., 2024).

Promueve la generacion de confianza y el fortalecimiento de un clima
organizacional positivo, en la medida que fomenta relaciones abiertas y un
comportamiento alineado con valores compartidos dentro de la organizacién (Yayha et
al., 2024).

Teoria de la comunicacion organizacional participativa

La teoria de la comunicacion organizacional participativa destaca la intervencion
activa de los empleados y de las partes interesadas en los procesos de toma de
decisiones, promoviendo la colaboracion, la inclusion y la corresponsabilidad dentro de
las organizaciones. En ese sentido, este enfoque busca fortalecer la interaccion y el
compromiso colectivo en la gestidon organizacional. Asimismo, se posiciona como una
alternativa frente a las estructuras de comunicacion jerarquicas tradicionales, las cuales
pueden limitar el flujo de informacion, generar distanciamiento en los trabajadores y
disminuir la capacidad de respuesta ante los problemas organizacionales (Harrison,
2008).

Principios y practicas fundamentales

Participacion de los empleados en latoma de decisiones:
La participacion de los empleados en la toma de decisiones constituye un eje
central de la comunicacién organizacional participativa, en la medida que integra a los

trabajadores en dichos procesos, fortaleciendo su empoderamiento y contribuyendo al
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aprendizaje organizacional; en ese sentido, este enfoque se sustenta en la generacién
de entornos adecuados que faciliten la participacion activa y promuevan una toma de
decisiones compartida dentro de la organizacion (Ford & Angermeier, 2008; Tiwari &
Rangnekar, 2024).

Representacion de las partes interesadas

La comunicacion participativa de caracter democratico garantiza la inclusién de
las diversas partes interesadas en los procesos de decisidn organizacional; en ese
sentido, su aplicacién ha permitido, en determinados contextos, fortalecer las relaciones
entre la administracion, los trabajadores y la comunidad, contribuyendo a mejorar la
eficiencia operativa (Ford et al., 2004).

Beneficios
Mayor creatividad e innovacion:

Al reconocer y valorar las diversas perspectivas, la comunicacion participativa
promueve la creatividad y la innovacion, particularmente en entornos organizacionales
caracterizados por la colaboracion y la complejidad (Tillotson, 2025).

Aprendizaje organizacional

La comunicacion participativa contribuye al aprendizaje organizacional al facilitar
gue los empleados participen en la planificacién estratégica y en los procesos de toma
de decisiones dentro de la organizacion (Ford & Angermeier, 2008; Tiwari & Rangnekar,
2024).

En el contexto de la gestion publica, busca promover una comunicacion
participativa, el cual no solo mejora la moral del personal, sino que también potencia la

interrelacion entre el personal que labora en una institucion, al involucrar a todos los
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miembros en el proceso comunicativo, se crea un sentido de comunidad que puede llevar
a una mayor satisfaccion laboral y mejores resultados institucionales.

El liderazgo transformacional y la comunicacién participativa son componentes
esenciales para fomentar un ambiente laboral positivo en las instituciones publicas. Al
implementar estas teorias, se puede lograr un mayor compromiso entre el personal del
Centro de Salud de Palmapampa, lo cual es crucial para alcanzar sus objetivos
organizacionales.

2.3 Marco Conceptual
2.3.1 Liderazgo transformacional

Segun Nader y Castro (2007), el liderazgo transformacional es considerado uno
de los enfoques de liderazgo mas estudiados dentro del &mbito organizacional, debido a
su impacto en el desempefio y desarrollo de las instituciones. Este estilo de liderazgo se
caracteriza porque el lider motiva a sus colaboradores a dejar de lado intereses
individuales para comprometerse con los objetivos colectivos de la organizacion. En esa
misma linea, Hermosilla et al. (2016) sostienen que el liderazgo transformacional resulta
especialmente adecuado en contextos de cambio e innovacion, ya que el lider posee la
capacidad de transmitir una vision clara, generar confianza e inspirar compromiso en su
equipo de trabajo. Gracias a estas cualidades, los colaboradores logran superar sus
propias expectativas y contribuir de manera mas efectiva al logro de los objetivos
institucionales.

Se han establecido dimensiones del liderazgo transformacional a vision

inspiradora, estimulo a la innovacion y comunicacion efectiva.
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Vision inspiradora

El liderazgo visionario constituye un elemento esencial dentro del liderazgo
transformacional, en la medida que proporciona claridad, direccion y un propésito comun
que fortalece la integracién de equipos diversos. En ese sentido, los lideres formulan
visiones orientadas al futuro que motivan la accion colectiva y favorecen la capacidad de
adaptacion frente a contextos inciertos (Pereira, 2025; Pal et al., 2025).

La vision no se limita Unicamente a la capacidad de anticipacién, sino que
constituye una herramienta estratégica que permite articular los objetivos
organizacionales con las aspiraciones individuales, promoviendo la motivacion vy
conductas adaptativas en los colaboradores (Waldman, 2023).

Estimulo a lainnovacion

La innovacion constituye un componente fundamental del liderazgo
transformacional, en la medida que permite a las organizaciones adaptarse a entornos
dinamicos y en constante cambio. En ese sentido, los lideres desempefian un rol clave
en el fortalecimiento de la creatividad, promoviendo la seguridad psicolégica, la
diversidad y la disposicion para asumir riesgos dentro de la organizacion (Chakraborty et
al., 2025).

Los lideres eficaces actian como agentes de cambio creativo, en la medida que
promueven culturas organizacionales orientadas a la innovacién mediante la mentoria,
el empoderamiento y la alineacion estratégica de los objetivos institucionales (Skalsvik

et al., 2016; Rayets, 2023).
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Comunicacion efectiva

La comunicacion constituye un eje fundamental del liderazgo transformacional, en
la medida que garantiza la alineacion, la confianza y la colaboracion entre equipos
diversos. En ese sentido, una comunicacién eficaz requiere claridad, pertinencia y un
enfoque estratégico, adaptado a las necesidades de los distintos actores
organizacionales (Daly, 2023; Tillotson & Toyoki, 2025).

La comunicacién competente también comprende la escucha activa, la
retroalimentacion y la inteligencia emocional, las cuales resultan fundamentales para
fortalecer las relaciones interpersonales y resolver conflictos en entornos

organizacionales multiculturales (Manoharan & Ashtikar, 2024).

2.3.2 Comunicacion participativa

La comunicacion participativa constituye un enfoque orientado hacia las personas,
el cual prioriza la democratizacion, la identidad cultural y la participacion activa de los
distintos actores en los ambitos local, nacional e internacional. En ese sentido, este
enfoque reconoce a las comunidades como el eje central en la identificacion y analisis
de los problemas que las afectan. Asimismo, sostiene que las soluciones deben
construirse a partir del dialogo colectivo, la interaccion y el intercambio de ideas entre los
miembros de la comunidad, evitando la imposicién de decisiones externas. De esta
manera, la comunicacién participativa promueve procesos mas inclusivos,
consensuados y acordes con las necesidades y realidades de cada contexto social
(Musakophas & Polnigongit, 2017; Qasmi & Ahmed, 2020).

Se han establecido dimensiones de comunicacion participativa a inclusion en el

proceso decisional, transparencia, retroalimentacion
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Inclusion en el proceso decisional

La comunicacion participativa promueve la inclusion al permitir que los grupos
tradicionalmente marginados expresen sus necesidades, cuestionen las estructuras de
poder y definan sus propios objetivos de desarrollo. En ese sentido, este enfoque enfatiza
la cocreacion y la participacion activa de las partes interesadas en todas las etapas de la
toma de decisiones, desde la formulacion de propuestas hasta la evaluacion de los
resultados obtenidos (Mack & Szulanski, 2016; Chowdhury & Gow, 2024).

La inclusién fortalece la cohesién social y la solidaridad, en la medida que brinda
a las personas la posibilidad de participar en las decisiones que afectan sus condiciones
de vida, tal como se evidencia en diversos programas de desarrollo. Asimismo,
contribuye a mejorar la integracién social de grupos marginados, como las personas con
discapacidad, al promover su participacion en la toma de decisiones en los ambitos
familiar, comunitario e institucional (Qasmi & Ahmed, 2020; Ahmad et al., 2022).

Las estrategias de inclusidon se orientan a incorporar participantes adecuados en
los procesos de toma de decisiones, lo cual contribuye a fortalecer la confianza y
favorecer resultados de mayor calidad dentro de la organizacién o comunidad (Jasper &
Ansted, 2008; Goodman & Reczek, 2020).
Transparencia

La transparencia implica que la informacion compartida entre las partes
interesadas sea accesible, clara y precisa, garantizando que los actores involucrados
puedan comprender adecuadamente los procesos y tomar decisiones informadas. En
ese sentido, este principio contribuye a fortalecer la confianza y la credibilidad dentro de

la organizacion (Tu et al., 2015; Diani & Turnbull, 2024).
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La comunicacion transparente fortalece la confianza y la responsabilidad,
elementos fundamentales para una participacién efectiva de las partes interesadas y
para la consolidacion de la credibilidad organizacional. En ese sentido, en el ambito
empresarial la transparencia contribuye al fortalecimiento de las relaciones
institucionales y a la mejora de la reputacion de la organizacion (Bondi & Poppi, 2025).

Si bien la transparencia constituye un elemento fundamental dentro de las
organizaciones, su aplicacion puede presentar ciertas limitaciones, en la medida que una
divulgacion excesiva de informacion o una comunicacion ambigua pueden afectar su
eficacia, especialmente en contextos organizacionales complejos (Diani & Turnbull,
2024).

Retroalimentacion

La retroalimentacion constituye un elemento fundamental dentro de la
comunicacion participativa, en la medida que permite completar el proceso
comunicacional y garantizar que las distintas opiniones sean escuchadas. En ese
sentido, contribuye a reducir las brechas de comprension y fortalecer el respeto mutuo

entre los participantes (Plank et al., 2014).

En entornos participativos, la retroalimentacion no se limita a un proceso
unidireccional, sino que se desarrolla como un didlogo colaborativo entre los actores
involucrados. En ese sentido, diversos procesos participativos se sustentan en la
interaccién constante entre los participantes, con la finalidad de fortalecer y mejorar los

resultados obtenidos (Evia, 2004).
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La retroalimentacion también puede constituirse como un mecanismo impulsor del
cambio social, en la medida que, dentro de procesos participativos desarrollados con
grupos vulnerables, contribuye a visibilizar sus necesidades y fortalecer su capacidad de

influencia en la formulacién de politicas (Van Blerk & Ansell, 2007).
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[ll. Metodologia
3.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basico, en la medida que se orienté a generar
conocimiento tedrico sobre la relacion entre el liderazgo transformacional y la
comunicacion participativa, sin perseguir una aplicacion inmediata. En ese sentido, se
buscé comprender y explicar el fendbmeno en su contexto organizacional, contribuyendo
al desarrollo del conocimiento cientifico (Hernandez et al, 2014).

La investigacion se desarroll6 en un nivel correlacional, en la medida que tuvo
como proposito determinar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y la
comunicacion participativa en el personal del Centro de Salud de Palmapampa. En ese
sentido, este nivel permitio analizar el grado de asociacion entre ambas variables sin
establecer una relacion de causalidad, contribuyendo a comprender cdmo se vinculan
dentro del contexto organizacional (Hernandez et al, 2014).

3.2 Método de investigacion

La investigacion empled el método deductivo, en la medida que partié de teorias
generales sobre el liderazgo transformacional y la comunicacion participativa para
analizar su comportamiento en un contexto especifico, como el Centro de Salud de
Palmapampa. En ese sentido, este método permitié transitar de lo general a lo particular,
facilitando la interpretacion de los resultados en funcion de marcos tedéricos previamente
establecidos (Bernal, 2016).

3.3 Disefio de la investigacion
La investigacion se desarrollé bajo un disefio no experimental de corte transversal,

en la medida que no se manipularon deliberadamente las variables de estudio, sino que
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fueron observadas tal como se presentan en su contexto natural. Asimismo, corresponde
a un corte transversal debido a que la recoleccién de datos se efectu6 en un Unico
momento en el tiempo, lo cual permiti6 analizar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la comunicacion participativa en el personal de salud. (Hernandez et
al, 2014).

3.4 Poblaci6on y muestra

3.4.1 Poblacioén

La poblacién estuvo conformada por la totalidad del personal del Centro de Salud
de Palmapampa durante el afio 2024, incluyendo profesionales y técnicos que laboraron
en dicha institucion. En ese sentido, se consider6 como poblacién al conjunto de
individuos que comparten caracteristicas comunes y sobre los cuales se oriento el
estudio, permitiendo obtener informacion relevante para el analisis de las variables de
investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

En el caso del presente trabajo de investigacion la poblacion de estudio presenta
las siguientes caracteristicas:

Tabla 1

Poblacion de estudio.

Condicién Cantidad Porcentaje
(fi) (f%)

Nombrados 28 45.9

Contratados 16 26.2

Programas 10 16.4

Otros 7 11.5

Total 61 100.0

Nota: Cuadro de Asignacion de Personal 2024
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3.4.2 Muestra

La muestra estuvo conformada por 61 trabajadores del Centro de Salud de
Palmapampa, quienes representaron a la poblacién de estudio. En ese sentido, la
seleccion de la muestra permitié obtener informacién pertinente y accesible para el
analisis de las variables, garantizando que los datos recolectados resulten
representativos del contexto investigado (Hernandez et al.,2014).

3.5 Muestreo

El muestreo fue de tipo censal, en la medida que se consider6 a la totalidad de la
poblacibn como muestra, es decir, a los 61 trabajadores del Centro de Salud de
Palmapampa. En ese sentido, este tipo de muestreo se aplicdé debido a que el tamafio
de la poblacion resulté reducido y accesible, permitiendo incluir a todos los elementos en
el estudio a fin de obtener resultados mas precisos y representativos (Bernal, 2016).
3.6 Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica de recoleccion de datos empleada fue la encuesta, en la medida que
permitid obtener informacion directa del personal del Centro de Salud de Palmapampa
respecto a las variables de liderazgo transformacional y comunicacion participativa. En
ese sentido, esta técnica resulta ampliamente utilizada en investigaciones de enfoque
cuantitativo, debido a que facilita la recopilacion sistematica de datos a partir de las
percepciones y opiniones de los participantes (Hernandez et., 2014).

El instrumento utilizado fue el cuestionario, disefiado con items estructurados en
funcion de las dimensiones de las variables de estudio. En ese sentido, este instrumento
permiti6 medir de manera objetiva y estandarizada las respuestas de los participantes,
garantizando la recoleccion de informacion confiable y pertinente para el analisis de los

datos (Bernal, 2016).
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3.7 Validez y Confiabilidad de los Instrumentos
3.7.1 Validez

La validez del instrumento se determind mediante el juicio de expertos, contando
con la participacion de tres especialistas en el area, quienes evaluaron la pertinencia,
coherencia y claridad de los items del cuestionario; en ese sentido, los resultados
evidenciaron que el instrumento resulta aplicable para la recoleccion de datos en el
contexto de estudio, lo cual puede ser verificado en los anexos correspondientes donde
se detalla el proceso de validacion (Hernandez et al., 2014).
3.7.2 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se determind mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniéndose un valor superior a 0.8, lo que evidencio un alto nivel de
consistencia interna entre los items del cuestionario; en ese sentido, dicho resultado
indicé que el instrumento resultd confiable y adecuado para medir las variables de
liderazgo transformacional y comunicacion participativa en el contexto de estudio
(Hernandez et al., 2014).

Tabla 2

Confiablidad del instrumento — Alfa de Cronbach

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

X ,853 27
Y ,896 27
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3.8 Técnicas de procesamiento de datos

Las técnicas de procesamiento de datos incluyeron el uso de herramientas
informaticas como Microsoft Excel y el software estadistico SPSS version 27, las cuales
permitieron organizar, codificar y sistematizar la informacion recolectada de manera
eficiente; asimismo, para el analisis de la relacion entre las variables se empleo el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman, por resultar adecuado para medir el grado
de asociacion entre variables de tipo ordinal o no paramétricas (Hernandez et al., 2014).
3.9 Consideraciones éticas

La investigacion se realizé en virtud de los principios éticos basicos, asegurando
la participacion voluntaria a través de un consentimiento informado, asi como de la
confidencialidad y anonimato de los datos que pertenecian al personal del Centro de
Salud de Palmapampa; también se aseguro la veracidad en el manejo de la informacion,
asi como de su utilizacion exclusiva con fines académicos, en coherencia con los

principios de integridad cientifica (referencia Hernandez et al., 2014)
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3.10 Operacionalizacion de variables
: L Definicién : : - Escala de
Variables Definicion conceptual : Dimensiones Indicadores Y
P operacional medicion
Es un estilo de v Claridad en la comunicacién de la
liderazgo que inspira y vision organizacional.
motiva a los Se rqf|ere ala Vision inspiradora Inspiracion para el logro de objetivos
empleados a innovary | capacidad de un comunes.
crear cambios que lider para influir v’ Establecimiento de metas desafiantes
conduzcan al positivamente en y alcanzables. .
- ) — Nominal
crecimiento y al sus seguidores, v' Fomento de la creatividad en el
leerazgp rendimiento r.nejo.(ado fomentando su Estimulo a la equipo Adecuado
transformacional de la organizacion, desarrollo v Apoyo a nuevas ideas y enfogues. Pertinente
considerado una vision personal y v Generacién de un ambiente seguro Inadecuado
inspiradora, un profesional a para experimentar.
estimulo de innovacion través de una v’ Frecuencia de retroalimentacion
y la comunicacién vision Comunicacién constructiva.
efectiva (Jaramillo et compartida. v Claridad en la transmision de ideas.
al., 2021). v Escucha activa a las necesidades del
equipo.
Es un proceso que v Participacion activa en reuniones y
involucra a todos los discusiones.
miembros de una Inclusion en el v' Oportunidad para expresar opiniones y
organizacion en el Se refi | proceso decisional sugerencias.
intercambio de ideas y € retiere a v" Reconocimiento de las contribuciones
- grado en que los P,
opiniones, : individuales.
. miembros del - - — - .
promoviendo un . > v' Claridad en la informacién compartida Ordinal
equipo participan .
dentro del equipo.
v' Acceso equitativo a la informacién Inicio
Proceso

Comunicacion
participativa

ambiente colaborativo
y participativo,
sustentados en la
inclusion de los
trabajadores en el
proceso decisional, asi
como asegurando la
transparencia y la
retroalimentacion
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IV. Resultados y Discusion
4.1 Resultados Descriptivos
A continuacion, se presentan los resultados a nivel descriptivo, los cuales permiten
observar y organizar la informacion general del personal de estudio, facilitando una

comprensién inicial de las variables analizadas.

Tabla 3
Resultados entre liderazgo transformacional y la comunicacion participativa.

Liderazgo transformacional

Deficiente Regular Bueno Excelente Total
Deficiente Recuento 7 1 0 0 8
% del total 11,5% 1,6% ,0% ,0% 13,1%
o Regular Recuento 6 11 2 0 19
Comunicacion % del total 9,8% 18,0% 3,3% ,0% 31,1%
participativa Bueno Recuento 0 5 11 4 20
% del total ,0% 8,2% 18,0% 6,6% 32,8%
Excelente Recuento 0 0 0 14 14
% del total ,0% ,0% ,0% 23,0% 23,0%
Recuento 13 17 13 18 61

Total % deltotal 21,3%  27.9% 21,3%  29,5% 100,0%

Nota. Resultado de liderazgo y comunicacion participativa.

El mayor porcentaje registrado en la tabla corresponde a la categoria de
"Comunicacion participativa excelente" y "Liderazgo transformacional excelente™, con un
23,0% del total, lo que indica que 14 de los 61 participantes presentaron
simultaneamente ambos niveles altos en estas variables. En contraste, el menor
porcentaje se encuentra en la categoria de "Comunicacion participativa regular" y
"Liderazgo transformacional bueno", con un 3,3% del total, lo que representa solo 2 casos
dentro de la muestra.

Estos resultados sugieren que existe una tendencia positiva entre ambas
variables, dado que la mayor concentracion de participantes se encuentra en la

combinacién de niveles elevados de comunicacién participativa y liderazgo



40

transformacional. Esto podria indicar que en el Centro de Salud de Palmapampa, el
liderazgo transformacional favorecié una comunicacion mas abierta y participativa entre
el personal. En un disefo correlacional como el del estudio, esta asociacion sugiere que
los lideres que promueven una vision inspiradora y fomentan la motivacion del equipo
pueden generar un ambiente propicio para una comunicacién efectiva y colaborativa.
Primer Objetivo Especifico: Establecer la relacién entre el liderazgo
transformacional y la inclusiéon en el proceso decisional entre el personal del
Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

Tabla 4

Resultados entre liderazgo transformacional y la inclusion en el proceso decisional.

Liderazgo transformacional

Deficiente Regular Bueno Excelente Total
Deficiente Recuento 8 2 0 0 10
% del total 13,1% 3,3% ,0% ,0% 16,4%
Inclusién en el Regular Recuento > 11 L 0 17
proceso % del total 8,2% 18,0% 1,6% ,0% 27,9%
decisional Bueno Recuento 0 4 9 6 19
% del total ,0% 6,6% 14,8% 9,8% 31,1%
Excelente Recuento 0 0 3 12 15
% del total ,0% ,0% 4.9% 19,7% 24,6%
Recuento 13 17 13 18 61

Total % deltotal 21,3%  27.9% 21,3%  29,5% 100,0%

Nota. Resultado entre liderazgo y la inclusion en el proceso decisional.

El mayor porcentaje registrado en la tabla corresponde a la categoria de "Inclusion
en el proceso decisional bueno"y "Liderazgo transformacional bueno", con un 14,8% del
total, lo que indica que 9 de los 61 participantes presentaron simultaneamente estos
niveles en ambas variables. En contraste, el menor porcentaje se encuentra en la
categoria de "Inclusion en el proceso decisional regular" y "Liderazgo transformacional

bueno", con un 1,6% del total, lo que representa solo 1 caso dentro de la muestra.
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Estos resultados sugieren que la presencia de un liderazgo transformacional con
caracteristicas positivas estuvo asociada con una mayor percepcion de inclusion en el
proceso decisional dentro del Centro de Salud de Palmapampa. La mayor concentracién
de casos en el nivel "Bueno" de ambas variables indica que los lideres que promovieron
la vision, la motivacién y el empoderamiento dentro de la organizacién favorecieron una
mayor participacion del personal en la toma de decisiones. Dado el disefio correlacional
del estudio, estos hallazgos refuerzan la hipétesis de que el liderazgo transformacional
pudo haber influido en la percepcién de inclusibn en los procesos de decision,
fortaleciendo asi la dindmica organizacional y la colaboracion dentro del equipo de

trabajo.

Segundo Objetivo Especifico: Establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional y la transparencia entre el personal del Centro de Salud de

Palmapampa, 2024.

Tabla 5

Resultados entre el liderazgo transformacional y la transparencia.

Liderazgo transformacional

Deficiente Regular Bueno Excelente Total
Deficiente Recuento 7 6 0 0 13
% del total 11,5% 9,8% ,0% ,0% 21,3%
Regular Recuento 6 6 8 0 20
Transparencia % del total 9,8% 9,800 13,1% ,0% 32,8%
Bueno Recuento 0 5 3 8 16
% del total ,0% 8,2% 4,9% 13,1% 26,2%
Excelente Recuento 0 0 2 10 12
% del total ,0% ,0% 3,3% 16,4% 19,7%
Total Recuento 13 17 13 18 61

% deltotal 21,3% 27,9% 21,3% 29,5% 100,0%
Nota. Resultado de liderazgo y la transparencia.

El mayor porcentaje registrado en la tabla corresponde a la categoria de

"Transparencia regular" y "Liderazgo transformacional regular”, con un 13,1% del total,
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lo que indica que 8 de los 61 participantes coincidieron en estos niveles para ambas
variables. En contraste, el menor porcentaje (exceptuando los valores de cero) se
encuentra en la categoria de "Transparencia excelente" y "Liderazgo transformacional
bueno”, con un 3,3% del total, representando Unicamente 2 casos dentro de la muestra.

Estos resultados sugieren que la transparencia en la gestion y el liderazgo
transformacional mantuvieron una relacion moderada dentro del Centro de Salud de
Palmapampa. La mayor concentracion en la categoria "Regular® de ambas variables
indica que la percepcién del liderazgo y la transparencia no alcanzaron niveles 6ptimos
en la mayoria del personal. En un disefo correlacional, estos hallazgos pueden sugerir
gue un liderazgo transformacional con caracteristicas aun en desarrollo pudo haber
influido en la percepcidon de transparencia dentro de la organizacion. Esto implica que,
aunque existieron esfuerzos por parte de los lideres para fomentar la apertura y la
comunicacion clara, estos aun no fueron plenamente efectivos en generar una cultura
organizacional caracterizada por la total transparencia en la toma de decisiones y gestion

institucional.
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Tercer Objetivo Especifico: Establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional y la retroalimentacion entre el personal del Centro de Salud de
Palmapampa, 2024.

Tabla 6

Resultados del contraste entre el liderazgo transformacional y la retroalimentacion.

Liderazgo transformacional

Deficiente Regular Bueno Excelente Total
Deficient Recuento 12 6 0 0 18
e % del total 19,7% 9,8% ,0% ,0% 29,5%
_ . Regular Recuento 1 5 3 0 9
Retroalimentaci6 % del total 1,6% 8,2% 4,9% ,0% 14,8%
n Bueno Recuento 0 6 7 5 18
% del total ,0% 9,8% 11,5% 8,2% 29,5%
Excelent Recuento 0 0 3 13 16
e % del total ,0% ,0% 4,9% 21,3% 26,2%
Recuento 13 17 13 18 61

Total %deltotal 21,3% 27,9% 21,3% 29,5% 100,0%

Nota. Resultado entre liderazgo transformacional y la retroalimentacion.

El mayor porcentaje registrado en la tabla corresponde a la categoria de
"Retroalimentacion deficiente" y "Liderazgo transformacional deficiente”, con un 19,7%
del total, lo que indica que 12 de los 61 participantes presentaron simultaneamente
niveles bajos en ambas variables. En contraste, el menor porcentaje (exceptuando los
valores de cero) se encuentra en la categoria de "Retroalimentacién regular” y "Liderazgo
transformacional deficiente”, con un 1,6% del total, representando solo 1 caso dentro de
la muestra.

Estos resultados sugieren que la deficiencia en el liderazgo transformacional
estuvo asociada con una retroalimentacion igualmente deficiente dentro del Centro de
Salud de Palmapampa. La alta concentracion de participantes en la categoria mas baja
de ambas variables indica que la falta de liderazgo inspirador y motivacional pudo haber

limitado la generacion de espacios de retroalimentacion efectiva dentro del equipo de
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trabajo. En un disefio correlacional como el del estudio, estos hallazgos refuerzan la idea
de que un liderazgo transformacional insuficiente estuvo vinculado con la ausencia de
comunicacion constructiva y de mejora continua en la organizacion, lo que podria haber
afectado negativamente el desempefio y la satisfaccion laboral del personal.

4.2 Resultados Inferenciales

A continuacién, se presentan los resultados inferenciales, los cuales permiten

analizar la relacién entre las variables de estudio y contrastar las hip6tesis planteadas.

Prueba de normalidad

Tabla 7

Resultados de la prueba de normalidad de los datos.

' _ _ Kolmogorov-Smirnov?
Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional 0,191 61 0,000
Inclusién en el proceso decisional 0,194 61 0,000
Transparencia 0,206 61 0,000
Retroalimentacion 0,214 61 0,000
Comunicacion participativa 0,195 61 0,000

Nota. Prueba de normalidad.

Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov mostraron que
todas las variables evaluadas presentaron valores de significancia (Sig.) iguales a 0,000,
lo que indica que en todos los casos se rechazo la hipétesis nula de normalidad a un
nivel de significancia del 5 % (p < 0,05). Esto significa que la distribucion de los datos de
las variables Liderazgo transformacional, Inclusion en el proceso decisional,

Transparencia, Retroalimentacion y Comunicacién participativa no siguid una
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distribucion normal dentro de la muestra analizada. Ademas, los valores del estadistico
de Kolmogorov-Smirnov oscilaron entre 0,191y 0,214, evidenciando diferencias respecto
a la normalidad en todas las variables del estudio.

Dado que los datos no cumplieron con la suposicién de normalidad, se determiné
qgue el modelo estadistico mas adecuado para la comprobacion de hipotesis es uno de
tipo no paramétrico. En este caso, el coeficiente de precision de Rho de Spearman fue
el mas apropiado, ya que las variables analizadas fueron de tipo categérico ordinal y esta
prueba permite evaluar la relacién entre ellas sin requerir la condicién de normalidad en
los datos. La eleccidon de este estadigrafo permitié una medicion precisa del grado de
asociacion entre el Liderazgo transformacional y la Comunicacion participativa,
considerando que ambas medidas para obtener fueron mediante escalas que reflejan
distintos niveles de percepcién en el personal del Centro de Salud de Palmapampa.
Coeficiente de correlacion y nivel de significancia
El coeficiente de correlacion permite determinar el grado y la direccién de la relacién

entre dos variables, cuyos valores se encuentran en un rango de -1 a +1.

En ese sentido, un valor cercano o igual a +1 indica una correlacion muy fuerte y de

caracter directo.

e 0.8 -1.0: Correlaciéon muy fuerte

e 0.6 —0.8: Correlacion fuerte

e 0.4 -0.6: Correlacién moderada

e 0.2 - 0.4: Correlacién débil

e 0.0-0.2: Correlacién muy débil o inexistente
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Por otro lado, un coeficiente positivo indica una relacion directa, mientras que un
coeficiente negativo refleja una relacion inversa, es decir, a medida que una variable
aumenta, la otra disminuye.

Prueba de hipotesis

Para la contrastacion de las hipGtesis se consideraron los resultados estadisticos
obtenidos, a fin de determinar el nivel de significancia conforme al siguiente detalle:
Nivel de significancia(a): Corresponde al maximo nivel de error que se esta dispuesto
a aceptar en la investigacion, estableciéndose en a = 0.05.

Intervalo de confianza: Corresponde al valor inverso del nivel de significancia; en ese
sentido, si a = 0.05, el intervalo de confianza es de 0.95.

p-valor: Corresponde a la probabilidad de error que se incurre al afirmar la existencia de
correlacion entre las variables.

Hipotesis

HO: La correlacion no es significativa

H1: La correlacion es significativa

Regla de decision

Si p-valor > a: Rechazamos la H1 - La correlacion no es significativa

Si p-valor < a: Aceptamos H1 La correlacion es significativa
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Comprobacion de hipotesis

Tabla 8
Resultados de la comprobacion de las hipotesis.
Liderazgo
transformacional
., Coeficiente de
Incluaggce;;srllglroceso correlacion 0,882
Sig. (bilateral) .000
Coeficiente de 0.860
Transparencia correlacién ’
Rho de Sig. (bilateral) .000
Spearman Coeficiente de 0768
Retroalimentacion correlacion '
Sig. (bilateral) .000
., Coeficiente de
Coan:tt;cr?lc;ic\llgn correlacion 0,851
particip Sig. (bilateral) .000

Nota. Prueba de hipotesis.

El coeficiente de correlacion de Spearman entre el Liderazgo transformacional y
la Inclusion en el proceso decisional fue de 0,882, lo que indica una relacion positiva y
de intensidad fuerte entre ambas variables. Este valor sugiere que a medida que el
liderazgo transformacional aumenta, también lo hace la inclusién del personal en el
proceso de toma de decisiones. La significancia obtenida (p = 0,000) fue menor a 0,05,
por lo que se rechazé la hipdtesis nula y se acepto la hipotesis alterna, confirmando una
relacion significativa entre ambas variables.

En cuanto a la relacion entre el Liderazgo transformacional y la Transparencia, el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0,860, indicando una asociacion positiva
y fuerte. Este hallazgo implica que la percepcién de liderazgo transformacional dentro
del centro de salud estuvo fuertemente vinculada con una mayor transparencia en la

gestion y la comunicacion organizacional. La significancia de la prueba (p = 0,000) fue
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menor a 0,05, lo que permitié rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
confirmando una relacién estadisticamente significativa.

Respecto a la relacion entre el Liderazgo transformacional y la Retroalimentacion,
el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue de 0,768, lo que refleja una
relacion positiva y de intensidad fuerte, aunque menor en comparacion con las variables
anteriores. Este resultado sugiere que un liderazgo transformacional mas desarrollado
estuvo asociado con una mayor practica de retroalimentacion dentro del equipo de
trabajo. La significancia (p = 0,000) fue menor a 0,05, por lo que se rechazo la hipétesis
nula y se acepto la hipotesis alterna, evidenciando una relacion significativa entre ambas
variables.

Por ultimo, la relacion entre el Liderazgo transformacional y la Comunicacion
participativa presento un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,851, lo que denota
una relacion positiva y fuerte. Este resultado implica que en la medida en que el liderazgo
transformacional fue mas evidente en la organizacion, se promovié una comunicacion
participativa mas efectiva dentro del personal. Dado que el valor de significancia fue
0,000, inferior a 0,05, se rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna,
confirmando la existencia de una relacién estadisticamente significativa entre ambas
variables.

Evaluacion de las hipotesis

Los resultados obtenidos en la prueba de correlacion de Spearman permitieron
evaluar las hipoétesis planteadas en la investigacion. Se acepto la hipétesis general, ya
gue se encontrd una relacién fuerte y significativa entre el Liderazgo transformacional y

la Comunicacion participativa (p = 0,851, p = 0,000).
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Asimismo, se validaron las hipétesis especificas, pues en todos los casos los
coeficientes de correlacion fueron positivos, de alta intensidad y con valores de
significancia menores a 0,05. En particular:

1. Se confirmd la relacion entre el Liderazgo transformacional y la Inclusién en el proceso
decisional (p = 0,882, p = 0,000).

2. Se establecié una relacién significativa entre el Liderazgo transformacional y la
Transparencia (p = 0,860, p = 0,000).

3. Se verificé la relacion entre el Liderazgo transformacional y la Retroalimentacion (p =
0,768, p = 0,000).

Dado que todas las correlaciones fueron positivas, de fuerte intensidad y
estadisticamente significativas, se concluyé que el liderazgo transformacional
desempeiid un papel clave en la comunicacion participativa y en sus dimensiones
especificas dentro del Centro de Salud de Palmapampa.

Los hallazgos obtenidos en la tabla de comprobacion de hipétesis evidenciaron
gue el Liderazgo transformacional estuvo estrechamente relacionado con la
Comunicacion participativa, asi como con la Inclusion en el proceso decisional, la
Transparencia y la Retroalimentacion. Todas las correlaciones fueron positivas, con
valores superiores a 0,75, lo que indicé una relacion de alta intensidad en cada caso. La
significancia estadistica en todos los contrastes fue de 0,000, permitiendo rechazar las
hipétesis nulas y aceptar las hipotesis alternas. Estos resultados respaldan la importancia
del liderazgo transformacional en la comunicacién efectiva dentro del centro de salud,
destacando su relacién en la participacion del personal en la toma de decisiones, la

transparencia organizacional y la retroalimentacién en el entorno laboral.
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4.3 Discusion

El coeficiente de correlacion de Spearman entre el Liderazgo transformacional y
la Inclusion en el proceso decisional fue de 0,882, lo que indica una relacién positiva y
de intensidad fuerte entre ambas variables. Este valor sugiere que a medida que el
liderazgo transformacional aumenta, también lo hace la inclusion del personal en el
proceso de toma de decisiones. La significancia obtenida (p = 0,000) fue menor a 0,05,
por lo que se rechazd la hip6tesis nula y se acepto la hipétesis alterna, confirmando una
relacion significativa entre ambas variables. El resultado de dicha relacion demuestra que
el liderazgo transformacional incrementa significativamente la implicacion del personal
en la toma de decisiones, dado que un liderazgo basado en la motivacion y la confianza
y una comunicacion efectiva potencian la participacion que presentan los colaboradores.
En esta linea, los resultados son coherentes con la teoria participativa de la
comunicacion organizacional que indica que la intervencion de los trabajadores en la
toma de decisiones promueve el empoderamiento y la implicacion organizacional (Ford
& Angermeier, 2008). Igualmente, se alinea con los estudios realizados por Alvarez
(2023) y Alvites (2023) que también muestran relaciones positivas del liderazgo
transformacional con variables asociadas con la participacion organizativa; en
conclusién, este contexto se reafirma puesto que en el Centro de Salud de Palmapampa
ese estilo de liderazgo incrementa la participacion y la eficacia en la gestion.

En cuanto a la relacion entre el Liderazgo transformacional y la Transparencia, el
coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0,860, indicando una asociacion positiva
y fuerte. Este hallazgo implica que la percepciéon de liderazgo transformacional dentro

del centro de salud estuvo fuertemente vinculada con una mayor transparencia en la
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gestion y la comunicacion organizacional. La significancia de la prueba (p = 0,000) fue
menor a 0,05, lo que permitié rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
confirmando una relacion estadisticamente significativa. Los resultados fueron evidentes
en cuanto a la relacion positiva y fuerte entre liderazgo transformacional y transparencia,
es posible pues aseverar que un liderazgo basado en la motivacion, la confianza y la
comunicacion propiciaria un entorno organizacional mas abierto y transparente. Los
resultados obtenidos coinciden con lo expuesto por Nader y Castro (2007) al afirmar que
el liderazgo transformacional motiva a los colaboradores a comprometerse con los
objetivos institucionales y mejora las relaciones laborales en base a la confianza que
brindan ofrece. En este mismo sentido, Hermosilla et al. (2016) concluyen que el
liderazgo transformacional es importante en organizaciones que buscan mejorar sus
procesos de comunicacion y gestion, puesto que los lideres transformacionales pueden
transmitir seguridad y credibilidad a sus equipos. De igual forma, los resultados guardan
relacion con lo encontrado por Alvarez (2023) en donde se relaciond de forma
significativa al liderazgo transformacional con la comunicacion interna, indicado que un
buen liderazgo ayuda a mejorar la interaccion organizacional. En este sentido se
entiende que el liderazgo transformacional en el Centro de Salud de Palmapampa
contribuyé al desarrollo de practicas mas transparentes desde la gestion institucional.
Con respecto a la relacion entre el Liderazgo transformacional y la
Retroalimentacion, el coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0,768, lo cual refleja
una relacién positiva de intensidad fuerte, aunque inferior a las variables en correlacion
anterior. Esto es una indicacién de que un liderazgo transformacional mas desarrollado

se asocidé con una mejor practica de la retroalimentacién en el equipo de trabajo. La
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significancia (p = 0,000) fue inferior a 0,05, por lo que se rechazo la hipétesis nula y se
aceptd la hipétesis alterna, corroborando que existe una relacion significativa entre
ambas variables. Este resultado pone de manifiesto que el liderazgo transformacional
contribuye significativamente al desarrollo de la retroalimentacion en la organizacion, en
cuanto que un liderazgo caracterizado por la comunicacion, la escucha activa y la
confianza permite e impulsa el intercambio de opiniones entre los componentes de la
organizacion. En ese sentido, los hallazgos guardan coherencia con la teoria de la
comunicacion participativa, la cual sostiene que la retroalimentacion fortalece el respeto
mutuo y mejora las relaciones organizacionales (Plank et al., 2014). Asimismo, coincide
con estudios como los de Silva (2022) y Alvites (2023), quienes identificaron relaciones
positivas entre el liderazgo transformacional y variables vinculadas a la comunicacion;
por tanto, se reafirma que en el Centro de Salud de Palmapampa este estilo de liderazgo
favorece una retroalimentacion mas efectiva dentro del equipo de trabajo.

La relacion entre el Liderazgo transformacional y la Comunicacion participativa
presenté un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,851, lo que denota una relacion
positiva y fuerte. Este resultado implica que en la medida en que el liderazgo
transformacional fue mas evidente en la organizacion, se promovié una comunicacion
participativa mas efectiva dentro del personal. Dado que el valor de significancia fue
0,000, inferior a 0,05, se rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hipdtesis alterna,
confirmando la existencia de una relacién estadisticamente significativa entre ambas
variables. Este resultado sefiala que el liderazgo transformacional contribuye de manera
importante al fortalecimiento de la comunicacién participativa, puesto que un liderazgo

fundamentado en la motivacion, la confianza y la comunicacion eficaz puede facilitar una
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mayor interaccion y participacion del personal dentro de la organizacion. En este sentido,
los resultados son coherentes con enunciados que provienen de la teoria de la
comunicacion organizacional participativa, en la que se sostiene que la participacion
activa de los trabajadores potencializa el compromiso y la colaboracién institucional
(Harrison, 2008), concordando también con otros estudios como los de Alvarez (2023) y
Alvites (2023), quienes encontraban relaciones positivas entre el liderazgo
transformacional y las variables vinculadas a la comunicacién organizacional. Es por ello
gue se revalida que en el Centro de Salud de Palmapampa este tipo de liderazgo

favorece el fortalecimiento de una comunicacion mas participativa y eficaz.
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Conclusiones

Respecto al objetivo general, se concluye que existe una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y la comunicacion participativa en el
personal del Centro de Salud de Palmapampa. El coeficiente de correlacién de
Spearman obtenido fue de 0,851 con un nivel de significancia de 0,000, lo que indica una
relacion fuerte. Estos resultados evidencian que a medida que el liderazgo
transformacional se fortalece dentro de la organizacion, también se incrementa la
comunicacion participativa, generando un ambiente organizacional mas colaborativo y
efectivo.

En cuanto a la relacion entre el liderazgo transformacional y la inclusion en el
proceso decisional, se determino un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,882
con una significancia de 0,000. Este resultado confirma una relacion positiva fuerte entre
ambas variables, lo que sugiere que los lideres que aplican un enfoque transformacional
tienden a generar un mayor grado de participacion en la toma de decisiones dentro del
equipo de trabajo. Esta inclusion contribuye a un sentido de pertenencia y
empoderamiento entre los empleados, fortaleciendo la dinamica organizacional.

En relacion con la transparencia, el analisis estadistico reflejo un coeficiente de
correlacién de Spearman de 0,860 con una significancia de 0,000, lo que indica una
relacion fuerte y significativa entre ambas variables. Estos hallazgos sugieren que un
liderazgo transformacional bien implementado fomenta practicas organizacionales mas
abiertas y honestas, en las que la informacién se comparte de manera equitativa y

accesible, promoviendo la confianza y el compromiso del personal.
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Finalmente, en cuanto a la relacion entre el liderazgo transformacional y la
retroalimentacion, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,768 con
una significancia de 0,000, evidenciando una relacioén fuerte. Esto indica que un liderazgo
transformacional adecuado esta vinculado a una mayor frecuencia y calidad en los
procesos de retroalimentacion, lo que permite una mejora continua en el desempefio del

personal y un ambiente organizacional mas participativo y eficiente.
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Recomendaciones
Se recomienda a los funcionarios de Salud de Palmapampa lo siguiente:

1. Implementar programas de formacién y capacitacion en liderazgo transformacional
dirigidos a los directivos y jefes. Dado que se evidencié una fuerte relacion entre el
liderazgo transformacional y la comunicacion participativa, resulta fundamental que la
autoridad médica impulse el desarrollo de competencias lideres que fomenten un
ambiente laboral colaborativo y motivador. Asimismo, se sugiere establecer un plan
estratégico que garantice la aplicacion efectiva de este modelo de liderazgo en todas las
areas administrativas y operativas de la institucion.

2. Diseflar y ejecutar estrategias que promuevan la inclusion en los procesos
decisionales dentro del Centro de Salud de Palmapampa. La investigacion demostro que
el liderazgo transformacional influye positivamente en la participacion del personal en la
toma de decisiones, por lo que es necesario establecer mecanismos formales de
consulta y deliberacion. Esto podria lograrse mediante reuniones regulares, encuestas
institucionales o la creacion de comités participativos que permitan una comunicacion
fluida entre el personal y la administracion.

3. Fortalecer la transparencia en la gestion institucional mediante la implementacion de
canales de comunicacion claros y accesibles para todos los trabajadores. Dado que se
encontré una relacion fuerte entre el liderazgo transformacional y la transparencia, es
crucial que se establezcan politicas y procedimientos que faciliten el acceso a la
informacion relevante. Esto podria incluir la digitalizacién de documentos administrativos,
la publicacion de informes de gestion en plataformas oficiales y la realizacion de sesiones

informativas periddicas donde se expongan las decisiones y acciones institucionales.
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4. Fomentar una cultura organizacional basada en la retroalimentacién continua y la
mejora del desempefio individual y colectivo. La investigacion evidencio que el liderazgo
transformacional tiene un impacto significativo en la retroalimentacion dentro del Centro
de Salud de Palmapampa, por lo que se sugiere que los trabajadores adopten una actitud
proactiva en la comunicacibn con sus superiores y compafieros. Se recomienda
participar activamente en reuniones, brindar sugerencias constructivas y aprovechar los

espacios de dialogo para mejorar la calidad del servicio y el ambiente laboral en general.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia
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Liderazgo transformacional y la comunicacion participativa entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

se relaciona con la
inclusién en el proceso

decisional entre el
personal del Centro de
Salud de Palmapampa,
202472

cDe qué manera el
liderazgo transformacional
se relaciona con la
transparencia entre el
personal del Centro de
Salud de Palmapampa,
20247

¢cDe  qué manera el

liderazgo transformacional
se relaciona con la
retroalimentacion entre el
personal del Centro de
Salud de Palmapampa,
2024?

transformacional y la
inclusion en el proceso

decisional entre el
personal del Centro de
Salud de Palmapampa,
2024.

Establecer la relacion entre
el liderazgo
transformacional y la
transparencia entre el
personal del Centro de
Salud de Palmapampa,
2024.

Establecer la relacién entre
el liderazgo
transformacional y la
retroalimentacion entre el

personal del Centro de
Salud de Palmapampa,
2024.

de Palmapampa, 2024.

Existe relacion entre el liderazgo

transformacional y la
transparencia entre el personal
del Centro de Salud de

Palmapampa, 2024.

Existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la
retroalimentaciéon  entre el
personal del Centro de Salud de
Palmapampa, 2024.

Dimensiones:

(Y1) = Inclusién en el proceso
decisional

(Y2) = Transparencia

(Y3) = Retroalimentacion

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General: General: General: Tipo de investigacion:
¢ Cémo el liderazgo | Analizar la relacion entre el | Existe relacién entre el liderazgo Basica
transformacional se | liderazgo transformacional | transformacional y la | (X)= Liderazgo transformacional
relaciona con la |y la comunicacion | comunicacion participativa entre Nivel de investigacion:
comunicaciéon participativa | participativa entre el | el personal del Centro de Salud | Dimensiones: Correlacional
entre el personal del Centro | personal del Centro de | de Palmapampa, 2024.
de Salud de Palmapampa, | Salud de Palmapampa, (X1) = Vision inspiradora Método de investigacion
2024? 2024. Especificos: (X2) = Estimulo a la innovacién | Deductivo

Existe relacion entre el liderazgo | (X3) = Comunicacion efectiva

Especificos: Especificos: transformacional y la inclusién Disefio de investigacion
¢cDe qué manera el | Establecer la relacion entre | en el proceso decisional entre | Y= Comunicacion participativa No experimental, transversal.
liderazgo transformacional | el liderazgo | el personal del Centro de Salud

Poblacién:

61 empleados que labora en el
Centro de Salud de
Palmapampa en el afio 2024.

Muestra
61 mediante muestreo censal.

Técnicas de recoleccion de
datos:
Encuesta

Instrumentos de recoleccién
de datos:
Cuestionario

Método de andlisis de datos
Estadistica descriptiva
Estadistica inferencial




Anexo 2

Cuestionario

CUESTIONARIO-LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Instrucciones para los encuestados:

El propésito de este cuestionario es evaluar el liderazgo transformacional en relacién con
la comunicacién participativa entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa

durante el afio 2024.

Por favor responda cada pregunta utilizando la siguiente escala:

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Su participacién es completamente andnima y sus respuestas seran tratadas con

confidencialidad.

Agradecemos su colaboracion en este importante estudio que busca mejorar las
practicas de liderazgo y comunicacion en nuestra organizacion.

DIMENSION INDICADOR PREGUNTAS VALORACION
1. La vision organizacional es Nunca, Casi nunca, A
comunicada de manera clara 'y veces, Casi siempre,
comprensible. Siempre

Claridad en la 2. Entiendo claramente la visiéon que | Nunca, Casi nunca, A
comunicacién de la | se tiene para el futuro de nuestra veces, Casi siempre,
vision organizacional. | organizacion. Siempre
3. La direccion de la organizacion Nunca, Casi nunca, A
comparte la vision de forma veces, Casi siempre,
constante con el equipo. Siempre
1. Me siento inspirado a trabajar Nunca, Casi nunca, A
hacia los objetivos comunes veces, Casi siempre,
establecidos por la organizacién. Siempre
Vision Inspiracion para el |2, Los lideres motivan a los Nunca, Casi nunca, A
inspiradora logro de objetivos | miembros del equipo a alcanzar veces, Casi siempre,
comunes. metas compartidas. Siempre
3. La comunicacién de los objetivos | Nunca, Casi nunca, A
me motiva a contribuir al éxito del veces, Casi siempre,
equipo. Siempre
1. Las metas establecidas son Nunca, Casi nunca, A
desafiantes pero alcanzables para |veces, Casi siempre,
mi y mi equipo. Siempre
Establecimiento de | 2. Me siento capacitado para Nunca, Casi nunca, A
metas desafiantes y |alcanzar las metas que se nos veces, Casi siempre,
alcanzables. proponen. Siempre
3. Las metas son revisadas y Nunca, Casi nunca, A
ajustadas segln sea necesario para | veces, Casi siempre,
mantenernos enfocados. Siempre

Estimulo a la Fom_e_nto de la 1. Se fomenta un r_;tm_biente don_de Nunca, Casj nunca, A

ANOVACIHN creat|V|d_ad en el p_uedo expresar mis ideas creativas veces, Casi siempre,
equipo. sin temor al juicio. Siempre
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2. Los lideres valoran y consideran
las ideas creativas propuestas por
el equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Hay oportunidades regulares
para presentar nuevas ideas dentro
del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Apoyo a nuevas ideas
y enfoques.

1. Se apoya activamente la
implementacion de nuevas ideas en
nuestra area de trabajo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. Los lideres estan abiertos a
probar enfoques innovadores en
nuestras tareas diarias.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Se reconoce publicamente el
esfuerzo por innovar y experimentar
en el trabajo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Generacion de un
ambiente seguro para
experimentar.

1. Me siento seguro al experimentar
con nuevas estrategias en mi
trabajo diario.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. Los errores son vistos como
oportunidades de aprendizaje en
nuestro entorno laboral.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Hay un apoyo claro para explorar
nuevas soluciones a los problemas
existentes.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Comunicacion
efectiva

Frecuencia de
retroalimentacion
constructiva.

1. Recibo retroalimentacion
constructiva sobre mi desempefio
de manera regular.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. La retroalimentacién que recibo
es util para mejorar mi trabajo y
desempefio personal.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Los lideres fomentan un didlogo
abierto sobre el rendimiento y las
expectativas laborales.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Claridad en la
transmision de ideas.

1. Las ideas y directrices son
comunicadas claramente por parte
de los lideres del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. No tengo dudas sobre lo que se
espera de mi en mi rol dentro del
equipo o la organizacion.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. La informacién relevante se
comparte oportunamente con todos
los miembros del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Escucha activa a las
necesidades del
equipo

1. Mis opiniones y preocupaciones
son escuchadas por los lideres del
equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. Hay un esfuerzo consciente por
parte de los lideres para entender
nuestras necesidades.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Se realizan reuniones regulares
para discutir las inquietudes y
sugerencias del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre
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CUESTIONARIO-COMUNICACION PARTICIPATIVA

Instrucciones para los encuestados:

El propésito de este cuestionario es evaluar la comunicacion participativa entre el
personal del Centro de Salud de Palmapampa durante el afio 2024.

Por favor responda cada pregunta utilizando la siguiente escala:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Su participaciébn es completamente an6nima y sus respuestas seran tratadas con
confidencialidad.

Agradecemos su colaboracion en este importante estudio que busca mejorar las

practicas de comunicacion participativa en nuestra organizacion.

proceso decisional

expresar opiniones y
sugerencias.

sugerencias que podrian mejorar
nuestro trabajo.

DIMENSION INDICADOR PREGUNTAS VALORACION
- . Nunca, Casi nunca, A
1. Participo activamente en las veces. Casi siempre
reuniones del equipo. ; ' pre,
Siempre
Participacion activa en . - . Nunca, Casi nunca, A
reuniones y 2. Mis opiniones son consideradas veces, Casi siempre
discusiones. durante las discusiones grupales. Siempre
3. Me siento cémodo compartiendo DI;:;;’(?;?IS?S:]C%A
mis ideas en las reuniones. ; ' pre,
Siempre
1. Tengo la oportunidad de expresar | Nunca, Casi nunca, A
mis opiniones sobre decisiones veces, Casi siempre,
importantes. Siempre
L Oportunidad para 2. Se me anima a proponer Nunca, Casi nunca, A
Inclusion en el

veces, Casi siempre,
Siempre

3. Mis sugerencias son tomadas en
cuenta por los lideres del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Reconocimiento de las
contribuciones
individuales.

1. Se reconoce publicamente mi
contribucion al trabajo del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. Los lideres valoran el esfuerzo
individual de los miembros del
equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Recibo retroalimentacion positiva
sobre mi trabajo de parte de mis
colegas y superiores.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Transparencia

Claridad en la
informacion
compartida dentro del
equipo.

1. La informacién que se comparte
es clara y comprensible para todos
los miembros del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. No hay confusiones sobre la
informacion que se comparte en el
equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. La comunicacién sobre proyectos

y objetivos es directa y transparente.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre
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Acceso equitativo a la
informacion relevante.

1. Todos los miembros del equipo
tienen acceso a la misma
informacion relevante para su
trabajo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. La informacion importante se
distribuye de manera equitativa entre
todos los colaboradores.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. No hay favoritismos en el acceso
a la informacion dentro del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Comunicacién abierta
sobre decisiones
organizacionales.

1. Las decisiones organizacionales
se comunican abiertamente a todos
los miembros del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. Se explican las razones detras de
las decisiones tomadas por la
direccién del centro de salud.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Hay espacios para discutir las
decisiones organizacionales con los
lideres del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Retroalimentacion

Frecuencia de
feedback entre
miembros del equipo.

1. Recibo retroalimentacion regular
de mis compafieros sobre mi
desempeifio laboral.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. Hay un sistema establecido para
proporcionar retroalimentacién entre
los miembros del equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. La retroalimentacion se ofrece de
manera constructiva y oportuna.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Calidad del feedback
recibido por los
colaboradores.

1. La retroalimentacién que recibo es
util para mejorar mi trabajo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. El feedback recibido es especifico
y orientado a resultados.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. La calidad de la retroalimentacion
fomenta un ambiente de mejora
continua.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

Implementacion de
sugerencias recibidas

1. Las sugerencias que propongo
son consideradas para su
implementacién.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

2. Se realizan cambios basados en
el feedback recibido por parte del
equipo.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre

3. Hay un seguimiento sobre las
sugerencias implementadas para
evaluar su efectividad.

Nunca, Casi nunca, A
veces, Casi siempre,
Siempre




Anexo 3
Validacién de instrumentos
Validacion de instrumento por experto 1

+ UNIVER SIDAD

NACIONAL DE SAN CRISTOBAL

GUIA DE VALIDACION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(ANALISIS DOCUMENTAL)

|. DATOS GENERALES:
Nombres y Apellidos del informarte (experto) : DIANA CARDENAS QUISPE

Grado académico : MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Profesion : CONTADOR PUBLICO

Institucién donde labora : GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO

Cargo que desempefia : CONTADOR

Titulo de la investigacion : LIDERAZDO TRANSFORMACIONAL Y LA COMUNI-

CACION PARTICIPATIVA ENTRE EL PERSONAL
DEL CENTRO DE SALUD DE PALMAPAMPA,2024.

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

ESCALA
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
(0-20%) (21-40%) (41-60%) (61-80%) (81-100%)
1. CLARIDAD Esta fo o con lenguaje X
2. OBJETIVIDAD Esta adecuado a la‘s leyes y principios cien- X
tificos.
3. ACTUALIDAD Esta adecuado a los objetivos y Ia§'neces- X

dades reales de la
4.ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Toma en cuenta los aspectos metodolégicos

5. SUFICIENCIA X
6. INTENCIONALIDAD Esta adecuado par:e vsaknar las dimensio- X
7. CONSISTENCIA Se respalda en fundfamentos técnicos y/o X
cientificos.
8. COHERENCIA Existe mherema er:tre lcslproblemas. obje- X
tivos

La i ponde una dologia y

9. METODOLOGIA disefio aplicados para lograr verificar los su- X
puestos.

El instrumento muestra la relacion enfre los

10. PERTINENCIA componentes de la investigacion y su ade- X

cuacion al método cientifico.

lll. OPINION SOBRE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO (marque con un “X” la opcién correcta):

e  Sicumple X
e Nocumple

IV. PROMEDIO DE VALORACION: ........ 100%........
Ayacucho, 5 de mayo del 2025

Firma del experto
Colegiatura: 1632

i UNIVE
o DE




Validacion de instrumento por experto 2

UNIVER SIDAD

NACIONAL DE SAN CRISTOBAL

E HUAMANGA

GUIA DE VALIDACION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(CUESTIONARIO)

|. DATOS GENERALES:
Nombres y Apellidos del informarte (experto) : Patricia Padilla Vento

Grado académico : Doctora en Contabilidad

Profesion : Contadora

Institucion donde labora : Escuela de posgrado de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos

Cargo que desempefia : Docente

Titulo de la investigacion : LIDERAZGO TRASNFORMACIONAL Y LA

COMUNICACION PARTICIPATIVA ENTRE EL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD DE
PALMAPAMPA, 2024.

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

ESCALA
INDICADORES CRITERIOS c?:;;s ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
(0-20%) (21-40%) (41-60%) (61-80%) (81-100%)
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje comp 5 X
2. OBJETIVIDAD Esta ad do a las leyes y principios cientificos. X
3 ACTUALIDAD _Esta adecu a los objf ylas reales de la X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
5. SUFICIENCIA Toma en cuenta los aspectos metodologicos esenciales. X
::;TENCIONAU- Esta adecuado para valorar las dimensiones. X
7. CONSISTENCIA Se respalda en fund técnicos ylo cientificos. X
8. COHERENCIA Existe coherencia entre los probl bjeti I d *
: La i de una dologia y disefio aplicad:

9. METODOLOGIA g 2

para lograr verificar los supuestos. X
10. PERTINENCIA El Amslru»menﬁa muestrai la relg(‘:»on ent‘re los (?om!aonenles de 5

la ysu al método cientifico.

1. OPINION SOBRE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO (marque con un “X” la opcién correcta):

«  Sicumple X
o Nocumple

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Ayacucho, 06 de mayo del 2025

Dra. Patricia Padilla Vento
Colegiatura: 24851

/i UNIVER SIDAD

2! DE HUAMANGA




Validacion de instrumento por experto 3

UNIVER SIDAD

NACIONAL DE SAN CRISTOBAL

DE HUAMANGA

GUIA DE VALIDACION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(CUESTIONARIO)

|. DATOS GENERALES:
Nombres y Apellidos del informarte (experto) : Efrain Castillo Quintero

Grado académico : Maestro en Gestion Publica

Profesion : Economista

Institucion donde labora : Universidad San Cristobal de Huamanga
Cargo que desempefia : Docente universitario

Titulo de la investigacion : LIDERAZGO TRASNFORMACIONAL Y LA

COMUNICACION PARTICIPATIVA ENTRE EL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD DE
PALMAPAMPA, 2024.

Il. ASPECTOS DE LA VALIDACION:

ESCALA
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
(0-20%) (2140%) (41-60%) (61-80%) (81-100%)

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje i X

2 OBJETIVIDAD Esta adecuado a las leyes y principios cien- %
tificos.

3. ACTUALIDAD Esta adecuado a lqs ob)e}two»s-y las necesi- "
dades reales de la

4. ORGANIZACION Existe una izacion logica. X

5. SUFICIENCIA Toma .en cuenta los aspectos metodolégicos %
esenciales.

6. INTENCIONALIDAD s:;a adecuado para valorar las dimensio- "

7. CONSISTENGIA Se re‘spalda en fundamentos técnicos y/o 4
cientificos.

8. COHERENCIA Existe coherencia entre los problemas, obje- i
tivos i
La i una iay

9. METODOLOGIA disefio aplicados para lograr verificar los su- X
puestos.
El instrumento muestra la relacion entre los

10. PERTINENCIA componentes de la investigacion y su ade- X
cuacion al método dientifico.

lll. OPINION SOBRE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO (marque con un “X” la opcién correcta):
«  Sicumple X
e Nocumple

IV. PROMEDIO DE VALORACION.: ........ 100%.....\..
Ayacucho, 05 de mayo del 2025

........... r adelexperto
DNI: 41784267
Colegiatura: CEA 0141

# UNIVER SIDAD

S DE HUAMANGA




Anexo 4

Solicitud autorizacién uso de datos.

Ministerio
de Salud

CARTA N° 002-2025/C.S. PALMAPAMPA-UERSSAF-VAJA

PALMAPAMPA - VRAEM

Samugari, 13 de febrero del 2025

SRTA  : HUACHACA MURNOZ OLGA

EGRESADA TESISTA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA.

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS “MENCION EN GESTION PUBLICA”

PRESENTE;

ASUNTO : AUTORIZACION DE USO DE DATOS DE INFORMACION DEL
CENTRO DE SALUD PALMAPAMPA.

REF : CARTA N2 001-2025-HMO/UNSCH-ET

Es grato dirigirme a Ud. Para saludarle cordialmente y comunicarte en mi calidad de jefe
del Centro de Salud Palmapampa; que tiene la autorizacion para la utilizacién de informacién
del Centro de Salud Palmapampa que es necesario para la demostracion de los objetivos e
hipotesis de su investigacion titulado; “Liderazgo transformacional y la comunicacién
participativa entre el personal del Centro de Salud Palmapampa 2024”. Con fines de

sustentacion de tesis para obtener el grado de Maestro.

Es propicia la ocasién para expresarte las consideraciones mas distinguidas.

Atentamente,

Av. 15 de Octurbrréis/N Palmapampa - Samugéri
Cel: 938 402 678 / 954 874 650 / 902 998 590



Anexo 5

Evidencia del trabajo de campo

CENTRO DE SALUD
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Encuesta realizada al personal del Centro de Salud de PALMAPAMPA.
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Anexo 6

Base de datos

INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION

2
2
3
5
3
5
4
5
2
3
4
2
5
4
5
5
3
5
4
5
2
3
4

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27

NO

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10| 2

E1l1] 1

E12| 2

E13| 4

El4| 4

E15| 5

El16| 4

E17| 3

E18| 2

E19| 3

E20| 4

E21| 2

E22| 5

E23| 4

E24| 3

E25| 4

E26| 4

E27| 5

E28| 4

E29| 3

E30| 2

E31| 3

E32| 4
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2
2
3
5
3
5
3
2
4

1
2
4
3
2
4
3
5
2
3
2
4
5
3
5
4
3
2
4
4

E33| 2

E34| 1

E35| 2

E36| 4

E37| 4

E38| 5

E39| 4

E40| 3

E41| 2

E42| 1

E43| 3

E44| 2

E45| 4

E46| 3

E47| 2

E48| 2

E49| 3

E50| 2

E51| 4

E52| 3

E53| 2

E54| 4

E55| 4

E56| 5

E57| 4

E58| 4

E59| 3

E60| 2

E61| 2
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INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION

P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P39 | P40 | P41 | P42 | PA3 | P44 | P45 | P46 | P47 | P48 | PA9 | P50 | P51 | P52 | P53 | P54

NO

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
E1l
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
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E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
E53
E54
E55
E56
E57
E58
E59
E60
E61




Articulo cientifico

Liderazgo transformacional y comunicacion participativa en el Centro de Salud
de Palmapampa, 2024

Transformational leadership and participatory communication at the Palmapampa
‘ Health Center, 2024

Olga Huachaca Mufioz
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San Cristobal de Humanga

Olga.huachaca.36@unsch.edu.pe

Resumen

La investigacion planted como objetivo principal el analizar la relacién entre ambas
variables en dicha institucion, arribandose asi a la blsqueda de que no existe un
liderazgo efectivo y la participacion de los trabajadores en la ejecucién de decisiones, la
transparencia organizacional y la retroalimentacién. La investigacion fue del tipo basico,
del tipo cuantitativa, nivel correlacional, no experimental de corte transversal y se utilizé
el método deductivo. La poblacion fue por 61 trabajadores y se aplicé la encuesta a través
de los cuestionarios vélidos y fiables. Los resultados obtuvieron una correlacién positiva
fuerte y significativa entre las variables liderazgo transformacional y la comunicacién
participativa (p=0,851; p=0,000), por lo tanto, el liderazgo transformacional ayuda de
forma significativa a la comunicacién participativa, por ello, se recomienda fortalecer las

competencias de liderazgo para mejorar la gestion organizacional.

Palabras clave: liderazgo transformacional, comunicacion participativa, centro de

salud.



Abstract

The main objective of this research was to analyze the relationship between
transformational leadership and participatory communication within the institution. The
findings revealed a lack of effective leadership and insufficient employee participation in
decision-making, organizational transparency, and feedback. The research was basic,
quantitative, correlational, non-experimental, and cross-sectional, employing a deductive
method. The population consisted of 61 employees, and a survey was administered using
valid and reliable questionnaires. The results showed a strong and significant positive
correlation between transformational leadership and participatory communication
(p=0.851; p=0.000). Therefore, transformational leadership significantly contributes to
participatory communication, and it is recommended that leadership competencies be

strengthened to improve organizational management.

Key words: transformational leadership, participatory communication, health

center.



l. Introduccion

El liderazgo transformacional representa uno de los enfoques de liderazgo mas
relevantes en las organizaciones de hoy en dia, dado su potencial para favorecer el
compromiso, la innovacién o la efectividad institucional que se busca desarrollar. A tal
efecto, se caracterizan las caracteristicas de este estilo de liderazgo como un estilo que
busca motivar a sus colaboradores para alcanzar los objetivos de la organizacién,
fomentando la confianza, la vision compartida y la participacion activa en el seno de las
organizaciones (Nader & Castro, 2007; Hermosilla et al., 2016). Por otra parte, diversos
estudios afirman que el liderazgo transformacional es relevante en cuestiones
organizacionales mas complejas y en el contexto del cambio como favorecedor de la
adaptacion institucional como del fortalecimiento de las relaciones (Baker et al., 2024;
Xie, 2020).

Al igual que con la comunicacion participativa, este tipo de comunicacion sirve
para mejorar y facilitar el apoyo por parte de las personas colaboradoras a los procesos
de toma de decisiones a partir de la inclusion, la transparencia y la participacién activa
de la gente colaboradora. En este sentido, la comunicacién participativa se propone
mejorar la comunicacion, la corresponsabilidad y el compromiso, y la gente colaboradora
pueda tomar parte activa en la busqueda de las soluciones de la organizacién a través
del dialogo y de la retroalimentacion continua (Harrison, 2008; Ford & Angermeier, 2008).
Al mismo tiempo, la comunicacién participativa potencializa la confianza, la sensacién de
pertenencia y el aprendizaje de manera colectiva, la cual ayuda a mejorar el rendimiento
y la eficacia organizativa (Tillotson, 2025).

En un plano empirico, distintos antecedentes analiticos evidencian la existencia

de relaciones significativas entre el liderazgo transformacional y variables relacionadas



con la comunicacién y con el desemperio organizacional. Redondo (2019) comprob6 que
el liderazgo variable entidad de la cual desciende la confianza de la persona en la
organizacion, en el clima organizacional. Del mismo modo, Silva (2022) evidencié que el
liderazgo transformacional mantiene una relacién positiva con el engagement laboral,
fortaleciendo el compromiso de los trabajadores. En el contexto nacional, Alvarez (2023)
concluyé que existe relacién significativa entre el liderazgo transformacional y la
comunicacion interna de los trabajadores, mientras que Alvites (2023) determiné una
relacion positiva alta entre la comunicacion asertiva y el liderazgo transformacional en
docentes de Ayacucho. Asimismo, Obregén y Salvador (2022) sefialaron que un
liderazgo transformacional adecuado contribuye significativamente al fortalecimiento de
la cultura organizacional.

En el contexto del Centro de Salud de Palmapampa, la necesidad de fortalecer el
liderazgo transformacional y la comunicacion participativa adquiere especial relevancia,
debido a que las instituciones de salud requieren entornos organizacionales
caracterizados por la coordinacién, la confianza, la participacion activa y la comunicacion
efectiva entre el personal. En ese sentido, la limitada inclusién de los trabajadores en la
toma de decisiones, las debilidades en la transparencia organizacional y las deficiencias
en la retroalimentaciéon pueden afectar el desempefio institucional y las relaciones
laborales dentro de la entidad. Por tanto, resulta necesario analizar la relacién existente
entre el liderazgo transformacional y la comunicacién participativa, a fin de generar
evidencia que contribuya ai fortalecimiento de la gestion organizacional y al mejoramiento

de las dinamicas comunicacionales dentro del Centro de Salud de Palmapampa.



Entonces se ha planteado el problema general: ;Cémo el liderazgo
transformacional se relaciona con la comunicacién participativa entre el personal del
Centro de Salud de Palmapampa, 20247?. Asi como los problemas especificos: ¢De qué
maneré el liderazgo transformacional se relaciona con la inclusién en el proceso
decisional entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 20247?;;De qué
manera el liderazgo transformacional se relaciona con la transparencia entre el personal
del Centro de Salud de Palmapampa, 20247, ;De qué manera el liderazgo
transformacional se relaciona con la retroalimentacion entre el personal del Centro de
Salud de Palmapampa, 20247.

El objetivo general de la investigacion planteado fue: Analizar la relacién entre el
liderazgo transformacional y la comunicacién participativa entre el personal del Centro
de Salud de Palmapampa, 2024. Los objeticvos especifos: Establecer la relaciéon entre
el liderazgo transformacional y la inclusién en el proceso decisional entre el personal del
Centro de Salud de Palmapampa, 2024; Establecer la relacién entre el liderazgo
transformacional y la transparencia entre el personal del Centro de Salud de
Palmapampa, 2024; Establecer la relaciéon entre el liderazgo transformacional y la
retroalimentacion entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024.

La justificacion de la investigacion permite comprender cémo el liderazgo
transformacional se relaciona con la comunicacion participativa en el Centro de Salud de
Palmapampa, evidenciando su influencia en el clima laboral, la motivacién del personal
y la mejora de la atenciér; brindada. Asimismo, los resultados contribuyen a proponer
estrategias orientadas a fortalecer una gestion mas participativa y humana, utilizando

instrumentos validos y confiables que respaldan la rigurosidad del estudio.



Liderazgo transformacional

Segun Nader y Castro (2007), el liderazgo transformacional es considerado uno
de los enfoques de liderazgo mas estudiados dentro del ambito organizacional, debido a
su impacto en el desemperio y desarrollo de las instituciones. Este enfoque de liderazgo
se distingue por el hecho de que el lider hace que sus seguidores dejen a un lado sus
intereses individuales y se comprometan en el cumplimiento de los objetivos colectivos
de la organizacion. Asi, Hermosilla et al. (2016) también argumentan que el liderazgo
transformacional es muy util en contextos de cambio e innovacion; el lider puede, porque
tiene la capacidad de transmitir una vision clara, generar confianza e inspirar compromiso
en el equipo de trabajo. Gracias a esto, los colaboradores son capaces de sobrepasar
sus expectativas y por tanto contribuir al logro de los objetivos de la institucion.
Comunicacién participativa

La comunicacién participativa representa un enfoque centrado en las personas y
orientado a la practica de la democratizacion, la identidad cultural, la participacion activa
de los diferentes actores en los espacios local, nacional e internacional, que, desde este
punto de vista, considera la(s) comunidad(es) como el eje fundamental en la basqueda
y diagnéstico de los problemas que les conciernen y que, a su vez, sostiene que la
solucion de esos problemas debe construirse a partir del dialogo, de la interaccién y de
la puesta en comun entre los miembros de la(s) comunidad(es) y no a partir de la
imposicién de decisiones desde el exterior. De esta manera, la comunicacion
participativa promueve procesos mas inclusivos, consensuados y acordes con las
necesidades y realidades de cada contexto social (Musakophas & Polnigongit, 2017;

Qasmi & Ahmed, 2020).



Il. Metodologia

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicado y nivel correlacional,
con disefio no experimental y corte transversal. Se utilizé el método deductivo,
observando las variables en su contexto natural (Bernal, 2016; Hernandez et al., 2014).
La poblacién estuvo conformada por trabajadores municipales y usuarios, considerando
una muestra de 61 trabajadores. La técnica aplicada fue la encuesta mediante
cuestionarios validados por expertos y con una confiabilidad aceptable segtn el Alfa de
Cronbach. Los datos fueron procesados en Excel y SPSS, aplicandose el coeficiente

Rho de Spearman para analizar la relacion entre variables.

lll. Resultados y discusion
Resultados

Los resultados de la investigacion se presentan a partir del analisis descriptivo e
inferencial de la informacion recopilada mediante los cuestionarios aplicados al personal
del Centro de Salud de Palmapampa. Este analisis permiti6 comprender el
comportamiento de las variables liderazgo transformacional y comunicacién participativa,
asi como identificar el nivel de relacion existente entre ambas, de acuerdo con los

objetivos establecidos en el estudio.



Tabla 1

Resultados entre liderazgo transformacional y la comunicacién participativa.

Liderazgo transformacional

Deficiente Regular Bueno Excelente Tetal
- Recuento 7 1 0 0 8
Deficiente o/ el total 115%  16% 0% 0%  13,1%
o Regular Recuento 6 11 2 0 19
Comunicacion % del total 9,8% 18,0% 3,3% ,0% 31,1%
participativa s Recuento 0 5 11 4 20
% del total ,0% 82% 180% 6,6% 32,8%
Exsalonta Recuento 0 0 0 14 14
% del total 0% ,0% ,0% 23,0% 23,0%
Total Recuento 13 17 13 18 61

% del total 21,3% 279% 213% 295% 100,0%
Nota. Resultado de liderazgo y comunicacion participativa.

Los resultados evidencian una relacion favorable entre el liderazgo transformacional y la
comunicacion participativa, ya que la mayoria del personal presentd niveles altos en
ambas variables. Esto sugiere que, en el Centro de Salud de Palmapampa, los lideres
que inspiran y promueven el trabajo en equipo favorecen una comunicacién mas abierta,

participativa y colaborativa entre los trabajadores.

Tabla 2
Resultados inferenciales.
Liderazgo
transformacional
., Coeficiente de
IncIusxgn; Ceigi ::1 slroceso correlacién 0,882
Sig. (bilateral) .000
. Coeﬁcnent_e' de 0,860
Transparencia correlacion
Rho de Sig. (bilateral) .000
Spearman 8 Coeficiente de 0768
Retroalimentacion correlacion !
Sig. (bilateral) .000
L, Coeficiente de
Co;t?g'cjt?\'l:n correlacion 0,851
paricip Sig. (bilateral) .000

Nota. Prueba de hipétesis.



El coeficiente de correlacion de Spearman entre el Liderazgo transformacional y
la Inclusion en el proceso decisional fue de 0,882, lo que indica una relacion positiva y
de intensidad fuerte entre ambas variables. Este valor sugiere que a medida que el
liderazgo transformacional aumenta, también lo hace la inclusién del personal en el
proceso de toma de decisiones. La significancia obtenida (p = 0,000) fue menor a 0,05,
por lo que se rechazé la hipotesis nula y se acept6 la hipétesis alterna, confirmando una
relacion significativa entre ambas variables.

Respecto a la relacién del Liderazgo Transformacional en el centro de salud y el
concepto de Transparencia organizativa la correlacion de Spearman fue de 0,860, lo que
indica que hay una asociacion positiva y fuerte entre ambas dimensiones. Este resultado
conlleva que la percepcion del Liderazgo Transformacional en el centro de salud estuvo
alta y fuertemente asociada a la percepcién de mayor Transparencia en la gestion y la
comunicacion organizativa del centro. La significacion obtenida en dicha prueba (p =
0,000) fue menor a 0,05 lo que permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna, confirmando una relacién estadisticamente significativa.

En lo que respecta a la relacion existente entre el Liderazgo transformacional y la
Retroalimentacion, el coeficiente de correlacion de Spearman que se obtuvo fue de
0,768, lo que dice que la relacion se muestra positiva y de una intensidad fuerte, aunque
de menor magnitud que las variables mencionadas con anterioridad. Lo anterior se
traduce - por asi decirselo - en que un Liderazgo transformacional mas desarrollado
estuvo asociado a una ma;yor practica de la retroalimentacion por parte del equipo de
trabajo. La significancia (p = 0,000) fue igualmente inferior a 0,05, por lo que se rechazd

la hiptesis nula y se acept6 la hipétesis alterna, lo que nos dice que efectivamente existe



una relacion significativa entre ambas variables. Por Gltimo, la relacién entre el Liderazgo
transformacional y la Comunicacion participativa presenté un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0,851, lo que denota una relacién positiva y fuerte. Este resultado
implica \que en la medida en que el liderazgo transformacional fue mas evidente en la
organizacion, se promovié una comunicacion participativa mas efectiva dentro del
personal. Dado que el valor de significancia fue 0,000, inferior a 0,05, se rechazo la
hipdtesis nula y se acept6 la hipétesis alterna, confirmando la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre ambas variables.
Evaluacién de las hipétesis

Los resultados obtenidos en la prueba de correlacion de Spearman permitieron
evaluar las hipotesis planteadas en la investigacion. Se acepto la hipétesis general, ya
que se encontrd una relacién fuerte y significativa entre el Liderazgo transformacional y
la Comunicacién participativa (p = 0,851, p = 0,000).
Discusion

Los resultados demuestran que el liderazgo transformacional incrementa
significativamente la implicacion del personal en la toma de decisiones, dado que un
liderazgo basado en la motivacion y la confianza y una comunicacion efectiva potencian
la participacion que presentan los colaboradores. En esta linea, los resultados son
coherentes con la teoria participativa de la comunicacion organizacional que indica que
la intervencién de los trabajadores en la toma de decisiones promueve el
empoderamiento y la implic;acién organizacional (Ford & Angermeier, 2008). Igualmente,
se alinea con los estudios realizados por Alvarez (2023) y Alvites (2023) que también

muestran relaciones positivas del liderazgo transformacional con variables asociadas



con la participacién organizativa; en conclusion, este contexto se reafirma puesto que en
el Centro de Salud de Palmapampa ese estilo de liderazgo incrementa la participacion y
la eficacia en la gestion.

Asi también, coinciden con lo expuesto por Nader y Castro (2007) al afirmar que
el liderazgo transformacional motiva a los colaboradores a comprometerse con los
objetivos institucionales y mejora las relaciones laborales en base a la confianza que
brindan ofrece. En este mismo sentido, Hermosilla et al. (2016) concluyen que el
liderazgo transformacional es importante en organizaciones que buscan mejorar sus
procesos de comunicacion y gestion, puesto que los lideres transformacionales pueden
transmitir seguridad y credibilidad a sus equipos. De igual forma, los resultados guardan
relacion con fo encontrado por Alvarez (2023) en donde se relaciondé de forma
significativa al liderazgo transformacional con la comunicacién interna, indicado que un
buen liderazgo ayuda a mejorar la interaccién organizacional.

Este resultado refleja que el liderazgo transformacional contribuye
significativamente al desarrollo de la retroalimentacién en la organizacion, en cuanto que
un liderazgo caracterizado por la comunicacion, la escucha activa y la confianza permite
e impulsa el intercambio de opiniones entre los componentes de la organizacion. En ese
sentido, los hallazgos guardan coherencia con la teoria de la comunicacion participativa,
la cual sostiene que la retroalimentacion fortalece el respeto mutuo y mejora las
relaciones organizacionales (Plank et al., 2014). Asimismo, coincide con estudios como
los de Silva (2022) y Alvités (2023), quienes identificaron relaciones positivas entre el

liderazgo transformacional y variables vinculadas a la comunicacién; por tanto, se



reafirma que en el Centro de Salud de Palmapampa este estilo de liderazgo favorece
una retroalimentacién mas efectiva dentro del equipo de trabajo.

Los resultados evidencian que el liderazgo transformacional contribuye de manera
importahte al fortalecimiento de la comunicacién participativa, puesto que un liderazgo
fundamentado en la motivacion, la confianza y la comunicacion eficaz puede facilitar una
mayor interaccién y participacion del personal dentro de la organizacion. En este sentido,
los resultados son coherentes con enunciados que provienen de la teoria de la
comunicacion organizacional participativa, en la que se sostiene que la participacion
activa de los trabajadores potencializa el compromiso y la colaboracion institucional
(Harrison, 2008), concordando también con otros estudios como los de Alvarez (2023) y
Alvites (2023), quienes encontraban relaciones positivas entre el liderazgo
transformacional y las variables vinculadas a la comunicacion organizacional. Es por ello
que se revalida que en el Centro de Salud de Palmapampa este tipo de liderazgo
favorece el fortalecimiento de una comunicacién mas participativa y eficaz.
Conclusiones

Conforme a los resultados se confirma que existe una relacién positiva y
significativa entre el liderazgo transformacional y la comunicacién participativa en el
personal del Centro de Salud de Palmapampa. El coeficiente de correlacion de
Spearman obtenido fue de 0,851 con un nivel de significancia de 0,000, lo que indica una
relacion fuerte. Estos resultados evidencian que a medida que el liderazgo
transformacional se fortal;ace dentro de la organizacién, también se incrementa la
comunicacion participativa, generando un ambiente organizacional mas colaborativo y

efectivo.



En cuanto a la relacién entre el liderazgo transformacional y la inclusion en el
proceso decisional, se determin6 un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,882
con una significancia de 0,000. Este resultado confirma una relacién positiva fuerte entre
ambas variables, lo que sugiere que los lideres que aplican un enfoque transformacional
tienden a generar un mayor grado de patrticipacion en la toma de decisiones dentro del
equipo de trabajo. Esta inclusion contribuye a un sentido de pertenencia y
empoderamiento entre los empleados, fortaleciendo la dinamica organizacional.

En relacién con la transparencia, el andlisis estadistico reflejo un coeficiente de
correlacién de Spearman de 0,860 con una significancia de 0,000, lo que indica una
relacion fuerte y significativa entre ambas variables. Estos hallazgos sugieren que un
liderazgo transformacional bien implementado fomenta practicas organizacionales mas
abiertas y honestas, en las que la informacion se comparte de manera equitativa y
accesible, promoviendo la confianza y el compromiso del personal.

Sobre la relacién entre el liderazgo transformacional y la retroalimentacion, se obtuvo un
coeficiente de correlacién de Spearman de 0,768 con una significancia de 0,000,
evidenciando una relacion fuerte. Esto indica que un liderazgo transformacional
adecuado esta vinculado a una mayor frecuencia y calidad en los procesos de
retroalimentacién, lo que permite una mejora continua en el desempefio del personal y

un ambiente organizacional mas participativo y eficiente.
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Econdmicas, Administrativas y Contables, e integrado por los siguientes miembros: Mtro. JESUS HUAMAN
PALOMINO y la Dra. LIZ MARIVEL ARREDONDO LEZANA; para la sustentacién oral y publica de la tesis
titulada: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA COMUNICACION PARTICIPATIVA ENTRE EL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD DE PALMAPAMPA, 2024, presentado por la Bach. OLGA HUACHACA
MUNOZ. Teniendo como asesor al Mtro. EFRAIN CASTILLO QUINTERO.

Acto seguido se procedié a la exposicién de la tesis, con el fin de optar el Grado Académico de
MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS, MENCION GESTION PUBLICA. Formuladas las preguntas, éstas
fueron absueltas por la graduanda.

A continuacién, el Jurado Examinador y Calificador de Tesis procedié a la votacién, la que dio como

resultado el siguiente calificativo: CATAR(CZ ( /;/ ).
CALIFICACION (x)
Aprobado(a) por Unanimidad.
Aprobado(a) por Mayoria. )(

Desaprobado(a) por Unanimidad.

Desaprobado(a) por Mayoria.
Marcar con un aspa (x).

Luego, el presidente del ]urado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue a
la Bach. OLGA HUACHACA MUNOZ, el Grado Académico de MAESTRO(A)-EN CIENCIAS ECONOMICAS,
MENCION GESTION PUBLICA. Siendo lase & Q0. /744(1 ................ hrs. se levantala sesion.

b de marzo de 2026.

CCO ILLANES Dr. EDGAR HUARANCCA AGUILAR
Director de la UPG-FCEAC.

Mtro. JESUS HUAMAN PALOMINO
Miembro.

Secretario Docente.
Observaciones:

.......................................................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................

Av. Independencia s/n- Ciudad Universitaria unsch@universia.edu.pe

www.nosarado.unsch.edu.ne



	Agradecimiento
	Índice
	Índice de Tablas
	Índice de Anexos
	Resumen
	Abstract
	Introducción
	I. Planteamiento del Problema
	1.1 Descripción de la situación problemática
	1.2 Formulacion del problema
	1.3 Objetivos de la investigación
	1.4 Hipótesis
	1.5 Justificacion

	II. Marco Teórico
	2.1 Antecedentes
	2.2 Sistema Teórico
	2.3 Marco Conceptual

	III. Metodología
	3.1 Tipo de investigación
	3.2 Método de investigación
	3.3 Diseño de la investigación
	3.4 Población y muestra
	3.5 Muestreo
	3.6 Técnicas e instrumentos de investigación
	3.7 Validez y Confiabilidad de los Instrumentos
	3.8 Técnicas de procesamiento de datos
	3.9 Consideraciones éticas
	3.10 Operacionalización de variables

	IV. Resultados y Discusión
	4.1 Resultados Descriptivos
	4.2 Resultados Inferenciales
	4.3 Discusión

	Conclusiones
	Recomendaciones
	Referencias bibliográficas
	Anexos
	Untitled1.pdf (p.1)
	CCF_000233.pdf (p.125-131)

