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Resumen 

El presente estudio titulado Liderazgo transformacional y la comunicación participativa 

entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024, tuvo como objetivo analizar 

la relación entre ambas variables en dicha institución; en ese sentido, se identificó que la 

ausencia de un liderazgo efectivo incide negativamente en la participación del personal 

en la toma de decisiones, la transparencia organizacional y la retroalimentación. La 

investigación correspondió a un tipo básico, con enfoque cuantitativo, nivel correlacional 

y diseño no experimental de corte transversal, empleándose el método deductivo; la 

población estuvo conformada por 61 trabajadores, considerándose la totalidad como 

muestra, y se aplicó la encuesta mediante cuestionarios validados y confiables. Los 

resultados evidenciaron una correlación positiva fuerte y significativa entre el liderazgo 

transformacional y la comunicación participativa (ρ=0,851; p=0,000), así como con sus 

dimensiones: inclusión en la toma de decisiones (ρ=0,882), transparencia (ρ=0,860) y 

retroalimentación (ρ=0,768); por tanto, se concluye que el liderazgo transformacional 

favorece de manera significativa la comunicación participativa, recomendándose 

fortalecer las competencias de liderazgo para mejorar la gestión organizacional. 

Palabras clave: liderazgo transformacional, comunicación 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 

questionnaires. The results showed a strong and significant positive correlation between 

transformational leadership and participative communication (ρ=0.851; p=0.000), as well 

as with their dimensions: inclusion in decision-making (ρ=0.882), transparency (ρ=0.860), 

and feedback (ρ=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. 
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Introducción 

La presente investigación estuvo orientada sobre una problemática que presenta 

una gran relevancia en la dinámica laboral de dicha institución. En concreto, se ha 

indagado sobre las dificultades en la comunicación participativa que existen entre los 

trabajadores de la institución, señalando como causa que incide como principal 

preocupación a falta de un liderazgo transformacional. Esta falta de liderazgo se vio 

expresada en la desmotivación del personal, la falta de coordinación entre áreas, la toma 

de decisiones verticalizada y la escasa retroalimentación, lo cual repercute en el clima 

institucional y en la calidad del servicio proporcionado a la comunidad. 

La relevancia del estudio radicó en la implementación de estrategias que permitan 

promover una cultura organizacional que se edifique en la comunicación empática, 

asertiva y horizontal, la cual debe sustentarse en un liderazgo transformacional que 

promueva la inspiración, la motivación y la participación activa del equipo humano. 

El propósito fue generar información científica que permita comprender cómo se 

manifiestan estas deficiencias comunicativas y de liderazgo dentro del centro de salud, 

y de qué manera estas influyen en la prestación del servicio público de salud. 

Para ello, se adoptó un enfoque cuantitativo, con una investigación de tipo básica 

y diseño correlacional, que permitió establecer la relación entre las variables 

mencionadas. 

El contenido del informe se estructura de la siguiente manera: el primer capítulo 

plantea el problema de investigación; el segundo, desarrolla el marco teórico; el tercero, 

el marco metodológico; el cuarto, presenta los resultados y la discusión. Culminado con 

las conclusiones, recomendaciones, las referencias y los anexos. 
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I. Planteamiento del Problema 

1.1 Descripción de la situación problemática

El liderazgo transformacional constituye uno de los enfoques de liderazgo con 

mayor relevancia dentro de las organizaciones contemporáneas, debido a su capacidad 

para fortalecer el compromiso, la innovación 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 visión compartida y la participación 

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 dinámicos y en procesos de 

cambio, debido a que favorece la adaptación institucional y el fortalecimiento de las 

relaciones interpersonales (Baker et al., 2024; Xie, 2020). 

De igual manera, la comunicación participativa representa un componente 

fundamental dentro de las organizaciones modernas, en la medida que promueve la 

inclusión, la transparencia y la intervención activa de los trabajadores en los procesos de 

toma de decisiones. En ese sentido, este enfoque busca fortalecer la interacción, la 

corresponsabilidad y el compromiso colectivo, permitiendo que los colaboradores 

participen activamente en la construcción de soluciones organizacionales mediante el 

diálogo y la retroalimentación constante (Harrison, 2008; Ford & Angermeier, 2008). 

Asimismo, la comunicación participativa favorece la confianza institucional, la cohesión 

organizacional y el aprendizaje colectivo, contribuyendo a mejorar el desempeño y la 

eficiencia organizacional (Tillotson, 2025; Núnez et al., 2018). 
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Sin embargo, en diversas organizaciones persisten limitaciones relacionadas con 

la escasa participación de los trabajadores en los procesos decisionales, deficiencias en 

la transparencia institucional y dificultades en la retroalimentación entre directivos y 

colaboradores. En ese contexto, las estructuras jerárquicas tradicionales pueden 

restringir el flujo de información, debilitar la interacción organizacional y disminuir la 

capacidad de respuesta frente a los problemas institucionales (Harrison, 2008). 

Asimismo, la ausencia de una comunicación efectiva puede afectar la confianza, el 

compromiso y la integración del personal dentro de las organizaciones (Bondi & Poppi, 

2025; Diani & Turnbull, 2024). 

A nivel empírico, diversos antecedentes evidencian la existencia de relaciones 

significativas entre el liderazgo transformacional y variables vinculadas a la comunicación 

y al desempeño organizacional. Redondo (2019) identificó 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) evidenció que el liderazgo 

transformacional mantiene una relación positiva con el engagement laboral, fortaleciendo 

el compromiso de los trabajadores. En el contexto nacional, Álvarez (2023) concluyó que 

existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la comunicación interna 

de los trabajadores, mientras que Alvites (2023) determinó una relación positiva alta entre 

la comunicación asertiva y el liderazgo transformacional en docentes de Ayacucho. 

Asimismo, Obregón y Salvador (2022) señalaron que un liderazgo transformacional 

adecuado contribuye significativamente al fortalecimiento de la cultura organizacional. 

De igual forma, distintos estudios destacan que la comunicación participativa 

favorece la inclusión de los trabajadores en los procesos organizacionales, fortalece la 
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cohesión institucional y mejora la calidad de las decisiones adoptadas. En ese sentido, 

la participación activa, la transparencia y la retroalimentación permiten consolidar 

relaciones laborales más colaborativas y entornos organizacionales orientados al 

aprendizaje y la innovación (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 investigación, debido a los efectos 

que pueden tener sobre la salud de los trabajadores y su estado emocional, así como los 

comportamientos inapropiados que los suelen acompañar con los consecuentes efectos 

adversos sobre la organización. 

En el contexto del Centro de Salud de Palmapampa, la necesidad de fortalecer el 

liderazgo transformacional y la comunicación participativa adquiere especial relevancia, 

debido a que las instituciones de salud requieren entornos organizacionales 

caracterizados por la coordinación, la confianza, la participación activa y la comunicación 

efectiva entre el personal. En ese sentido, la limitada inclusión de los trabajadores en la 

toma de decisiones, las debilidades en la transparencia organizacional y las deficiencias 

en la retroalimentación pueden afectar el desempeño institucional y las relaciones 

laborales dentro de la entidad. Por tanto, resulta necesario analizar la relación existente 

entre el liderazgo transformacional y la comunicación participativa, a fin de generar 

evidencia que contribuya al fortalecimiento de la gestión organizacional y al mejoramiento 

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

Problema general:   

¿Cómo el liderazgo transformacional se relaciona con la comunicación participativa entre 

el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024?.  

Problemas específicos: 

a) ¿De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la inclusión 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 retroalimentación 

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

1.3 Objetivos de la investigación 

Objetivo general:   

Analizar la relación entre el liderazgo transformacional y la comunicación participativa 

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

Objetivos especificos:  

a) Establecer la relación entre el liderazgo transformacional y la inclusión en el proceso 

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

b) Establecer la relación entre el liderazgo transformacional y la transparencia entre el 

personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024  

c) Establecer la relación entre el liderazgo transformacional y la retroalimentación entre 

el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024. 
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1.4 Hipótesis  

General: 

Existe relación entre el liderazgo transformacional y la comunicación participativa entre 

el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024. 

Específicos: 

a) Existe relación entre el liderazgo transformacional y la inclusión en el proceso 

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

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

del Centro de Salud de Palmapampa, 2024. 

c) Existe relación entre el liderazgo transformacional y la retroalimentación entre el 

personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024. 

1.5 Justificacion  

La investigación permitió profundizar en el análisis del liderazgo transformacional 

y su relación con la comunicación participativa en contextos de salud. Desde el ámbito 

teórico, contribuyó a comprender cómo estos enfoques influyeron en el clima 

organizacional, la motivación del personal y la eficiencia institucional, fortaleciendo el 

conocimiento en gestión sanitaria centrada en el factor humano. 

A nivel práctico, el estudio respondió a la necesidad de mejorar la dinámica laboral 

en el Centro de Salud de Palmapampa. Los resultados permitieron identificar debilidades 

y proponer estrategias que fomentaron un liderazgo más inclusivo y una comunicación 

efectiva, contribuyendo al bienestar del personal y a una atención más cálida y de calidad 

para los usuarios. 
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Metodológicamente, la investigación se sustentó en el uso de instrumentos válidos 

y confiables que permitieron medir de manera objetiva las variables de estudio. 

Asimismo, sirvió como referente para futuras investigaciones en instituciones de salud, 

fortaleciendo la aplicación de diseños rigurosos y replicables en contextos similares. 
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II. Marco Teórico 

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 diseño de campo, transaccional y no experimental, la población 

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 

análisis de frecuencia de los indicadores de la dimensión estilos de liderazgo. Conforme 

al primer indicador liderazgo autocrático el 34.62% respondió estar de acuerdo que los 

coordinadores ejercen el poder sobre su grupo de trabajo, tomando decisiones de forma 

individual, el 27.56% afirmó estar totalmente de acuerdo, un 17.95% manifestó estar 

parcialmente de acuerdo, el 12.82% afirmó estar en desacuerdo y un 7.05% respondió 

totalmente en desacuerdo. Se concluyó que, el personal siente confianza de parte de la 

dirección en el desarrollo coordinado del proceso, que le permita realizar sus actividades 

de forma segura, faltando fortalecer el tema de la 134 socialización de los integrantes 

con respecto al rol a desempeñar. Asimismo, los empleados perciben un manejo regular 

en la solución de conflictos, así como un bajo proceso de inducción para los 

colaboradores cuando ingresan a la institución. 
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Silva (2022). Tesis titulada. “Análisis del estilo de liderazgo transformacional en el 

Engagement de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Padre Julián 

Lorente”, para optar el grado academico de Maestro, en la Universidad Católica de 

Santiago de Guayaquil. Ecuador. Fue del tipo no experimental de corte transversal y 

descriptivo correlacional, la población estuvo conformado por 144 colaboradores y la 

muestra estuvo conformado por 144 colaboradores. El objetivo fue examinar cómo el 

liderazgo transformacional influye en el engagement o compromiso laboral de los 

trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Padre Julián Lorente. Los hallazgos 

evidenciaron que existe una relación positiva y significativa entre ambas variables, lo que 

permitió comprender que cuando el liderazgo transformacional se fortalece, también 

mejora el nivel de compromiso de los colaboradores con la institución. Asimismo, se 

identificó que el engagement alcanzó niveles elevados en los trabajadores, reflejando 

una mayor identificación con sus funciones y un mejor desempeño laboral, favoreciendo 

así la productividad institucional. Por otro lado, el análisis de confiabilidad mostró 

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 satisfacción laboral 

en el personal de una empresa privada de Lima Metropolitana”. para optar el titulo 

profesional de Psicologo, en la Universidad Autonoma del Perú. Perú. La investigación 

fue de enfoque no experimental y corte transversal en una empresa privada de Lima 

Metropolitana, considerando una población y muestra conformada por 300 
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colaboradores. El estudio tuvo como finalidad determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y la satisfacción laboral del personal. Los resultados mostraron que no 

existió una relación significativa entre ambas variables, evidenciándose una correlación 

muy baja según el coeficiente Rho de Spearman (0,037). Asimismo, se observó que el 

incremento del liderazgo transformacional no necesariamente se relacionó con mayores 

niveles de satisfacción laboral en los trabajadores. Finalmente, se concluyó que no se 

encontraron diferencias significativas entre las variables de estudio en función 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 Jerónimo de Tunán – 2020”. para 

optar el titulo profesional de Administrador, en la Universidad Peruana los Andes. Perú. 

Fue del tipo aplicada, nivel correlacional, diseño no experimental, la población estuvo 

conformado por 122 trabajadores municipales y la muestra fue de tipo no probabilístico. 

Su objetivo principal es Determinar la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de San Jerónimo 

de Tunán – 2020. Finalmente. Se concluyó existe relación directa entre el liderazgo 

transformacional y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de San Jerónimo 

de Tunán - 2020. Consiguientemente se observa una correlación 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 Perú. Perú. Fue del tipo de investigación es no experimental 

de corte transversal, de diseño descriptivo correlaciona, la población estuvo conformado 

por 46 enfermeras y la población estuvo conformado por 46 enfermeras. Su objetivo 

principal es determinar la relación entre el liderazgo transformacional y las competencias 

laborales de las auxiliares técnicas del Instituto Nacional Materno Perinatal, Lima – 2019. 

Finalmente, En la prueba de hipótesis se consiguió un R de Pearson de 0,712 con un 

sig. de 0,000. Se concluyó que existe relación 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 comunicación 

interna de los trabajadores en una institución judicial, 2022”. para optar el titulo 

profesional de Abogado, en la Universidad César Vallejo. Perú. La investigación fue de 

tipo básica, con enfoque cuantitativo y diseño descriptivo correlacional de corte 

transversal, considerando una población de 100 colaboradores y una muestra de 80 

trabajadores administrativos de una institución judicial de Lima. El propósito principal del 

estudio fue determinar la relación entre el liderazgo transformacional y la comunicación 

interna de los trabajadores. Los resultados evidenciaron una relación positiva significativa 

entre ambas variables, obteniéndose un coeficiente Rho de Spearman de 0,715, lo que 

indicó que un mayor desarrollo del liderazgo transformacional se asocia con una mejor 

comunicación interna dentro de la institución. Finalmente, se concluyó que el liderazgo 

transformacional influye favorablemente en los procesos comunicacionales de los 

trabajadores, fortaleciendo la interacción y el desempeño organizacional. 
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A nivel regional  

Quispe (2024). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional y gestión 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. Perú. Fue de tipo básica, nivel correlacional, los métodos aplicados fueron 

el inductivo, descriptivo y estadístico. El diseño de investigación fue no experimental, 

transeccional, correlacional, la población estuvo constituida por 199 docentes del distrito 

de Acocro y la muestra de estudio a 177 docentes. Su principal objetivo de la 

investigación fue determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y 

la gestión administrativa en las instituciones educativas. Se concluyó, se concluye que 

existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la gestión administrativa 

en las instituciones educativas del distrito de Acocro, Ayacucho, 2021. 

Calizaya (2022). Tesis titulada. “Incidencia del liderazgo transformacional en el 

desempeño docente del nivel primaria de la UGEL Huamanga, distrito Ayacucho, 2022”. 

para optar el grado academico de Maestro, en la Universidad Cesar Vallejo. Perú. La 

investigación fue de diseño no experimental, nivel correlacional causal y corte 

transversal, considerando una población 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 desempeño docente. Los resultados mostraron que 

el 84% de los docentes alcanzó un nivel adecuado de desempeño educativo, 

evidenciándose fortalezas en aspectos como la participación activa de los estudiantes 

en el aprendizaje, la promoción del pensamiento crítico y creativo, la retroalimentación, 

la coordinación pedagógica y el respeto dentro del aula. Asimismo, las dimensiones 



21 
 

 
 

evaluadas reflejaron niveles favorables de desempeño, alcanzando porcentajes 

considerados buenos. Finalmente, se concluyó que el liderazgo transformacional 

contribuye positivamente al fortalecimiento del desempeño docente en el contexto 

educativo evaluado. 

Gómez (2023). Tesis titulada. “Liderazgo transformacional para la mejora del clima 

organizacional de los trabajadores de la compañia Quisvel E.I.R.L, distrito Ayacucho, 

2023”. para optar el titulo profesional de administrador, en la Universidad Católica los 

ángeles de chimbote. Perú. La investigación fue de diseño no experimental, transversal, 

descriptivo y de propuesta, considerando una población y muestra conformada por 12 

trabajadores de la compañía Quisvel E.I.R.L., en el distrito de Ayacucho. El estudio tuvo 

como propósito identificar las características del liderazgo transformacional orientadas a 

mejorar el clima organizacional de los trabajadores. Los hallazgos permitieron evidenciar 

que el liderazgo transformacional aún no se aplica de manera óptima dentro de la 

empresa; sin embargo, se observaron avances favorables en el fortalecimiento del 

compromiso laboral. Asimismo, se destacó que dicho compromiso contribuye a mejorar 

el desempeño de los trabajadores y favorece un ambiente laboral más cómodo y 

adecuado para el desarrollo de sus funciones. 

Alvites (2023). Tesis titulada. “Comunicación asertiva y liderazgo transformacional 

en docentes de una institución educativa pública de Ayacucho, 2022”. para optar el grado 

academico de Maestro, en la Universidad César Vallejo. Perú. La investigación fue de 

enfoque cuantitativo, de naturaleza básica y método hipotético-deductivo, empleando un 

diseño no experimental de nivel correlacional. La población y muestra estuvieron 

conformadas por 50 docentes de una institución educativa pública de Ayacucho. El 
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objetivo principal del estudio fue determinar la relación entre la comunicación asertiva y 

el liderazgo transformacional en los docentes. Los resultados evidenciaron una relación 

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 alcanzó 

un valor de 0,732, indicando una relación alta y positiva. Finalmente, se concluyó que 

una adecuada comunicación asertiva se asocia favorablemente con el fortalecimiento del 

liderazgo transformacional en el contexto educativo evaluado. 

2.2 Sistema Teórico 

Teorías sobre el liderazgo 

El liderazgo es un fenómeno complejo y multidimensional, sobre el cual se han 

desarrollado diversas teorías para explicar su naturaleza, eficacia e impacto. En tal 

sentido, se presenta a continuación una síntesis de las principales teorías de liderazgo y 

sus características. 

Teorías clásicas del liderazgo 

Teoría de los rasgos: 

La teoría 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 permitirían diferenciar a los líderes 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 enfatizó el carácter innato de 

dichas cualidades, lo cual ha sido objeto de críticas, en la medida que no considera de 

manera suficiente la influencia de los contextos organizacionales y situacionales, 



23 
 

 
 

limitando así su capacidad explicativa respecto a la efectividad del liderazgo en entornos 

diversos (Ahmed, 2025; Cogaltay, 2015). 

Teoría del comportamiento 

La teoría del comportamiento centra su atención en las conductas aprendidas del 

líder, desplazando el énfasis desde los rasgos innatos hacia las acciones que este 

desarrolla en el ejercicio de su función. En ese sentido, se orienta a analizar lo que hacen 

los líderes, más que a las características personales que poseen (Day, 2012; Kelloway 

& Gilbert, 2017). 

En tal contexto, este enfoque resalta la relevancia de prácticas concretas, tales 

como la toma de decisiones y la construcción de relaciones interpersonales, las cuales 

inciden de manera directa en la efectividad del liderazgo dentro de las organizaciones 

(Kelloway & Gilbert, 2017). 

Teoría de la contingencia 

La teoría de la contingencia plantea que la efectividad del liderazgo depende de 

la adecuada alineación entre el estilo del líder y los factores situacionales presentes en 

el entorno. En ese sentido, sostiene que el desempeño del liderazgo está condicionado 

por variables como el contexto organizacional y el nivel de madurez de los seguidores 

(Day, 2012; Kelloway & Gilbert, 2017). 

Teorías modernas del liderazgo 

Liderazgo transformacional 

Hace énfasis en la capacidad del líder para inspirar y motivar a los seguidores 

mediante una visión compartida, la estimulación intelectual y la consideración 
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individualizada. En ese sentido, se orienta a generar compromiso y desarrollo en los 

miembros de la organización (Yayha et al., 2024; Baker et al., 2024). 

Se encuentra estrechamente vinculado con la promoción de la innovación, la 

colaboración y el cambio organizacional, en la medida que impulsa procesos de 

transformación orientados a mejorar el desempeño institucional (Baker et al., 2024; Xie, 

2020). 

Liderazgo transaccional 

Se centra en el cumplimiento de tareas estructuradas, así como en el uso de 

recompensas y sanciones con la finalidad de alcanzar objetivos específicos. En ese 

sentido, el liderazgo se orienta al control y la supervisión del desempeño (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 promoción de la innovación 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 participación de los miembros dentro de la 

organización (Edwar et al., 2025; Yayha et al., 2024). 

Se ha evidenciado que este enfoque promueve la inclusión y la colaboración; 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 líder, la transparencia en las relaciones y la 

actuación basada en principios éticos. En ese sentido, este enfoque orienta el ejercicio 

del liderazgo hacia la coherencia personal y la integridad en la toma de decisiones (Yayha 

et al., 2024; Baker et al., 2024; Nanjundeswaraswamy et al., 2024). 

Promueve la generación 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 organización (Yayha et 

al., 2024). 

Teoría de la comunicación organizacional participativa 

La teoría de la comunicación organizacional participativa destaca la intervención 

activa de los empleados y de las partes interesadas en los procesos de toma de 

decisiones, promoviendo la colaboración, la inclusión y la corresponsabilidad dentro de 

las organizaciones. En ese sentido, este enfoque busca fortalecer la interacción y el 

compromiso colectivo en la gestión organizacional. Asimismo, se posiciona como una 

alternativa frente a las estructuras de comunicación jerárquicas tradicionales, las cuales 

pueden limitar el flujo de información, generar distanciamiento en los trabajadores y 

disminuir la capacidad de respuesta ante los problemas organizacionales (Harrison, 

2008). 

Principios y prácticas fundamentales 

Participación de los empleados en la toma de decisiones:  

La participación de los empleados en la toma de decisiones constituye un eje 

central de la comunicación 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 generación 

de entornos adecuados que faciliten la participación activa y promuevan una toma de 

decisiones compartida dentro de la organización (Ford & Angermeier, 2008; Tiwari & 

Rangnekar, 2024). 

Representación de las partes interesadas  

La comunicación participativa de carácter democrático garantiza la inclusión de 

las diversas partes interesadas en los procesos de decisión organizacional; en ese 

sentido, su aplicación ha permitido, en determinados contextos, fortalecer las relaciones 

entre la administración, los trabajadores y la comunidad, contribuyendo a mejorar la 

eficiencia operativa (Ford et al., 2004). 

Beneficios 

Mayor creatividad e innovación:  

Al reconocer y valorar las diversas perspectivas, la comunicación participativa 

promueve la creatividad y la innovación, particularmente en entornos organizacionales 

caracterizados por la colaboración y la complejidad (Tillotson, 2025). 

Aprendizaje organizacional  

La comunicación participativa contribuye al aprendizaje organizacional al facilitar 

que los empleados participen en la planificación estratégica y en los procesos de toma 

de decisiones dentro de la organización (Ford & Angermeier, 2008; Tiwari & Rangnekar, 

2024). 

En el contexto de la gestión pública, busca promover una comunicación 

participativa, el cual no solo mejora la moral del personal, sino que también potencia la 

interrelación entre el personal que labora en una institución, 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 satisfacción laboral y mejores resultados institucionales. 

El liderazgo transformacional y la comunicación participativa son componentes 

esenciales para fomentar un ambiente laboral positivo en las instituciones públicas. Al 

implementar estas teorías, 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 

Según Nader y Castro (2007), el liderazgo transformacional es considerado uno 

de los enfoques de liderazgo más estudiados dentro del ámbito organizacional, debido a 

su impacto en el desempeño y desarrollo de las instituciones. Este estilo de liderazgo se 

caracteriza porque el líder motiva a sus colaboradores a dejar de lado intereses 

individuales para comprometerse con los objetivos colectivos de la organización. En esa 

misma línea, Hermosilla et al. (2016) sostienen que el liderazgo transformacional resulta 

especialmente adecuado en contextos de cambio e innovación, ya que el líder posee la 

capacidad de transmitir una visión 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 más efectiva al logro de los objetivos 

institucionales. 

Se han establecido dimensiones del liderazgo transformacional a visión 

inspiradora, estímulo a la innovación y comunicación efectiva. 
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Visión inspiradora 

El liderazgo visionario constituye un elemento esencial dentro del liderazgo 

transformacional, en la medida que proporciona claridad, dirección y un propósito común 

que fortalece la integración de equipos diversos. En ese sentido, los líderes formulan 

visiones orientadas al futuro que motivan la acción colectiva y favorecen la capacidad de 

adaptación frente a contextos inciertos (Pereira, 2025; Pal et al., 2025). 

La visión no se limita únicamente a la capacidad de anticipación, sino que 

constituye una herramienta estratégica que permite articular los objetivos 

organizacionales con las aspiraciones individuales, promoviendo la motivación y 

conductas adaptativas en los colaboradores (Waldman, 2023). 

Estímulo a la innovación 

La innovación constituye un componente fundamental del liderazgo 

transformacional, en la medida que permite a las organizaciones adaptarse a entornos 

dinámicos y en constante cambio. En ese sentido, los líderes desempeñan un rol clave 

en el fortalecimiento de la creatividad, promoviendo la seguridad psicológica, la 

diversidad y la disposición para asumir riesgos dentro de la organización (Chakraborty et 

al., 2025). 

Los líderes eficaces actúan como agentes de cambio creativo, en la medida que 

promueven culturas organizacionales orientadas a la innovación mediante la mentoría, 

el empoderamiento y la alineación estratégica de los objetivos institucionales (Skalsvik 

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

La comunicación constituye un eje fundamental del liderazgo transformacional, en 

la medida que garantiza la alineación, la confianza y la colaboración entre equipos 

diversos. En ese sentido, una comunicación eficaz requiere claridad, pertinencia y un 

enfoque estratégico, adaptado a las necesidades de los distintos actores 

organizacionales (Daly, 2023; Tillotson & Toyoki, 2025). 

La comunicación competente también comprende la escucha activa, la 

retroalimentación 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 Comunicación participativa 

La comunicación participativa constituye un enfoque orientado hacia las personas, 

el cual prioriza la democratización, la identidad cultural y la participación activa de los 

distintos actores en los ámbitos local, nacional e internacional. En ese sentido, este 

enfoque reconoce a las comunidades como el eje central en la identificación y análisis 

de los problemas que las afectan. Asimismo, sostiene que las soluciones deben 

construirse a partir del diálogo colectivo, la interacción y el intercambio de ideas entre los 

miembros de la comunidad, evitando la imposición de decisiones externas. De esta 

manera, la comunicación participativa promueve procesos más inclusivos, 

consensuados y acordes con las necesidades y realidades de cada contexto social 

(Musakophas & Polnigongit, 2017; Qasmi & Ahmed, 2020). 

Se han establecido dimensiones de comunicación participativa a inclusión en el 

proceso decisional, transparencia, retroalimentación 
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Inclusión en el proceso decisional 

La comunicación participativa promueve la inclusión 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 cocreación y la participación activa de las partes interesadas en todas las etapas de la 

toma de decisiones, desde la formulación de propuestas hasta la evaluación de los 

resultados obtenidos (Mack & Szulanski, 2016; Chowdhury & Gow, 2024). 

La inclusión fortalece la cohesión 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 integración social de grupos marginados, como las personas con 

discapacidad, al promover su participación en la toma de decisiones en los ámbitos 

familiar, comunitario e institucional (Qasmi & Ahmed, 2020; Ahmad et al., 2022). 

Las estrategias de inclusión 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 organización o comunidad (Jasper & 

Ansted, 2008; Goodman & Reczek, 2020). 

Transparencia 

La transparencia implica que la información 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 organización (Tu et al., 2015; Diani & Turnbull, 2024). 
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La comunicación transparente fortalece la confianza y la responsabilidad, 

elementos fundamentales para una participación efectiva de las partes interesadas y 

para la consolidación de la credibilidad organizacional. En ese sentido, en el ámbito 

empresarial la transparencia contribuye al fortalecimiento de las relaciones 

institucionales y a la mejora de la reputación de la organización (Bondi & Poppi, 2025). 

Si bien la transparencia constituye un elemento fundamental dentro de las 

organizaciones, su aplicación puede presentar ciertas limitaciones, en la medida que una 

divulgación excesiva de información o una comunicación ambigua pueden afectar su 

eficacia, especialmente en contextos organizacionales complejos (Diani & Turnbull, 

2024). 

Retroalimentación 

La retroalimentación constituye un elemento fundamental dentro de la 

comunicación 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 comprensión y fortalecer el respeto mutuo 

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

 

En entornos participativos, la retroalimentación no se limita a un proceso 

unidireccional, sino que se desarrolla como un diálogo colaborativo entre los actores 

involucrados. En ese sentido, diversos procesos participativos se sustentan en la 

interacción constante entre los participantes, con la finalidad de fortalecer y mejorar los 

resultados obtenidos (Evia, 2004). 
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La retroalimentación 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 formulación de políticas (Van Blerk & Ansell, 2007). 
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III. Metodología 

3.1 Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo básico, en la medida que se orientó a generar 

conocimiento teórico sobre la relación entre el liderazgo transformacional y la 

comunicación participativa, sin perseguir una aplicación inmediata. En ese sentido, se 

buscó comprender y explicar el fenómeno en su contexto organizacional, contribuyendo 

al desarrollo del conocimiento científico (Hernández et al, 2014). 

La investigación se desarrolló en un nivel correlacional, en la medida que tuvo 

como propósito determinar la relación existente entre el liderazgo transformacional y la 

comunicación participativa en el personal del Centro de Salud de Palmapampa. En ese 

sentido, este nivel permitió analizar el grado de asociación entre ambas variables sin 

establecer una relación de causalidad, contribuyendo a comprender cómo se vinculan 

dentro del contexto organizacional (Hernández et al, 2014). 

3.2 Método de investigación  

La investigación empleó el método deductivo, en la medida que partió de teorías 

generales sobre el liderazgo transformacional y la comunicación participativa para 

analizar su comportamiento en un contexto específico, como el Centro de Salud de 

Palmapampa. En ese sentido, este método permitió transitar de lo general a lo particular, 

facilitando la interpretación de los resultados en función de marcos teóricos previamente 

establecidos (Bernal, 2016). 

3.3 Diseño de la investigación  

La investigación se desarrolló bajo un diseño 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 recolección de datos se efectuó en un único 

momento en el tiempo, lo cual permitió analizar la relación entre el liderazgo 

transformacional y la comunicación participativa en el personal de salud. (Hernández et 

al, 2014). 

3.4 Población y muestra 

3.4.1 Población 

La población estuvo conformada por la totalidad del personal del Centro de Salud 

de Palmapampa durante el año 2024, incluyendo profesionales y técnicos que laboraron 

en dicha institución. En ese sentido, se consideró como población al conjunto de 

individuos que comparten características comunes y sobre los cuales se orientó el 

estudio, permitiendo obtener información relevante para el análisis de las variables de 

investigación (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

En el caso del presente trabajo de investigación la población de estudio presenta 

las siguientes características: 

Tabla 1  

Población de estudio. 

Condición 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 Asignación 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 población de estudio. En ese sentido, la 

selección de la muestra permitió obtener información pertinente y accesible para el 

análisis de las variables, garantizando que los datos recolectados resulten 

representativos del contexto investigado (Hernández et al.,2014). 

3.5 Muestreo  

El muestreo fue de tipo censal, en la medida que se consideró a la totalidad de la 

población como muestra, es decir, a los 61 trabajadores del Centro de Salud de 

Palmapampa. En ese sentido, este tipo de muestreo se aplicó debido a que el tamaño 

de la población resultó reducido y accesible, permitiendo incluir a todos los elementos en 

el estudio a fin de obtener resultados más precisos y representativos (Bernal, 2016). 

3.6 Técnicas e instrumentos de investigación 

La técnica de recolección de datos empleada fue la encuesta, en la medida que 

permitió obtener información directa del personal del Centro de Salud de Palmapampa 

respecto a las variables de liderazgo transformacional y comunicación participativa. En 

ese sentido, esta técnica resulta ampliamente utilizada en investigaciones de enfoque 

cuantitativo, debido a que facilita la recopilación sistemática de datos a partir de las 

percepciones y opiniones de los participantes (Hernández et., 2014). 

El instrumento utilizado fue el cuestionario, diseñado con ítems estructurados en 

función de las dimensiones de las variables de estudio. En ese sentido, este instrumento 

permitió medir de manera objetiva y estandarizada las respuestas de los participantes, 

garantizando la recolección de información confiable y pertinente para el análisis 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 determinó mediante el juicio de expertos, contando 

con la participación de tres especialistas en el área, quienes evaluaron la pertinencia, 

coherencia y claridad de los ítems del cuestionario; en ese sentido, los resultados 

evidenciaron que el instrumento resulta aplicable para la recolección de datos en el 

contexto de estudio, lo cual puede ser verificado en los anexos correspondientes donde 

se detalla el proceso de validación (Hernández et al., 2014). 

3.7.2 Confiabilidad  

La confiabilidad del instrumento se determinó mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach, obteniéndose un valor superior a 0.8, lo que evidenció un alto nivel de 

consistencia interna entre los ítems del cuestionario; en ese sentido, dicho resultado 

indicó que el instrumento resultó confiable y adecuado para medir las variables de 

liderazgo transformacional y comunicación participativa en el contexto de estudio 

(Hernández 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 

informáticas como Microsoft Excel y el software estadístico SPSS versión 27, las cuales 

permitieron organizar, codificar y sistematizar la información recolectada de manera 

eficiente; asimismo, para el análisis de la relación entre las variables se empleó el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman, por resultar adecuado para medir el grado 

de asociación entre variables de tipo ordinal o no paramétricas (Hernández et al., 2014). 

3.9 Consideraciones éticas  

La investigación se realizó en virtud de los principios éticos básicos, asegurando 

la participación voluntaria a través de un consentimiento informado, así como de la 

confidencialidad y anonimato de los datos que pertenecían al personal del Centro de 

Salud de Palmapampa; también se aseguró la veracidad en el manejo de la información, 

así como de su utilización exclusiva con fines académicos, en coherencia con los 

principios de integridad científica (referencia Hernández et al., 2014) 
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3.10 Operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Liderazgo 
transformacional 

Es un estilo de 
liderazgo que inspira y 

motiva a los 
empleados a innovar y 

crear cambios que 
conduzcan al 

crecimiento y al 
rendimiento mejorado 

de la organización, 
considerado una visión 

inspiradora, un 
estímulo de innovación 

y la comunicación 
efectiva (Jaramillo et 

al., 2021). 
 

Se refiere a la 
capacidad de un 
líder para influir 

positivamente en 
sus seguidores, 
fomentando su 

desarrollo 
personal y 

profesional a 
través de una 

visión 
compartida. 

Visión inspiradora 

 Claridad en la comunicación de la 
visión organizacional. 

 Inspiración para el logro de objetivos 
comunes. 

 Establecimiento de metas desafiantes 
y alcanzables. 

Nominal 
 

Adecuado 
Pertinente 

Inadecuado 

Estímulo a la 
innovación 

 Fomento de la creatividad en el 
equipo. 

 Apoyo a nuevas ideas y enfoques. 
 Generación de un ambiente seguro 

para experimentar. 

Comunicación 
efectiva 

 Frecuencia de retroalimentación 
constructiva. 

 Claridad en la transmisión de ideas. 
 Escucha activa a las necesidades del 

equipo. 

Comunicación 
participativa 

Es un proceso que 
involucra a todos los 

miembros de una 
organización en el 

intercambio de ideas y 
opiniones, 

promoviendo un 
ambiente colaborativo 

y participativo, 
sustentados en la 
inclusión de los 

trabajadores en el 
proceso decisional, así 
como asegurando la 

transparencia y la 
retroalimentación 

permanente (Jaramillo 
et al., 2021). 

Se refiere al 
grado en que los 

miembros del 
equipo participan 
activamente en el 

proceso 
comunicativo, 

influyendo en las 
decisiones y 

acciones 
colectivas. 

Inclusión en el 
proceso decisional 

 Participación activa en reuniones y 
discusiones. 

 Oportunidad para expresar opiniones y 
sugerencias. 

 Reconocimiento de las contribuciones 
individuales. 

Ordinal 
 

Inicio 
Proceso 

Logro previsto 
Logro destacado 

Transparencia 

 Claridad en la información compartida 
dentro del equipo. 

 Acceso equitativo a la información 
relevante. 

 Comunicación abierta sobre 
decisiones organizacionales. 

Retroalimentación 

 Frecuencia de feedback entre 
miembros del equipo. 

 Calidad del feedback recibido por los 
colaboradores. 

 Implementación de sugerencias 
recibidas. 
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IV. Resultados y Discusión 

4.1 Resultados Descriptivos  

A continuación, se presentan los resultados a nivel descriptivo, los cuales permiten 

observar y organizar la información general del personal de estudio, facilitando una 

comprensión inicial de las variables analizadas. 

Tabla 3  

Resultados entre liderazgo transformacional y la comunicación participativa. 

 
Liderazgo transformacional 

Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 

Comunicación 
participativa 

Deficiente 
Recuento 7 1 0 0 8 
% del total 11,5% 1,6% ,0% ,0% 13,1% 

Regular 
Recuento 6 11 2 0 19 
% del total 9,8% 18,0% 3,3% ,0% 31,1% 

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% 

Total 
Recuento 13 17 13 18 61 

% del total 21,3% 27,9% 21,3% 29,5% 100,0% 

Nota. Resultado de liderazgo y comunicación participativa. 

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

"Comunicación participativa excelente" y "Liderazgo transformacional excelente", con un 

23,0% del total, lo que indica que 14 de los 61 participantes presentaron 

simultáneamente ambos niveles altos en estas variables. En contraste, el menor 

porcentaje se encuentra en la categoría de "Comunicación 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 concentración de participantes se encuentra en la 

combinación de niveles elevados de comunicación participativa y liderazgo 
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transformacional. Esto podría indicar que en el Centro de Salud de Palmapampa, el 

liderazgo transformacional favoreció una comunicación más abierta y participativa entre 

el personal. En un diseño correlacional como el del estudio, esta asociación sugiere que 

los líderes que promueven una visión inspiradora y fomentan la motivación del equipo 

pueden generar un ambiente propicio para una comunicación efectiva y colaborativa. 

Primer Objetivo Especifico: Establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y la inclusión en el proceso decisional entre el personal del 

Centro de Salud de Palmapampa, 2024. 

Tabla 4  

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

 
Liderazgo transformacional 

Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 

Inclusión en el 
proceso 

decisional 

Deficiente 
Recuento 8 2 0 0 10 
% del total 13,1% 3,3% ,0% ,0% 16,4% 

Regular 
Recuento 5 11 1 0 17 
% del total 8,2% 18,0% 1,6% ,0% 27,9% 

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% 

Total 
Recuento 13 17 13 18 61 

% del total 21,3% 27,9% 21,3% 29,5% 100,0% 

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

El mayor porcentaje registrado en la tabla corresponde a la categoría de "Inclusión 

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 simultáneamente estos 

niveles en ambas variables. En contraste, el menor porcentaje se encuentra en la 

categoría de "Inclusión 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 

características positivas estuvo asociada con una mayor percepción de inclusión en el 

proceso decisional dentro del Centro de Salud de Palmapampa. La mayor concentración 

de casos en el nivel "Bueno" de ambas variables indica que los líderes que promovieron 

la visión, la motivación y el empoderamiento dentro de la organización favorecieron una 

mayor participación del personal en la toma de decisiones. Dado el diseño correlacional 

del estudio, estos hallazgos refuerzan la hipótesis de que el liderazgo transformacional 

pudo haber influido en la percepción de inclusión en los procesos de decisión, 

fortaleciendo así la dinámica organizacional y la colaboración dentro del equipo de 

trabajo. 

Segundo Objetivo Especifico: Establecer la relación 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 

Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 

Transparencia 

Deficiente 
Recuento 7 6 0 0 13 
% del total 11,5% 9,8% ,0% ,0% 21,3% 

Regular 
Recuento 6 6 8 0 20 
% del total 9,8% 9,8% 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 

% del total 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 categoría 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 categoría de "Transparencia excelente" y "Liderazgo transformacional 

bueno", con un 3,3% del total, representando únicamente 2 casos dentro de la muestra.   

Estos resultados sugieren que la transparencia en la gestión y el liderazgo 

transformacional mantuvieron una relación moderada dentro del Centro de Salud de 

Palmapampa. La mayor concentración en la categoría "Regular" de ambas variables 

indica que la percepción del liderazgo y la transparencia no alcanzaron niveles óptimos 

en la mayoría del personal. En un diseño correlacional, estos hallazgos pueden sugerir 

que un liderazgo transformacional con características aún en desarrollo pudo haber 

influido en la percepción de transparencia dentro de la organización. Esto implica que, 

aunque existieron esfuerzos por parte de los líderes para fomentar la apertura y la 

comunicación clara, estos aún no fueron plenamente efectivos en generar una cultura 

organizacional caracterizada por la total transparencia en la toma de decisiones y gestión 

institucional. 

 

 

 

 

 

 



43 
 

 
 

Tercer Objetivo Especifico: Establecer la relación entre el liderazgo 

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

Palmapampa, 2024. 

Tabla 6  

Resultados del contraste entre el liderazgo transformacional y la retroalimentación. 

 
Liderazgo transformacional 

Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente 

Retroalimentació
n 

Deficient
e 

Recuento 12 6 0 0 18 
% del total 19,7% 9,8% ,0% ,0% 29,5% 

Regular 
Recuento 1 5 3 0 9 
% del total 1,6% 8,2% 4,9% ,0% 14,8% 

Bueno 
Recuento 0 6 7 5 18 
% del total ,0% 9,8% 11,5% 8,2% 29,5% 

Excelent
e 

Recuento 0 0 3 13 16 
% del total ,0% ,0% 4,9% 21,3% 26,2% 

Total 
Recuento 13 17 13 18 61 

% del total 21,3% 27,9% 21,3% 29,5% 100,0% 

Nota. Resultado entre liderazgo transformacional y la retroalimentación. 

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

"Retroalimentación deficiente" y "Liderazgo transformacional deficiente", con un 19,7% 

del total, lo que indica que 12 de los 61 participantes presentaron simultáneamente 

niveles bajos en ambas variables. En contraste, el menor porcentaje (exceptuando los 

valores de cero) se encuentra en la categoría de "Retroalimentación 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 retroalimentación igualmente deficiente dentro del Centro de 

Salud de Palmapampa. La alta concentración de participantes en la categoría más baja 

de ambas variables indica que la falta de liderazgo inspirador y motivacional pudo haber 

limitado la generación de espacios de retroalimentación efectiva dentro del equipo de 
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trabajo. En un diseño correlacional como el del estudio, estos hallazgos refuerzan la idea 

de que un liderazgo transformacional insuficiente estuvo vinculado con la ausencia de 

comunicación constructiva y de mejora continua en la organización, lo que podría haber 

afectado negativamente el desempeño y la satisfacción laboral del personal. 

4.2 Resultados Inferenciales 

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

analizar la relación entre las variables de estudio y contrastar las hipótesis planteadas. 

Prueba de normalidad 

 

Tabla 7  

Resultados de la prueba de normalidad de los datos. 

 

Variables y dimensiones 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional 0,191 61 0,000 

Inclusión en el proceso decisional 0,194 61 0,000 

Transparencia 0,206 61 0,000 

Retroalimentación 0,214 61 0,000 

Comunicación 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 rechazó la hipótesis nula de normalidad a un 

nivel de significancia del 5 % (p < 0,05). Esto significa que la distribución de los datos de 

las variables Liderazgo transformacional, Inclusión en el proceso decisional, 

Transparencia, Retroalimentación y Comunicación participativa no siguió una 
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distribución normal dentro de la muestra analizada. Además, los valores del estadístico 

de Kolmogorov-Smirnov oscilaron entre 0,191 y 0,214, evidenciando diferencias respecto 

a la normalidad en todas las variables del estudio. 

Dado que los datos no cumplieron con la suposición de normalidad, se determinó 

que el modelo estadístico más adecuado para la comprobación de hipótesis es uno de 

tipo no paramétrico. En este caso, el coeficiente de precisión de Rho de Spearman fue 

el más apropiado, ya que las variables analizadas fueron de tipo categórico ordinal y esta 

prueba permite evaluar la relación entre ellas sin requerir la condición de normalidad en 

los datos. La elección de este estadígrafo permitió una medición precisa del grado de 

asociación entre el Liderazgo transformacional y la Comunicación participativa, 

considerando que ambas medidas para obtener fueron mediante escalas que reflejan 

distintos niveles de percepción en el personal del Centro de Salud de Palmapampa. 

Coeficiente de correlación y nivel de significancia  

El coeficiente de correlación permite determinar el grado y la dirección de la relación 

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 correlación muy fuerte y de 

carácter directo.  

 0.8 – 1.0: Correlación muy fuerte  

 0.6 – 0.8: Correlación fuerte  

 0.4 – 0.6: Correlación moderada  

 0.2 – 0.4: Correlación débil  

 0.0 – 0.2: Correlación muy débil o inexistente  
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Por otro lado, un coeficiente positivo indica una relación directa, mientras que un 

coeficiente negativo refleja una relación inversa, es decir, a medida que una variable 

aumenta, la otra disminuye. 

Prueba de hipótesis 

Para la contrastación de las hipótesis se consideraron los resultados estadísticos 

obtenidos, a fin de determinar el nivel de significancia conforme al siguiente detalle: 

Nivel de significancia(α): Corresponde al máximo nivel de error que se está dispuesto 

a aceptar en la investigación, estableciéndose en α = 0.05. 

Intervalo de confianza: Corresponde al valor inverso del nivel de significancia; en ese 

sentido, si α = 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 

correlación entre las variables. 

Hipótesis 

H0: La correlación no es significativa 

H1: La correlación es significativa 

Regla de decisión 

Si p-valor > α: Rechazamos la H1 - La correlación no es significativa 

Si p-valor < α: Aceptamos H1 La correlación es significativa 
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Comprobación de hipótesis 

Tabla 8  

Resultados de la comprobación de las hipótesis. 

 Liderazgo 
transformacional 

Rho de  
Spearman 

Inclusión en el proceso 
decisional 

Coeficiente de 
correlación 

0,882 

Sig. (bilateral) .000 

Transparencia 

Coeficiente de 
correlación 

0,860 

Sig. (bilateral) .000 

Retroalimentación 

Coeficiente de 
correlación 

0,768 

Sig. (bilateral) .000 

Comunicación 
participativa 

Coeficiente de 
correlación 

0,851 

Sig. (bilateral) .000 

Nota. Prueba de hipótesis. 

El coeficiente de correlación de Spearman entre el Liderazgo transformacional y 

la Inclusión en el proceso decisional fue de 0,882, lo que indica una relación positiva y 

de intensidad fuerte entre ambas variables. Este valor sugiere que a medida que el 

liderazgo transformacional aumenta, también lo hace la inclusión del personal en el 

proceso de toma de decisiones. La significancia obtenida (p = 0,000) fue menor a 0,05, 

por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, confirmando una 

relación significativa entre ambas variables. 

En cuanto a la relación entre el Liderazgo transformacional y la Transparencia, el 

coeficiente de correlación de Spearman fue de 0,860, indicando una asociación positiva 

y fuerte. Este hallazgo implica que la percepción de liderazgo transformacional dentro 

del centro de salud estuvo fuertemente vinculada con una mayor transparencia en la 

gestión y la comunicación organizacional. La significancia de la prueba (p = 0,000) fue 
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menor a 0,05, lo que permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, 

confirmando una relación estadísticamente significativa. 

Respecto a la relación entre el Liderazgo transformacional y la Retroalimentación, 

el coeficiente de correlación de Spearman obtenido fue de 0,768, lo que refleja una 

relación positiva y de intensidad fuerte, aunque menor en comparación con las variables 

anteriores. Este resultado sugiere que un liderazgo transformacional más desarrollado 

estuvo asociado con una mayor práctica de retroalimentación dentro del equipo de 

trabajo. La significancia (p = 0,000) fue menor a 0,05, por lo que se rechazó la hipótesis 

nula y se aceptó la hipótesis alterna, evidenciando una relación significativa entre ambas 

variables. 

Por último, la relación entre el Liderazgo transformacional y la Comunicación 

participativa presentó un coeficiente de correlación de Spearman de 0,851, lo que denota 

una relación positiva y fuerte. Este resultado implica que en la medida en que el liderazgo 

transformacional fue más evidente en la organización, se promovió una comunicación 

participativa más efectiva dentro del personal. Dado que el valor de significancia fue 

0,000, inferior a 0,05, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, 

confirmando la existencia de una relación estadísticamente significativa entre ambas 

variables. 

Evaluación de las hipótesis 

Los resultados obtenidos en la prueba de correlación de Spearman permitieron 

evaluar las hipótesis planteadas en la investigación. Se aceptó la hipótesis general, ya 

que se encontró una relación fuerte y significativa entre el Liderazgo transformacional y 

la Comunicación participativa (ρ = 0,851, p = 0,000). 
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Asimismo, se validaron las hipótesis específicas, pues en todos los casos los 

coeficientes de correlación fueron positivos, de alta intensidad y con valores de 

significancia menores a 0,05. En particular: 

1. Se confirmó la relación entre el Liderazgo transformacional y la Inclusión en el proceso 

decisional (ρ = 0,882, p = 0,000). 

2. Se estableció una relación significativa entre el Liderazgo transformacional y la 

Transparencia (ρ = 0,860, p = 0,000). 

3. Se verificó la relación entre el Liderazgo transformacional y la Retroalimentación (ρ = 

0,768, p = 0,000). 

Dado que todas las correlaciones fueron positivas, de fuerte intensidad y 

estadísticamente significativas, se concluyó que el liderazgo transformacional 

desempeñó un papel clave en la comunicación participativa y en sus dimensiones 

específicas dentro del Centro de Salud de Palmapampa. 

Los hallazgos obtenidos en la tabla de comprobación de hipótesis evidenciaron 

que el Liderazgo transformacional estuvo estrechamente relacionado con la 

Comunicación participativa, así como con la Inclusión en el proceso decisional, la 

Transparencia y la Retroalimentación. Todas las correlaciones fueron positivas, con 

valores superiores a 0,75, lo que indicó una relación de alta intensidad en cada caso. La 

significancia estadística en todos los contrastes fue de 0,000, permitiendo rechazar las 

hipótesis nulas y aceptar las hipótesis alternas. Estos resultados respaldan la importancia 

del liderazgo transformacional en la comunicación efectiva dentro del centro de salud, 

destacando su relación en la participación del personal en la toma de decisiones, la 

transparencia organizacional y la retroalimentación en el entorno laboral. 
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4.3 Discusión 

El coeficiente de correlación de Spearman entre el Liderazgo transformacional y 

la Inclusión en el proceso decisional fue de 0,882, lo que indica una relación positiva y 

de intensidad fuerte entre ambas variables. Este valor sugiere que a medida que el 

liderazgo transformacional aumenta, también lo hace la inclusión del personal en el 

proceso de toma de decisiones. La significancia obtenida (p = 0,000) fue menor a 0,05, 

por lo que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, confirmando una 

relación significativa entre ambas variables. El resultado de dicha relación demuestra que 

el liderazgo transformacional incrementa significativamente la implicación del personal 

en la toma de decisiones, dado que un liderazgo basado en la motivación y la confianza 

y una comunicación efectiva potencian la participación que presentan los colaboradores. 

En esta línea, los resultados son coherentes con la teoría participativa de la 

comunicación organizacional que indica que la intervención de los trabajadores en la 

toma de decisiones promueve el empoderamiento y la implicación organizacional (Ford 

& Angermeier, 2008). Igualmente, se alinea con los estudios realizados por Álvarez 

(2023) y Alvites (2023) que también muestran relaciones positivas del liderazgo 

transformacional con variables asociadas con la participación organizativa; en 

conclusión, este contexto se reafirma puesto que en el Centro de Salud de Palmapampa 

ese estilo de liderazgo incrementa la participación y la eficacia en la gestión. 

En cuanto a la relación entre el Liderazgo transformacional y la Transparencia, el 

coeficiente de correlación de Spearman fue de 0,860, indicando una asociación positiva 

y fuerte. Este hallazgo implica que la percepción de liderazgo transformacional dentro 

del centro de salud estuvo fuertemente vinculada con una mayor transparencia en la 
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gestión y la comunicación organizacional. La significancia de la prueba (p = 0,000) fue 

menor a 0,05, lo que permitió rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, 

confirmando una relación estadísticamente significativa. Los resultados fueron evidentes 

en cuanto a la relación positiva y fuerte entre liderazgo transformacional y transparencia, 

es posible pues aseverar que un liderazgo basado en la motivación, la confianza y la 

comunicación propiciaría un entorno organizacional más 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 comunicación y gestión, puesto que los líderes transformacionales pueden 

transmitir seguridad y credibilidad a sus equipos. De igual forma, los resultados guardan 

relación con lo encontrado por Álvarez (2023) en donde se relacionó de forma 

significativa al liderazgo transformacional con la comunicación interna, indicado que un 

buen liderazgo ayuda a mejorar la interacción organizacional. En este sentido se 

entiende que el liderazgo transformacional en el Centro de Salud de Palmapampa 

contribuyó al desarrollo de prácticas más transparentes desde la gestión institucional. 

Con respecto a la relación entre el Liderazgo transformacional y la 

Retroalimentación, el coeficiente de correlación de Spearman fue de 0,768, lo cual refleja 

una relación positiva de intensidad fuerte, aunque inferior a las variables en correlación 

anterior. Esto es una indicación de que un liderazgo transformacional más desarrollado 

se asoció con una mejor práctica de la retroalimentación en el equipo de trabajo. La 



52 
 

 
 

significancia (p = 0,000) fue inferior a 0,05, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la hipótesis alterna, corroborando que existe una relación significativa entre 

ambas variables. Este resultado pone de manifiesto que el liderazgo transformacional 

contribuye significativamente al desarrollo de la retroalimentación en la organización, en 

cuanto que un liderazgo caracterizado por la comunicación, la escucha activa y la 

confianza permite e impulsa el intercambio de opiniones entre los componentes de la 

organización. En ese sentido, los hallazgos guardan coherencia con la teoría de la 

comunicación participativa, la cual sostiene que la retroalimentación 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 comunicación; 

por tanto, se reafirma que en el Centro de Salud de Palmapampa este estilo de liderazgo 

favorece una retroalimentación más efectiva dentro del equipo de trabajo. 

La relación entre el Liderazgo transformacional y la Comunicación participativa 

presentó un coeficiente de correlación de Spearman de 0,851, lo que denota una relación 

positiva y fuerte. Este resultado implica que en la medida en que el liderazgo 

transformacional fue más evidente en la organización, se promovió una comunicación 

participativa más efectiva dentro del personal. Dado que el valor de significancia fue 

0,000, inferior a 0,05, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, 

confirmando la existencia de una relación estadísticamente significativa entre ambas 

variables. Este resultado señala que el liderazgo transformacional contribuye de manera 

importante al fortalecimiento de la comunicación participativa, puesto que un liderazgo 

fundamentado en la motivación, la confianza y la comunicación eficaz puede facilitar una 
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mayor interacción y participación del personal dentro de la organización. En este sentido, 

los resultados son coherentes con enunciados que provienen de la teoría de la 

comunicación organizacional participativa, en la que se sostiene que la participación 

activa de los trabajadores potencializa el compromiso y la colaboración institucional 

(Harrison, 2008), concordando también con otros estudios como los de Álvarez (2023) y 

Alvites (2023), quienes encontraban relaciones positivas entre el liderazgo 

transformacional y las variables vinculadas a la comunicación organizacional. Es por ello 

que se revalida que en el Centro de Salud de Palmapampa este tipo de liderazgo 

favorece el fortalecimiento de una comunicación más participativa y eficaz. 
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Conclusiones 

Respecto al objetivo general, se concluye que existe una relación positiva y 

significativa entre el liderazgo transformacional y la comunicación participativa en el 

personal del Centro de Salud de Palmapampa. El coeficiente de correlación de 

Spearman obtenido fue de 0,851 con un nivel de significancia de 0,000, lo que indica una 

relación fuerte. Estos resultados evidencian que a medida que el liderazgo 

transformacional se fortalece dentro de la organización, también se incrementa la 

comunicación participativa, generando un ambiente organizacional más colaborativo y 

efectivo. 

En cuanto a la relación entre el liderazgo transformacional y la inclusión en el 

proceso decisional, se determinó un coeficiente de correlación de Spearman de 0,882 

con una significancia de 0,000. Este resultado confirma una relación positiva fuerte entre 

ambas variables, lo que sugiere que los líderes que aplican un enfoque transformacional 

tienden a generar un mayor grado de participación en la toma de decisiones dentro del 

equipo de trabajo. Esta inclusión contribuye a un sentido de pertenencia y 

empoderamiento entre los empleados, fortaleciendo la dinámica organizacional. 

En relación con la transparencia, el análisis estadístico reflejó un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0,860 con una significancia de 0,000, lo que indica una 

relación fuerte y significativa entre ambas variables. Estos hallazgos sugieren que un 

liderazgo transformacional bien implementado fomenta prácticas organizacionales más 

abiertas y honestas, en las que la información se comparte de manera equitativa y 

accesible, promoviendo la confianza y el compromiso del personal. 
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Finalmente, en cuanto a la relación entre el liderazgo transformacional y la 

retroalimentación, se obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman de 0,768 con 

una significancia de 0,000, evidenciando una relación fuerte. Esto indica que un liderazgo 

transformacional adecuado está vinculado a una mayor frecuencia y calidad en los 

procesos de retroalimentación, lo que permite una mejora continua en el desempeño del 

personal y un ambiente organizacional más participativo y eficiente. 
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Recomendaciones 

Se recomienda a los funcionarios de Salud de Palmapampa lo siguiente:  

1. Implementar programas de formación y capacitación en liderazgo transformacional 

dirigidos a los directivos y jefes. Dado que se evidenció una fuerte relación entre el 

liderazgo transformacional y la comunicación participativa, resulta fundamental que la 

autoridad médica impulse el desarrollo de competencias líderes que fomenten un 

ambiente laboral colaborativo y motivador. Asimismo, se sugiere establecer un plan 

estratégico que garantice la aplicación efectiva de este modelo de liderazgo en todas las 

áreas administrativas y operativas de la institución. 

2. Diseñar y ejecutar estrategias que promuevan la inclusión en los procesos 

decisionales dentro del Centro de Salud de Palmapampa. La investigación demostró que 

el liderazgo transformacional influye positivamente en la participación del personal en la 

toma de decisiones, por lo que es necesario establecer mecanismos formales de 

consulta y deliberación. Esto podría lograrse mediante reuniones regulares, encuestas 

institucionales o la creación de comités participativos que permitan una comunicación 

fluida entre el personal y la administración. 

3. Fortalecer la transparencia en la gestión institucional mediante la implementación de 

canales de comunicación claros y accesibles para todos los trabajadores. Dado que se 

encontró una relación fuerte entre el liderazgo transformacional y la transparencia, es 

crucial que se establezcan políticas y procedimientos que faciliten el acceso a la 

información relevante. Esto podría incluir la digitalización de documentos administrativos, 

la publicación de informes de gestión en plataformas oficiales y la realización de sesiones 

informativas periódicas donde se expongan las decisiones y acciones institucionales. 
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4. Fomentar una cultura organizacional basada en la retroalimentación continua y la 

mejora del desempeño individual y colectivo. La investigación evidenció que el liderazgo 

transformacional tiene un impacto significativo en la retroalimentación dentro del Centro 

de Salud de Palmapampa, por lo que se sugiere que los trabajadores adopten una actitud 

proactiva en la comunicación con sus superiores y compañeros. Se recomienda 

participar activamente en reuniones, brindar sugerencias constructivas y aprovechar los 

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

Matriz de Consistencia 

  Liderazgo transformacional y la comunicación participativa entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa, 2024. 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

General: 
¿Cómo el liderazgo 
transformacional se 
relaciona con la 
comunicación participativa 
entre el personal del Centro 
de Salud de Palmapampa, 
2024? 
 
Específicos: 
¿De qué manera el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
inclusión en el proceso 
decisional entre el 
personal del Centro de 
Salud de Palmapampa, 
2024? 
 
¿De qué manera el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
transparencia entre el 
personal del Centro de 
Salud de Palmapampa, 
2024? 
 
 
¿De qué manera el 
liderazgo transformacional 
se relaciona con la 
retroalimentación entre el 
personal del Centro de 
Salud de Palmapampa, 
2024? 
 
 

General: 
Analizar la relación entre el 
liderazgo transformacional 
y la comunicación 
participativa entre el 
personal del Centro de 
Salud de Palmapampa, 
2024. 
 
Específicos: 
Establecer la relación entre 
el liderazgo 
transformacional y la 
inclusión en el proceso 
decisional entre el 
personal del Centro de 
Salud de Palmapampa, 
2024. 
 
Establecer la relación entre 
el liderazgo 
transformacional y la 
transparencia entre el 
personal del Centro de 
Salud de Palmapampa, 
2024. 
 
 
Establecer la relación entre 
el liderazgo 
transformacional y la 
retroalimentación entre el 
personal del Centro de 
Salud de Palmapampa, 
2024. 
 
 

General: 
Existe relación entre el liderazgo 
transformacional y la 
comunicación participativa entre 
el personal del Centro de Salud 
de Palmapampa, 2024. 
 
Específicos: 
Existe relación entre el liderazgo 
transformacional y la inclusión 
en el proceso decisional entre 
el personal del Centro de Salud 
de Palmapampa, 2024. 
 
Existe relación entre el liderazgo 
transformacional y la 
transparencia entre el personal 
del Centro de Salud de 
Palmapampa, 2024. 
 
 
Existe relación entre el liderazgo 
transformacional y la 
retroalimentación entre el 
personal del Centro de Salud de 
Palmapampa, 2024. 
 
 

 
 
(X)= Liderazgo transformacional 
 
Dimensiones: 
 
(X1) = Visión inspiradora 
(X2) = Estímulo a la innovación 
(X3) = Comunicación efectiva 
 
Y= Comunicación participativa 
 
Dimensiones: 
 
(Y1) = Inclusión en el proceso 
decisional 
(Y2) = Transparencia 
(Y3) = Retroalimentación 

Tipo de investigación: 
Básica 
 
Nivel de investigación: 
Correlacional 
 
Método de investigación 
Deductivo 
 
Diseño de investigación 
No experimental, transversal. 
                
Población: 
61 empleados que labora en el 
Centro de Salud de 
Palmapampa en el año 2024. 
 
Muestra 
61 mediante muestreo censal. 
 
Técnicas de recolección de 
datos: 
Encuesta 
 
Instrumentos de recolección 
de datos: 
Cuestionario 
 
Método de análisis de datos 
Estadística descriptiva 
Estadística inferencial 
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Anexo 2  

Cuestionario 

CUESTIONARIO-LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Instrucciones para los encuestados: 

El propósito de este cuestionario es evaluar el liderazgo transformacional en relación con 
la comunicación participativa entre el personal del Centro de Salud de Palmapampa 
durante el año 2024. 

Por favor responda cada pregunta utilizando la siguiente escala: 

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

Su participación es completamente anónima y sus respuestas serán tratadas con 
confidencialidad. 

Agradecemos su colaboración en este importante estudio que busca mejorar las 
prácticas de liderazgo y comunicación en nuestra organización. 

DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTAS VALORACIÓN 

Visión 
inspiradora 

Claridad en la 
comunicación de la 

visión organizacional. 

1. La visión organizacional es 
comunicada de manera clara y 
comprensible. 

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

2. Entiendo claramente la visión que 
se tiene para el futuro de nuestra 
organización. 

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

3. La dirección de la organización 
comparte la visión de forma 
constante con el equipo. 

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

Inspiración para el 
logro de objetivos 

comunes. 

1. Me siento inspirado a trabajar 
hacia los objetivos comunes 
establecidos por la organización. 

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

2. Los líderes motivan a los 
miembros del equipo a alcanzar 
metas compartidas. 

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

3. La comunicación de los objetivos 
me motiva a contribuir al éxito del 
equipo. 

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

Establecimiento de 
metas desafiantes y 

alcanzables. 

1. Las metas establecidas son 
desafiantes pero alcanzables para 
mí y mi equipo. 

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

2. Me siento capacitado para 
alcanzar las metas que se nos 
proponen. 

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

3. Las metas son revisadas y 
ajustadas según sea necesario para 
mantenernos enfocados. 

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

Estímulo a la 
innovación 

Fomento de la 
creatividad en el 

equipo. 

1. Se fomenta un ambiente donde 
puedo expresar mis ideas creativas 
sin temor al juicio. 

Nunca, Casi nunca, A 
veces, Casi siempre, 
Siempre 
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2. Los líderes 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 
implementación de nuevas ideas en 
nuestra área de trabajo. 

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

2. Los líderes están abiertos a 
probar enfoques innovadores en 
nuestras tareas diarias. 

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

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

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

Generación 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 

Comunicación 
efectiva 

Frecuencia de 
retroalimentación 

constructiva. 

1. Recibo retroalimentación 
constructiva sobre mi desempeño 
de manera regular. 

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

2. La retroalimentación que recibo 
es útil para mejorar mi trabajo y 
desempeño personal. 

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

3. Los líderes fomentan un diálogo 
abierto sobre el rendimiento y las 
expectativas laborales. 

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

Claridad en la 
transmisión de ideas. 

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

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

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

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

3. La información 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 líderes del 
equipo. 

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

2. Hay un esfuerzo consciente por 
parte de los líderes 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-COMUNICACIÓN PARTICIPATIVA 

Instrucciones para los encuestados: 

El propósito de este cuestionario es evaluar la comunicación participativa entre el 
personal del Centro de Salud de Palmapampa durante el año 2024. 

Por favor responda cada pregunta utilizando la siguiente escala: 

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

Su participación es completamente anónima y sus respuestas serán tratadas con 
confidencialidad. 

Agradecemos su colaboración en este importante estudio que busca mejorar las 
prácticas de comunicación participativa en nuestra organización. 

DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTAS VALORACIÓN 

Inclusión en el 
proceso decisional 

Participación activa en 
reuniones y 
discusiones. 

1. Participo activamente en las 
reuniones del equipo. 

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

2. Mis opiniones son consideradas 
durante las discusiones grupales. 

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

3. Me siento cómodo compartiendo 
mis ideas en las reuniones. 

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

Oportunidad para 
expresar opiniones y 

sugerencias. 

1. Tengo la oportunidad de expresar 
mis opiniones sobre decisiones 
importantes. 

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

2. Se me anima a proponer 
sugerencias que podrían mejorar 
nuestro trabajo. 

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

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

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

Reconocimiento de las 
contribuciones 
individuales. 

1. Se reconoce públicamente mi 
contribución al trabajo del equipo. 

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

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

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

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

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

Transparencia 

Claridad en la 
información 

compartida dentro del 
equipo. 

1. La información 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 
información que se comparte en el 
equipo. 

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

3. La comunicación sobre proyectos 
y objetivos es directa y transparente. 

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

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

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

2. La información 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 información dentro del equipo. 

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

Comunicación 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 detrás de 
las decisiones tomadas por la 
dirección del centro de salud. 

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

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

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

Retroalimentación 

Frecuencia de 
feedback entre 

miembros del equipo. 

1. Recibo retroalimentación regular 
de mis compañeros sobre mi 
desempeño laboral. 

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

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

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

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

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

Calidad del feedback 
recibido por los 
colaboradores. 

1. La retroalimentación que recibo es 
útil para mejorar mi trabajo. 

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

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

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

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

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

Implementación de 
sugerencias recibidas 

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

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 
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Anexo 3 

Validación de instrumentos 

Validación de instrumento por experto 1 
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Validación de instrumento por experto 2 
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Validación de instrumento por experto 3 
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Anexo 4  

Solicitud autorización uso de datos. 
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Anexo 5  

Evidencia del trabajo de campo 
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Encuesta realizada al personal del Centro de Salud de PALMAPAMPA. 
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Anexo 6  

Base de datos 

N° 
INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION 

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 

E1 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 2 4 4 5 5 5 2 4 5 5 4 

E2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 3 3 3 3 5 2 3 3 4 3 5 1 4 5 4 5 

E3 3 3 5 3 3 3 3 5 5 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 1 3 

E4 4 3 2 5 4 4 4 4 3 4 2 4 5 2 4 4 4 2 4 3 4 2 3 3 3 3 3 

E5 2 3 3 4 3 3 4 4 2 4 4 2 4 3 3 3 4 3 1 2 3 2 3 3 2 2 4 

E6 3 5 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 

E7 2 2 3 3 3 3 3 3 5 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 

E8 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 

E9 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 3 2 3 4 5 3 2 2 4 4 2 4 4 4 2 

E10 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 4 5 1 4 3 4 2 5 4 4 5 

E11 1 2 2 5 3 4 4 5 2 4 2 2 2 3 1 1 3 2 1 2 4 1 2 2 4 2 2 

E12 2 3 1 4 2 4 3 4 3 1 2 4 4 2 4 3 2 3 3 3 4 1 2 2 3 2 4 

E13 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 5 5 5 3 5 5 4 3 3 3 3 4 

E14 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 4 3 4 5 

E15 5 5 1 2 1 2 5 5 2 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 4 1 2 4 4 3 3 4 

E16 4 4 4 5 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 

E17 3 5 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 

E18 2 2 3 3 3 3 3 3 5 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 

E19 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 

E20 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 3 2 3 4 5 3 2 2 4 4 2 4 4 4 2 

E21 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 4 5 1 4 3 4 2 5 4 4 5 

E22 5 5 1 2 1 2 5 5 2 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 4 1 2 4 4 3 3 4 

E23 4 4 4 5 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 

E24 3 5 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 

E25 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 5 5 5 3 5 5 4 3 3 3 3 4 

E26 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 4 3 4 5 

E27 5 5 1 2 1 2 5 5 2 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 4 1 2 4 4 3 3 4 

E28 4 4 4 5 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 

E29 3 5 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 

E30 2 2 3 3 3 3 3 3 5 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 

E31 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 

E32 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 2 2 3 2 3 4 5 3 2 2 4 4 2 4 4 4 2 
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E33 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 4 5 1 4 3 4 2 5 4 4 5 

E34 1 2 2 5 3 4 4 5 2 4 2 2 2 3 1 1 3 2 1 2 4 1 2 2 4 2 2 

E35 2 3 1 4 2 4 3 4 3 1 2 4 4 2 4 3 2 3 3 3 4 1 2 2 3 2 4 

E36 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 5 5 5 3 5 5 4 3 3 3 3 4 

E37 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 4 3 4 5 

E38 5 5 1 2 1 2 5 5 2 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 4 1 2 4 4 3 3 4 

E39 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 5 

E40 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 

E41 2 4 2 5 3 4 4 5 3 2 2 2 3 3 2 5 2 2 3 5 3 3 4 3 1 1 3 

E42 1 1 1 3 4 5 4 2 3 4 2 2 2 2 5 4 3 4 1 1 2 2 2 3 4 4 3 

E43 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 

E44 2 4 2 5 3 4 4 5 3 2 2 2 3 3 2 5 2 2 3 5 3 3 4 3 1 1 3 

E45 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 5 

E46 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 

E47 2 4 2 5 3 4 4 5 3 2 2 2 3 3 2 5 2 2 3 5 3 3 4 3 1 1 3 

E48 2 3 3 4 3 3 4 4 2 4 4 2 4 3 3 3 4 3 1 2 3 2 3 3 2 2 4 

E49 3 5 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 

E50 2 2 3 3 3 3 3 3 5 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 

E51 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 5 

E52 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 

E53 2 4 2 5 3 4 4 5 3 2 2 2 3 3 2 5 2 2 3 5 3 3 4 3 1 1 3 

E54 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 5 5 5 3 5 5 4 3 3 3 3 4 

E55 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 4 3 4 5 

E56 5 5 1 2 1 2 5 5 2 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 4 1 2 4 4 3 3 4 

E57 4 4 4 5 4 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 

E58 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 5 

E59 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 

E60 2 4 2 5 3 4 4 5 3 2 2 2 3 3 2 5 2 2 3 5 3 3 4 3 1 1 3 

E61 2 4 2 5 3 4 4 5 3 2 2 2 3 3 2 5 2 2 3 5 3 3 4 3 1 1 3 
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N° 
INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION 

P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49 P50 P51 P52 P53 P54 

E1 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 1 5 1 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 

E2 5 3 4 4 4 4 4 5 4 1 4 1 4 2 3 4 3 3 1 2 5 4 4 3 3 3 2 

E3 4 3 3 5 4 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 5 4 4 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 

E5 4 4 3 3 2 3 1 2 1 3 2 2 1 2 5 3 1 2 3 2 1 2 3 3 3 1 1 

E6 3 4 4 5 4 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 4 4 2 2 3 4 2 2 3 2 3 

E7 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 

E8 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 

E9 4 2 2 2 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 

E10 4 4 4 5 4 5 3 2 2 2 2 2 4 4 5 4 4 5 2 2 3 2 2 4 4 2 5 

E11 2 2 4 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 

E12 2 2 3 2 3 3 2 2 4 3 3 1 1 1 2 1 1 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 

E13 4 4 1 4 5 4 5 4 5 4 3 3 3 3 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E14 5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 

E15 4 3 3 3 3 3 1 2 3 4 2 2 3 4 4 1 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 

E16 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 5 2 3 2 3 1 

E17 3 4 4 5 4 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 4 4 2 2 3 4 2 2 3 2 3 

E18 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 

E19 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 

E20 4 2 2 2 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 

E21 4 4 4 5 4 5 3 2 2 2 2 2 4 4 5 4 4 5 2 2 3 2 2 4 4 2 5 

E22 4 3 3 3 3 3 1 2 3 4 2 2 3 4 4 1 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 

E23 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 5 2 3 2 3 1 

E24 3 4 4 5 4 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 4 4 2 2 3 4 2 2 3 2 3 

E25 4 4 1 4 5 4 5 4 5 4 3 3 3 3 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E26 5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 

E27 4 3 3 3 3 3 1 2 3 4 2 2 3 4 4 1 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 

E28 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 5 2 3 2 3 1 

E29 3 4 4 5 4 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 4 4 2 2 3 4 2 2 3 2 3 

E30 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 

E31 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 

E32 4 2 2 2 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 

E33 4 4 4 5 4 5 3 2 2 2 2 2 4 4 5 4 4 5 2 2 3 2 2 4 4 2 5 

E34 2 2 4 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 
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E35 2 2 3 2 3 3 2 2 4 3 3 1 1 1 2 1 1 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 

E36 4 4 1 4 5 4 5 4 5 4 3 3 3 3 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E37 5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 

E38 4 3 3 3 3 3 1 2 3 4 2 2 3 4 4 1 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 

E39 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

E40 4 3 4 3 2 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 

E41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 1 3 3 1 3 5 5 4 2 3 5 

E42 2 2 2 3 3 4 2 2 4 1 1 4 1 1 4 4 4 1 1 1 2 3 3 4 4 4 4 

E43 4 3 4 3 2 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 

E44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 1 3 3 1 3 5 5 4 2 3 5 

E45 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

E46 4 3 4 3 2 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 

E47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 1 3 3 1 3 5 5 4 2 3 5 

E48 4 4 3 3 2 3 1 2 1 3 2 2 1 2 5 3 1 2 3 2 1 2 3 3 3 1 1 

E49 3 4 4 5 4 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 4 4 4 2 2 3 4 2 2 3 2 3 

E50 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 

E51 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

E52 4 3 4 3 2 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 

E53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 1 3 3 1 3 5 5 4 2 3 5 

E54 4 4 1 4 5 4 5 4 5 4 3 3 3 3 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E55 5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 

E56 4 3 3 3 3 3 1 2 3 4 2 2 3 4 4 1 2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 

E57 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 5 2 3 2 3 1 

E58 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 

E59 4 3 4 3 2 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 

E60 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 1 3 3 1 3 5 5 4 2 3 5 

E61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 1 3 3 1 3 5 5 4 2 3 5 
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