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RESUMEN

El liderazgo esta intimamente relacionado al proceso de gestion institucional, porque afecta a los
trabajadores, por ende, tiene que ver con la calidad, eficacia, eficiencia y calidez en la atencion a
los pacientes en el Hospital Regional de Ayacucho, mientras que el clima organizacional es una
estrategia para la mejora continua que puede comprometer precisamente la calidad y calidez del
servicio que brinda a los pacientes reduciendo la productividad, satisfaccion y compromiso
laboral. El presente estudio se ejecut6 con el objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y estilo de liderazgo directivo del personal en el Hospital Regional de Ayacucho,
2022, el tipo de estudio fue aplicada, disefio no experimental, descriptivo-correlacional y corte
transeccional. Se trabajé con una muestra de 46 personal de enfermeria a quienes se les aplico la
encuesta debidamente validado. Se determind la relacion del estilo de liderazgo directivo global
80,4% medio y 15,2% bajo; y un clima organizacional global 76,1% regular y 8,7% malo;
encontrando una relacion directa y significativo entre ambos variables (Rho=0,551;
p=0,000<0,05). Se evidencié que existe relacion directa y significativamente entre liderazgo
directivo y las dimensiones liderazgo-toma decisiones (Rho=0,309; p=0,037), estructura
(Rho=0,561; p=0,000), cooperacién (Rho=0,335; p=0,023), innovacion-confort (Rho=0,343;
p=0,020), motivacién (Rho=0,403; p=0,006), identidad (Rho=0,484; p=0,001) y recompensa-
remuneracion (Rho=0527; p=0,000) del clima organizacional. No se hall6 relacion entre liderazgo
directivo y la dimensién comunicacion del clima organizacional (Rho =0,229; p=0,125>0,05). Se

concluye que el liderazgo directivo esta relacionado al clima organizacional.

Palabras clave: Liderazgo directivo, clima organizacional, profesional de enfermeria.
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ABSTRACT

Leadership is closely related to the institutional management process, because it affects workers,
therefore, it has to do with quality, effectiveness, efficiency and warmth in patient care at the
Regional Hospital of Ayacucho, while the organizational climate It is a strategy for continuous
improvement that can compromise precisely the gquality and warmth of the service provided to
patients, reducing productivity, satisfaction, and work commitment. The present study was carried
out with the objective of determining the relationship between the organizational climate and the
managerial leadership style of the staff at the Regional Hospital of Ayacucho, 2022, the type of
study was applied, non-experimental design, descriptive-correlational and cross-sectional. We
worked with a sample of 46 nursing personnel to whom the duly validated survey was applied.
The relationship between the global managerial leadership style was determined: 80.4% medium
and 15.2% low; and a global organizational climate that was 76.1% regular and 8.7% bad; finding
a direct and significant relationship between both variables (Rho=0.551; p=0.000<0.05). It was
evidenced that there is a direct and significant relationship between managerial leadership and the
dimensions of leadership-decision making (Rho=0.309; p=0.037), structure (Rho=0.561;
p=0.000), cooperation (Rho=0.335; p=0.023), innovation-comfort (Rho=0.343; p=0.020),
motivation (Rho=0.403; p=0.006), identity (Rho=0.484; p=0.001) and reward-remuneration
(Rho=0527; p=0.000) of the organizational climate. No relationship was found between executive
leadership and the communication dimension of the organizational climate (Rho =0.229;

p=0.125>0.05). It is concluded that directive leadership is related to the organizational climate.

Key Words: Executive leadership, organizational climate, nursing professional.
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion presenta la importancia del liderazgo directivo en el personal
profesional de el “Hospital Regional Miguel Angel Mariscal Llerena de Ayacucho” como

catalizador del clima organizacional para alcanzar los objetivos de la Institucion.

Las instituciones de la salud publica en el pais, enfrentan en la actualidad una gran cantidad
de problemas, la falta de presupuesto, las excesivas demandas de servicio, los maltiples servicios
meédicos que proporcionan, la escasez de infraestructura, la fuerza sindical que en ocasiones se
opone al desarrollo de programas de mejora continua, la falta de aplicacion de normas y criterios
administrativos, el predominio de las decisiones politicas en la designacion de los directivos, la
cultura laboral carente de principios de calidad, conciencia social y de valores en el otorgamiento
de servicios de atencién médica como lo es el trato digno, la falta de métodos y sistemas de trabajo
orientados a la eficientizacion de los recursos, la imposicion del nivel central de planes y
programas de trabajo, la falta de un programa de desarrollo estratégico, la sub-administracion de
sus recursos (conocimientos técnicos y humanos). La mision y visién de la institucién prevalecen
siempre ajenas a la gran mayoria de los trabajadores. Ante estas condiciones de trabajo se gesta
un ambiente de trabajo al cual responde el personal con multiples respuestas cognitivas
(concepcidn del trabajo, opiniones y creencias), afectivas (intereses, actitudes y satisfaccion) y
comportamentales (apatia, conformismo, ausentismo, tortuguismo y bajo desempefio). Basandose

en lo anterior se plantean las siguientes preguntas de investigacion.

El tema de “liderazgo directivo”, a lo largo de la historia de la gestion, como producto del
progreso cultural y tecnoldgico se viene trabajando para mejorar el clima organizacional de los
diferentes servicios que ofrecen, sean organizaciones publicas o privadas. La mayor parte de
nuestra existencia pertenecemos a una organizacion, millones de hombres y mujeres de todo el
mundo pasan su existencia trabajando en distintas organizaciones, enfrentando innumerables
desafios al luchar por cumplir con sus tareas diarias’; pero en los paises en desarrollo tienen
limitaciones para el logro de un liderazgo directivo adecuado, limitando el clima organizacional,

principalmente en instituciones puablicas.

“El liderazgo directivo” constituye una premisa esencial para desarrollar cualquiera de las

actuales tendencias de la gestion y para alcanzar el éxito®. Los Hospitales Regionales de Salud en


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml

el Peru se encuentran inmersos en grandes transformaciones para elevar la calidad y efectividad
de sus procesos de formacion e impacto social. Por lo tanto, el liderazgo directivo es un
catalizador del clima organizacional, el lider motiva, incita a participar, orienta y conduce, ejerce
poder sobre actividades de un grupo organizado en base a esfuerzos para alcanzar los objetivos
establecidos®. El estudio del clima organizacional ha tenido insuficiencias de orden teorico y
metodoldgico que pueden resumirse en no comprension del caracter holista del clima
organizacional; tendencia mecanicista que no permite la determinacién de las complejas
regularidades del “clima organizacional”, expresada en el enfoque funcionalista al no profundizar

en la estructura e interrelacion de las motivaciones®.

La relacion entre “el liderazgo y clima organizacional” es vital para el logro de un
desempefio exitoso, puesto que el logro de un clima organizacional percibida, puede estar
influenciada, entre otros factores, por niveles adecuados de motivacion y satisfaccion del
trabajador, lo que contribuye a una adecuada calidad percibida®. Si el personal se encuentra
satisfecho y motivado podra brindar mejor servicio que uno que se encuentre en el resto de las
situaciones ya mencionadas, y mejor aun si se acompafia de una aceptable conduccion del lider

directivo.

La finalidad de la presente investigacion fue buscar liderazgo directivo del personal de

enfermeria y su relacién con el clima organizacional en el Hospital Regional de Ayacucho.

Por esta razon surge este estudio, formulandose como problema general: ;Como es el estilo de

liderazgo directivo y clima organizacional en el Hospital Regional de Ayacucho, 2022?
Asimismo, se plantearon los problemas especificos:

a) ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo del directos y dimensién liderazgo- toma
de decisiones del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico
del Hospital Regional de Ayacucho, 2022?

b) ¢Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensidn estructura del
clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 20227

c) ¢Cuél es la relacién que existe entre el liderazgo del director y dimensién Cooperacion del
clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirlrgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

d) ¢Cuél es la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension innovacién -
confort del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirargico del

Hospital Regional de Ayacucho, 2022?



e) ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensién motivacion del
clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

f) ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension identidad del
clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 20227

g) ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension comunicacion
del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 20227

h) ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensién recompensa-
remuneracion del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirurgico

del Hospital Regional de Ayacucho, 2022?

Se plantearon el siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo directivo y clima organizacional del personal en el Hospital Regional de Ayacucho,
2022.

Igualmente se formularon los siguientes objetivos especificos:

a) Establecer la relacidn que existe entre el liderazgo del director y dimension liderazgo-
toma de decisiones del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro
Quirdrgico del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

b) Establecer la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensidn estructura
del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico del
Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

c) Establecer la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension
Cooperacion del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro
Quirdrgico del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

d) Establecer la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensién innovacion
-confort del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico
del | Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

e) Establecer larelacién que existe entre el liderazgo del director y dimensién motivacién
del clima organizacional personal de enfermeria del Centro Quirargico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.

f)  Establecer la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensién identidad
del clima organizacional del personal de enfermeria del Centro Quirdrgico del

Hospital Regional de Ayacucho, 2022.
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9)

h)

Establecer la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension
comunicacion del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro
Quirurgico del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Establecer la relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension
recompensa-remuneracion del clima organizacional del personal de enfermeria en el

Centro Quirdrgico del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

La hipdtesis general planteada fue: EIl estilo de liderazgo directivo se relaciona

significativamente con clima organizacional del Hospital Regional Ayacucho, 2022

Las hipdtesis especificas formuladas fueron:

a)

b)

d)

9)

h)

Existe relacion significativa entre el liderazgo del director y dimension liderazgo-
toma de decisiones del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro
Quirurgico del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relacion significativa entre el liderazgo del director y dimension estructura del
clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relaciéon significativa entre el liderazgo del director y dimension Cooperacién
del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirtrgico del
Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relacién significativa entre el liderazgo del director y dimensién innovacion -
confort del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico
del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relacién significativa entre el liderazgo del director y dimensién motivacion del
clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relacion significativa entre el liderazgo del director y dimension identidad del
clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relacion significativa entre el liderazgo del director y dimension comunicacién
del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirdrgico del
Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relacién significativa entre el liderazgo del director y dimension recompensa-
remuneracion del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro

Quirdrgico del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.
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1.1 Antecedentes

A nivel internacional.

Hernandez TJ, Duana D, Polo SD. Investigaron en México 2021, con el objetivo de
“determinar los estilos de liderazgo y clima organizacional sobre la base de la comunicacion, que
prevalece en los trabajadores que laboran en un instituto de Salud Publica Mexicano del centro
del pais”. Utilizaron un estudio cuantitativo, descriptiva, correlacional y transaccional. Emplearon
un cuestionario con una confiabilidad de Alfa Cronbach de 0,86; “Instrumento de medicion de
Clima Organizacional y Liderazgo” a 152 trabajadores subordinados y 16 directivos que laboran
en un instituto de salud publica del centro del pais. Hallaron una “tendencia relacionada con la
existencia de una calidad de clima regular para toda el area y un tipo de liderazgo autocrata
consultador y administrador de consensos”. Concluyeron sefialando “cuando se obtienen
resultados de clima organizacional bajos es comln que se acentden los problemas comunicativos

dentro de la institucion” (1).

Iglesias Armenteros AL, Torres Esperon JM, Mora Pérez Y, Sanchez Rodriguez JR.
Investigaron en Cienfuegos-Cuba 2020, con el objetivo de “Describir experiencias vividas de
enfermeras jefas y enfermeras asistenciales sobre las causas que pueden afectar el clima
organizacional de los servicios pediatricos en un hospital cubano”. Utilizaron un método
cualitativo exploratorio en los meses de abril-diciembre, 2018, con 14 enfermeras jefas y 11
enfermeras asistenciales, emplearon la técnica de grupo focal. La investigacién fue evaluada por
el Comité Etico-Cientifico del hospital. Descubrieron que emergieron cuatro subcategorias del
analisis de contenido con base en el referencial tedrico. La de mayor peso fue “ideario de un
directivo, seguida de mejoramiento continuo, escucha para la armonia relacional y sentido de
pertenencia”. Concluyeron: “las principales causas que afectan el clima organizacional se
relacionan con las caracteristicas del lider y las posibilidades de superacion de ellos y del resto

del personal” (2).

Ortiz Hernandez RC. Estudio en Managua-Nicaragua 2018, con el objetivo de “valorar la
relacién entre el clima Organizacional y el estilo de Liderazgo directivo en el Colegio Publico del
Poder Ciudadano Benjamin Zeledon Rodriguez”. Usaron un estudio mixto cuantitativo-
cualitativo, encuestaron a 64 estudiantes de séptimo a undécimo grado, un grupo focal de 24
docentes y una entrevista a la directora y subdirectora. Llegd a la conclusion que el clima
organizacional a nivel interno es favorable, aunque existen conflictos y factores externos, que
“afectan los mecanismos de comunicacion entre directivos, docentes y estudiantes. El liderazgo
del equipo directivo es pedagogico y en ocasiones democratico lo que no conduce a la innovacion

y cambio en los procesos organizacionales en funcion de la calidad educativa” (3).
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Contreras DM, Jiménez LF. Investigaron ce Bogota-Colombia 2016, con el objetivo de
“analizar el liderazgo de los directivos y el clima organizacional presentes en un Colegio de
Cundinamarca y con base en ello, plantear algunos lineamientos para su intervencion”.
Desarrollaron una investigacion descriptiva, utilizaron como instrumentos el Test de Adjetivos
de Pitcher (PAT) y la Escala del Clima Organizacional (ECO); que aplicaron de forma colectiva
a directivos, docentes y estudiantes (a ellos previo consentimiento informado de los padres).
Encontraron que el “colegio estudiado denota ciertas dificultades respecto al liderazgo y algunos

problemas de clima organizacional que deben ser intervenidos de manera prioritaria” (4).
A nivel nacional

Ligas Quispe LM. Investigd en Cusco-Pert 2020, con el objetivo de “determinar la relacion
entre clima organizacional y liderazgo del profesional de enfermeria en el Servicio de Cirugia del
Hospital Regional del Cusco, 2020”. Empledé el método cuantitativo, no experimental,
correlacional y transversal, con una muestra de 84 enfermeros, utilizaron un cuestionario para
clima organizacional con 30 preguntas y otro para liderazgo de enfermeria con 20 items, validados
por juicio de expertos y con una confiabilidad de Alfa Cronbach de 0,752 y 0,717. Obtuvo que el
23,8% consider6 muy saludable-excelente liderazgo, 22,6% en nivel saludable-regular liderazgo
y un 8,3% en el nivel no saludable-regular liderazgo, (Rho=0,506; p=0,000). Llegando a la
conclusion que “existe relacion significativa entre el clima organizacional y liderazgo del

enfermero profesional en el servicio de Cirugia del Hospital del Cusco” (5).

Llallico Manzanedo OG. Estudié en Huancayo Peru 2018, con el objetivo de “especificar
grado de relacion que existe entre el liderazgo y clima organizacional del personal del
departamento de patologia Clinica del Hospital Docente Clinico Quirtrgico Daniel Alcides
Carrion Huancayo 2018”. Utilizo el disefio correlacional simple, trabajo con una muestra censal
de 51 trabajadores; aplicaron un cuestionario de liderazgo con 30 items y clima organizacional
con 54 items, validados por juicio de expertos y con confiabilidad de Alfa Cronbach. Obtuvo una
correlacién de Rho Spearman de 0,558, con el cual concluyé que “existe una relacion significativa
entre el liderazgo del director y el clima organizacional del personal del departamento de

patologia Clinica del Hospital Docente Clinico Quirtrgico Daniel Alcides Carrion Huancayo”
(6).

Altamirano Cervantes M, Choquehuamani Trujillo R. Investigaron en Abancay-Pert 2018,
con la finalidad de “determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo del jefe y clima
organizacional en los trabajadores de la Unidad de Seguros del Hospital Regional Guillermo Diaz
de la Vega”. Utiliz6 como método transversal, descriptivo correlacional, con una muestra de 30
trabajadores de la Unidad de Seguros del mencionado Hospital; consideraron un cuestionario

debidamente validado y confiabilidad de Alfa Cronbach >de 0,7. Obtuvieron como resultado que
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“el 71,4% manifestaron observar un estilo de liderazgo regular y clima organizacional regular,

(Rho= 0,259), concluyeron que, a mayor liderazgo del jefe, mejor sera el clima organizacional”
(7).

Valderrama Sandoval H, Diaz Yumbato JM. Investigaron en Pert 2018, con el propésito
de “determinar la relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional que perciben los
usuarios internos del centro de salud Bellavista Nanay en el distrito de Punchana, 2018”. Utilizé
disefio descriptivo correlacional, no experimental, con una muestra de 94 usuarios internos del
Centro de Salud bellavista Nanay, la técnica usado fue la encuesta, el instrumento fue un
cuestionario para ambas variables, validado por juicio de expertos Yy fiabilidad se hall6 aplicando
prueba piloto. Obtuvieron los siguientes resultados: el 60,6% percibieron liderazgo directivo
estilo liderazgo liberal y 39,4% percibieron liderazgo democréatico. Respecto al clima
organizacional hallaron 75,5% clima organizacional bueno, 17% muy bueno y 7,4% clima
organizacional regular (p<o,05); existiendo una alta relacion entre el liderazgo directivo y el clima

organizacional (8).

Alvarado Limaylla DA, Cafferatta Berrd DA. Investigaron en Lima-Pert 2018, con el
objetivo de “relacionar el estilo de liderazgo de los jefes respecto al clima organizacional en la
empresa Andahuasi”. Emplearon el método descriptivo correlacional, usaron como instrumento
el cuestionario multifactorial de Liderazgo MLQ Forma 5X Corta y Escala de Clima Laboral CL-
SPC y aplicaron a una muestra de 161 colaboradores. Hallaron “que no existe relacion del estilo
de liderazgo con el clima organizacional para la empresa Andahuasi”. El liderazgo correctivo fue
el predominante con 54,7%, la dimensién autorrealizacién del clima organizacional fue la mas
desfavorables con 86,3%; el cual demuestra que existe otros factores con mayor relevancia para

la generacidn de un buen clima organizacional (9).

Lopez Acero SB. Investigd en Pert 2017, con el objetivo de “establecer la relacion entre el
liderazgo y el clima organizacional en una institucion de salud”. El disefio empleado fue
correlacional con una muestra de 88 trabajadores, el instrumento fueron la escala de liderazgo
directivo (Ruiz, 2009) y el cuestionario de clima organizacional (Berrocal 2007), ambos
instrumentos presentaron validez y confiabilidad. Encontré la “existencia de relacién significativa

entre el liderazgo directivo con el clima organizacional” (10).
1.2 Clima organizacional

Segun Chiavenato, (2011: 50), “el clima organizacional es favorable cuando satisface las
necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando frustra esas
necesidades” (11). Por lo tanto, es el ambiente laboral en el que se desenvuelven todos los
trabajadores al interior de una institucion que demuestran sus capacidades, habilidades y

competencias para poder lograr productividad e la institucion.
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Para Goncalves (1997) (citado por Garcia M, 2009:47) “es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral”. Este hecho para la conducta del trabajador no es el efecto de los factores
organizacionales existentes, sino depende de las apreciaciones que tenga el trabajador de estos
factores. Ademas, sefiala “que el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. Tiene repercusiones en comportamiento
laboral” (12).

Segun Teoria de Rensis Likert (1968) el comportamiento asumido por los trabajadores
depende directamente por el comportamiento administrativo y las condiciones de la organizacién
que ellos mismos perciben, por ende se afirma que la relacion estara explicita por la percepcion
del clima organizacional, como: las medidas adaptadas al contexto, a la tecnologia y a la estructura
del sistema organizacional, la posicion jerarquica que ocupa el personal, el salario, la
personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tiene los mismos trabajadores
de sus superiores. Esta teoria es una de las “mas dinamica y explicativas, postula el surgimiento
y establecimiento del clima participativo como el que facilita la eficacia y eficiencia individual y

organizacional” (13).

El clima organizacional constituye la personalidad de una institucion e influye en el
comportamiento de sus trabajadores, 10s procesos organizativos de gestion, cambios e innovacion.
Repercute en el comportamiento de sus miembros del grupo, interviene entre la estructura

organizacional y la conducta, la cual se ve reflejada en el quehacer diario de sus miembros (14).
1.3 Climaorganizacional en instituciones de salud

Para realizar un diagndstico del clima organizacional de un hospital es necesario definirlo
como una organizacion. Un hospital es una organizacién que brinda servicios a pacientes y sus
familiares, promueve el desarrollo profesional de sus trabajadores, responde a los retos del
contexto y genera recursos para su mantenimiento (15). Cortés en 2009, confirma esta afirmacion
sefalando “que un hospital es una organizacion proveedora de servicios en busca del logro de
objetivos, conformada por personas que ayudan y colaboran para alcanzar estos objetivos” (16).
La Organizaciéon Panamericana de Salud (OPS) ha formulado una “teoria de desarrollo
organizacional aplicado a los establecimientos de salud que plantea que ésta es como conjunto de

actividades dirigidas al logro de un cambio planificado” (17).

Un tema de interés fundamental para el logro de un desempefio adecuado en
establecimientos de salud, es determinar si la satisfaccion laboral conduce a un mejor desempefio

0, por el contrario, es el mejor desempefio lo que lleva a altos niveles de satisfaccion; la
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posibilidad de elevar el nivel de satisfaccion de los trabajadores del sistema dependes de que las
retribuciones y estimulos morales se ajusten a las expectativas (18).

A su vez Noboa sefiala (citado por Sumba-Bustamante EY, Moreno-Gonzabay PL: “Que
para conceptualizar el término clima organizacional hay que tener en cuenta lo planteado por
Rensis Likert define mas aun con claridad el concepto de clima como percepcién, es decir vuelve
a insistir sobre la idea de que la reaccion de las personas va a estar determinada por la percepcion

que tengan de la organizacion y sus componentes” (19).

Segiin Riveros y Grimaldo, (citado por Alva WH. 2021), el clima organizacional: “se
enfoca a las cosas que acontece y su relacién con la percepcion, sentimientos y comportamientos
de los trabajadores, pero puede ser en un periodo de tiempo y se puede ver manipulado con el

sistema de autoridad que se ejerce” (20).

Para Litwin S, Stinge G. consider6 que una organizacion, se explicaria el clima
organizacional a través de nueve dimensiones o elemento vinculados: Estructura.
Responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacién, estandares, conflictos, identidad
(21).

El Ministerio de Salud del Pert define al “Clima organizacional como la percepcion
compartida por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico y las
relaciones interpersonales que tiene lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e

informales que afectan dicho trabajo” (22).
1.4  Dimensiones del clima organizacional

Para analisis del clima organizacional, se trabajara con el instrumento confeccionado por
el comité técnico de clima organizacional del Ministerio de Salud del Perd. Con las dimensiones:
liderazgo y toma de decisiones, estructura, cooperacion, innovacion y confort, motivacién,

identidad, comunicacién, recompensa y remuneracion (22):

a) Liderazgo y toma de decisiones: verifica el sentimiento de ser su propio jefe en el trabajo,
el libre albedrio en la toma de decisiones en asuntos concernientes al trabajo en la
institucion. La toma de decisiones evalla la informacién disponible y emplea en las
decisiones que toman en el interior de la institucion (22).

b) Estructura: es la percepcion de los miembros de la institucion acerca de las normas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que enfrentan en el desenvolvimiento de su
trabajo. Las medidas que pone la institucién en la burocracia o énfasis en un ambiente de
trabajo libre, informal y no estructurado (22).

c) Cooperacion: Se refiere al nivel de colaboracion que observan los trabajadores en el
ejercicio de su funcion y en los apoyos con materiales y humanos que reciben de la

organizacion (22).
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d) Innovaciony confort: Es cuando cubre la voluntad de una institucion de experimentar cosas
nuevas y de cambiar la forma de hacerlo. Confort es el esfuerzo que realiza la direccion de
la institucion para crear un ambiente fisico sano y agradable (22).

e) Motivacion: Son las condiciones que llevan a los trabajadores a cumplir sus tareas mas o
menos vigorosamente dentro de la institucion. Asimismo, son conjunto de intenciones,
expectativas, reacciones y actitudes naturales propias de los trabajadores que se manifiestan
ante determinados estimulos que se hace presente en su medio (22).

f) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es el elemento fundamental
y valioso del grupo de trabajo de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion (22).

g) Comunicacion: Son las redes de comunicacion que existe en la institucion, asi como la
facilidad que tiene los empleados de hacer que le escuchen sus quejas en la direccion (22).

h) Recompensa y remuneracion: Es una medida que la institucion usa mas el premio que el
castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, siempre y
cuando incentive al empleado a hacer bien su trabajo y sino hace bien consiste en impulsar
a mejorar en un mediano plazo. La remuneracidn es un aspecto que apoya en la forma en

que se retribuye a los empleados (22).

1.5 Estilos de Liderazgo directivo

Barahona sefiala: “que, a partir de 1940, autores como Lewin, Lippit y White y sus
colaboradores identificaron los estilos de liderazgo autoritario, democréatico y laissez -faire al
tomar como grupo de estudio diferentes clubes de nifios”. Este estudio causé impacto en el estudio

de estilos de liderazgo hasta la actualidad y se toma como referencia para las investigaciones (23).

Segun Heliriegel y Slocum (24): “el liderazgo es un proceso de desarrollar ideas y una
visién, de vivir conforme a los valores que apoyan esas ideas y esa vision, de influir a terceros
para que los adopten en su propio comportamiento y de tomar decisiones dificiles sobre los

recursos humanos y otros” (p.248).

Para Robbins (25): “el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren
las metas. La fuente de esta influencia podria ser formal, tal como la proporcionada por la

posesion de un rango general de una organizacion” (p.368).

Del mismo modo, Quispe sefiala: que “el liderazgo es un proceso por el cual una persona
posee la capacidad de influir y motivar a sus seguidores de modo que contribuyan a lograr
objetivos establecidos y al éxito del proyecto permitiendo tomar iniciativa, gestionar, promover,

incentivar y evaluar al equipo” (26).
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Castillo, et al. Define como: “un proceso donde intervienen personas, de manera individual
o0 grupal, para establecer influencia sobre otras, con el fin de que se cumplan los objetivos y metas,
asi como impulsar estimulos motivacionales que sirvan de apoyo en la realizacion de actividades

laborales comunes, dentro de la organizacion” (27).
1.6 Elementos del Liderazgo directivo

En un estudio desarrollado en Estado Unidos describe el liderazgo “como una variable que
afecta la habilidad, el trabajo en equipo y que contribuye al desarrollo organizacional” (28). Del
mismo, un estudio sobre el rol de los lideres en la atencién en salud plantea cinco competencias:
vision futura, capacidad de identificar y utilizar las habilidades complementarias de los demas y

compromiso con el aprendizaje (29).

Por esta razdn, diversos estudios establecen evidencia de cinco competencias de liderazgo
necesarias para los profesionales de enfermeria que ostentan altos cargos directivos, son: el
conocimiento de si mismo, la vision estratégica, la toma de riesgos y creatividad, la comunicacién

interpersonal eficiente y ser un lider inspirador de cambio (30)
1.7 Enfoques de Liderazgo directivo

Los diferentes estilos de liderazgo, se ubican en los enfoques clasificados por James AF,
et al. (31):

e Enfoque funcional: desempefia adecuadamente una funcidn necesaria para la supervivencia
del grupo, orientado hacia un fin especifico.

e Enfoque empirico: el lider es una persona elegida por los miembros del grupo, en la que el
lider se muestra como un personaje central del grupo.

e Enfoque institucional o socioldgico: el estatus que ocupa el lider se relaciona con las demas
posiciones en el seno del grupo. Es decir, la orden del lider con un contenido especifico,
sea ejecutado por el grupo.

e Enfoque cognoscitivo: el lider es elegido por sus cualidades de experto y por la fama de
sus conocimientos y experiencia. El lider es ungido y encarna el yo colectivo.

e Enfoque naturalista: el lider posee una fuerte personalidad, se expresa facilmente y con
mucha conviccion.

e Enfoque conductista: centrado en las funciones y los estilos de liderazgo. Algunos estudios
reportan que las funciones relacionadas con las tareas y la funciones para mantener el grupo
debe ser realizadas por varios miembros del grupo para éste funcione.

e Enfoque de contingencia: pretende pronosticar aquel estilo de liderazgo que sera efectivo
en una situacion dada.

e Enfoque psicoanalitico: Este enfoque cuestiona los motivos inconscientes del lider y la

posicion romantica que se forman en sus seguidores.
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1.8 Liderazgo en el sistema de salud

Para Sanchez, et al. (Citado por Quijano PR. 2021, p. 4) En las instituciones de salud el
liderazgo es un elemento fundamental intimamente ligado al proceso de gestion institucional, en
vista que afecta a los trabajadores y en consecuencia se ve reflejado en la eficiencia, eficacia,
calidez y calidad de la atencién que reciben los pacientes (32). Valorar el clima organizacional se
ha transformado en una estrategia para la mejora continua. La mayoria de los autores sefialan “que
un clima organizacional favorable aumenta la calidad y calidez del servicio que se brida a los

pacientes e incrementa la productividad, satisfaccion y compromiso laboral” (33).

En los hospitales puablicas del Per, existen muchos trabajadores de diferentes servicios
médicas y administrativas que atienden gran cantidad de pacientes dia a dia. Es por ello que el
éxito de una gestion directiva en este tipo de organizaciones va a depender del estilo de liderazgo
y su clima organizacional. El efecto positivo o negativo sobre sus trabajadores va impactar en los

resultados, que esperan siempre sean favorables por tratarse de instituciones publicas (34).
1.9 Dimensiones del liderazgo directivo

Las dimensiones del liderazgo directivo, se han empleado en diversos momentos, algunos
con mayor o menor éxito que otros. Sin embargo, al analizar los estilos de no es posible asegurar

que existiesen un estilo Unico ni ideal.

a) Liderazgo autocratico o coercitivo
b) Liderazgo democratico

c) Liderazgo liberal o laissez-faire

La presente investigacidn esta organizada en seis apartados y son: I: introduccion que
incluye realidad problematica, formulacion del problema, objetivos, hipétesis, y antecedentes. I1:
ESTRATEGIAS METODOLOGICAS incluye: tipo y disefio de la investigacion, poblacion,
muestra, muestreo, procedimiento, técnicas e instrumento de recoleccion de la informacién, y
procesamientos de los datos. [1ll. Resultados, V. Discusion, V. conclusiones, VI.

Recomendaciones. VII. Referencias bibliograficas; finalmente, contiene un apartado de anexos.
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1. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

2.1 Tipoy disefio de la investigacion
El tipo de estudio fue aplicada. Para Landeau R. Tiene por finalidad la resolucion de
problemas practicos (35). El disefio de investigacion fue no experimental, porque permitié recoger

la informacion tal como se presenta en la realidad objetiva y no se manipul6 las variables (36), y

correlacional.

El esquema empleado es: o))
M: Muestra /
01: Liderazgo directivo M l r

r : relacion no causal \
0))

02: Clima organizacional
2.2 Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 52 personal de enfermeria que laboran en el Centro

Quirdrgico del Hospital Regional de Ayacucho.
2.2.1 Criterios de inclusion

Personal profesional de enfermeria que aceptaron participar y firmaron el consentimiento

informado.
2.2.2 Criterios de exclusion

e Personal de enfermeria que estuvieron de vacaciones en el periodo de acopio de los
datos.

e Personal de enfermeria que no desearon participar en el estudio.
2.3 Muestra

La muestra se conformd por 46 personal de enfermeria que laboran en el Centro Quirurgico
del Hospital Regional de Ayacucho.

Calculo de la muestra:

Donde:

n = Muestra

N = poblacién

Z? = Nivel de significancia (1,96)

p = Eventos favorables (0.50)
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q = Eventos desfavorables

e’ = Margen de error (0,05)

52(1,96)2 * (0,5)(0,5)

" =0,05)2(52 — 1) + (1,96)2(0,5)(0,5)

n = 45,95 = redondeando 46.
2.4 Muestreo
Fue probabilistico al azar simple.

2.5 Procedimiento

2.5.1 Coordinacion

Se solicitd la autorizacion al Director de Hospital Regional de Ayacucho, para la

informacidn sobre liderazgo directivo y clima organizacional. Asimismo, se coordind con el jefe

del Centro Quirurgico para aplicar la encuesta. Se pidi6 la firma del consentimiento informada a

cada personal participante el estudio; luego se realizé la encuesta con una duracién de 20 minutos

por encuesta, en el horario de las 10 am. Sobre datos generales e informacion especifica sobre

liderazgo directivo y clima organizacional que fueron registrado en los cuestionarios

mencionados (Anexo 2).

2.5.2 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacién

a)

Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta modelo SERVQUAL, para la variable clima

organizacional y otra encuesta para la variable liderazgo directivo.

b)

Instrumento

Un cuestionario para evaluar liderazgo directivo que consta de 30 items, con
respuesta politomicas de nunca (1 punto), a veces (2 puntos), casi siempre (3 puntos)
y siempre (4puntos).

Un cuestionario para evaluar clima organizacional que consta de 54 items, con
respuestas politbmicas, de totalmente en desacuerdo (1 punto), en desacuerdo (2
puntos), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3 puntos), de acuerdo (4 puntos), y
totalmente de acuerdo (5 puntos).

Validez y confiabilidad de los instrumentos

La validez del instrumento fue certificada en su contenido mediante el juicio de tres
expertos en el area, quienes con sus propuestas garantizaron la calidad vy
especificidad dl instrumento. El resultado de la prueba de concordancia entre los tres
jueces recibio la calificacion de validez excelente: >0,82; con el cual los
instrumentos quedaron habilitados para su aplicacién. (Anexo ...)

Para la confiabilidad, previamente se aplicd una prueba de piloto a una muestra
pequefia de ocho enfermeras en el servicio de medicina del Hospital Regional de

Ayacucho, luego, se medid y se garantizé mediante la prueba de Alpha de Cronbach,
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cuyo resultado fue para clima organizacional 0,878 y para liderazgo directivo 0,824
(anexo ...).
2.5.3 Procesamiento de los datos
Los datos se digitaron en una base de datos del programa SPSS v. 26, previa control de
calidad y codificacion, luego se tabularon y se presentaron en tablas estadisticas de doble entrada
las frecuencia y porcentajes. Para demostrar la correlacion entre las variables, los resultados
fueron sometidos al estadistico no probabilistico de Rho Spearman.
2.5.4 Lugar e Institucion donde se ejecutd el proyecto.
La investigacion se ejecuto en el Centro Quirtrgico del Hospital Regional “Miguel Angel
Mariscal Llerena” de Ayacucho, ubicadas en el distrito de Ayacucho, provincia de Huamanga,

departamento de Ayacucho.
2.5.5 Aspectos Eticos

La aplicacion del instrumento fue diligentemente privada. Se le comunicé al personal de
enfermeria sobre los beneficios y riesgo, luego se solicitdé a cada personal su firma de

consentimiento informado.

No se quebrd sobre la integridad fisica del personal, asimismo, se tuvo mucho cuidado en

la publicacion de datos de identificacion.
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1. RESULTADQOS

Tabla 01: Relacion entre estilo de liderazgo directivo y clima organizacional del personal de

enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Estilo de Clima Organizacional
Liderazgo Malo Regular Bueno Total
Directivo fi % fi % fi % fi %
Bajo 4 8,7 3 6,5 0 0,0 7 15,2
Medio 0 0,0 31 67,4 6 13,0 37 80,4
Alto 0 0,0 1 2,2 1 2,2 2 4,3
Total 4 8,7 35 76,1 7 15,2 46 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2023.
Rhol = 0,551 Rho2 = 0,288 p = 0,000 * = Significativo
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Tabla 02:

Relacion que entre el liderazgo directivo y dimension liderazgo- toma de

decisiones del clima organizacional del personal de enfermeria en el Centro Quirargico del

Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Dimension Liderazgo y Toma de decisiones del clima

Liderazgo o o _ Total
vVIalO Regular bueno
directivo
fi % fi % fi % ] %
Bajo 4 8,7 3 6,5 0 0,0 7 15,2
Medio 2 43 32 69,6 3 6,5 37 80,4
Alto 1 2,2 1 2,2 0 0,0 2 4,3
Total 7 15,2 36 78,3 3 6,5 46 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2023.
Rhol = 0,309 Rho2 = 0,288 p = 0,037 * = Significativo
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Tabla 03: Relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension estructura del clima

organizacional del personal en el Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Dimension Estructura del Clima Organizacional

Liderazgo . . Total
Malo Regular Bueno
Directivo
fi % il % fi % fi %
Bajo 5 10,9 2 43 0 0,0 7 15,2
Medio 1 2,2 28 60,9 8 17,4 37 80,4
Alto 0 0,0 1 2,2 1 2,2 2 4,3
Total 6 13,0 31 67,4 9 19,6 46 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2023.
Rhol = 0,561 Rho2 = 0,288 p = 0,000 * = Significativo
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Tabla 04: Relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensién Cooperacion del

clima organizacional del personal en el Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Dimension Cooperacion del clima organizacional

Liderazgo . Total
Regular Bueno
Directivo
fi % fi % fi % fi %
Bajo 4 8,7 3 6,5 0 0,0 7 15,2
Medio 4 8,7 23 50,0 10 21,7 37 80,4
Alto 1 2,2 0 0,0 1 2,2 2 4,3
Total 9 19,6 26 56,5 11 239 46 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2023.
Rhol = 0,335 Rho2 = 0,288 p =0,023 * = Significativo
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Tabla 05: Relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension innovacién -confort

del clima organizacional del personal en el Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Dimension Innovacion y Confort

Liderazgo _ Total
Malo Regular Bueno
Directivo
fi % fi % fi % fi %
Bajo 4 8,7 3 6,5 0 0,0 7 15,2
Medio 5 10,9 26 56,5 6 13,0 37 80,4
Alto 0 0,0 2 43 0 0,0 2 4,3
Total 9 19,6 31 67,4 6 13,0 46 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2023.
Rhol = 0,343 Rho2 = 0,288 p = 0,020 * = Significativo
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Tabla 06: Relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensién motivacion del clima

organizacional del personal en el Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Dimensién Motivacion

Liderazgo _ Total
Malo Regular Bueno
Directivo
fi % fi % fi % fi %
Bajo 3 6,5 4 8,7 0 0,0 7 15,2
Medio 0 0,0 36 78,3 1 2,2 37 80,4
Alto 1 2,2 0 0,0 1 2,2 2 4,3
Total 4 8,7 40 87,0 2 4,3 46 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2023.
Rhol = 0,403 Rho2 = 0,288 p = 0,006 * = Significativo
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Tabla 07: Relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension identidad del clima

organizacional del personal en el Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Dimension ldentidad

Liderazgo Total
Malo Regular Bueno
Directivo
fi % fi % fi % fi %
Bajo 5 10,9 2 43 0 0,0 7 15,2
Medio 2 43 29 63,0 6 13,0 37 80,4
Alto 0 0,0 2 43 0 0,0 2 4,3
Total 7 15,2 33 71,7 6 13,0 46 100,0
Fuente: Elaboracion propia, 2023.
Rhol = 0,484 Rho2 = 0,288 p = 0,001 * = Significativo
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Tabla 08: Relacion que existe entre el liderazgo del director y dimension comunicacion del

clima organizacional del personal en el Hospital Regional de Ayacucho, 2022.

Dimension Comunicacion

Liderazgo Total
o Malo Regular Bueno
Directivo
fi % fi % fi % fi %
Bajo 5 10,9 2 4,3 0 0,0 7 15,2
Medio 23 50,0 12 26,1 2 4,3 37 80,4
Alto 0 0,0 1 2,2 1 2,2 2 4,3
Total 28 60,9 15 32,6 3 6,5 46 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

Rhol = 0,229 Rho2 = 0,288 p =0,125 * = No Significativo
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Tabla 09: Relacion que existe entre el liderazgo del director y dimensién recompensa-

remuneracion del clima organizacional del personal en el Hospital Regional de
Ayacucho, 2022.

Dimension Recompensa Remuneracion

Liderazgo Total
Bajo Medio Alto
Directivo .
fi % fi % fi % fi %
Malo 5 10,9 2 4,3 0 0,0 7 15,2
Regular 4 8,7 29 63,0 4 8,7 37 80,4
Bueno 0 0,0 1 2,2 1 2,2 2 4,3
Total 9 19,6 32 69,6 5 10,9 46 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

Rhol = 0,527 Rho2 = 0,288 p = 0,000 * = Significativo

31



(\V2 DISCUSION

Clima Organizacional, segun Cortés (16), un hospital es una organizacién proveedora de los
servicios que busca el logro de los objetivos, constituida por personas que ayudan y colaboran
para alcanzar esos objetivos. Esta organizacion esta dirigida por un lider que tiene la capacidad
de influir en un grupo de personas para que se logren las metas, dependiendo de la posesion de

un rango general en esta organizacion.

En este sentido, los resultados en la tabla 01, evidencia la relacién entre el estilo de liderazgo
directivo y clima organizacional del personal de enfermeria en el que se evalla, el 80,4% del
personal de enfermeria opinan que el estilo de liderazgo directivo del hospital es medio; de ellos
el 67,4% perciben clima organizacional regular, 13% bueno; el 15,2% del personal de enfermeria
perciben estilo de liderazgo directivo bajo, de ellas 8,7% perciben clima organizacional bajo,
6,5% regular; el 4,3% de enfermeras opinan que estilo de liderazgo es alto, de las cuales 2,2%
perciben clima organizacional regular y bueno; respectivamente; al analizar estos resultados
mediante el estadistico Rho de Spearman arrojaron relacion positiva moderado entre ambos
variables y significativo (Rho=0,551; p=0,000<0,05), evidencidndose que el estilo de liderazgo
directivo y clima organizacional esta relacionada positiva y moderadamente, aspecto muy
importante porque hoy en dia cuando el estilo de liderazgo directivo en un hospital es medio se
obtienen resultados de clima organizacional regular, es comdn que se acentien los problemas de
comunicacién dentro de la institucion Hospitalaria,. Estudios de Hernandez, et al en México 2021,
encontraron tendencia relacionada con la existencia de una calidad de clima regular para toda el
area y un tipo de liderazgo autdcrata consultador y administrador de consensos™ (1). Igualmente,
Contreras y Jiménez, en Bogota Colombia 2016, reporto que el “colegio estudiado denota ciertas
dificultades respecto al liderazgo y algunos problemas de clima organizacional que deben ser
intervenidos de manera prioritaria” (4). Asimismo, Ligas Quispe en Cusco-Perd 2020 (5),
demostraron que existe relacion significativa entre el clima organizacional y liderazgo del

enfermero profesional (Rho=0,506; p=0,000).

En la tabla 02, se demuestra la relacion entre el liderazgo directivo y dimensién liderazgo- toma

de decisiones del clima organizacional del personal de enfermeria, se observa que el 78,3% de

ellos perciben liderazgo y toma de decisiones del clima organizacional regular, observandose

69,6% de liderazgo directivo medio y 6,5% bajo; el 15,2% perciben liderazgo y toma de
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decisiones malo, de ellos, 4,3% perciben liderazgo directivo medio y 8,7% malo,
respectivamente; este resultado al someter al estadistico Rho Spearman arrojé relacion positiva
bajo y significativo (Rho=0,309; p=0,037), demostrandose que la dimension liderazgo y toma de
decisiones del clima organizacional presenta relacion positiva baja con liderazgo directivo, es
decir toman decisiones libremente en asuntos concernientes al trabajo en la institucion
hospitalaria, investigaciones como Iglesias, et al, descubrieron que emergieron cuatro
subcategorias del analisis basado en referencia tedrica y la de mayor peso fue “ideario de un
directivo, seguida de mejoramiento continuo, escucha para la armonia relacional y sentido de
pertenencia”, concluyeron que “las principales causas que afectan el clima organizacional se
relacionan con las caracteristicas del lider y las posibilidades de superacion de ellos y del resto
del personal” (2). Asimismo, MINSA (22) sefiala que el liderazgo y toma de decisiones es cuando
el jefe toma decisiones a libre albedrio respecto al trabajo en la institucion, a partir de la
informacidn disponible, esto significa que, en el Hospital Regional de Ayacucho, el lider toma
decisiones a partir de la informacion de sus subordinados, por eso existe una percepcion de la

dimension liderazgo y toma de decisiones regular y liderazgo directivo medio.

La relacion entre liderazgo directivo y la dimension de estructura del clima organizacional del
personal en el Hospital Regional, se muestra en la tabla 03, donde se muestra que el 67,4% del
personal perciben estructura del clima organizacion regular, observandose 60,9% de liderazgo
directivo medio y 4,3% bajo; el 13% del personal perciben estructura del clima organizacional
malo, de ellos 2,2% perciben liderazgo directivo medio y 10,9% malo. Este resultado utilizando
el estadistico Rho Spearman arrojo relacién positiva moderada y significativo (Rho=0,561;
p=0,000). Este resultado, tiene semejanza con la investigacion realizado por Llallico (6) quien
demostrd que existe relacion entre el liderazgo del Director y la estructura del personal del
Departamento de “Patologia Clinica del Hospital Docente Clinico Quirturgico Daniel Alcides
Carrion Huancayo -2018”, (rs= 0,278), que tiene correlacion baja por lo tanto si existe relacion
significativa y baja en el liderazgo del Director y la estructura del personal del Departamento de
Patologia Clinica del Hospital sefialado. (p<0,05). Se deduce que, a mejor liderazgo directivo,

entonces serd mejor la dimensién estructura del clima organizacional.

En la tabla 04, se establecio la relacion entre liderazgo directivo y la dimension cooperacion del
clima organizacional, demostrandose que existe relacion positiva moderada entre la dimension
estructura del clima organizacional y el liderazgo directivo del personal de enfermeria,
encontrando que el 56,5% presentd cooperacion del clima regular de ellos 50% presenté liderazgo
directivo medio y 6,5% bajo; el 19,6% presentd cooperaciéon del clima malo, de ellos 8,7%
presento liderazgo directivo medio y bajo. Para la contratacion de la hip6tesis planteada se utilizo
el estadistico Rho Spearman, se concluye que, para 95% de confianza, la cooperacion regular y

malo esta en relacidn directa y significativa al liderazgo directivo medio y bajo (Rho=0,561;
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p=0,023<0,05). Estos resultados tienen semejanza con el estudio de Altamirano y
Choguehuamani (7), quienes encontraron 53,3% perciben un estilo de liderazgo regular y en
cooperacion del clima organizacional regular en la Unidad de Seguro del Hospital Regional
Guillermo Diaz de la Vega de Abancay.

Al respecto, MINSA sefiala que el clima organizacional depende del nivel de colaboracién que se
observa en los trabajadores en el ejercicio de sus funciones y en los apoyos con materiales y
humanos que reciben en la institucion (22). Esto nos indica que, a mayor liderazgo del director,
mejor sera el clima organizacional, por el contrario, a menor liderazgo del director menor clima

organizacional en la dimensidn cooperacion.

En la tabla 05, se establece la relacion entre liderazgo directivo y la dimension innovacion-confort
del clima organizacional, observandose que existe relacion positiva moderada entre la dimensién
innovacion-confort del clima organizacional y el liderazgo directivo del personal de enfermeria,
encontrando que el 67,4% present6 innovacién-confort del clima regular de ellos 56,5% present6
liderazgo directivo medio y 6,5% bajo; el 19,6% present6 cooperacion del clima malo, de ellos
10,9% present6 liderazgo directivo medio y 8,7% bajo. Demostrando con la prueba estadistico
Rho Spearman, se concluye que, para 95% de confianza, la innovacién-confort regular y malo
esta en relacion directa y significativa al liderazgo directivo medio y bajo (Rho=0,343;
p=0,020<0,05). En otra investigacion realizado por LLallico (6), hall6 relacion correlacidn
moderada (rs = 0,404) entre liderazgo del Director y la innovacion y confort del personal de
Departamento de Patologia Clinica del Hospital Docente Clinico Quirtrgico “Daniel Alcides

Carrion de Huancayo y significativa (rs = 0,404; p0,000<0,05).

En la tabla 06, se establece la relacion entre liderazgo directivo y la dimensién motivacion del
clima, demostrandose que existe relacién positiva moderada entre la dimensién motivacién del
clima organizacional y el liderazgo directivo del personal de enfermeria, encontrando que el 87%
presentd motivacion del clima regular, de ellos 78,3% presentd liderazgo directivo medio y 8,7%
bajo; el 8,7% presentd6 motivacion del clima malo, de ellos 6,5% present6 liderazgo directivo
bajo. Resultado que fue sometido a la prueba estadistico Rho Spearman, se concluye que, para
95% de confianza, la motivacion regular y malo esta en relacion directa y significativa al liderazgo
directivo bajo (Rho=0,403; p=0,006<0,05). Este resultado tiene semejanza con el estudio de
Llallico (6) encontrd relacién significativa y moderada entre el liderazgo del directo y la
motivacion del personal de departamento de patologia Clinica del Hospital Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrion Huancayo (rs=0,502; p=0,000<0,05).
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En la tabla 07, se establece la relacion entre liderazgo directivo y la dimension identidad del clima
organizacional, demostrandose que existe relacién positiva moderada entre la dimension
identidad del clima organizacional y el liderazgo directivo del personal de enfermeria,
encontrando que el 71,7% presentd identidad del clima regular, de ellos 63% presenté liderazgo
directivo medio y 4,3% bajo; el 15,2% present6 identidad del clima malo, de ellos 4,3% presento
liderazgo directivo medio y 10,9% bajo; respectivamente. Resultado que fue sometido a la prueba
estadistico Rho Spearman, se concluye que, para 95% de confianza, la identidad regular y malo
estd en relacion directa y significativa al liderazgo directivo medio y bajo (Rho=0,484;
p=0,001<0,05). Al respeto, Altamirano y Choquehuamani (7) encontraron que el 66,7% perciben
respecto a la identidad del clima organizacional regular y observaron liderazgo regular en la
Unidad de Seguro del Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega de Abancay. En
consecuencia, “la identidad es un sentimiento de pertenencia a la Institucion y el elemento
fundamental y valioso del grupo de trabajo de compartir los objetivos personales con los de la

Organizacion” (22).

En la tabla 08, se establece la relacion entre liderazgo directivo y la dimensién cooperacion del
clima organizacional, evidenciando que no existe relacion entre la dimensién comunicacion del
clima organizacional y el liderazgo directivo del personal de enfermeria, hallando que el 32,6%
presentd comunicacion del clima regular de ellos 26,1% presentd liderazgo directivo medio y
4,3% bajo; el 60,9% presentdé comunicacion del clima malo, de ellos 50% presenté liderazgo
directivo medio y 10,9% bajo. Resultado que fue sometido a la prueba estadistico Rho Spearman,
se concluye que, para 95% de confianza, la comunicacién regular y malo no esta en relacion al
liderazgo directivo medio y bajo (Rho=0,229; p=0,125>0,05). De la misma forma, Llallico (6)
encontro relacion significativa y moderada entre el liderazgo del director y la cooperacion del
personal del departamento de Patologia Clinica del Hospital Docente Clinico Quirargico “Daniel
Alcides Carrion de Huancayo (rs =0,111; p>0,05). MINSA sefiala que la cooperacion es el nivel
de cooperacion gue se observa en los trabajadores en el ejercicio de sus funciones y apoyo con

materiales y humano que reciben de la organizacion (22).

En la tabla 09, se establece la relacion entre liderazgo directivo y la dimension recompensa-
remuneracion del clima organizacional, hallando que existe relacion positiva moderada entre la
dimension recompensa-remuneracion del clima organizacional y el liderazgo directivo del
personal de enfermeria, encontrando que el 69,6% presenté recompensa-remuneracion del clima
regular, de ellos 63% presentd liderazgo directivo medio y 4,3% bajo; el 19,6% presentd
recompensa-remuneracion del clima malo, de ellos 8,7% presentd liderazgo directivo medio y
10,9% bajo, respectivamente. Resultado del estadistico Rho Spearman, muestra que, para 95% de
confianza, la recompensa-remuneracion regular y malo esta en relacion directa y significativa al

liderazgo directivo medio y bajo (Rho=0,527; p=0,000<0,05). Al respecto, Iglesias (2) sefial6 que
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“las principales causas que afectan el clima organizacional se relacionan con las caracteristicas

del lider y las posibilidades de superacion de ellos y el resto del personal”.

Finalmente, bajo esta percepcion, el personal de enfermeria considera que la mayoria se sienten
medianamente satisfechos e insatisfechos porque consideran no estan bien remunerados y no
estdn bien tratados, maltratados, atascados en tareas monétonas, sin posibilidad de ampliar
horizontes de comprension de su tarea, a pesar que producen y rinden mas. Resulta interesante
distinguir con claridad “la relacion que mantienen los conceptos de liderazgo y clima
organizacional que afecta la habilidad, el trabajo en equipo y que contribuye al desarrollo

organizacional” (28).

En los hospitales publicas del Pert existen muchos trabajadores enfermeras/os de diferentes
servicios que atienden gran cantidad de pacientes dia a dia, es por ello que el éxito de una gestion

directiva va depender del estilo de liderazgo y su clima organizacional (34).

Estos resultados hallados fortalecen los resultados de nuestra investigacion, permitiendo afirmar
que el liderazgo directivo si esta relacionado de manera directa con el clima organizacional en
todas sus dimensiones en el personal de enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho.
Finalmente se precisa que cuanto mejor sea el liderazgo directivo, entonces mejor seré el clima

organizacional en todas sus dimensiones.
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V. CONCLUSIONES

A partir de los resultados y en concordancia a los objetivos formuladas se llegd a las siguientes

conclusiones:

1.

Segun la percepcion del personal de enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho se
encontrd un estilo de liderazgo directivo global 80,4% medio y 15,2% bajo; y un clima
organizacional global 76,1% regular y 8,7% malo; existiendo una relacion positiva
moderado entre ambos variables y significativo (Rho=0,551; p=0,000<0,05).

Se evidencio que existe relacion moderada positiva y significativamente entre liderazgo
directivo y las dimensiones liderazgo-toma decisiones (Rho=0,309; p=0,037), estructura
(Rho=0,561; p=0,000), cooperacion (Rho=0,335; p=0,023), innovacién-confort
(Rho=0,343; p=0,020), motivacién (Rho=0,403; p=0,006), identidad (Rho=0,484;
p=0,001) y remuneracion (Rho=0527; p=0,000) del clima organizacional.

No se hallo relacion entre liderazgo directivo y la dimensién comunicacion del clima
organizacional (Rho =0,229; p=0,125>0,05).
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VI. RECOMENDACIONES

El liderazgo directivo es un elemento fundamental intimamente ligado al proceso de gestion
institucional, en vista que afecta a los trabajadores y en especial al grupo profesional del
Hospital Regional de Ayacucho, esto se ve reflejadas en la eficiencia, eficacia, calidez y
calidad de la atencion que brindan a los usuarios/pacientes, por lo tanto, es necesario que
el lider directivo se capacite continuamente para ejercer el cargo que desempefa.

De acuerdo a los resultados se sugiere capacitar al personal de enfermeria en los aspectos
de liderazgo directivo y clima organizacional, con énfasis en la dimensién comunicacion
del clima organizacional.

Evidenciada los resultados, es importante que las autoridades sanitarias del Hospital
Regional de Ayacucho, adopten estrategias de capacitacion continua sobre liderazgo
directivo adecuado a los profesionales de salud para mejorar la percepcion, sentimiento y

comportamientos del personal y optimizar el clima organizacional de la institucion.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “ESTILO DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL HOSPITAL REGIONAL DE AYACUCHO, 2022".

Especificos:

a)  ¢éCuadl es la relacion que existe
entre el liderazgo del directos y
dimensién liderazgo- toma de
decisiones del clima

organizacional del personal de

enfermeria en el Centro

Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

b)  ¢éCudl es la relacidén que existe
entre el liderazgo del directory
dimensién estructura del clima
organizacional del personal de
enfermeria en el Centro

Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

c)  ¢éCual es la relacidn que existe
entre el liderazgo del directory
dimensién Cooperacion del

clima organizacional del

Especificos:

a) Establecer la relacion que
existe entre el liderazgo del
director y dimensidn

liderazgo- toma de

decisiones del clima
organizacional del personal
de enfermeria en el Centro

Quirdrgico del Hospital

Regional de Ayacucho,
2022.

b)  Establecer la relacién que
existe entre el liderazgo del
director y  dimensidén

estructura del clima

organizacional del personal
de enfermeria en el Centro

Quirdrgico del Hospital

Regional de Ayacucho,

2022.

Especifico:

a) Existe relacidn significativa

entre el liderazgo del
director y dimensidn
liderazgo- toma de
decisiones del clima

organizacional del personal
de enfermeria en el Centro
Quirdrgico  del  Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.

b)  Existe relacion significativa

entre el liderazgo del
director y dimension
estructura del clima

organizacional del personal
de enfermeria en el Centro
Quirdrgico  del  Hospital

Regional de Ayacucho, 2022.
c) Existe relacion significativa

entre el liderazgo del

Clima organizacional
Dimensiones:

Liderazgo y toma de decisiones.

Estructura
Cooperacion
Innovaciény confort
Motivacion
Identidad
Comunicacion

Recompensay remuneraciones.

Bases tedricas

e Clima organizacional

e (Clima organizacional
en instituciones de
salud.

e Dimensiones de
clima organizacional

e Lliderazgo

e Antecedentes
histéricos

e Elementos de

liderazgo directivo

e Estilos deliderazgo

e Enfoque deliderazgo
directivo

e Lliderazgo en el
sistema de salud

e Test SERVQUAL

Definicion operacional

de términos

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES MARCO TEORICO DISENO
METODOLOGICO
General: General: General: Variable principal: Antecedentes del NIVEL DE
éComo es el estilo de liderazgo directivoy | Determinar la relacion entre el estilo | El estilo de liderazgo directivo se Estilo de liderazgo directivo estudio: INVESTIG.AC.ION:
e Descriptivo
clima organizacional en el Hospital | de liderazgo directivo y clima | relaciona significativamente con clima ¢ Internacional correlacional de
Regional de Ayacucho, 2022? organizacional en el Hospital Regional | organizacional en el Hospital Regional * Nacional enfoque
’ ’ e Seleccion de cuantitativo
de Ayacucho, 2022. Ayacucho, 2022 variables e
indicadores. METODO

e Deductivo-inductivo
TIPO DE
INVESTIGACION

e Aplicada trasversal

MUESTREO:
Probabilistico aleatorio
simple

POBLACION:

Personal de salud de
enfermeria de Centro
Quirurgico en el
Hospital Regional
Ayacucho

MUESTRA:

Estara conformada por
personal de salud de
enfermeria de Centro
Quirdrgico que laboran
en el Hospital Regional
Ayacucho

TECNICA

Encuesta
INSTRUMENTO:
Cuestionario SERVQUAL
modificado y Test de
Ansiedad de Beck
modificado




d)

e)

f)

8)

personal de enfermeria en el
Centro Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

éCual es la relacién que existe
entre el liderazgo del director y
dimensidén innovacién -confort
del clima organizacional del
personal de enfermeria en el
Centro Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

éCual es la relacién que existe
entre el liderazgo del director y
dimensién motivacién del clima
organizacional del personal de
enfermeria en el Centro
Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

¢Cudl es la relacién que existe
entre el liderazgo del director y
dimensién identidad del clima
organizacional del personal de
enfermeria en el Centro
Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho, 2022?

¢Cudl es la relacion que existe
entre el liderazgo del directory
dimensién comunicacién del
clima organizacional del
personal de enfermeria en el

Centro Quirurgico del Hospital

Regional de Ayacucho, 2022?

c)

d)

e)

f)

Establecer la relacion que
existe entre el liderazgo del
director 'y  dimension
Cooperacién  del clima
organizacional del personal
de enfermeria en el Centro
Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho,
2022.

Establecer la relaciéon que
existe entre el liderazgo del
director % dimensién
innovacién -confort del
clima organizacional del
personal de enfermeria en
el Centro Quirdrgico del |
Hospital Regional de
Ayacucho, 2022.

Establecer la relacion que
existe entre el liderazgo del
director % dimension
motivacién del clima

organizacional personal de

enfermeria  del Centro
Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho,

2022.

Establecer la relacion que
existe entre el liderazgo del
director vy dimension
identidad  del clima

organizacional del personal

d)

e)

f)

director y dimensién
Cooperacion  del  clima
organizacional del personal
de enfermeria en el Centro
Quirurgico  del  Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.
Existe relacién significativa
entre el liderazgo del
director y dimension
innovacién  -confort  del
clima organizacional del
personal de enfermeria en el
Centro Quirurgico del
Hospital Regional de
Ayacucho, 2022.

Existe relacidén significativa

entre el liderazgo del
director y dimensién
motivacion del clima

organizacional del personal
de enfermeria en el Centro
Quirdrgico  del  Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.

Existe relacion significativa

entre el liderazgo del
director y dimensién
identidad del clima

organizacional del personal
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Quirdrgico  del  Hospital
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h) ¢Cudl es la relacién que existe
entre el liderazgo del director y
dimension recompensa-

remuneracién del clima

organizacional del personal de
enfermeria en el Centro

Quirurgico del Hospital

Regional de Ayacucho, 2022?

g)

h)

de enfermeria del Centro
Quirdrgico del Hospital
Regional de Ayacucho,
2022.

Establecer la relaciéon que
existe entre el liderazgo del
director y dimensién
comunicacién del clima
organizacional del personal
de enfermeria en el Centro
Quirurgico del Hospital
Regional de Ayacucho,
2022.

Establecer la relacion que
existe entre el liderazgo del
director % dimensién
recompensa-remuneracion
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personal de enfermeria en
el Centro Quirdrgico del
Hospital Regional de

Ayacucho, 2022.

g)

h)

Existe relacion significativa
entre el liderazgo del
director y dimensién
comunicacién del clima
organizacional del personal
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Quirurgico  del  Hospital
Regional de Ayacucho, 2022.
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director y dimensidn
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Hospital Regional de

Ayacucho, 2022.
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ANEXO 2

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO

DATOS GENERALES:
Edad.ivensiann
Género: masculino( ) Femenino( )
INSTRUCCIONES: Esta encuesta tiene caricter de anénima, y su procesamiento serd reservado,
por lo que lc pido Sinceridad en las respuestas. Elija la opcién y marque con un aspa (X)

en ¢l recuadro correspondicnte, segln la escala de valoracidn siguiente:

Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4
ITEMS 1 2 3 4
1. El dircctor toma decisiones, sin consultar con el
personal

2. El dircctor pide sugerencias para la toma de
decisiones,

3. El director toma en cuenta sugerencias del personal
para la toma de decisiones

4. Eldirector controla constantemente las funciones que
deben realizar ¢l personal.

5.  Eldirector supervisa constantemente las labores de las
personas que trabaja en esta institucion.

6. El dircctor exige que sus instrucciones se cumplan al
pie de la letra.

7. El director dirige personalmente el trabajo del
personal.

8. El director permite la creatividad del personal para
realizar sus actividades.

9. El director pide propuestas innovadoras de trabajo al
personal.

10. El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo
del personal.

11. El director antes de tomar decisiones, hace participar
al personal.

12. El director escucha y considera todos los puntos de
vista cn la toma de decisiones.

13. El dircctor tiecne en mente los intereses de los
trabajadores al fomar decisiones.

14. El director lidera al equipo por aceptacion del grupo.

15. El director piensa que ¢l plan de trabajo debe
representar las ideas del personal.

16. Tienc libertad para expresar al director las cosas que
no le gustan de su trabajo.

17. El director informa constantemente sobre lo que esta
ocurriendo en la institucion.

18. En el equipo de trabajo se fomenta para que las
personas tomen iniciativas en la toma de decisiones.




18. El director acostumbra  reconocer y recompensar el
bien trabajo.

20. El director se preccupa por mamfener contenfa y
motvadas al personal

21. El director busca oporfumidades para que &l personal
participe y exponzan sus ideas.

22, El director da lLibertad para que e persomal tome
decisionss.

23, El director offece diversas soluciones para ser
elazidss por los demas.

24. El director indica 3 cada wno lo que tiene que hacer.

25. El director confia plenamente en el cumplimiento de
funciones de los demas.

26. El director superviza el trabajo del personal.

27. 51 su personal presenta deficiencias en su trabajo, &l
director le guia para mejorar.

28. Confia en los conocimientos v habilidades del
directar.

29, Se vive un ambiente de democracia y tranguibidad
ruando trabajan conjuntemente el director y el
personal.

3. Es tratado(a) con respecto por el directar.

Fuente: Tomado de Lopez 5B. 2017; adaptada a la presenfe mveshzacion.
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CUETIONARTO DEL CLINMA ORGANIZACTONAL
INSTEUCCIONES: Esta encuesta tiene caracter de andnima, ¥ su procesamiento sera reservado,
por lo que le pido Sinceridad en las respuestas. Elija la opcion v marnque con un aspa (X) en &l
recuadro cormespondiente, segim 1a escala de valoracion siguiente:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacusrdo | Mi G2 acuerdo o en Die acuerdo Tomlmente de
desacaerdo (TED (EDY) desacuerdo (NDNED) | (DA) acnerdo (TDA)
LIDERAFRGO Y TOMA DE DECISIONES 1 2 3 4 5

1. Mijefe esta disponible cuando se le necesita

2. Considero gue el trabaje que realizs mi jefe
inmediato para mejorar conflictos es boeno

3. Los esfoerzes de los jefes se emcaminsn al logro de
objetivos de mi organizacion de salud

4. El Jefe del servicio supervisa constantemente al
personal

5.  HNuestros directivos coniriboyen a crear condiciones
adecuadss para el progreso de mi orgamizacion

6. Las decisiones se toman en el nivel que debe
fomarse.

7. En mi organizacion participo en 13 toma de
decisiones

E. Mijefe inmediato trata de cbtener informacion
antes de tomar una decision

ESTREUCTURA

0. Los tramites gue se realizan en mi organizacion son
simples ¥ facilitan la atencion.

10. Las normas v reglas de mi organizacion son claras
y facilitan mi frabajo.

11. Miorganizacion de salud se encoentra organizado
para prever los problemas que s8 presentan.

12. Existen formss o métodos para evaloar la calidad
de atencion en mi organizacion.

13. Conozcolas tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion

14. Existe un ambisnte n-rEuizadn en mi organizacion
de salnd.

15. Las tareas que desempefio comesponden 3 mi
funcion.

COOFPERACION

16. Existe una buena comunicacion entre mis
compaferos de trabajo.

17. Existe sana competencia entre mis companieras.
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18.

MMantenzo boenss relaciones con los mismbros de
mi grupo de trabajo.

10

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto
de vista, aun cuando contradiza a los demas
miembros.

0.

Las olras areas o servicios me syudan cuando las
necesifo.

21

Puedo contar con mis compatieros de rabajo
cuando los necesita.

INNOVACION Y CONFORT

2

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para
1z solucion de problemas.

23

S5e me permite ser creative o innovador en las
soluciones de los problemas laborales.

4.

La inmovacion es caracteristica de moestra

Es facil para mis compatieros de rabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.

26,

M institucion es flexible v se adapia bien a los
cambios.

7.

La limpieza de los ambientes es adecuads

28,

En términe generales, me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo.

.

Considero que la distribucion fisica de mi area me
permite trabajar comodo ¥ eficientementes.

MOTIVACION

30.

Afi jefe inmediato se preqOopa por CTEET O
ambienie laboral agradsble

31.

Se han realizado actividades recreativas en los
nltimos seis meses.

32X,

Eecibo un boen iratey en mi establecimiento de
sahad

M jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

El wabajo que realizo permite que desarrolle al
maximeo todas mis capacidades.

15,

E] rabajo que realizo es valorado por ma jefe

IDENTIDAD

36.

hie interesa el desarrollo de mi organizacion de
salad

i7.

Estoy comprometido con mi organizacion de salod.

1B,

A trabajo coniribuye directamente al slcance de
los objetivos de mi crpanizscion de salod.

0.

Ade siento a gosto de formar parie de la

Mi contribucion juega un papel importante en el
exito de mi oTganizacion de salnd.
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COMUNICACTON

41.

Mi jefe inmediato me commumica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.

42

Mi jefe inmediato se reane regularmente con los
rabajadores para coordinar aspectos del mabajo.

43

La informacion de interés para todos llega de
MANETa OPOTHINS 4 i persona.

44.

Las reuniones de coordinacion con los miembros
de otras areas son fecnentes.

45,

Presto atencion a los commnicados que emiten mis
jefes.

BRECOMPENSA Y REMUNERACTIOMNES

44.

Considero que los beneficios gue me offecen en mi
frabajo son los ademados.

47

Existen incentives laborales para gue yo trate de
hacer mejor mi trabajo.

48.

Mi rabajo es evaluado en forma adecuada.

49.

Los premios ¥ reconocimientos son dismbuides en
forma justa.

50.

Becibo mi pago 3 tempo.

51.

Exicte equidad en las remuneraciones.

52,

Mi salario ¥ beneficios son razomables.

53

Mi remmneracion es adecuada en relacion con el
irabajo que realizo.

54

El sueldo que recibo satisface mis necesidades
basicas.

Fuente: Tomade de MINSA, mstrumento elaborado por Comite Tecnico de E]imaurganizamm]_R_‘r![ N

468-2011MINSA. Se empleara la escala de Likent

Para caleular los puntajes del Clma Organizacional ¥ Liderazgo Directivo, (basandose
las puntuaciones fipicas normalizadas) se caleuls uwhhzando 1a escala de Estaminos:

Escala de Estaninos
A =X -0.75 (DS) A=XE+D75(D5)

Liderazrzo directivo:
Alte:  68-120 punfos
Medio: 44-67 puntos
Bajo 30-43 puntos & i
Clima Organizacional:

Bueno: 162-270 puntos
Regular: 113-161 puntos
Malo: 34-112 puntos
Hota: Utlizando la misma foemula se caleuld para todas las dimensiones de Clima
orgamzacional.

rd
/f Malo | Regular |B-u-enn\‘\'
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ANEXOD 3

CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE LIDERAZGD MRECTIVO

Alfa de Cronbach N de elementos

0,986 30

Fuente: Resltado de pmsha estadistica de Alpha Cronbach.

CONFIABILIDAD DE L& VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Alfs de Cronbach N de elementos

0,962 54

Fuents: Remitado de pmeba estadiztica de Alpha Cronbach.

Los instrumentos presentan una consistencia interna alta. Por lo tanto, son aplicables.
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ANEXO 4
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UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LULS GONZAGA” DE ICA
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
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UNIVERSIDAD NACIONAL "SAN LUIS GONZAGA" DE ICA

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
Faculta de Enfermeria

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
. DATOS GENERALES

1.1 Apellidosy nombwcsdclc.\pcno:...H..:..‘\..g.zi.}‘.'&}y ..... 0 e\"(“’é."{“*j COW\“‘\L'

12 Grasdo académico: ...\ L‘S}‘G\\ef ...................................

I3 Cargoe institucion dande labora: .._.‘.\.9§.9..3s.-.\. r\h&\df\t\Q\“W dag

L4 Tuodelmetpeidn.. ES0N0. 8L b datayan, Diedve ~}c\~n\c.
Otconieaead oo e\ Hetpid Yemeal M Mmool

15 Autordel instrumento: ... A ﬂO*\N\‘LTxl“"'\‘I}G\.»

T Lol \
o . 0 < L=
1.6 Maestria’ Doctorado! Mencign: ... '14'5&“‘ ............ ‘g e“‘c’- ...... A‘ i ‘ e
L1 Nombre el istuments: \HES10004! @ do Clme Ouonouenc) 4 hdaoigye
-1 Nombre Gl INSINIMENT: .. NS e T Nl
INDICADORES CRITERIOS Defaciente Regular [ Moy Huens Lacelente
s CUALITATIVOSN UANTITATIVOS _I-M 1LA0% 41-00% BE-A% A1 100%
1, CLARIDAD Futa formulade cva lenpuie agropiado. X
2, ORJETIVIDAD L5 exprondy en condiets chiservables X
2L ACTUALIDAD Adecuada al alcance de ciereia v leemndops 7\
4. ORGANIZACHON Exisse wna orpanizacin bogica ﬂ
Compeende 05 a5pecios de calidad ¥
S SUFIQIENCTIA calidad. X
6 INTENCIONALIDAD | Adecusdo pua valorr aspectos del aatudia )(
Fuasauionn ot aspecnn Touneos-Ciemeficus y
7. CONSISTENCIA ol vemen e X
Entre lus isdices, indicadorss, dimensiones y
8, COHEHENCIA \ariables. X
Lo esmategiy spende al proposiio del
%, METODOLOGIA aivlo. 7\
, " Genera nuevas pautas ca |a mnelizacdn ¥
16, CONVENIENCIA cida de ltonias. 7(
[ TOTAL il

TOTAL (Promedio del valor del porcentaje, para cada calificacion) o l
VALORACION CUANTITATIVA (rotioy: 8 9. | \©. =801
VALORACION CUALITATIVA: .. EXCRNEON S e

OPINION DE APLICABILIDAD: ..b@&:&&\l.\ﬁ ......................................................
‘I&&Q‘t C Ayseucho, Orle FAQE 20 4o 20m2

Suipp
My FtiErhing a0
Firma del experto

Nt 43332340
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-y

Tarresa ¥

UNIVERSIDAD NACIONAL "SAN LUIS GONZAGA” DE ICA

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
Faculta de Enfermeria

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTQ

VALORACION CUALITATIVA; .. 1A2H...
OPINION DE APLICABILIDAD: . (fh:cedbey

1 DATOS GENERALES 3 23 Q i
L1 Apellidos y nombires del experto: .. &. \y'\)‘\\'\\l“ “ULU‘S\) I -
12 Ciredo académice: .. TARC SR i ? ...................... h .........
13 Cargo ¢ institucién donde lahunL Mas 0 pada) demn ‘1 it W, (
. o
14 Titulo de la Investigacion: F‘-} A, nj ““‘03 AN 0'“*' “\&5 i 1. (\ Mo Quiehgau
AL ) “o 0. \\ Measiea.) \h.u(\\; ¥ 1»12_
1.5 Autor del instrumento: ... le.ﬂ. ....... r\ “‘\Q‘\ ...... :— g.(“'\e \"b\ ‘i
16 Masstriy Doctorada! Mencidn: (R, S Y. 80, e iu gy Goted \
1.7 Nombre de! instrumento: . '-’('5‘\‘ .}\:o‘\b Bz n‘.‘:.‘....(.....’f S0 '“"L‘n‘J l e ‘th'l\)
2y CC
(.Ill’!.lll(ls Inxficicaty | Regular T Muy B Eacden
INDICADORES CUALITATIYONTUANTITATIVOS 0.20% -4 414'(‘;; s:-.nn::. |:.‘|omr:
|
1. CLARIDAD Esud formulade con keagniap: apvopud. X
L OMETIVIDAD Esti eaprosalo en condicla elvavidlo
LACTUALIDAD Adocwsdo al dlenee (b cieren y enolopin o
1 ORGANIZACION Lxige e orparizcicn lopea X
’ Comprends '0g agpectos di carsidad y
L SUFICIENCIA calidod X
& INTENCIONALIDAD | Adecsdo para s akocar aspectos del esmad, )(
< Pl i aspentos Tetmos-Cindios y k]
1. CONSISTENCIA rpesb R i X
Frire bus aubes, indicadoees, dinens cnes ¥ 3
4 COHERENCIA vanables. \( ‘
. La euratepa regponds al propaaite del ]
2 METODOLOGIA bosipaenin ok X [
e Genena nues 35 paenas o2 la imestigien y
10, CONVENIENCIA sonaahacelin do peatlis. }
[T - =
TOTAL (Promedio del valor ded porcentaje, para cada calif ocu'm) c l°
VALORACION CUANTITATIVA (Totioy: ... 169 {10 1

Gy.t.

W, uuba\‘fodo C"W\T‘“‘
....... REM 002502 CER TV ...
Firma del experto

one 39243986
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ANEXD 5

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Fomula para prueba de concordancia entre los Jueces

Ta
Vo e— 1 100
To+Tda
T4+ B0+ 78 76,67
= e——— 1 ] = 7 = 00 = v = 88,4659
76,67 + 10 86,67

Resultado: El instrumento ha sido calificado como Excelente. por lo tanto, es valido y
aplicable.
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Cormslaclonss

Lierazgo y
Total foma de Cooperac! | Innovacien | Moihvacld | Identida | Comumica | Recompensa y
Rho de Spearman  Tota Cima { Lderapgo | deciiones | Estetral o0 | yooniot | 1 g1 cen | Remmnersien
TotdClma  Cogficlente de cameiacion 10o0] s arl ol sl s s s s Ty
1. ollateral 0t ol o] w0 ‘ ) ] N ] N i
N | 10 3 10 ] 1 k)| 1 i
Tota Coeficent de cameiaion 67 1000 x| s el am| s s 3= 5%
Lderazgo  8ig, olateral) i) R T I} ,uan‘ el ooy oo pe g
N 3 El 3 Bl ] Bl | I El El
Lderazgny  Coefickents de cometacion Mr] x| o] e om0t | | gm] m 18
bmage g (ollateral ois| s sz oo Ml oo s 3
ferkonss | I af  wf  w  owf @ w 3
Esfetm  Coeficknte de cometacion b BT i IR | IS N 1 T4 I 1 &t
8ig. ollateral 7] I} 18 1] ‘ ) I Y N1 N il
N 2 30 30 il 0 il o] I | 1
Codperacitn - Coeficknte de cometacion gl s 0| wE om| @ 0 am| E” 2
i, olateral o e ol : ‘ ] omel e 005
N 2 30 30 il 0 il o] I | 1
Innovacitny  Coeficlente de comelacian 2/ I X8| BT EeT L1] I O I A5
Contot  ig, (olateral) 117] IV 7L I ,um‘ | oo o JilF
N i Bl ki Bl au‘ Bl k| I . gl
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Wit Coteenececomeaen | | @ | as| sl w| oum| | o o
51, (ol ol m om owl m w m m 08
N a an  w w w  w a a = 1

petdad Coteerececomeaen | 5| w|  am| s m| e | m| oz 4
5ig, o3k w om ow| ml o w = m Iz
N a an  w w w  w a a = 1

comrcacin Coteerececomeaen | 5| x| ms| omr| sr|  ar| ael m| m e
5ig, o3k w o oz oml om w| m o= o
N o) | | | | | | | 1

Recompensa Cotenedecomeaen | | a) am omc| sl as| ol o] s 1000

¥ 5ig olakeal] m| | g ,uus| wl  m| |

RemunraEn | I | M| I | R | | | 1

" La camefaciin s signifcatva en &l nivel 0,01 (Dllateral).
", La comelaciin &5 signifcatia en ef nivel 0,05 (bllaieral).
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