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Resumen

La investigacion denominada “Liderazgo y el clima organizacional en una
Microred de Salud del distrito de Querocotillo. Cajamarca, 2022”, partié del
problema formulado: ¢Qué relacidbn existe entre el liderazgo y el clima
organizacional en una Microred de Salud del distrito de Querocaotillo - Cajamarca?;
su objetivo general buscé determinar la relacion entre las variables. La investigacion
fue de tipo béasica con enfoque cuantitativo y disefio no experimental, descriptivo-
correlacional; se acopié informacion de una muestra censal integrada por 79
trabajadores asistenciales, a quienes se les aplicO la técnica encuesta y
desarrollaron dos cuestionarios, uno sobre liderazgo y otro sobre clima
organizacional. Los datos fueron procesados con la estadistica descriptiva para
describir el estado de cada variable; para comprobar la hipotesis se utilizo la
estadistica inferencial. Los resultados indican que para la mayoria de trabajadores
tanto el liderazgo como el clima organizacional (49,4% y 50,6%) son de nivel medio;
ademas, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman adopto el valor de 0,712.
Se concluye que entre las variables existe correlacion significativa, positiva alta,
aceptandose Hi; por tanto, si mejora el liderazgo, también mejorard el clima

organizacional en la Microred de Salud de Querocotillo — Cajamarca.

Palabras clave: Liderazgo, clima organizacional, trabajadores asistenciales.
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Abstract

The investigation called “Leadership and the organizational climate in a
Microred of Health of the district of Querocotillo. Cajamarca, 2022”, started from the
problem formulated: What relationship exists between leadership and the
organizational climate in a Health Micro network of the district of Querocotillo -
Cajamarca? its general objective sought to determine the relationship between the
variables. The research was of a basic type with a quantitative approach and a non-
experimental, descriptive-correlational design; Information was collected from a
census sample made up of 79 care workers, to whom the survey technique was
applied and two questionnaires were developed, one on leadership and the other
on organizational climate. The data were processed with descriptive statistics to
describe the status of each variable; Inferential statistics were used to test the
hypothesis. The results indicate that for the majority of workers both the leadership
and the organizational climate (49.4% and 50.6%) are medium level; In addition,
Spearman'’s Rho correlation coefficient adopted the value of 0.712. It is concluded
that there is a significant, high positive correlation between the variables, accepting
H1; therefore, if leadership improves, the organizational climate in the Querocotillo
- Cajamarca Health Microred will also improve.

Keywords: Leadership, organizational climate, care workers.
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INTRODUCCION

Al tratar la problematica referida a las variables estudiadas, en Ecuador,
Gonzales et al. (2018) identificaron una deficiente comunicacién interna,
problema que trunca el surgimiento organizacional, la cual genera desconfianza
y dudas dentro de los colaboradores, estado del clima organizacional que
desencadena la desmotivacion e impacta negativamente de su rendimiento
laboral y la productividad, igualmente, provoca desacomodo y desconcierto en
el personal respecto a las acciones que han de cumplir. De otra parte,
concerniente al liderazgo, hallaron un 72% de entrevistados identifica la
inexistencia de un adecuado liderazgo, en consecuencia, se impide el logro de
metas y propoésitos institucionales.

Por su parte, Martinez et al. (2018), en México, concluyeron que para la mayoria
de trabajadores (68%) el ambiente laboral “es pobre”, ademas, coexisten
debilidades en la comunicacion y otros procesos organizacionales, en cambio,
los jefes de la empresa lo catalogan como “clima bueno”. En tanto, el liderazgo
existente no es el mas adecuado, segun la mayoria de trabajadores (71%),
contrariamente, los jefes lo evalUan positivamente.

Igualmente, en Chile, Duran et al. (2019) complementando las anteriores
investigaciones, consideran que, si en una entidad hay liderazgo
transformacional, éste estimulard y generara bienestar en el personal, caso
contrario, un liderazgo no adecuado dara lugar a insatisfaccion y bajo
compromiso organizacional, segun percepcion mayoritaria de los sujetos
investigados.

En el Perl, segun Zeta et al. (2020), igualmente se presenta multiples
debilidades; encontraron que, para el 48,1% de encuestados, el clima
organizacional esta calificado de categoria regular requiriendo mejoras en
diferentes aspectos del sistema organizacional; en lo que respecta al liderazgo,
se calificé de categoria regular por el 53,7% de trabajadores, respondiendo que
no es bueno porque en los lideres hace falta contar con capacidades necesarias
para un adecuado liderazgo y fortalecer su comportamiento ético.

La investigacion se desarroll6 en una Microred de Salud de Querecaotillo,
provincia Cutervo-Cajamarca; con centros asistenciales poco extensos, con

limitaciones de personal, cuentan con infraestructura en regular estado, pero



con ambientes limitados para atender a una poblacién regularmente numerosa
de pacientes. Asimismo, son evidentes multiples dificultades relacionadas con
la estructura organizacional, debido a que los establecimientos asistenciales
dependen econdémica y administrativamente de la provincia y region, limitando
la oportuna toma de decisiones.

Especificamente, en los establecimientos de salud el ambiente laboral no es
del todo favorable, los colaboradores no estan suficientemente motivados para
contribuir con el surgimiento organizacional y la mejora continua, a lo que se
suma la poca eficacia en las gestiones de los lideres para conseguir mejoras y
cumplir metas trazadas, asi como promover buenas relaciones interpersonales
como equipo, ademas, mayor cohesion, unidad y compromiso institucional. De
la misma forma, no se percibe buen nivel de comunicacién interna por parte de
jefatura hacia el personal asistencial y viceversa, impidiendo un trabajo
colaborativo entre los miembros de esta Microred sanitaria.

La realidad expuesta conllevé a tener presente la necesidad de estudiar
sistematicamente estas variables, debido a que actualmente no se registran
investigaciones actualizadas de como se estaria ejerciendo el liderazgo y el
estado del clima organizacional, en consecuencia, urgio llevar a cabo el estudio
por la existencia de una problematica ante la cual, la investigadora se
comprometio a asumir el reto de ejecutar la investigacion con la perspectiva de
contestar a la interrogante de investigacion: ¢Qué relacion existe entre el
liderazgo y el clima organizacional en una Microred de Salud del distrito de
Querocaotillo - Cajamarca, 2022?, asimismo, las interrogantes derivadas: ¢ Cual
es el nivel de liderazgo existente en una Microred de salud del distrito de
Querocaotillo - Cajamarca, 20227?; ¢Cual es el nivel de clima organizacional
existente en una Microred de Salud del distrito de Querocotillo - Cajamarca,
20227; ¢ Qué relacién existe entre la direccion y el clima organizacional en una
Microred de Salud del distrito de Querocotillo - Cajamarca, 20227?; ¢Qué
relacion existe entre la estrategia y el clima organizacional en una Microred de
Salud del distrito de Querocaotillo - Cajamarca, 20227?; ¢Qué relacion existe
entre las metas y el clima organizacional en una Microred de Salud del distrito

de Querocaotillo - Cajamarca, 20227



La investigacion desarrollada posee relevancia teorica, ya que se orientd a
cubrir la presencia de un vacio de conocimiento relacionado al liderazgo vy el
ambiente laboral presente en la red asistencial seleccionada. Ademas, reporto
beneficio teorico, toda vez que permiti6 describir las particularidades del
liderazgo y del clima institucional y, sobre todo, la asociacion y conexion que
existe entre estas variables. Posee ademas justificacion practica, debido a que
la informacion producto del trabajo de campo proporcioné datos reales que, al
ser socializados con el personal directivo, posibilitard adoptar decisiones
pertinentes para mejorar el estado de las variables, ademas, se podra visualizar
alternativas de solucion ante la problematica hallada. El estudio resultd
relevante para el contexto de direccion de los servicios de salud toda vez que
la informacidn obtenida aporté datos empiricos y contextualizados que ayuden
a aguellos que gestionan los establecimientos de salud para asi asumir nuevos
compromisos orientados a asegurar el logro de propdsitos y metas
institucionales que torne a su gestion como eficiente. Asimismo, la justificacion
metodoldgica radica en que el abordaje empirico requirié el empleo de
instrumentos cuya validez y confiabilidad quedd demostrada, los mismos que
podran ser asumidos como referente por futuros investigadores en la gestion
del sector salud.

Los objetivos que se formularon fueron: Objetivo General: Determinar la
relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en una Microred de Salud
del distrito de Querocotillo - Cajamarca, 2022. Los objetivos especificos:
Identificar el nivel de liderazgo en una Microred de Salud del distrito de
Querocaotillo - Cajamarca, 2022; Identificar el nivel de clima organizacional en
una Microred de Salud del distrito de Querocotillo - Cajamarca, 2022;
Establecer la relacién entre la direccion y el clima organizacional en una
Microred de Salud del distrito de Querocotillo - Cajamarca, 2022; Establecer la
relacion entre la estrategia y el clima organizacional en una Microred de Salud
del distrito de Querocaotillo - Cajamarca, 2022; Establecer la relacion entre las
metas y el clima organizacional en una Microred de Salud del distrito de
Querocaotillo - Cajamarca, 2022. Asimismo, se formuld la hipotesis Hi: Existe
relacion positiva entre el liderazgo y el clima organizacional en una Microred de

Salud del distrito de Querocotillo - Cajamarca, 2022.



MARCO TEORICO

En esta seccion, se presentan los estudios previos y bases tedricas. Dentro del
entorno internacional, se cita a Angarita et al. (2021) en su indagacion realizado
tuvo como objetivo de instaurar el papel del liderazgo (L) y el clima
organizacional (C.0O.) en una entidad de Colombia; mediante cuestionarios
recogié informacién de 163 trabajadores; al calcular el coeficiente de
correlacion obtuvo el valor 0,562, ademas, hall6 la predominancia del liderazgo
transaccional; concluyen que coexiste correlacion positiva y moderada entre las
variables, indicando que el liderazgo influye en el ambiente laboral.

Juérez (2018) en su estudio efectuado en un centro hospitalario, realizado con
el proposito de valorar el C. O. a partir de la opiniéon de los colaboradores
asistenciales de dicho hospital, siendo una investigacion descriptiva de caracter
observacional-transversal, trabajando con un grupo muestral de 264
colaboradores, presentandoles un cuestionario sobre C.O.; obteniendo como
resultados: El clima organizacional fue evaluado de nivel medio por el 100% de
encuestados; su conclusion: Un buen clima organizacional esta directamente
asociado a la motivacion laboral y el liderazgo.

Ramirez et al. (2018) con su estudio en un hospital de Antioquia, para ello busco
establecer el estado del clima organizacional del centro seleccionado; fue una
indagaciéon de tipo descriptivo y enfoque cuantitativo, para ello asumié una
muestra de 120 trabajadores, quienes respondieron un cuestionario; hallaron
gue para el 60% de encuestados el clima organizacional es satisfactorio;
concluyen que si bien el clima organizacional es calificado como satisfactorio
no ha alcanzado 6ptimos niveles para conseguir un ambiente laboral que
satisfaga las necesidades y exigencias de los miembros de la institucion.
Villacrés y Lépez (2017) efectuaron una tesis con el fin de examinar el modo de
liderato que suscita mayor ascendencia en el entorno laboral para ello lo
realizaron en una entidad de Quito; hicieron un estudio descriptivo correlacional
fundado en la revisién de bibliografia cientifica sobre liderazgo y clima laboral,
luego establecen el impacto en la direccion y el ambiente organizacional, para
la cual se encuesté a 55 unidades de analisis; resultados: 75% de trabajadores

consideraron estilo de lider sobresaliente es el orientativo, ademas, el clima



organizacional percibido es aceptable; concluyendo a que la forma de liderazgo
ejerce influencia directa en la C.O.

Iglesias et al. (2020) en su investigacion orientada a verificar la acreditacion del
L y C.O. en un hospital pediatrico cubano; fue una indagacion exploratoria con
enfoque cualitativo, donde la muestra elegida incluy6 a 25 sujetos, a quienes
se les informo la técnica de grupo focal, encontrando debilidades tanto en el
ejercicio del liderazgo como en el ambiente organizacional; concluyen que los
principales causales que impactan el clima organizacional estan condicionadas
por las caracteristicas que posee el lider, ademas, las probabilidades que ellos
tengan para superarse y promover la superacion de los demas trabajadores.

A nivel nacional, Cajja (2021), se plante6 estudiar la asociacion L'y C.O. en los
trabajadores asistenciales en un hospital chiclayano; su finalidad fue comprobar
la conexion coexistente a nivel de estas variables, recolecté informacion
mediante dos instrumentos aplicAndolos a una muestra de 63 trabajadores
asistenciales; sus resultados indican que el 71% de trabajadores tiene punto de
vista “neutral” ante el liderazgo, en tanto, el 87% esta de acuerdo con el clima
laboral existente en este hospital, asimismo, encontrando una correlacion de
nivel bajo entre las variables (0,270); concluye que las derivaciones del
liderazgo se muestran independientes al clima organizacional, es decir, esta
variable no depende Unicamente del liderazgo.

También, Castillo et al. (2019) en su trabajo ejecutado en entidades
asistenciales de Huaraz sobre L y C.O., elaborado con la intencién de
comprobar la asociacion respecto a las variables anteriormente mencionadas
desde la perspectiva de los trabajadores de esta red sanitaria; fue un trabajo
descriptivo-correlacional y disefio transversal realizado con 88 trabajadores de
establecimientos de Microred, quienes brindaron informacién via aplicacién de
dos cuestionarios validados y confiables; en sus resultados encontr6 que es de
nivel medio el liderazgo, mientras que al clima organizacional lo calificaron en
el nivel “por mejorar”’, ademas, se hallé que el Rho de Spearman alcanzé el
valor =0,644, admitiéndose la hipotesis elaborada y determinandose una
relacion significativa y positiva entre las categorias estudiadas.

De otra parte, Valdez (2018) realiz6 su investigacion en personal administrativo
del area de salud en Ayacucho planteandose determinar el L y C.O., teniendo



por objetivo instaurar la correlacion de las variables en estudio, siendo un
estudio cuantitativo, descriptiva-correlacional, incluyé en la muestra a 30
trabajadores, aplicando la encuesta y cuestionarios para evaluar cada una de
las variables como herramienta; resultados: Hall6 el valor de Tau-b=0,853,
ademas, el valor p=0,000, por ende, aceptd la hipotesis de investigacion;
llegando a concluir a que a un liderazgo transformacional le compete un
ambiente organizacional regular en el personal administrativo de Ayacucho.
Zevallos (2018), en su tesis tuvo como proposito establecer como repercute el
liderazgo dentro del clima organizacional en los enfermeros Ill-EsSalud
Arequipa, fue un estudio descriptivo correlacional, utilizando una muestra de 87
personas entre personal profesional y técnico, aplicAndose los dos
cuestionarios; hall6 que mayoritariamente predomina en las enfermeras
coordinadoras el estilo de instruir y apoyar, en tanto que para el 50% de
personal el clima organizacional es positivo y para el restante porcentaje es
negativo; concluyendo que la mayor influencia es ejercida por la coordinadora
de enfermeria del estilo de liderazgo en relacion al clima organizacional.
Paredes (2018) realiz6 su tesis en una |.E. del Distrito de Carabayllo, teniendo
como fin examinar el indice del liderato transformacional en el C.O., esta
investigacion utiliz6 una muestra de 100 docentes quienes brindaron
informacién desarrollando dos cuestionarios; en sus resultados: El 54% de los
docentes encuestados considera al liderazgo de nivel regular, la cual lo ejerce
la direccion de la institucion; en cuanto al clima laboral, el 67% lo considera
también de regular nivel, en relacion a la aprobacion de la hipotesis se alcanzé
un indice correlacional de 0,716; por tanto, hay correlacion y dependencia entre
LyC.O.

En la continuidad de esta seccion se desarrolla teéricamente las variables; de
inicio, se cita a las teorias y enfoques tedéricos en los que se respalda la
investigacion: Warren Bennis planteé una teoria basada en el liderazgo
directivo llamada teoria del desarrollo organizacional; debido a esta teoria la
gestion organizacional esta asociada y hasta cierto punto condicionada por la
eficiencia del lider, es decir, que una institucion se desempefia en relacion a
gue el liderazgo desarrollado haga posible la consolidacion de la visién, mision
e identidad institucional, llegar a este proposito exige que el lider tenga



capacidad para establecer y concretizar la visidn, evidenciando ser
comunicador excelente, conocedor de los retos y desafios, dispuesto al cambio
e innovacion, perfilarse como persona y profesional integro (Angarita et al,
2021).

Siguiendo al autor, también se halla sustento en la “Teoria de la felicidad”, cuyo
maximo representante es Achor quien baso su teoria en estudios de Psicologia.
Para el estudioso son siete los principios a tomar en consideracion para lograr
la felicidad, dentro de los cuales esta: “La felicidad como mérito, es creer en
nosotros mismos, empleando tiempo en los demas, tener habitos positivos y
enfocarnos en nuevos objetivos para asi asumir propdsitos mas grandes”.
Segun esta teoria, la felicidad se constituye una superioridad, ademas, en un
aspecto caracterizador en los contextos laborales. Visto desde esa perspectiva,
cuanto mayor sea el estado de felicidad y emociones positivas en el personal,
mayor sera la articulacion entre la satisfaccion laboral, su desempefio y los
resultados seran mejores. En consecuencia, si la felicidad es incorporada como
elemento primordial en la gestion organizacional, generan en la entidad mayor
productividad y rendimiento (Angarita et al, 2021).

De igual manera, se citan otras nuevas teorias: “Teoria situacional’: segun la
cual los lideres han de acoplarse a la realidad de equipo a modificar su manera
de proceder acorde en el que se presenta su realidad. De acuerdo a esta teoria,
se requiere modificar las formas de estimulacion que se utilizan, los incentivos,
la estrategia para adoptar decisiones, las demandas que suscitan los
trabajadores, entre otras. Ademas, la “teoria participativa”. Esta teoria observa
la funcibn que cumple el otro en circunstancias que se deben adoptar
decisiones, sin perturbar el punto de vista del lider, sin embargo, siempre
buscando la aportacion de los demas miembros del grupo/institucion. Un
planteamiento importante de esta teoria tiene que ver con la meta que esta
busca que aquellos liderados se sientan valorados y comprometidos (Universia,
2020).

También, existen otras teorias como la de Relaciones Transformacionales; las
gue consideran como el estudio que favorece a los lideres. Uno de sus
planteamientos no solo es trascendente el desempefio en equipo sino también

en implantar y maximizar las capacidades a cada miembro del equipo, por esta



razon un liderato transformacional es aquella o aquel la cual consigue
armonizar el interés de cada integrante con el interés del grupo, debiendo
captar la confianza de los liderados estableciendo un soélido contacto de
enardecimiento cooperativa colaboracion (Universia, 2020).

En cuanto a la variable liderazgo, Garcia et al. (2018) lo conciben como el
proceso por el cual hay ascendencia de una persona hacia otras, que se
dominan simpatizantes. Basicamente, en el clima organizacional se reconocen
en un lider su capacidad para influir en base a sus rasgos, los mismos que son
percibidos por los demas.

Igualmente, el liderazgo constituye un asunto en el que intervienen como
persona 0 como grupo para contribuir sobre otras con el objetivo de logra
propdsitos y metas para asi de esta apoyar a que sus comparieros laboren con
interés y entusiasmo construyendo un ambiente favorable en la organizacion.
Dentro de las entidades asistenciales, el liderazgo implica interaccion y
dependencia en ambos actores basicos: el directivo del establecimiento de
salud y los trabajadores, quienes han de asumir identificacion y el acuerdo del
cargo que ocupan, compartiendo responsabilidades mediante trabajo
cooperativo y en equipo, a fin de optimizar el servicio asistencial y asegurar
contentamiento de los usuarios, asi como, mayor capacidad del centro sanitario
(Castillo et al, 2019).

Segun Flores (2018) el liderazgo tiene como objetivo principal orientar el
pensamiento de cada integrante del equipo organizacional. Los objetivos han
de establecer el animo del equipo que impulse a los integrantes de la
organizacion, no Unicamente para desempefiar sus obligaciones, sino para
trabajar respecto a lo deseado. Al respecto, idedlogos de todos los tiempos
afirman que el universo no es asunto de espontaneidad, por el contrario,
constituye planificacién, se demanda tener definidos las metas y objetivos a
alcanzar a fin de lograr el éxito.

En el contexto de la gerencia sanitaria, el liderazgo viene trascendiendo en
correspondencia a las exigencias del mundo en constante cambio,
constituyéndose en un estilo transformador que se promociona en pro de la
salud poblacional, toda vez que las personas buscan conseguir su bienestar

fisico, psicologico y, por ende, general. Bajo esa perspectiva se recomienda



gue el personal directivo adopte un nivel de liderazgo alternativo que genere el
logro de frutos al cuidado de la salud publica, generando los mejores resultados
en relacion a los usuarios que la conforman tanto interna o externamente del
sistema (Lescano, 2021).

En esa perspectiva, el ejercicio de un buen liderazgo demanda de un lider que
reuna en su perfil los rasgos especificos como: “Capacidades personales”,
referidas a aquellas que manejan y regulan las emociones y la sensatez de las
personas en situaciones exigentes. “Capacidades técnicas”, vinculadas a los
saberes relacionados con el area de trabajo en la entidad; aspectos
imprescindibles si se va a liderar procesos organizacionales. Finalmente, las
“Capacidades sociales”, constituyen aquellas que posibilitan la interaccion con
las deméas personas del entorno organizacional;, entre estas capacidades
sociales, las que destacan son: confianza, sentido de responsabilidad y la
empatia (Orellana, 2019).

Partiendo de la premisa que el liderato constituye la aptitud que tiene una
persona influir en otras, para motivarlas y estimularlas para la mejora de sus
capacidades y actitudes, la apreciacion del liderazgo respecto al centro
asistencial de Querocotillo — Cutervo, se asumieron como dimensiones las
planteadas por Kurt Lewin, donde se considera: Primero, Direccion, referida a
la capacidad para dirigir al grupo, para gestionar los procesos que
corresponden al funcionamiento de la institucion, donde el lider debe evidenciar
idoneidad para la planificacion estratégica, para la organizacion y proyeccion.
Esta dimensién se evaluo con los indicadores: Capacidad para dirigir al grupo
y Capacidad para gestionar los procesos institucionales.

Segundo, Estrategia, quiere decir que el lider debe implementar acciones
tacticas que permitan conducir al grupo y la organizacién por el camino correcto
a fin de alcanzar los objetivos estratégicos que se plantea en colectivo con la
perspectiva de concretizar la vision institucional a largo plazo. Los indicadores
para evaluar esta dimension fueron: Capacidad para conducir al grupo al logro
propdsitos y metas institucionales y Capacidad lograr la vision institucional.
Tercero, Metas, una organizacién no es un barco a la deriva, por el contrario,
es la entidad que ha de buscar la mejora continua y, en esa busqueda el lider

debe hacer la motivacion suficiente y requerida para sumar esfuerzos, disminuir



riesgos y asegurar la concretizacion de los objetivos (Cajja, 2021). Se
adoptaron como indicadores: Motivacion para buscar la mejora continua y
Suma de esfuerzos para disminuir riesgos.

Recogiendo los aportes de los autores citados, es pertinente tener en cuenta
gue la trascendencia del liderazgo radica en que las organizaciones no crean
Unicamente bienes manufacturados a través de procesos mecanicos.
Asimismo, han de instruirse en los perfiles psicologicos de las personas y lograr
conciertos y coordinacion entre los equipos de trabajo (Orellana, 2019).

En esta linea de ideas, Lescano (2021) recogiendo las ideas de Peter Senge
propuestas hacia 1992, concuerda que en toda “organizacion inteligente” la
totalidad de sus integrantes deben estar en permanente aprendizaje, de alli que
los lideres asumen la tarea de guiar, disefiar y capacitar; asimismo, han de
ampliar sus capacidades para comprender la complejidad de las situaciones y
adoptar clara la vision de cémo gestionarlas. En tal razén, adoptar tal condicion
significa ejercer un liderazgo que permita inyectar emociones conducentes a la
consecucion de una organizacion inteligentes.

En cuanto a la conceptualizacion de clima organizacional, encuentra sus
antecedentes en Litwin y Stringer que en 1968 emiten la primera
conceptualizacion, entendiéndola como la apreciacibn que se asume del
contexto de una estructura organizacional en la que concurren diversos factores
de orden institucional o de orden individual de sus integrantes (Loaiza, 2019).
Castillo et al. (2019) lo considera como una particularidad del contexto de
trabajo caracterizado por ser variable de breve plazo, peculiaridad que es
percibida indirectamente o directamente por los colaboradores de la entidad,
generando su rendimiento, acuerdo y produccion.

Segun Juéarez (2018) el clima organizacional en conjunto es la impresion que
conserva el colaborador respecto al lugar donde labora, vinculos
interpersonales a nivel institucional, la adopcion de decisiones, la comunicacion
interna informal, etc., por tanto, su apreciacion resulta clave a fin de contribuir
a que la organizacién alcance el éxito esperado.

Para Soto et al. (2020) constituye una valuacién multiple de las particularidades
gue posee una organizacion y la valoracion perceptiva de los caracteres

especiales, referidos a las actitudes, valores u apreciacion personal de los
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trabajadores y la afeccion e impresion del ambiente, fundando de ese modo
orientacion general.

También, Pitres et al. (2018 como se cité en Pacheco, 2020) consideran que
el contexto interno llamado clima organizacional, de hecho, difiere en las
organizaciones a pesar de que tengan como linea de trabajo el mismo rubro o
servicio; de otro lado, un clima organizacional favorable tiene profundas
implicancias y genera relaciones innegables con la comunicacion, con la
produccion, la eficiencia, la decision, el logro y predominantemente en la
comodidad de los usuarios externos e internos, en razon de que condiciona la
actuacion de quienes integran la organizacion.

De igual manera, Loaiza et al. (2019) estima que el C.O. difiere de una entidad
a otra y se pueden distinguir algunos tipos: Segun la Teoria de Lewin; Lippit y
White existe diferenciados por nivel que influye y ejerce la conducta individual
y grupal. Desde la Teoria de Litwin y Strunger, formulada en 1968, también
toma en cuenta los estilos de liderazgo, entonces hay un clima organizacional:
autocratico, democrético y un tercero encaminado al logro; a cada estilo de
liderazgo le corresponde un modelo de ambiente especifico. Para Rensis Likert,
existen diferentes C.O. vinculado a la imagen del lider y la clase de interrelacién
gue se establece.

Finalmente, la valoracion del C. O. se visualiza en los alcances tedricos de
Litwin & Stringer hacia 1968, segun estos autores, el clima organizacional
presenta cuatro componentes o dimensiones: Primera: la estructura, referida a
las caracteristicas asociadas al ordenamiento organizacional, cobmo estan
dispuestos los diferentes procesos y recursos institucionales y como éstos se
gestionan. En esta dimension, se consideraron como indicadores Estado del
ordenamiento organizacional y gestién de los recursos institucionales.
Segunda dimension: Desafios, pues el funcionamiento organizacional plantea
retos que los miembros de la institucion deben asumir con la perspectiva de
superar debilidades y alcanzar logros, metas y objetivos. Los indicadores para
evaluar esta dimension fueron: Adopcion de retos para superar debilidades y
adopcion de retos para el desarrollo institucional.

La tercera dimension: Responsabilidades, referidas a que el éxito institucional

sera posible de conseguir siempre y cuando sus integrantes sean personas
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comprometidas que asumen responsabilidades y las saben cumplir bien,
evidenciando autonomia, intervencion, determinacion y disposicion para el
cambio e innovacién. Se valor6 mediante los indicadores: ldentidad y
compromiso con la estructura y colaboracion para tomar decisiones.

Cuarta dimension: Relaciones, referidas a aquellas que se generan entre
miembros de la organizacién, las mismas que han de ser armoniosas para
favorecer la convivencia (Cajja, 2021). Sus indicadores: Nivel de relaciones
interpersonales y practica de habilidades sociales.

Finalmente, es oportuno referirse al autor en mencién Gonzales et al. (2018)
seflalan que al estudiar y analizar el comportamiento de diferentes
organizaciones se ha descubierto que multiples factores lo condicionan; dentro
de ellos se han considerado a los que constituyen la situacion objetiva del
avance organizacional, siendo, los referentes a configuracion organizacional,
las politicas y procesos internos, los vinculos interpersonales y socializacién,
asimismo, el medio fisico y el modo la cual se ejerce el liderazgo; quiere decir,
que el liderazgo condiciona el clima organizacional ya sea positiva 0

negativamente.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica debido a que su interés fundamental
fue generar un nuevo conocimiento mas no le interesé su beneficio practico,
observo los hechos y las relaciones que podrian establecer entre ellos (Consejo
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica - CONCYTEC,
2020). Ademaés, adopté el enfoque cuantitativo porque se colecciono
informacion de las variables estudiadas utilizando instrumentos y tratando
estadisticamente los datos con el proposito de demostrar las hipotesis
formuladas (Hernandez et al., 2014).

3.1.2 Disefio de investigacion

El trabajo investigativo adoptd un disefio no experimental, transversal y
correlacional no causal. Fue no experimental porque las variables no se
manipularon, se les midi6 en su estado real durante la ejecucion del trabajo
investigativo; de caracter transversal ya que los datos se recolectaron en tiempo
de duracién especifico y, correlacional no causal, porque se enfocod a
comprobar la asociacion entre las categorias, es decir, se busco determinar si
existe 0 no una relacién sin establecer una relacion causal (Hernandez et al.,
2014).

El disefio es el siguiente:

Doénde:

M = Muestra (trabajadores seleccionados)

Ox = Informacion de la variable liderazgo

Oy = Informacion de la variable clima organizacional

r = Correlacion entre variables
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3.2 Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable 1: Liderazgo
Tipo de variable. Es una variable cualitativa y ordinal (Naupas et al.,
2013)
Definicion conceptual
El liderazgo constituye un proceso en el que interviene de manera
individual o grupal que respaldan a otras, a fin de alcanzar la realizacion
de objetivos y metas en comun, de igual modo para impulsar e incentivar
ente colegas para la cual laboren con interés y entusiasmo construyendo

un ambiente favorable en la organizacion (Castillo et al., 2019).

Definicion operacional.

La definicion del liderazgo se hizo con el “test de liderazgo de Kurt Lewin”,
adaptado por Cajja (2021) y modificado por la investigadora (2022). Este
test se halla constituido por 21 items que corresponden a las 3
dimensiones previstas por el indicado autor: (a) Direccion, que alude a la
habilidad del lider para dirigir y gestionar la organizacion; (b) Estrategia,
referida a la manera y condicién del liderazgo que se ejerce; (c) metas,
asociadas a los fines estimados que debe lograr la organizacion. c/u de
las dimensiones cuenta con sus items acompafados de respuestas con

alternativas mdltiples, en escala tipo Likert (Anexo 2).

3.2.2. Variable 2. Clima organizacional.

Tipo de variable. Es una variable cualitativa y ordinal (Naupas et al.,
2013)

Definicion conceptual.

El entorno laboral en conjunto, constituye las apreciaciones que posee el
personal respecto al lugar donde labora, de las relaciones interpersonales
a nivel institucional, la toma de decisiones, la comunicacion interna
informal, etc., en tal razdn, su apreciacion resulta clave a fin de contribuir

a gque la organizacion alcance el éxito esperado (Juarez, 2018).
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3.3

Definicion operacional.

En la valoracion del C.O. se administro0 “el Cuestionario de Litwin &
Stringeel”’, adaptado por Cajja (2021) modificado por la investigadora
(2022). Este instrumento esta estructurado en 22 items que corresponden
a las 4 dimensiones consideradas por el indicado autor: (a) Estructura,
referida a la organizacion que posee la institucion, la distribucion del
personal, estructura de cargos, etc.; (b) Desafios, tiene que ver con la
vision y los retos que se plantea la organizacion y que debe alcanzar con
la participacion de todos sus integrantes; (c) Responsabilidades, estan
asociadas al compromiso organizacional y al cumplimiento de funciones
que corresponde individualmente por miembro de la institucion; (d)
Relaciones, tienen que ver con la con la participacion de cada integrante
del equipo organizacional, la convivencia que entre ellos se establece. C/d
dimensién cuenta con sus items acompafiados de respuestas con

alternativas multiples, en escala tipo Likert (Anexo 2).

Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion
El grupo poblacional que se estudi6é estuvo integrado por 79 trabajadores
asistenciales a nivel de la Microred de Salud del distrito de Querocaotillo,
gue actualmente vienen prestando servicios en esta entidad seleccionada.
= Criterios de inclusion.
Profesionales y técnicos que a la fecha cumplan por lo menos un afio
continuo en uno de los servicios asistenciales.
Trabajadores que manifiesten su autorizaciéon informada para

participar y responder los cuestionarios.

= Criterios de exclusion.
Trabajadores con diferentes habilidades
Trabajadores que se encuentren en uso de licencia o permiso
Trabajadores que hayan respondido incorrectamente los

instrumentos.
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3.4

3.3.2 Muestra

Considerando que la poblacion no es muy extensa, se trabajo con “una
muestra censal o poblacional”’, es decir, se incluyé al 100% de U.A
(Hernandez et al., 2014), es decir, estuvo constituida por 79 colaboradores
entre ellos profesionales y técnicos de la Microred de salud de
Querocaotillo, efectuandose los juicios de inclusion y exclusion sefalados.
En tal razon, no hubo necesidad de aplicar ninguna modalidad de
muestreo.

Unidad de analisis.

La U.A lo constituyé c/d trabajador de esta Micro Red del distrito de

Querecaotillo.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnica de recoleccion de datos.

Se aplicé y empled para el estudio a la técnica la encuesta, la misma que
posibilitd la recolecta sistematica de datos respecto a las variables
(Naupas et al., 2013).

3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

En cuanto a la recolecta de informacion respecto a las variables
seleccionadas se usd como instrumentos dos cuestionarios: El que
corresponde a Liderazgo (Cuestionario adaptado de Kurt Lewin) y el de
clima organizacional (Cuestionario adaptado de Litwin & Stringeel), ambos
adaptados por la investigadora. (Anexo 2)

3.4.3. Validacion y confiabilidad de los instrumentos.

Validacion de los instrumentos.

Para Hernandez et al. (2014), es atributo de un buen instrumento segun
el cual éste es valido siempre y cuando efectivamente permita medir la
variable la cual se pretende evaluar. Por tanto, instaurar la validez en

argumentos que se recurrio al dictamen de tres especialistas,
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3.5

3.6

profesionales idoneos, conocedores del tema quienes revisaran el tenor

de los cuestionarios para finalmente expresar su criterio (Anexo 3).

Confiabilidad de los instrumentos

A efecto de comprobar el nivel de seguridad o confianza que prestan los
cuestionarios, se recurrio al analisis de los reactivos empleando la prueba
Coeficiente Alfa de Cronbach y usando el software SPSS V23; para tal fin,
se administré el pilotaje en 20 trabajadores de la Microred mas cercana

(Cutervo).

Procedimientos

El proceso investigativo implic6 la realizacion de coordinaciones
necesarias a nivel de responsables de la organizacion, con el propdsito
de explicar la intencionalidad del analisis investigativo, aclarando y
respondiendo a las interrogantes, finalmente, requerir la autorizacion y
apoyo correspondientes. A nivel de trabajadores, igualmente, se les dio a
conocer los alcances del estudio y se solicité su autorizacién informada
que participen voluntariamente en este proyecto de estudio; el instrumento
tuvo un tiempo de aplicacion por dos semanas aproximadamente,
posteriormente se efectud el examen estadistico, luego, se mostraron los
resultados y la discusion de los mismos, que sirvieron de insumo para
redactar las conclusiones respectivas, en base a las cuales se elaboraron

las recomendaciones.

Método de andlisis de datos.

Una vez realizado el recojo datos y su respectiva tabulacion se procedio
luego a elaborar las figuras de distribucion de frecuencia y las tablas. A la
vez sabiendo que las variables son cualitativas, para la demostracion de
hipétesis se recurrié al factor Rho de Spearman, prueba no paramétrica la

cual mide la correlacion de variables, por tanto, los datos proporcionados
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3.7

por la muestra se organizaron por rangos. También se uso el programa

estadistico antes indicado.

Aspectos éticos

En el estudio se respetd y cumpli6 permanentemente los aspectos
morales y éticos establecidos por la E.P.G. de la UCV y sus
determinaciones en relacién al Programa de M.G.S.S. Dentro de los
criterios éticos adoptados se incluyd: Respeto a cada trabajador
comprendido en la muestra, observandolos como personas dignas de
consideracion y con autonomia para emitir una opinion, tratandolos con
equidad, guardando reserva de su identidad (Piscoya, 2018); ademas, se
evitd emitir juicios subjetivos o presentar informacién no valida,

finalmente, se respetaron las reglas internacionales APA.
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IV. RESULTADOS

Se muestran los resultados en relacion a los fines especificos.
Objetivo 1: Identificar el nivel de liderazgo en una Microred de Salud del distrito de

Querocaotillo. Cajamarca, 2022

Tabla 1
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca
2022, segun dimension Direccion.

. Direccion
Nivel f %
Bajo 22 27,8
Medio 41 51,9
Alto 16 20,3
TOTAL 79 100

Fuente: Base datos cuestionario para evaluar el liderazgo en una Microred de salud del distrito de Querocaotillo-
Cajamarca, 2022.

Figura 1
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocaotillo, Cajamarca
2022, segun dimension Direccidn.
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Nota: La tabla 1 muestra las derivaciones obtenidas, concernientes a la dimension
Direccion. Se observa que el 27,8% de trabajadores lo consideran en nivel bajo,
51,9% en nivel medio, en tanto el 20,3% lo califica en nivel alto. Segun lo descrito
para la mayoria de los trabajadores de salud la capacidad para dirigir al personal y

gestionar los procesos institucionales esta en nivel medio.
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Tabla 2
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca
2022, segun dimension Estrategia.

NIVEL ) Estrategia "
Bajo 22 27,8
Medio 39 49,4
Alto 18 22,8
TOTAL 79 100

Fuente: Base datos cuestionario para evaluar el liderazgo en una microred de salud del distrito de Querocaotillo-
Cajamarca, 2022.

Figura 2
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocaotillo, Cajamarca
2022, segun dimension Estrategia.
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Nota: En la Tabla 2 se observa los resultados obtenidos, correspondientes a la
dimensién Estrategia. Se aprecia para el 27,8% le corresponde nivel bajo, 49,4%
en nivel medio, mientras que el 22,8% en nivel alto. Segun lo descrito, mayormente
el ejercicio de liderazgo mediante la implementacion de estrategias para alcanzar

los propésitos institucionales no es de nivel alto.
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Tabla 3
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca
2022, segun dimension Metas.

Nivel f Metas %
Bajo 21 26,6
Medio 43 54,4
Alto 15 19,0
TOTAL 79 100

Fuente: Base datos cuestionario para evaluar el liderazgo en una microred de salud del distrito de Querocaotillo-
Cajamarca, 2022.

Figura 3
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca
2022, segun dimensién Metas.
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Nota: La tabla 3 muestra los resultados obtenidos, en relacién a la dimension Metas.
Para el 26,6% de trabajadores consideran que le corresponde nivel bajo, 54,4% el
nivel medio, en tanto, que el 19% nivel alto. Segun lo descrito, la mayoria de los
encuestados asumen que la motivacion y acciones para conseguir las metas

corporativas requieren de mejoras para alcanzar mayor nivel.
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Tabla 4
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca
2022.

Nivel ) Liderazgo "
Bajo 22 27,8
Medio 39 49,4
Alto 18 22,8
TOTAL 79 100

Fuente: Base datos cuestionario para evaluar el liderazgo en una microred de salud del distrito de Querocaotillo-
Cajamarca, 2022

Figura 4
Nivel de liderazgo en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca
2022.
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Nota: La tabla 4 expone los hallazgos pertenecientes a la evaluacién del grado de
liderazgo en la Microred de Salud de Querocotillo, el 27,8% de trabajadores de la
salud considera que el liderazgo es de nivel bajo, para el 49,4% es medio y para el
22,8% resulta ser alto. Los resultados descritos indican que la mayoria de
encuestados evalla al liderazgo que se ejerce en los centros asistenciales de la
microred los colaboradores de nivel medianamente adecuado, haciendo falta

introducir mejoras en la direccion, estrategias y metas institucionales.
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Objetivo 2: Identificar el nivel de clima organizacional en una Microred de Salud del

distrito de Querocotillo. Cajamarca, 2022

Tabla 5
Nivel de clima organizacional en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo -
Cajamarca, 2022, segun dimensiones.

Dimensiones

- Clima
NIVEL Estructura Dessaflo Responsabilidades Relaciones organizacional
fi % fi % fi % fi % fi %
Bajo 20 25,3 20 25,3 19 24,1 19 24,1 19 24,1
Medio 42 52,2 39 494 42 53,3 38 48,1 40 50,6
Alto 17 215 20 25,3 18 22,8 22 27,8 20 25,3
Total 79 100 79 100 79 100 100 100 79 100

Fuente: Base datos cuestionario para evaluar el clima organizacional en una microred de salud del distrito de
Querocotillo-Cajamarca, 2022.

Figura5
Nivel de clima organizacional en la Microred de Salud del distrito de Querocotillo -

Cajamarca, 2022, segun dimensiones.
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Nota: La tabla 5 presenta la informacién obtenida, segun dimensiones, concerniente
al clima organizacional. Referente a la dimension Estructura, el 25,3% de los
trabajadores aprecian que el ordenamiento organizacional es de nivel bajo, para el
52,2% es de nivel medio, en tanto para el 21,5% es alto. En relacion a la dimensién

Desafios, el 25,3% de trabajadores asume que es de nivel bajo, para el 49,4% es

23



de nivel medio y el 25,3% lo considera en nivel alto; entonces la mayoria de
trabajadores considera que la capacidad para asumir retos y lograr superar
dificultades es de nivel medio. Con respecto a la valoracion de la dimension
Responsabilidades, se tiene que para el 24,1% de trabajadores es de nivel bajo,
para el 53,3% es de nivel medio y para el 22,8% es alto; por tanto, los trabajadores
de la salud admiten que el nivel de disposicion para asumir responsabilidades es
de nivel medio. En cuanto a la dimensidn relaciones, segun 24,1% es de bajo nivel,
para el 48,1% medio y para el 27,8% es de nivel alto, segun esto, mayoritariamente,
las relaciones interpersonales entabladas entre los colaboradores en la institucion
son de nivel medio. Finalmente, con respecto a la valoracién del C. O. en la
Microred de salud de Querocaotillo, el 24,1% de los trabajadores lo percibe de nivel
bajo, el 50,6% de nivel medio, mientras que para el 25,3% es de nivel alto. Al
examinar los hallazgos se puede afirmar que, mayoritariamente los trabajadores
consideran que para ser de nivel alto se debe mejorar la estructura organica, la
capacidad para asumir los desafios, para la observancia de las responsabilidades
y las relaciones interpersonales y laborales establecidas en el dmbito de la

institucion de salud.
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Objetivo 3: Determinar la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en una

Microred de Salud del distrito de Querocotillo. Cajamarca, 2022.

Prueba de Normalidad
Para la determinacion de la normalidad del conjunto de datos, se uso el test de
Kolmogorov - Smirnov, debido a que el grupo de la muestra fue mayor a 30

unidades de analisis.

Hipodtesis nula (Ho): No es distinta a la distribucion normal, la distribucion aleatoria
de la variable.
Hipotesis Alternativa (Hi): Es distinta a la distribucion normal, la distribucion

aleatoria de la variable.

Tabla 6
Contraste de normalidad de los puntajes obtenidos en las variables L y C. O.

Test de Kolmogorov-Smirnov Liderazgo Clima organizacional
Estadistico 271 ,209
Gl. 79 79
Sig. asintética. (bilateral) ,000 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Tomando en consideracion Ho, que la poblacion se halla distribuida
normalmente, se apreciaa que el total de la Significacion Asintética resultd menos
del nivel designado de 0,05, para ambas variables, en consecuencia, se descarta
la hipotesis nula y se afirma que la distribucion de datos en las dos variables no
prosigue una distribucion normal, por tal motivo, la correlacion se estimo utilizando

“el coeficiente de correlacion Rho de Spearman”.
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*Resultados de la asociacion liderazgo - clima organizacional en la Microred de
Salud, distrito Querocotillo - Cajamarca, 2022.
Hipotesis planteadas:
Hi: Existe relacion positiva entre el liderazgo y el clima organizacional en una
Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca, 2022.
Ho: No existe relacion positiva entre el liderazgo y el clima organizacional en una

Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca, 2022.

Tabla 7
Correlacion entre el liderazgo y el clima organizacional en la Microred de Salud del
distrito de Querocotillo, Cajamarca, 2022.

) Liderazgo Clima
CORRELACION organizacional
Correlacion de 1,000 712"
Liderazgo Rho de Spearman

Sig. (bilateral) : 0,000

N 79 79
Rho de Spearman 7127 1,000

Clima Sig. (bilateral) 0,000 .
organizacional N 79 79

**La correlacion es significativa al nivel 0,01(bilateral)

Nota: Revisando los hallazgos de la tabla 7, se evidencia la existencia de relacion
significativa entre el liderazgo y el clima organizacional. Asimismo, considerando el
valor del indice de Correlacién de Rho de Spearman = a 0,712 y la significacion
asintotica menor a 0,05, valores que permiten asumir la existencia de una relacion

alta positiva entre las categorias evaluadas, en tal razon, se admite Hi.
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Objetivo 4: Establecer la relacion entre la direccion y el clima organizacional en

una Microred de Salud del distrito de Querocotillo. Cajamarca, 2022.

Hipotesis planteadas:
Hi: Existe relacion positiva entre dimension Direccion y el Clima organizacional
en una Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.
Ho: No existe relaciobn positiva entre dimension Direccion y el Clima
organizacional en una Microred de Salud del distrito de Querocatillo,

Cajamarca.

Tabla 8
Correlacién entre dimension direccidén y clima organizacional en la Microred de
Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.

Direccion Clima
CORRELACION organizacional
Direccion Correlaciéon Rho de 1,000 ,683"
Spearman
Sig. (bilateral) . 0,000
N 79 79
Correlaciéon Rho de ,683" 1,000
Clima Spearman
organizacional Sig. (bilateral) 0,000 .
N 79 79

**La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Nota: Los datos consignados en la tabla 8 indican que existe correlacion
significativa en un nivel 0,01 entre la dimension Direccién y el clima organizacional.
“El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman”, adopta un valor = 0,683 y la
significacion asintotica es de 0,000. Asumiendo que esta posibilidad o nivel critico
es muy pequefiay teniendo en cuenta que el valor obtenido del estadistico, se toma
en cuenta que existe relacion positiva de la dimensién con la variable indicadas,

consecuentemente, se admite Hi.
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Objetivo 5: Establecer la relacién entre la estrategia y el clima organizacional en

una Microred de Salud del distrito de Querocotillo. Cajamarca, 2022

Hipotesis planteadas:
Hi: Existe relacion positiva entre dimension estrategia y el clima organizacional
en una Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.
Ho: No existe relacion positiva entre dimension estrategia y el clima organizacional

en una Microred de salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.

Tabla 9
Correlacion entre dimension Estrategia y el Clima organizacional en la Microred de
salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.

Estrategia Clima
CORRELACION organizacional
Correlacién Rho 1,000 712"
Estrategia de Spearman
Sig. (bilateral) . 0,000
N 79 79
Correlacién Rho 712" 1,000
Clima de Spearman
organizacional Sig. (bilateral) 0,000 :
N 79 79

**La correlacién es significativa al nivel 0,01(bilateral)

Nota: Atendiendo a las cantidades consignadas en la presente tabla 9, existe
correlacion significativa al nivel 0,01 entre la categoria C. O. y la dimension
Estrategia del liderazgo en el centro asistencial de salud. “El coeficiente de
correlacion Rho de Spearman”, alcanzé el valor de 0,712 y la significacion asintética
es de 0,000. Segun estos valores, existe relacion positiva entre la dimensién

estrategia y la variable clima organizacional, razon por la cual se acepta Hi.
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Objetivo 6: Establecer la relacion entre las metas y el clima organizacional en una

Microred de Salud del distrito de Querocotillo. Cajamarca, 2022.

Hipotesis planteadas:
Hi: Existe relacion positiva entre dimension Metas y el Clima organizacional en
una Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.
Ho: No existe relacién positiva entre dimension Metas y el Clima organizacional en

una Microred de Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.

Tabla 10
Correlacion entre dimension Metas y el Clima organizacional en la Microred de
Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.

Metas Clima
CORRELACION organizacional
Metas Correlaciéon Rho de 1,000 ,648"
Spearman
Sig. (bilateral) : 0,000
N 79 79
Correlaciéon Rho de ,648™ 1,000
Clima Spearman
organizacional Sig. (bilateral) 0,000 .
N 79 79

**La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Nota: Los datos consignados en la tabla 10 indican que existe correlacion
significativa en un nivel 0,01 entre la dimensibn Metas y la variable Clima
organizacional. Como el “coeficiente de correlacion de Rho de Spearman” igual a
0,648 y la significacion asintotica menor a 0,05. En tal sentido, se confirma la
existencia de relacion positiva entre los elementos indicados, por tanto, se acepta

la hipotesis de investigacion (Hi).

29



DISCUSION

La investigacion partio de la necesidad de diagnosticar el estado de las
variables liderazgo y clima organizacional en una dependencia del sector salud,
asi como, el estado de la correlacion efectiva entre ellas, conocimiento
inexistente pues hay ausencia de informacion actualizada al respecto. En ese
sentido, se reviso la naturaleza de cada variable, asumiendo que el liderazgo,
es al mismo tiempo, la capacidad de dirigir un colectivo, de convocarlo para
alcanzar un objetivo comun y el proceso que involucra diversos aspectos en los
cuales interviene el lider, como la ensefianza, motivacion y confianza
reconocida que si es posible transformar una realidad. De otra parte, se enfoca
el clima organizacional como aspecto multidimensional que incluye todas las
caracteristicas que particularizan el ambiente laboral que percibe el trabajador.

Bajo esas premisas y, en concordancia con los fines especificos del
estudio, se proceso la informacion obtenida, asi, en relacion al primer objetivo
encaminado a reconocer el nivel de liderazgo que existe en la Microred de
Salud del distrito de Querocaotillo, las derivaciones obtenidas muestran que, la
mayoria de trabajadores de la muestra estudiada (49,4%), cualifica el liderazgo
gue se ejerce como de nivel medio, significa que, para ellos hace falta introducir
mejoras en la direccion (Capacidad para influir en el grupo y para gestionar los
procesos institucionales), igualmente, innovar las estrategias aplicadas (de
conduccion del grupo al logro de los objetivos institucionales y para concretizar
la vision de la institucion), de la misma forma, reorientar mejor el liderazgo hacia
el logro de las metas institucionales (Motivacion para buscar la mejora continua
y suma de esfuerzos para disminuir riesgos).

Estos hallazgos conducen a rescatar las afirmaciones de Lescano (2021)
concernientes a la trascendencia del liderazgo en el sector salud, responsable
del bienestar fisico, psicolégico y, por ende, general de la poblacion usuaria de
los servicios asistenciales, emergiendo la exigencia de que el personal directivo
adopte un liderazgo alternativo que contribuya con 6ptimos efectos en la
gestion de la salud publica. De igual manera, Orellana (2019) con un liderazgo
transformacional y trascendente sera posible contar con “organizaciones

inteligentes” donde no se crea Unicamente bienes manufacturados a través de
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procesos mecanicos, sino mas bien se trabaja en funcion al servicio
correspondiente, donde se optimiza la gestion de los recursos institucionales,
sobre la base de un personal que cumple con el perfil requerido y se logra
consenso Y trabajo cooperativo. También sobre el tema, Castillo et al (2019)
consideran que con un eficiente liderazgo y, un buen lider, se asegura el logro
de los propdsitos y metas institucionales en base al apoyo al personal a fin de
que cumplan sus responsabilidades con entusiasmo e interés y construyendo
un ambiente favorable en la organizacion. En esa medida, en el contexto de los
centros asistenciales, los lideres deben promover la interaccion y dependencia
con actores basicos a fin de optimizar los servicios asistenciales y asegurar
contentamiento de los usuarios, asi como, mayor capacidad del centro de
salud.

Concerniente al segundo objetivo, cuya intencionalidad apuntalé a
reconocer el estado del clima organizacional en la microred de salud
seleccionada para el estudio, los hallazgos revelan que mayoritariamente los
trabajadores (50,6%) lo evalua en la categoria medio. El andlisis de estos
hallazgos permite inferir que a fin de que el clima organizacional se torne
totalmente favorable se requiere mejorar diversos aspecto como la estructura
organica (ordenamiento organizacional y gestion de los recursos
institucionales), ademas, asumir los desafios (retos para superar debilidades
retos para el desarrollo institucional), asimismo, el cumplimiento de las
responsabilidades (identidad y compromiso con la entidad y participacion en la
toma de decisiones), también en las relaciones interpersonales y laborales que
se llevan a cabo en el ambito de la institucion de salud (relaciones
interpersonales y practica de habilidades sociales).

Los hallazgos sefalados permiten hacer énfasis en el valor que guarda
contar con un clima organizacional favorable pues, como lo precisan Pitres et
al, 2018 como se cit6 en Pacheco, 2020), tiene profundas implicancias y genera
relaciones innegables con la comunicacién, en la produccion, la eficiencia, la
decision, el logro y predominantemente en la comodidad de los usuarios
externos e internos, en razén de que condiciona la actuacion de quienes
integran la organizacion, es decir, el clima organizacional cumple un papel

esencial para asegurar la productividad y el desarrollo institucional. También
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sobre el tema, Moreno y Urrego, (2021) precisa que, si el clima organizacional
resulta favorable, entonces genera satisfaccion en el personal ya que son
atendidas sus necesidades personales y se eleva su moral; cuando es
desfavorable puede producir en los trabajadores frustracibn porque sus
necesidades no son satisfechas, esto quiere decir que el clima organizacional
condiciona grandemente el estado motivacional del personal.

Como se precisO en el primer parrafo, el estudio se orientd no solo a
describir el estado de cada una de las variables sino también a establecer la
relacion entre L y C. O. en el contexto de la Microred de salud elegida; sobre
este objetivo principal, los resultados expresan que coexiste relacion reveladora
a nivel de variables, igualmente, el nidmero obtenido en el “coeficiente de
Correlacion de Rho de Spearman” equivalié a 0,712, en tal razon, se comprobo
gue hay una relacién positiva alta entre liderazgo y clima organizacional, lo que
significa, que si en la institucion se ejerce un eficiente y efectivo liderazgo,
entonces el clima organizacional serd mas favorable, en otras palabras, a un
mejor liderazgo habrd mejorado clima organizacional.

El hallazgo global de la correlacion entre variables fue respaldado con las
derivaciones obtenidas al relacionar las diversas dimensiones del liderazgo con
la variable clima organizacional, asi, los valores obtenidos fueron: Entre la
dimension Direccion y clima organizacional equivali6 a 0,683; entre la
dimensién estrategias y la segunda variable fue de 0,712 y entre la dimensién
metas y la variable clima organizacional, el valor obtenido fue igual a 0,648. De
otra parte, los resultados con la estadistica inferencial permitieron confirmar la
hipotesis de investigacion planteada, puesto que se comprobd que hay relacion
positiva alta a nivel de liderazgo y clima organizacional en una Microred de
Salud del distrito de Querocotillo, Cajamarca.

Tedricamente, la relacién entre L y C. O., qued6 fundamentada en las
afirmaciones de Hernandez (2019), para quien si se ejerce un eficiente
liderazgo y se cuenta con un buen lider, se asegura que en la entidad haya un
clima laboral favorable, esto, porque el lider estard pendiente de que sus
colaboradores se sientan satisfechos y conformes con su ambiente de trabajo,
velara para que todos el personal se halle en su puesto de trabajo no

unicamente desempefiando sus deberes si no también sintiéndose bien, como
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en casa. Para la investigadora, se ha probado que un inadecuado ambiente
laboral y un ineficiente liderazgo conducen a cualquier institucion a tener
pérdidas, a disminuir su productividad notoriamente, en consecuencia, resulta
esencial que tanto el liderazgo como el clima laboral se hallen siempre en buen
estado. Al investigar esta tematica, Pérez (2022) afirma que el liderazgo se ha
convertido en un mecanismo imprescindible para desarrollar una eficiente y
efectiva gestion organizacional, sobre todo, en las que brindan servicios de
salud, asimismo, produce un impacto positivo en la conduccion de los equipos
de trabajo, en esa perspectiva, al estudiar el liderazgo en el sector salud se ha
de interiorizar que este componente se ha tornado en un pilar primordial para
gestionar convenientemente la salud publica.

Al asociar los hallazgos del estudio con los resultados descubiertos por
distintos estudiosos, considerados dentro de los estudios previos, se hallaron
coincidencias con el trabajo de Villacrés y Lopez (2017) quienes examinaron el
tipo de liderazgo que suscita mayor ascendencia en el ambiente laboral,
hallaron que el 75% de trabajadores consideraron al liderato predominante es
el orientativo, ademas, el clima organizacional percibido es admisible;
concluyendo a que la forma de liderazgo es influenciada directamente en el
ambiente laboral.

Hallazgos similares se registraron en el estudio de Cajja (2021), quien al
investigar lo referente al liderazgo y el ambiente laboral en una muestra de
trabajadores asistenciales; sus resultados indican que el 71% de trabajadores
tiene punto de vista “neutral” ante el liderazgo, es decir, que lo evaluan de nivel
medio, ni bueno, ni malo. De igual manera, se coincide con los resultados
alcanzados por Castillo et al. (2019) donde, al establecer la relacién respecto a
las variables seleccionadas, desde la perspectiva de los trabajadores de una
red de salud, quienes cualificaron al liderazgo de nivel medio. Por su parte,
Zevallos (2018) al investigar como repercute el liderazgo dentro del clima
organizacional en los enfermeros hall6 que los encuestados mayoritariamente
perciben un liderazgo de nivel regular, predominando en los jefes de enfermeria

el estilo de instruir y apoyar.
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Asimismo, comparando los resultados concernientes a la variable clima
organizacional, se hallaron similitudes con el estudio de Juarez (2018) en su
estudio donde recogié la opinion de los profesionales asistenciales de un
hospital, encontrando que el clima organizacional fue evaluado de nivel medio
por el 100% de encuestados, ademas, confirma que un buen clima
organizacional esta directamente asociado al liderazgo y a la motivacion
laboral. Hallazgos parecidos obtuvo Ramirez et al. (2018) quien igualmente
buscé establecer el estado del C. O. de un centro hospitalario; encontraron que
para el 60% de encuestados el C. O. es satisfactorio, en tal razén, se requiere
optimizarlo para conseguir un ambiente laboral que responda a las expectativas
y logre satisfacer necesidades y exigencias de los miembros de la institucion.

Teniendo en cuenta que la investigacion también report6 informacion
estadistica sobre la relacion entre las variables, buscando comparar con
hallazgos derivados por otros investigadores, se halld coincidencias con
Angarita et al. (2021) quienes al estudiar las dos variables indicadas, obtuvo
como coeficiente de correlacién el valor = a 0,562, con el cual se indica que
coexiste correlacién positiva y moderada entre las categorias investigadas,
concluyendo que el liderazgo influye en el ambiente laboral. Resultados
semejantes obtuvo Castillo et al. (2019) pues encontr6 que el liderazgo es de
nivel medio, mientras que al clima organizacional lo calificaron en el nivel “por
mejorar”, ademas, al calcular el Rho de Spearman alcanzé el valor = a 0,644,
en tal razén, logré aceptar la hipotesis inicialmente planteada, determinando asi
una conexion positiva entre estas dos variables. Por su parte, al abordar la
misma tematica, Valdez (2018) encontr6 que el valor de la correlacion aplicando
el coeficiente Tau-b de Kendal fue = a 0,853, resultado que le permitié aceptar
la hipotesis de investigacion; llegando a concluir a que a un liderazgo
transformacional le compete un ambiente organizacional regular segun el
personal de salud encuestado. En otro contexto, en el estudio de Paredes
(2018) se analiz6 el liderazgo institucional, siendo evaluado de nivel regular,
igualmente, en cuanto al clima laboral, el 67% lo considera también de regular
nivel, ademas, en relaciéon a la confirmacién de la hipétesis el calculo “del
coeficiente de correlacion” asumio el valor de 0,716; por tanto, hay correlacion
positiva y alta entre L y C.O.
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Si bien la mayoria de investigaciones guardan coincidencias saltantes con
los resultados alcanzados en el estudio, sin embargo, no hubieron
coincidencias totales con los hallazgos de Cajja (2021), encontr6é que el 71%
de trabajadores investigados tiene punto de vista “neutral” ante el liderazgo, en
tanto, el 87% esta de acuerdo con el clima laboral existente en el centro
hospitalario seleccionado, asimismo, encontrd una relacion baja entre liderazgo
y ambiente laboral (0,270), por ello, concluye que los resultados del liderazgo
se muestran independientes al clima organizacional, es decir, esta variable no
depende Unicamente del liderazgo.

En términos generales, al concluir el trabajo de investigacion surgen
algunas ideas en referencia a su ejecucion practica y sustento teorico; se
presentaron ciertas limitantes relacionadas con el recojo de la informacién
puesto que se abarcd una muestra a nivel de Microred, sin embargo, se logro
superar acudiendo a medios de comunicacion alternativos obteniéndose
informacién via virtual y por correspondencia a través de emisarios, otra
limitacién fue que a nivel local no se hallaron estudios que pudieran ser
considerados como antecedentes, se superd incluyendo mayor numero de
estudios previos realizados en otros contextos. De otro lado, el proceso
investigativo permiti6 confirmar las teorias sobre liderazgo y clima
organizacional, encontrandose que los diversos planteamientos teéricos fueron
aplicables al analisis de las variables dentro del entorno especifico de la
Microred de salud de Querocotillo — Cajamarca.

Finalmente, la investigacién ha dado lugar al surgimiento de nuevas
aristas de investigacion, pudiendo en el futuro encaminar un estudio de caracter
aplicado con disefio experimental con el cual sea posible optimizar tanto el
ejercicio del liderazgo como las particularidades del C. O. en entidades del
sector salud, ambito vulnerable en las actuales condiciones sanitarias que vive

nuestro pais y el mundo.
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VI.

CONCLUSIONES

Concerniente al objetivo general, se comprobd la existencia de correlacion
significativa, ademds, positiva alta entre el liderazgo y el clima
organizacional, el Rho de Spearman fue = 0,712, por tanto, se acepto Hi; en
conclusién, si mejora el liderazgo, también mejorara el clima organizacional

en la Microred de Salud de Querocotillo — Cajamarca.

En relacion al primer objetivo especifico, se reconocié que el nivel de
liderazgo en la Microred seleccionada, para la mayoria de trabajadores
(49,4%) es de nivel medio; se concluye que hace falta introducir mejoras en

la direccion, estrategias y metas institucionales.

Con referencia al segundo objetivo especifico, se identificd que el nivel de
clima organizacional en la Microred seleccionada, para la mayoria de
trabajadores (50,6%) igualmente, es de nivel medio; se concluye que urge
mejorar la estructura organica, la capacidad para asumir los desafios, para
el cumplimiento de las responsabilidades y las relaciones laborales y

personales que se desarrollan en el ambito de la institucién de salud.

En relacion al tercer objetivo especifico, se hallé que, entre la direccion y el
clima organizacional, en la Microred seleccionada, existe relacion positiva

(0,683) consecuentemente, se acepto la hipétesis de investigacion Hi.

En relacion al cuarto objetivo especifico, se hallé que, entre la estrategia y el
clima organizacional, en la Microred seleccionada, existe relacién positiva

(0,712) en consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion (Hj).
En relacion al quinto objetivo especifico, se hallé que, entre las metas y el

clima organizacional, en la Microred seleccionada, existe relacién positiva

(0,648) en consecuencia, se acepta la hipbtesis de investigacion (Hj)..
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que las autoridades de la Microred de Salud de Querocotillo
— Cajamarca, insertar dentro de sus planes operativos eventos de
capacitacion sobre liderazgo a efecto de que el personal de salud,

fortalezca esta capacidad importante para el funcionamiento institucional.

Se recomienda que las autoridades de la Microred de Salud de Querocaotillo
— Cajamarca, implementar estrategias adecuadas para el establecimiento
de un clima organizacional favorable, de manera participativa y

democrética.

A todos los integrantes de las entidades de salud integrantes de la Microred
de Salud de Querocaotillo — Cajamarca, no perder de vista la trascendencia
de ampliar su capacidad de liderazgo y laborar en un adecuado clima
organizacional, pues esta demostrado que entre ambas variables hay una

interinfluencia.

A los futuros investigadores interesados en estudiar tanto el liderazgo como
el clima organizacional en el sector salud, recomiendo emprender nuevas
investigaciones que proporcionen mayor informacion sobre las variables,

con miras a su mejora.
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ANEXOS

ANEXO 01: Matriz de consistencia de la investigacion

Titulo: “Liderazgo y el clima organizacional en una Microred de Salud del distrito de Querocotillo. Cajamarca, 2022”
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

TEST DE LIDERAZGO

Estimado (a) Trabajador (a): El presente cuestionario cuyos fines son netamente académicos tiene
por finalidad identificar el nivel de liderazgo en los establecimientos de salud de la Micro red
Querocotillo. Sus respuestas resultaran valiosas para la investigacion emprendida. El cuestionario
es anénimo, en tal razén, le agradeceré exprese sus opiniones objetivas y sinceras.

INSTRUCCIONES:

Lea con detenimiento cada item, a continuacion, marque con una (X) la alternativa que vaya acorde

con su opinién, para ello tenga en cuenta la siguiente escala valorativa:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

ITEMS 112|345

1. En su centro de salud es evidente el interés por conocer bien al personal y
establecer vinculo estrecho entre todos

2. En su centro de salud hay mucho interés porque el personal utilice los mejores
métodos para optimizar los resultados

3. El personal directivo del centro de salud prefiere liderar en la institucion
“predicando con el ejemplo”

4. En su centro de salud se recibe apoyo para superar las dificultades que se
presentan

5. En su centro de salud se gestiona las reuniones de trabajo para promover la
participacién mas eficaz

6. En su centro de trabajo se mantiene una comunicacién sincera con todo el
personal

7. En su centro de salud se recompensa al personal o equipo que realiza bien su
trabajo

8. En la institucidn se realiza reuniones con todo el personal para tomar decisiones
importantes a favor de la institucién

9. En la institucion se da a conocer sobre los objetivos y lineamientos politicos de la
institucion

10. En la institucion se impulsa el logro de los objetivos instituciones asociandolos a
las expectativas del personal

11. El personal directivo escucha, respeta y considera las opiniones del personal
encauzandolas al logro de los objetivos institucionales

12. En la institucion se gestiona convenientemente el compromiso de todo el
personal

13. En lainstitucién se promueve la construccion de una visiéon estimulante del futuro
institucional.

14. En la institucién se aprovecha toda reunion para “vender” la vision institucional

15. En lainstitucién se promueve la participacidon conjunta para asumir COmpromisos
con la visién institucional

16. En lainstitucion se organiza eventos de capacitacion y actualizacion para todo el
personal

17. En la institucion se crea una atmadsfera de trabajo calida y basada en el trabajo
cooperativo

18. En la institucion se promueve la autoevaluacion institucional para mejorar la
calidad del servicio.

19. El personal directivo de la entidad esta presto a escuchar las recomendaciones
para prevenir riesgos

20. En lainstitucién hay interés del personal en lo que se debe hacer para disminuir
riesgos y alcanzar el éxito

21. En la institucion todo el personal colabora directamente en acciones para
disminuir riesgos

Fuente: Modificado del test de liderazgo de Kurt Lewin
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Nombre:

Autor:

Adaptado por:

Lugar:
Objetivo:
Tiempo:

Margen de error:

Ficha técnica del instrumento para medir el liderazgo

Test de Liderazgo

Kurt Lewin (1969)

Cajja (2021) y modificado por la investigadora: Br. Carmen
Rosa Jara Cubas (2022)

Chiclayo, Peru

Identificar el nivel de liderazgo en una Microred de salud
15-20 minutos

0.05

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable liderazgo
Dimensiones Indicadores ftems Escala e indices Niveles y rangos
Dimension 1: | Capacidad para dirigir al 12,34 Escala: ordinal Niveles:
Direccion grupo Nivel: politémica 1-Bajo: 01 - 36
Capacidad para gestionar 5,6,7,8 Totalmente en | 2-Medio: 37 - 70
los procesos institucionales desacuerdo = 1 3-Alto: 71 - 105
Dimensién 2: | Capacidad para conducir al | 9,10,11,12 | Endesacuerdo =2
Estrategia grupo al logro de los Ni de acuerdo ni
objetivos institucionales en desacuerdo = 3
Capacidad para concretizar | 13,14,15 | De acuerdo = 4
la vision institucional Totalmente  de
Dimensién 3: | Motivacion para buscar la | 16,17,18 | acuerdo=5
Metas mejora continua
Suma de esfuerzos para 19,20,21
disminuir riesgos
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado (a) Trabajador (a): El presente cuestionario cuyos fines son netamente académicos tiene
por finalidad identificar el nivel de clima organizacional en los establecimientos de salud de la Micro
red Querocotillo. Sus respuestas resultardn valiosas para la investigacion emprendida. El
cuestionario es anénimo, en tal razon, le agradeceré exprese sus opiniones objetivas y sinceras.

INSTRUCCIONES:
Lea con detenimiento cada item, a continuacién, marque con una (X) la alternativa que vaya acorde
con su opinién, para ello tenga en cuenta la siguiente escala valorativa:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo | Nide acuerdo ni De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

ITEMS 112|3|4|5

1. En lainstitucién el personal cumple su trabajo en funcién a la estructura
organizativa y planes establecidos.

2. Laestructura organizativa toma en cuenta que el personal ocupe cargos
cumpliendo los requisitos exigidos

3. En la institucion existe adecuado sistema para el monitoreo y control de
las actividades.

4. Considero que en la entidad existe gestién adecuada y trasparente de los
recursos.

5. En lainstitucién se dispone de equipamiento y recursos tecnologicos que
facilita el trabajo.

6. En la institucion tenemos definidas las metas en nuestro desempefio y
asi superar inconvenientes

7. En lainstitucion periddicamente se realizan jornadas de evaluacion para
detectar debilidades y superarlas

8. Enlainstitucion Gnicamente los directivos adoptan acuerdos para superar
las debilidades existentes

9. En la institucién todo el personal es consciente de los retos para el
desarrollo institucional

10.El personal de la institucion tiene conciencia de que con su trabajo
contribuira con el desarrollo institucional

11. En la institucién el personal nos identificamos con la problematica que se
presenta

12. Me siento a gusto trabajando en esta institucion

13. Cuando la institucion requiere de mi apoyo, me ofrezco sin dudarlo

14. En la institucion existe suficiente comunicacion para participar en la toma
de decisiones.

15.Me complace que en la institucibn me toman en cuenta para adoptar
decisiones

16. Cuando se suscita algun inconveniente en la institucién, todo el personal
participa en la toma de decisiones

17. Procuro llevarme bien con todos mis comparieros de trabajo

18. El personal directivo mantiene buenas relaciones sociales con todos los
trabajadores

19. Cuando se presenta algun conflicto entre trabajadores, se solucionan a
través del didlogo

20. Procuro asumir actitud empatica con mis compafieros de trabajo

21.Entre trabajadores establecemos comunicacion asertiva para evitar
conflictos

22. A algunos directivos y trabajadores les hace falta mayor tolerancia

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringeel, adaptado por Cajja (2021) modificado por la investigadora (2022)
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Ficha técnica del instrumento para medir el clima organizacional

Nombre:
Autor:
Adaptado por:

Lugar:
Objetivo:

Tiempo:

Margen de error:

Tabla 2

Cuestionario sobre clima organizacional
Litwin & Stringeel (1968)
Cajja (2021) y modificado por la investigadora: Br. Carmen
Rosa Jara Cubas (2022)

Chiclayo, Peru

Identificar el nivel de clima organizacional en una Microred de

salud
15-20 minutos
0.05

Operacionalizaciéon de la variable clima organizacional

sociales

Dimensiones Indicadores items Escala e indices Niveles y rangos
Dimensién 1: | Estado del ordenamiento 1,2,3 Escala: ordinal Niveles:
Estructura organizacional Nivel: politémica 1-Bajo: 01 - 37

Gestion de los recursos 45 Totalmente en | 2-Medio: 38 — 75
institucionales desacuerdo = 1 3-Alto: 76 - 110
Dimension 2. | Adopcién de retos para | 6,7,8 | En desacuerdo =
Desafios superar debilidades 2
Adopcion de retos para el 9,10 Ni de acuerdo ni
desarrollo institucional en desacuerdo =
Dimensién 3: | Identidad y compromiso | 11,12,13 3
Responsabilidades | con la organizacion De acuerdo = 4
Participacion en la toma | 14,15,16 Totaimente de
de decisiones acuerdo =5
Dimension 4: Nivel de relaciones | 17,18,19
Relaciones interpersonales
Practica de habilidades | 20,21,22
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Anexo 3: Validacion a juicio de expertos
Experto: 01

‘«'l’] ESEUELA DE POSERADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a): Mg. Clyde Cowan Mufioz Vargas.
Presente
Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me s muy grato comunicarme con usted para expresarie mi saludo y asi misma, hacer de
su conocimients que siendo estudiante del programa de Maestria "Gestidn de los Servicios de la
Salud de la Universidad César Vallejo™, en la sede Lima Narte, requiero validar los instrumentos con
los cuales recogeré |a informacion necesania para poder desamollar mi frabajo de investigacidn.

El fitulo nombre del proyecto de investigacion es: "Liderazgo y el clima organizacional en
una Microred de Salud del distrito de Querocofille. Cajamarca, 2022" y siendo imprescindible
contar con |a aprobaciin de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencidn, he considerado conveniente recurmr 8 Usted, ante su connotada experiencia en temas de
salud yio investigacidn social.

El expediente de validacion, que le hago llegar confiens:
- Carta de presentaciin.

Definiciones conceptuales de |as vanables y dimensiones.
Matriz de operacionalizaciin de las vanables.

Expresdndole mis senfimientos de respelo y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presents.

Atentaments;

Carmen Rosa Jara Cubas
DMI:T5161508
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) ESCUELA oe rasanano

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

[N

ncia®

Claridad’

Sugerencias

DIMENSIONES / items
DIMENSION 1: Direccion

No

No

En su centro de salud es evidenie el inlerés por conocer bien al personal y
establecer vinculo estrecho entre todos

~ 4

Ve

En su centro de salud hay mucho mnierés porque el personal utilice los mejores
métodos para los resultados

\

\

"El person del centro de salud prefiere liderar en la Instituoon
5 con el sjemplo”

En su centro de salud se recibe apoyo para superar las dificultades que se

gwm&wummmﬁwmmb

W eficaz
su centro de trabajo se mantene una comunicacion sincera con lodo el

su centro de salud se recompensa al personal © equipo que realiza ben su

\\\\\

la institucidn se realiza reuniones con todo el personal para tomar decisiones
a favor de la institucion

EICEEELEEE

En la institucién “'ﬁ&%’m‘ sobre los objetivos y ineamientos politicos de ia

¥
NS NN SN IN N

Institucion
mzmdmammmum.

"

las expectativas personal
personal directivo escucha, respeta y considera las opiniones del personal
encauzdndolas al logro de los objetivos institucionales

12

En la institucion se gestiona convenientemente el compromiso de todo el personal

13

En la institucion se promueve la construccidn de una vision estimulante del futuro

14

institucional.
En la institucion se toda reunion para “vender ia vision institucional

15

Enlains 8 promueve I parkcipacon conjunta para asumir COMPromisos
con la visién institucional

3: Metas

o N NN NS

En la insBlucion se organiza eventos de capactacion y actualizacion para 1odo el

~

17

ia insStucion se crea una atmosfera de trabajo calida y basada en el trabajo

\\g\\\\\\\}.u\\\\\\\\z

~

-

En la institucion se promueve la autoevaluacion nstitucional para mejorar ia
calidad de! servicio.

19

El personal directivo de la entidad estd presto a har las nendaciones
_para prevenir nesgos

En la institucién hay interés del personal en o que se debe hacer para disminuir
alcanzar el éxito

En la institucidon todo el personal colabora drectamente en acciones para

disminuir resgos

NES IS IN
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mﬁlmp_emmno

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: 4}9("62“’4" vlkj}%@ﬂﬁ

-~

------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------

No aplicable [ ]

R AN ..DNI: 7/2//53'fc;”
4 N = X
Especialidad del validador: /{jk’/ﬁ.i’” g{.’f/ﬂ?ﬁ/’(é’“ﬁ .....................

-----------------------------------------------------------

) / ).

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 0000 s ’f:..[.. ....... de ....Q..gfg.t{/. ...... del 2022
’Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.
Nota: Se dice suficlencia cuando los ftems planteados son suficientes para medie la dimension. o

el

._!.I" L
Flrr;u del Experto Infammarnts
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)} ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Claridad®  ~ Sugerencias

DIMENSION 1: Estructura No No No

&hhmdmdwmmnm"m.umn

En la Institucion existe adecuado sisterna para of monitoreo y control de las
actividades.

5
!
|
i
i
:
a

MwmhmmbMMymmdoh

&ummnumawymmcum

En la institucién tenemaos definidas las metas en Nuestro desempeno y asi superar
inconvenientes

En ia institucion periddicamente se realizan jornadas de evaluacion para detectar

Bl lostarion: Gotearoris
En la institucion los directivos adoptan acuerdos para superar las
debilidades ex:

o o N o

En la insdiucion todo el personal es consciente de los retos para el desarrolio
institucional

10 am&hmmnmhmmwwmdm
desarrollo instiucional

m

1" s al nos identificamos con la problematica que se presenta

12 a en esta

13 | Cuando requiere ﬁ=mmmm
14 Enhimm-uﬁmb para participar en la toma de

decisiones.

15 | Me complace que en la institucion me toman en cuenta para adoptar decisiones

16 | Cuando se suscita algun inconveniente en la institucion, 1odo ei personal participa

B ININBERME S [N N \.I\\ s NS

en |a toma de decisiones
DIMENSION 4: Relaciones

17 | Procuro llevame bien con 10dos mis companeros de trabajo

18 | El personal directivo mantene buenas relaciones sociales con todos los

\\\!\\\\\\!\\\ b \!'\\ NN N (e

trabajadores -
19 | Cuando se presenta algun conflicto entre trabajadores, se solucionan a través del

didlogo :
Procuro asumir achitud empatica con mis compadneros de trabajo

\\\\\\q\\ \\\\!\\\\\!\\\\\Q

WSS

Entre trabajadores establecemos comunicacion asertiva para evitar conflictos

b4t

NANAS

NN

A algunos directivos y trabajadores les hace faita mayor tolerancea




mﬁzmpgmmno

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------

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

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: 4}9(’62“’4" /)01.7@% K22
~3 AL 7 ‘
Especialidad del validador: ... 5/ . S .. g.(’f’(?p & éé/’ (43

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

-----------------

&)
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 0 ceeeenens "[ ------- '

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

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medic fa dimensin.

-------------------------------
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Direccion de Documentacion e

Superintendencia Nacional de e
Informacion Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

Ministerio de Educacion |y cacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 11/09/2009
MUNOZ VARGAS, CLYDE COWAN Maodalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS
DNI 42458902 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (*#%)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MUNOZ VARGAS, CLYDE COWAN LICENCIATIO EN ENFERVERTA UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS
DN 42458902 Fecha de diploma: 16/03/2010 PERU
Modalidad de estudios: -
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 25/10/16
MUNOZ VARGAS, CLYDE COWAN Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI 42458902 PERU

Fecha matricula: 20/05/2013
Fecha egreso: 30/08/2014




Experto:02

iﬁu;w_ngmm

CARTA DE PRESENTACION

Sefona): Mg. Wilfredo Amado Cicerss .
Presanta
Asunto: Valldackin de instrumenios a ravwés de juicio de experto.

ke =5 muy graio comunicarma con usied para expresarie mi saludo ¥ asi mismo, hacer de
su conodmienic gue slendo estudiant= del programa de Maasirla "Gesian de los Sarvicios de la

Salud de & Universidad Casar Vallejo®, en la ssde Lima Nore, requieno valldar ios insirumenices con
los ouales recogend la informacion necesara para poder desamcllar mi rabajo de Investigacicn

El fule nomibre del proyvecio de investigacicn &s. LUderazgo y el clima organlzacional en
uma Microred de Salud del disirito de Querocotilio. Cajamarnca, 2022" v slerdo Imprescind ble

comlar con | aprobacion de docenles especializados paa poder aplicar los Insbrumenios en
mEndicin, he corsiderado convEnierle recurtr @ Usied, anks su cormoiada esperiencia &n l=mas de

salud o Invesligacion soclal.

El expedients de valldacidn, ques le hago legar contiene:
- Carta de presenincicn.

- Definiciones concepluales ds las varables y dimensionss.
- Matnr de opsracionalizacion de |as variabiss.

Exprasindolies mis sesniimienices de respelo v cornsideracidn me despido de ushsd, no sin anbes
agradecerie por la absncidn gque dispeEnss a ka presssnis.

Atemtaments;

B8

Carmen Rosa Jara Cubas
DML 73101308
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) EscueLa pe posaravo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO

DIMENSIONES / items

Pertinencia' ﬁoiwaneh‘

Claridad’®

Sugerencias

DIMENSION 1: Direcciéon

No

En su centro de salud es evidente el interés por conocer ben al personal y
establecer vinculo estrecho entre todos

En su centro de salud hay mucho interés porque el personal utilice los mejores
métodos para optimizar los resultados

NN

El personal directive del centro de salud prefiere Bderar en la Institucion
“predicando con el ejemplo”

Ensumnhodosdudundnmyopaum.lud-icumquou
presentan

En su centro de salud se gestiona las reuniones de trabajo para promover ta
participacidn mas eficaz

W\

En su centro de Wrabajo se mantiene una comumnicacidn sincera con todo el
rsonal

En su centro de salud se recompensa al personal © equipo que realiza bien su
trabajo

N°®
1
2
3
4
5
6
7
8

En la institucidn se realiza reuniones con todo el personal para tomar decisiones
a favor de la institucion

R
(] 2:

:
o

\\\\\ N N %

En la institucion se da a conocer sobre los objetivos y lineammntos politicos de &a
institucdn

7
P

-
-
" 4
P
-
-
Si

\

En la nstitucidn se ampulsa el logro de los objetivos Instiluciones asociandolos a
las expectativas del personal

1"

Elpononalductmamudw mnymw.mmwm
encauzandolas al logro de los objetivos in

KA - BIRYE

\

12

Enhm&nnmmmdmmmbo«waw

13

En fa nstitucion se promueve la construccdn de una vision estimulante del futuro
institucional,

YIS IS

14
15

En la institucion se aprovecha toda reunidn para “vender” |la vision institucional

N\ IN N

EnbmummhpmwAthmmma

e .

En ia insbtucidn se organiza eventos de capacfacion y actualzacion para todo &f
personal

\

17

En la instducidn se crea una atmdsfera de trabajo caida y basada an of trabago
rativo

\

NS EN I8N (N

cooparaly
En 13 instlucion se promueve fa avloevaluacidn institucional para mejorar ia
caldad del servicio.

El personal directivo de la entdad esia presto a8 escuchar 3s recomendaciones
para prevenir resgos

Enhnwmmhaymwsddpomonalmbqueudwohmmdm
y alcanzar el éxito

MESENINENEIN DN

21

riesgos y alcanzar el éxito
En la institucion todo el personal colabora dweclamente en acciones para
disminuir riesgos

NN S

\\\t
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‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------------

-----------------------------------------------------------------------

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: . . hieds  Raneie L0 ailS esssseesss s s ssssns DNI: .. I E 30T
Especialidad del validador: ..................... T .\".*.*.?.‘... KX S }‘.".2\.. ..?.”..\.‘.‘."f.t‘. ......................................................................................
o\ b
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado, s R v o 00 Gy ..5..... del 2022.

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes para medir la dimension.

A

AY Sy /aphtmtmbea—t——

Firma del Experto Informante
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ﬁi ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES | items
DIMENSION 1: Estructura

nencia' [Relevancia®
No | Si

Claridad”
No

Sugerencias

No

En la mstitucion el personal cumple su trabajo en funcin a la estructura
organiativa y planes establecidos.

7

La estruclura organizativa toma en cuenta que el personal ocupe cargos
curnpiendo los requisitos exigidos

En la insttucidn existe adecuado sistema para el monidoreo y control de las
actividades.

Considero que en la entidad existe gestion adecuada y lrasparente de los
recursos.

Enhu’uuﬁbnudimdooqummioymmmocicooquefacﬂa

el trabajo.
DIMENSION 2: Desafios

No

En la mstitucion tenemos definidas las metas en nuestro desempefio y asi superar
inconvenientes

En la metitucidn penddicamente se realizan jornadas de evaluacdn para detectar
debiidades y superarias

En la instituckdn Unicamente los directwos adoptan acuerdos para superar las
debiidades existentes

En la institucién todo el parsonal es consciente de los retos para el desarrolio
inslitucional

\

El personal de la nstitucion bene conciencia de que con su trabajo contribuird con
el desarrolio institucional

DIMENSION 3: Responsabilidades

H .Y

No

En i3 institucién el personal nos dentificamos con |a problematica que se presenta

Me siento a gusio trabajando en esta institucion

Cuando la institucion requere de mi apoyo, me ofrezco sin dudarlo

En la nstitucién existe suficiente comunicacin para participar on ia toma deo

decisiones.

Me complace que en 1a institucidn me toman en cuenia para adoplar decisiones

Cuande se suscita algin nconveniente en la institucidn, todo el personal participa
en la toma de decisiones

NN \,x\\g\\ \\\ Q'\t: < |\ \2{

#\ \d N\ \\\

DIMENSION 4: Relaciones

Ptowolavmbbnconmmboumdlemdetm}o

\

El personal directivo mantiene buenas relaciones sociales con todos los
Ir

AYA

cwuptennholgthconﬂaoemum: se solucionan a través del

rocwoaumr actitud empatica con mis compaferos de trabsjo

AV

establecemos comunicacion asertiva para evitar conflictos

Am“diocﬂmltmbehacum mayoer lolerancia

Q\\\

ANRTAYR \\2\\\\\\2\\\}'\\2\\?\\ T o
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‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg: ... ¥/ 20 o R e ONi: .95 E3-.....
fa_ el .. . AN
Espoecialidad Aol VABBRGO: .............ccoossio il GOSN A . 80 GO s UL R oo imissssssosssssssses s ssmesseeses st essssons
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. .........."...':‘ ................ ,de ... SIS del 2022,

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

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para madir la dimension.
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Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion

Educacion Superior Universitaria

aboutblank

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

AMARO CACERES, WILFREDC
DNT 41983973

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 08022007
Modalldad de estudbos: -

Fecha matricula: Sin informaclin ()
Fecha egreso: Sin informaciin (*+*)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
PERU

AMARD CACERES, WILFREDO
DINT 41983473

LICENCIADO EN ENFERMERIA
Fecha de diploma; 21022008
Muodalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
PERU

AMARO CACERES, WILFREDG
NI 41983973

MAESTRO EN CIENCIAS
MENCION SALUD PUBLICA
Fecha de diploma: 0409715
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha egresa: Sin informaciin {***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
PERL
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Experto:03

\:ﬂ ESEUELA DE POSGRADD

CARTA DE PRESENTACION

Sefior{a)Srta: Mp. Zoila Roxana Pineda Castillo.

Presents
Asunto:  Validacicn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
5u conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria “Gestion de los Senvicios de la
Salud de la Universidad César Vallejo™, en la sede Lima Norte, requiero validar los instrumentos con
los cuales recogeré la informacidn necesana para poder desamollar mi trabajo de investigacian.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Liderazgo y el clima organizacional en
una Microred de Salud del distrito de Querocotille. Cajamarca, 2022" v siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurmir a Usted, ante su connotada expenencia en temas de
salud yio investigacion social.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacidn.

Definiciones conceptuales de |as vanables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las vanables.

Expresandole mis senfimientos de respelo y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente;

[E-lnmn Rosa Jara Cubas
DNI:75161508
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CERTFICADO DE VALIOEZ DE CONTENDO DEL INSTRUNMENTO GUE MIDE EL UDERAZGO
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Anexo 4: Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

CONFIABILIDAD CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,973 ,974 21

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
En su centro de salud es evidente el interés por 51,19 326,696 ,568 ,974
conocer bien al personal y establecer vinculo estrecho
entre todos
En su centro de salud hay mucho interés porque el 51,50 315,867 ,889 971
personal utilice los mejores métodos para optimizar
los resultados
El personal directivo del centro de salud prefiere 51,63 316,917 , 749 972
liderar en la institucion “predicando con el ejemplo”
En su centro de salud se recibe apoyo para superar 51,69 316,629 ,649 ,974
las dificultades que se presentan
En su centro de salud se gestiona las reuniones de 51,38 311,717 ,903 971
trabajo para promover la participacién mas eficaz
En su centro de trabajo se mantiene una 51,31 312,763 ,886 971
comunicacion sincera con todo el personal
En su centro de salud se recompensa al personal o 51,75 314,333 ,676 973
equipo que realiza bien su trabajo
En la institucién se realiza reuniones con todo el 51,38 309,317 ,915 971
personal para tomar decisiones importantes a favor de
la institucion
En la institucion se da a conocer sobre los objetivos y 51,75 317,133 , 711 973
lineamientos politicos de la institucion
En la institucion se impulsa el logro de los objetivos 51,63 313,183 ,803 972
instituciones asociandolos a las expectativas del
personal
El personal directivo escucha, respeta y considera las 51,38 306,383 , 794 ,972
opiniones del personal encauzandolas al logro de los
objetivos institucionales
En la institucién se gestiona convenientemente el 51,69 313,296 ,851 971
compromiso de todo el personal
En la institucién se promueve la construccién de una 51,69 314,496 773 ,972
vision estimulante del futuro institucional.
En la institucion se aprovecha toda reunién para 51,81 319,496 ,700 973
“vender” la vision institucional
En la institucién se promueve la participacion conjunta 51,69 323,029 737 ,973
para asumir compromisos con la vision institucional
En la institucion se organiza eventos de capacitacion 51,31 320,896 , 765 ,972
y actualizacion para todo el personal
En la institucidon se crea una atmosfera de trabajo 50,94 320,329 , 759 ,972
cdlida y basada en el trabajo cooperativo
En la institucion se promueve la autoevaluacion 51,38 315,183 ,862 971
institucional para mejorar la calidad del servicio.
El personal directivo de la entidad esta presto a 51,50 315,200 ,847 ,972
escuchar las recomendaciones para prevenir riesgos
En la institucion hay interés del personal en lo que se 51,31 308,763 ,892 971
debe hacer para disminuir riesgos y alcanzar el éxito
En la institucion todo el personal colabora 51,38 311,717 ,903 971

directamente en acciones para disminuir riesgos




CONFIABILIDAD CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,987 ,987 22
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escalasiel Correlacion Cronbach si

escalasiel elemento se total de el elemento

elemento se ha elementos se ha

ha suprimido  suprimido corregida suprimido
En la institucion el personal cumple su trabajo en 59,06 559,396 ,651 ,988
funciébn a la estructura organizativa y planes
establecidos.
La estructura organizativa toma en cuenta que el 58,50 554,933 717 ,987
personal ocupe cargos cumpliendo los requisitos
exigidos
En la institucion existe adecuado sistema para el 58,81 558,696 ,834 ,987
monitoreo y control de las actividades.
Considero que en la entidad existe gestion 58,81 537,629 ,952 ,986
adecuada y trasparente de los recursos.
En la institucion se dispone de equipamiento y 58,94 549,129 ,852 ,987
recursos tecnolégicos que facilita el trabajo.
En la instituciéon tenemos definidas las metas en 58,75 554,067 ,893 ,987
nuestro desempefio y asi superar inconvenientes
En la institucion periddicamente se realizan 58,75 549,667 ,826 ,987
jornadas de evaluacién para detectar debilidades
y superarlas
En la institucion Unicamente los directivos adoptan 58,69 535,029 ,944 ,986
acuerdos para superar las debilidades existentes
En la institucién todo el personal es consciente de 58,81 537,096 ,961 ,986
los retos para el desarrollo institucional
El personal de la institucion tiene conciencia de 58,63 542,383 ,909 ,986
que con su trabajo contribuira con el desarrollo
institucional
En la institucién el personal nos identificamos con 58,75 535,400 ,892 ,986
la problemética que se presenta
Me siento a gusto trabajando en esta institucion 58,94 540,996 ,879 ,986
Cuando la institucién requiere de mi apoyo, me 58,75 530,600 ,937 ,986
ofrezco sin dudarlo
En la institucidon existe suficiente comunicacion 58,81 544,963 ,861 ,987
para participar en la toma de decisiones.
Me complace que en la institucion me toman en 58,75 548,600 ,894 ,986
cuenta para adoptar decisiones
Cuando se suscita algun inconveniente en la 58,56 541,729 ,899 ,986
institucion, todo el personal participa en la toma de
decisiones
Procuro llevarme bien con todos mis compafieros 58,75 545,000 ,833 ,987
de trabajo
El personal directivo mantiene buenas relaciones 58,69 534,763 ,948 ,986
sociales con todos los trabajadores
Cuando se presenta algun conflicto entre 58,81 537,363 ,956 ,986
trabajadores, se solucionan a través del dialogo
Procuro asumir actitud empatica con mis 58,56 545,863 ,909 ,986
comparfieros de trabajo
Entre trabajadores establecemos comunicacion 58,75 535,400 ,892 ,986
asertiva para evitar conflictos
A algunos directivos y trabajadores les hace falta 58,94 540,996 ,879 ,986

mayor tolerancia
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