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Presentacion

Sefor presidente

Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Liderazgo en el clima organizacional de los
trabajadores del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017”, en cumplimiento
del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar

el grado académico de Maestro en Gestidon de los servicios de salud.

Esperamos que nuestros modestos aportes contribuyan con algo en la
solucion de la problematica de la gestidn publica en especial en los aspectos
relacionados con “Liderazgo en el clima organizacional”, y particularmente en el

Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017”.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta

el esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion. En el segundo capitulo
se presenta el marco metodologico. En el tercer capitulo se muestran los
resultados. En el cuarto capitulo abordamos la discusion de los resultados. En
el quinto se precisan las conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan las
recomendaciones que hemos planteado, luego del analisis de los datos de las
variables en estudio. Finalmente, en el séptimo capitulo presentamos las
referencias bibliograficas y anexos de la presente investigacion.

La autora.
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Resumen

En la investigacion titulada: “Liderazgo en relacion al clima organizacional de
los trabajadores del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017”, el objetivo
general de la investigacion fue identificar la influencia del liderazgo en el clima
organizacional de los trabajadores del Hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017.

El tipo de investigacion es sustantiva, el nivel de investigacion es
descriptivo y el disefio de la investigacion es descriptivo correlacional causal y
el enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 198 trabajadores
del Hospital San Juan Bautista, Huaral. La técnica que se utilizo es la encuesta
y los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios aplicados a
los trabajadores. Para la validez de los instrumentos se utilizo el juicio de
expertos y para la confiabilidad de cada instrumento se utilizé el alfa de
Crombach que sali6 muy alta en ambas variables: 0,948 para la variable

satisfaccion laboral y 0,925 para la variable productividad.

Con referencia al objetivo general: Identificar la influencia del liderazgo
en el clima organizacional de los trabajadores del Hospital San Juan Bautista,
Huaral, se concluye que existe relacion directa y significativa entre el
aprendizaje organizacional y el desarrollo profesional en los trabajadores del
Hospital San Juan Bautista, Huaral. Lo que se demuestra con el estadistico de
Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.01; Rho = .600**).

Palabras Clave: El liderazgo en el clima organizacional.
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Abstract

In the research entitled "Leadership in the Organizational Climate of Workers at
San Juan Bautista Hospital, Huaral - 2017", the general objective of the
research was to identify the influence of leadership in the organizational climate

of the workers of the Hospital San Juan Bautista, Huaral - 2017.

The type of research is substantive, the level of research is descriptive
and the research design is descriptive correlational and the approach is
quantitative. The sample consisted of 198 workers from the Hospital San Juan
Bautista, Huaral. The technique used was the survey and the instruments of
data collection were two questionnaires applied to workers. For the validity of
the instruments the expert judgment was used and for the reliability of each
instrument the Crombach's alpha was used, which was very high in both
variables: 0.948 for the labor satisfaction variable and 0.925 for the productivity

variable.

With reference to the general objective: To identify the influence of the
leadership in the organizational climate of the workers of the Hospital San Juan
Bautista, Huaral, it is concluded that there is a direct and significant relationship
between the organizational learning and the professional development in the
workers of the Hospital San Juan Bautista, Huaral. This is demonstrated by the
Spearman statistic (bilateral = .000 <0.01; Rho = .600 **).

Palabras Clave: Leadership in the organizational climate.
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1.1. Antecedentes

De la literatura bibliografica que se ha revisado con respecto al estudio, se

pueden sefalar a continuacion las mas relevantes.

1.1.1. Antecedentes internacionales:

Sefiala Chacon,(2015) en la tesis titulada, andlisis del clima organizacional de
la empresa representaciones CEM, ubicada en Chiquimulla, Guatemala ,
Siendo su objetivo el de poder analizar los factores que afectan el clima
organizacional en la empresa “Representaciones CEM ubicada en el municipio
de Chiquimulla, departamento Chiquimulla.., teniendo como estudio nivel
descriptivo, su instrumento fue un cuestionario, su poblacién de 57 trabajadores
los cuales estaban conformados por 8 de nivel administrativo y 49 de nivel el
nivel operativo. Siendo los resultados que los niveles de participacion se
consideran excelente el nivel de participacion del jefe, ya que participa de
manera activa y carismaticamente con su equipo de trabajo. Resultando que la
mayoria de los encuestados calificaron excelente 47% y muy bueno 33% el
nivel de participacion, bueno con 11%, regular 7%, mala el 2%, calificAndolo
como un lider carismético. Concluye que su clima organizacional de la empresa
Representaciones CEM es un clima favorable muy positivo y democratico,
donde existen cooperacion con accesibilidad del jefe, de parte de los
colaboradores, favoreciendo que afloren su desarrollo personal, profesional

permitiendo poder ejecutar todas las metas propuestas. (p. 88).

Expreso Galvez (2015), en la tesis titulada, elementos que influyen en el
clima organizacional del personal de un hospital privado en Guatemala, siendo
su objetivo analizar los elementos que influyen en el clima organizacional de los
colaboradores, el tipo de estudio es descriptivo, el instrumento que se utilizd
cuestionario, poblacion gerencia administrativa y 29 de personal operativo
siendo su total el de 30 colaboradores. Concluyen los resultados del clima
organizacional que hay una relacion entre la satisfaccion laboral de 21,33% vy la
comunicacion un 18,17% debe estar en condiciones de comprenderla, sin
comunicacién los procesos administrativos se tornan complicados. El 16,43%

dentro de la organizacion constituyen significancia para la satisfaccion del
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colaborador, al sentirse satisfechos sentiran motivacién y cubriran todas sus
necesidades. Concluye la autora los elementos que influencian el clima
organizacional de los colaboradores es siempre y cuando el trabajo colme
todas sus necesidades, si el trabajo es organizado, se sentiran satisfechos del
trabajo que realizan dentro del Hospital, tendran una relacion armoniosa con
sus compafieros de trabajo, comunicacion efectiva, incentivos y recompensas

gue satisfagan sus expectativas los hace ser personas y empleados exitosos.
(p-6)

Refiero Orellana (2015) en la tesis titulada, relacion entre liderazgo y la
motivacion al logro de los estudiantes que participan en alguna agrupacion
estudiantil de la facultades de Ingenieria, Humanidades, Ciencias Juridicas y
Sociales y Ciencias econdémicas y Empresariales, Guatemala, teniendo su
objetivo saber si existen relacién entre la motivacion al logro y liderazgo en las
facultades de Ingenieria, Ciencias Econdmicas y Empresariales, Ciencias
Juridicas y Sociales y Humanidades, siendo su estudio nivel descriptivo, su
instrumento el cuestionario el cual fue aplicado en 73 estudiantes.

Los resultados obtenidos muestran que los estudiantes de las facultades de
Humanidades, Ingenieria, Ciencias Econdmicas y Empresariales y Ciencias
Juridicas y Sociales tienen una motivaciéon al logro en el grado “Muy buena
motivacion al logro” con 73% y 27% en el grado de Lider motivador.

La autora concluye que no existe relacion estadisticamente significativa entre
motivacion al logro y liderazgo, tanto para las facultades analizadas como para
las organizaciones estudiantiles, esto significa que los estudiantes que poseen
tienen un nivel elevado de motivacion para el logro no son necesariamente
lideres. (p. 50).

Indico Sierra (2015), en la tesis titulada, el clima laboral en los/as
colaboradores/as del area administrativa del hospital Regional de Coban A.B
Guatemala, siendo su objetivo a identificar, el clima laboral de los/as
colaboradores/as el area administrativa del hospital Regional de Coban, su
estudio fue de tipo descriptiva, su instrumento fue un cuestionario, teniendo una
poblacién de 29 personas, consta de 16 mujeres y 13 hombres. Sus resultados

manifiestan que el jefe habla de sus colaboradores con amabilidad y respeto,
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siendo 13 colaboradores que indican que sus colaboradores manifiestan que la
manera como se dirigen sus jefes no ayuda a las relaciones para el logro de los
resultados. Concluye la autora, que el clima laboral del &rea administrativa del
Hospital Regional de Coban es un clima favorable, teniendo factores positivos
encontrados. Aun hay factores que la empresa necesita desarrollar como en la
orientacion de calidad y la remuneracion, indicaron que son deficientes. Lo
positivo es la comunicacion, las sugerencias y el tener libertad para hablar con
el jefe. Se infiere de la investigacion que, al tener un clima favorable, puede
influir a que los colaboradores puedan estar motivados para su desempefio, y

que este se oriente a lograr un servicio de atencion de calidad. (p. 1).

Indicaron Paz y Marin (2014), tesis titulada, clima organizacional de la
IPS Universidad Autbnoma de Manizales, Colombia, el objetivo fue que se
determine los procesos de intervencion del clima organizacional de dicha
universidad, siendo su estudio nivel descriptivo trasversal, se utiliz6 un
cuestionario, su poblaciéon consto de 84 personas. Sus resultados lograron
demostrar que el 70% del clima hallado en una unidad se debe a la influencia
del Estilo de Direccién del Lider, con un 30% del clima se debe a la influencia
de varias variables que no son de liderazgo como climas (equipos y
organizativo). Podemos entender que este modelo habla del macro clima de la
organizacién y por el clima de los equipos (microclimas). Las investigadoras
concluyen que el clima organizacional de dicha institucion es satisfactorio,
siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. Ademéas de
encontrar que el personal considera que las autoridades no aportan en la
realizacion personal y profesional, no existe gratificaciéon ni reconocimiento por

parte de sus autoridades al personal. (p. 9)

Segun Chavez (2013) su tesis titulada, la Influencia del Liderazgo en el
Clima Organizacional, Analisis de la PYME Ecuatoriana, Ecuador, el cual tuvo
como obijetivo determinar cémo influye el Liderazgo en el Clima Organizacional
de las Empresas PYME Ecuatoriano, la investigacion fue de tipo correlacional
descriptivo, se utilizaron dos cuestionarios, contd con una muestra de 3.781
directivos seleccionados. Segun los resultados obtenidos La imagen global del

clima organizacional de las PYME en su conjunto muestra que la mayor parte
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de los empresarios, 48,94% consideran que el clima organizacional de sus
empresas es normal; 30,85% opina que es interesante; el 18,09% que es
estimulante y activo y finalmente el 1,06% desagradable y apético. Lo que
indica que, si bien el clima organizacional en las PYME es normal expresandolo
de manera general y subjetiva, podria mejorar y repercutir en el desarrollo de la
empresa. (p. 83).

De acuerdo a la autora de la muestra evaluada, mediante el instrumento,
la variable liderazgo es necesariamente innata, ya que la experiencia es un
factor importante para su adquisicion, desarrollo y ensefianza. Entonces
también los empresarios — emprendedores PYME son lideres ya que cuentan

con los factores mencionados.

1.1.2 Antecedentes nacionales.

Dominguez (2016) en la tesis titulada, estilos de liderazgo y clima
organizacional en los colaboradores de un hospital en el distrito de Nuevo
Chimbote siendo su objetivo, determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y clima organizacional, en los colaboradores de un Hospital en el
distrito de, nuevo Chimbote, siendo la escala elaborada por Egoavil de
liderazgo organizacional-ELO, aplicaron a 218 colaboradores de un hospital en
el distrito de nuevo Chimbote, sus resultados indican que el estilo emotivo libre
un 56.9% (124), se encuentran con un nivel promedio, para el estilo emotivo
docil, es de 40,4% (88), por ello estan dentro del nivel promedio, el estilo
emotivo indocil es de 65,6% (143),corresponde el nivel promedio El clima
organizacional de los colaboradores es encuentra con el nivel favorable de 45%
(98).La autora concluye que en el nivel de estilos de liderazgo es de un nivel
promedio, pero que el tipo de liderazgo que se ejerce en la organizacion no es
el adecuado. Sobre el clima organizacional se encontré un nivel favorable, lo

cual significa que los empleados sienten que el ambiente laboral es adecuado.
(p. 49).

Alvarado (2016) tesis titulada, relacion entre clima organizacional y
cultura de seguridad del paciente en el personal de salud del centro Médico

Naval, teniendo como objetivo determinar la relaciéon que existe entre el clima
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organizacional y cultura del paciente en el personal de salud del Centro Medico
Naval, el estudio fue tipo no experimental, descriptivo correlacional, el
instrumento que utilizaron fue cuestionario de escala de Clima Organizacional
de Carlos Céaceres y el Cuestionario sobre seguridad de los pacientes, la
poblacién fueron los médicos y enfermeras del Centro Medico Naval los cuales
se dividen en 271 enfermeras y 326 Médicos haciendo un total de 597 la
muestra fue de 234 trabajadores; sus resultados arrojaron que el clima
organizacional y la cultura de seguridad del paciente tienen relacion
significativamente, siendo los médicos los que valoran mejor el clima
organizacional y la cultura de seguridad del paciente que las
enfermeras. (p. 66).

Con estos resultados se extrae que hay relacion significativa entre ambas
variables, hallando una diferencia frente al clima organizacional de médicos y
enfermeras, de acuerdo a la experiencia se puede determinar a las diferencias

de las funciones y también en las remuneraciones.

Cabello (2014) tesis titulada, evaluacion del clima organizacional son los
internos de medicina que laboran en el Hospital Nacional Sergio Bernales,
Per(. Fueron su objeto de estudio la evaluacion del clima organizacional
percibido por estudiantes de medicina pertenecientes al programa de internado
2014 del Hospital Nacional Sergio Bernales, su estudio fue de nivel descriptivo,
de corte transversal, el instrumento a utilizar el cuestionario, poblacion internos
de medicina pertenecientes al programa de internado 2014 con una poblacién
de 56 del Hospital Nacional Sergio Bernales (HNSB). Sus resultados muestran
la buena percepcion de los internos sobre sus superiores, sobre la
disponibilidad, toma de decisiones, manejo de conflictos, supervision y otras
dimensiones. Concluye el autor que la sexta parte de los internos no son
remunerados a pesar de ello tienen una percepcién positiva en relacién a los
jefes y superiores siendo generalmente favorable. La percepcion positiva de
los colaboradores sobre sus jefes ayuda a mejorar el clima organizacional de

las instituciones. (p- 39).

Ledn (2013) en su tesis titulada. El clima organizacional y su relaciéon

con el estilo de liderazgo del director de la Institucién Educativa N° 5010 Peru
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Italia de Puente Piedra. Provincia y Region Lima, Perl, su objetivo fue
determinar la relacion del clima organizacional con el estudio de liderazgo del
director de dicha Institucion del clima organizacional con el estilo de liderazgo
del director de la Institucion Educativa, el estudio fue tipo correlacional causal,
el instrumento cumplié con los parametros de confiabilidad y validez teniendo
una muestra y poblacién de 27 docentes y personal administrativo de la I.E.
Los resultados arrojan que la dimension clima organizacional 5 personas
respondieron deficientemente teniendo un 18.5%, 12 respondieron regular
equivalente al 18,5% 12 respondieron regular equivalente a 44,4% y 10
personas respondieron que hay un buen clima organizacional con un 37%.
Concluye el autor que el clima organizacional tiene relacion significativa con su
estilo de liderazgo del director de dicha institucién. (p. 81).

El clima organizacional guarda relacion con el estilo de liderazgo lo que motiva

al lider a tener un adecuado liderazgo y seguir mejorando su clima institucional.

Campos (2012) su tesis titulada, estilo de liderazgo directivo y clima
organizacional en una institucion educativa del distrito de ventanilla — regién
callao, Perq, teniendo su objetivo establecer la relacion entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en una institucion educativa del distrito de
Ventanilla, Region Callao, el disefio de investigacion fue el correlacional, su
poblacién de 100 docentes, padres de familia y estudiantes, su instrumento
escala de liderazgo directivo (Ruiz, 2009) que media las dimensiones
autocratico, democratico, democratico y liberal, su cuestionario de clima
organizacional (Berrocal, 2017), teniendo validez y confiabilidad estadistica.
Mostrando sus resultados que el clima organizacional existente, es percibido
nivel bajo y muy bajo (65%), predominando que el liderazgo ejercido por el
director, estd entre los niveles regular a bajo (80%). Concluye la autora que
existe correlacibn de manera significativa y positiva a moderada entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional en los grupos de docentes, padres
de familia y alumnos del quinto afio de secundaria de dicha institucion. (p. 92).

Hay relacion de liderazgo directivo y clima organizacional teniendo la
responsabilidad de ambas partes para ir mejorando dicha influencia.
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Calcina (2012) tesis titulada, clima organizacional y satisfaccion laboral
en enfermeros de unidades criticas del hospital Nacional Dos de Mayo, su
objetivo fue determinar el clima organizacional y la satisfacciéon laboral en
enfermeros de unidades criticas, el estudio fue de nivel aplicativo, tipo
cuantitativo, método descriptivo de corte transversal, su instrumento
cuestionario, la poblacién estuvo conformado por 35 enfermeros. Teniendo
como resultados que el 100% (35), en el clima organizacional 71.4 %(25)
obtuvo regular con 28.6 % (10) muy bueno. En la dimensién responsabilidad
60% (21), recompensa 83% (29), estandares de desempefio 51% (18) y
conflicto 83 % (29) fue regular, seguido de 57 % (20) refieren es muy bueno la
estructura, 57 % (20) el riesgo, 37 % (13) la dimension calor y 71 % (25) en la
dimensién identidad. Concluye el autor que el clima organizacional es regular
segun los enfermeros de Unidades Criticas referida a la recompensa, apoyo y
conflicto, y un porcentaje considerable expresa que es muy buena su
estructura, riesgo y dimension calor. Mientras que la satisfaccion laboral
indicaron que es media se refieren a las situaciones fisicas y materiales,
beneficios, sociales, relaciones sociales, desarrollo y desempefio de las tareas
asignadas. (p. 1).

Este estudio se encontré que el clima organizacional influye sobre los
trabajadores en estructura, satisfaccion laboral, relaciones interpersonales que

merecen temarlo encuentra para lograr los objetivos institucionales.

1.2 Fundamentacién cientifica, técnica o humanistica
A continuacion, se dard a conocer las diferentes teorias, caracteristicas,

importancia de cada una de las variables.

1.2.1 Bases teodricas de la variable Liderazgo

Evolucion de las teorias de liderazgo

Se indicaran los nuevos Modelos de Liderazgo, con revisiones de modelos
tradicionales, sobre las teorias de Liderazgo en el transcurso del tiempo su
evolucion en la Historia con diversos autores.

Primeras Teorias del Liderazgo:

Cleary, (2004) explico que:
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En China se inicio las primeras teorias de liderazgo con los sefiores
feudales como gobernar sus reinos de una manera eficaz. Como liderar se
inicia después del pensamiento confucionismo provocado dicho pensamiento a
consecuencia de un clima de caos y luchas con los sefiores feudales. (p. 1).

Kury (2002) afirmo:

La funcién del lider es direccionar, comandar y motivar. Liderar es el
acto de impulsar a aquello que le interese ser estimulado a accionar por algo.
Indica que, Liderazgo y motivaciéon van de la mano para lograr los beneficios
tanto para el individuo y para el grupo siendo el desafio de las organizaciones
alcanzar los objetivos y el éxito empresarial. (p. 468 e 52).

Chiavenato (1999) expreso que lider se considera persona motivadora
capaz disminuir la incertidumbre laboral creando interés en los subordinados y
alentando sus esfuerzos a ser competitivos. Entonces el lider debe ser el
motivador que genere e incite a sus colaboradores a lograr la excelencia se
mejor, motivador impulsando a sus colaboradores a dar lo mejor de si
cumpliendo las metas institucionales.

Siendo el lider el que motive a los demas con una autoconfianza en sus
decisiones e ir de la mano con su organizaciébn generando un clima de
compafierismo con un liderazgo eficaz, teniendo como resultado satisfaccion

del empleado y un mejor desempefio en sus tareas adquiridas. (p. 96).

Lainfluencia del liderazgo en la motivacién del grupo

Bernardinho (2006) indico que el lider tiene que dar el ejemplo y aprender de
ello repitiendo dichas tareas, pero con mejoras, siendo la manera de influenciar
a los demas a realizarlo de manera correcta con entusiasmo y con una idea en
comun. Refiere que los lideres observen y ayuden a guiar a su grupo hacia
la meta deseada. (pp. 104-11)

Explica no solo es hablar, sino predicar con el ejemplo; si un lider desea
gue las personas que €l estéa liderando se esfuercen al logro de las metas, éste
debe de ser quien los motive e inspire con las acciones que realice de tal forma

ambos logren los objetivos organizacionales.
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Hesselbein (2000) enfatizo que los lideres conducen cambios que lleva a
realizar altas gerencias. Siendo el lider un alto gerente tranquilizando a los
accionistas a la toma de decisiones complicadas. Este tipo de pensamiento se
fue difundiendo en el transcurso del tiempo a otros grupos a través de
conductas heroicas e iniciando un cambio en sus organizaciones, de manera
introspectiva y no competitivas (p.35).

El autor enfatizo la importancia del surgimiento de la persona con éxito a
nivel de la empresa con cualidades de lider y la toma de decisiones, influencia
tanto por dentro y por fuera de su organizacién convirtiéndose en la pieza

elemental para el éxito empresarial.

Bernardinho (2006) indico que el lider debe motivar con el ejemplo e
inspirar, influenciar a sus trabajadores a realizar sus actividades
adecuadamente e incluso superarlo siendo esta la manera para que perdure en

el futuro y lograr los objetivos en comun (p. 115).

El autor establecié la importancia de la motivacion entre los trabajadores
actuando, ejecutando el trabajo realizado con ahinco ejemplificando siendo una
ensefianza para todos en incluso el inicio de actividades impredecibles que

mejore su produccion y el cumplimiento de metas establecidas.

Goldsmith (2000) describi6 que el lider del futuro amerita una
preparacién que instaure ideales de las personas con su identificacion y
articulacion, satisfaciendo las necesidades personales satisfaciendo las
necesidades existentes en si mismo.

Dando como resultado un ser imperativo, comprensivo con técnicas de
comunicacion que lideren el futuro de la organizacion (p.64).

Afirma el lider es el sujeto del futuro que genere acciones y ayude a
encontrar acciones, satisfaciendo una actitud de comprension con una

adecuada comunicacion eficaz.



25

Comportamiento del lider

Chiavenato (1993) explico se habla de los términos de estilos del
comportamiento del lider y su interaccion del liderazgo. La influencia del lider y
el liderazgo se entiende como un fendmeno social que ocurre en grupos

sociales.

El liderazgo se entiende mediante estilos de comportamientos, omitiendo
sus caracteristicas de personalidad habla de tres estilos de liderazgo siendo
autocrético, liberal (laissez-faire) y democratico. El lider escoge el tipo que se
ajuste a su personalidad o variar de acuerdo a la situacién que se presente
(p.177). Pueden existir tipos de liderazgo, pero el lider debe de poseer varias
cualidades debiendo ser un lider autocratico, liberal y democrético, va a
depender en la situacion en el que se encuentre. Para ser un buen lider y poder

ejercer influencia en las personas a las que lidera debe ante todo ser justo.

Minch (2011) indico que:

El empowerment o “empoderamiento” lo considero a la forma de

liderazgo donde las personas son las Unicas capaces de modificar las

cosas Yy actuar en sus propias existencias. Indica que las personas
pueden transformar sus acciones para mejorar los objetivos

organizacionales y su autorrealizacion (pp. 170),

La persona siempre debe ir en busca del empoderamiento, ser duefio de
sus propias acciones y poder cambiarlas si estas no van de acorde al
crecimiento personal y profesional. Cada uno elige que actitud vy
comportamiento tomar en cada situacion y si es dentro de las organizaciones
toda decisiobn debera ser en bienestar de ella y lograr asi los objetivos

institucionales.

Importancia de la variable de liderazgo

La esencia del liderazgo

Siliceo (1997) seialo la formacion del liderazgo se da a partir de la formacion y
esencia de la persona con idea de cambio y su entorno, presentan con un

conjunto de habilidades, e influencia y carisma para cambiar, motivar logrando
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transformar mediante la motivacion ser la inspiracion de otros con habilidades
segun el propdsito de la organizacion. (p.19).

Un buen lider siempre influye de manera positiva en las personas que
estan a su entorno, los motivara, los inspirara para poder cumplir los objetivos

programados por la empresa que es fin supremo de toda organizacion.

Estilo de liderazgo

(a) Koontk (2008) refirio:
Que el lider autocratico: consiste en ordenar y cumplir, con una actitud
inflexible y también positivo dirigiendo mediante retenciones, recompensas
y castigos (p. 446).
Sefala que el estilo de liderazgo debe ser ejercido en aquellas instituciones
donde las personas son reacias al cambio y dificultan el progreso de la

organizacion.

(b) Koontz (2008) indico:

El lider democratico o también llamado participativo. Es el que consulta las
acciones y la toma de decisiones con los subordinados fomentando su
participacion y también a los pasivos hasta que se decidan a un cambio
siempre y cuando se consulte a los subordinados antes de realizarlo.
(p.446).

En este estilo de liderazgo el lider siempre buscard la intervencion de
los subordinados y la decisiébn que tome serd siempre consultada con los

demas buscando su participacion.

(c) Koontz (2008) explico:

Que el lider da libre almendrillo permitiendo gran independencia y
libertad de accion a los subordinados. Los lideres que aplican esta
clasificacion llegan a cumplir sus objetivos como llegar a las metas ayuden
actuando de tal forma que lleguen a las metas trazadas. Siendo los
subordinados como elementos que apoyan a las operaciones de los
seguidores especialmente los mas cercanos del jefe (p. 446)

El lider elige a personas de su entorno en los cuales confian y le

delega funciones para ser intermediarios entre €l y su grupo. Las personas
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elegidas por el lider logran relevancia en la relacion lider grupo, de ellas

dependera si esta relacion es Optima o fracasa.

Historia del liderazgo

Los autores Juarez y Contreras (2012) Consideraron:

Que, a traves de los afios, su terminologia de liderazgo toma importancia por la
estructura de las organizaciones dando importancia los aspectos sociales,
politicas y militares (p.48)

Refieren que el liderazgo cobra relevancia con el paso de tiempo en el ambito
empresarial, ser lider requiere mucho mas que saber mandar, tiene que lograr
ser un buen generador, con el valor agregado para su organizacion, los lideres
pasan por procesos de adaptacion y flexibles en muchas situaciones que se

puedan presentar en las empresas.

Robbins (1994) indico:

Con respecto a los seguidores se apoyan y analizan la problematica de
nuevas soluciones con actitud inspiradora sobre los seguidores despertando e
inspirando a los seguidores a realizar todo su esfuerzo para el logro de las
metas del grupo. Enfatiza que el propésito de todo lider es que logre motivar al
personal de multiples formas para que se produzca lo que se desea en cada

organizacion. (p. 408).

Liderazgo técnico:

En el ambito pedagdgico, Sergio Vanni (1994), citado por Lopez (1991)
indica que el agente de cambio debe de actuar también un liderazgo técnico
donde intervienen actividades de planificacion, gestion del tiempo, organizacion
y coordinacién, asi como las relaciones interpersonales y procesos
participativos como la toma de decisiones, diagnosticando dificultades,
guiando, supervisando e informandose de los conocimientos curriculares
basicos, metas de importancia para las instituciones. Indican que se debe evitar
el fracaso de los organismos con estrategias encaminada al éxito de la gestion

como un lider (p. 328).
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Actuacion del lider

Como se seiala a menudo, las instituciones de calidad acostumbran a
requerir poca direccion, pero implican importantes esfuerzos en la motivacion
del personal. Este factor lo integra Gonzales (2005) describe las acciones
propias de los lideres, que damos a continuacion por considerarlos muy
proximas a las acciones de los agentes de cambio:

e Tener vision clara de la razon de ser o también saber desarrollar sus
funciones planificando su futuro es un factor clave para alcanzar el éxito.

e Tener vision emprendedora del futuro de la organizacion, generando
cambio creativo en mejora constante para la organizacion.

e Tener visidon de comunicacion de la organizacion, mision y valores de la
misma.

e Tener conciencia compromiso que implica en el desarrollo de cultura de
excelencia, con valores de servicio publico. Tener una busqueda
constante de principios ético y bienestar social.

e Tener motivacion apoyo y conocimiento de los equipos, personas con la
participacion de todo el personal.

e Garantizar su desarrollo iniciando mejoras constantes del sistema de
gestion de la organizacion.

e Tener una implementacion con usuario colaboradores aliados y
representante de la sociedad (p.85).

La manera como se dirige el lider dependera en la situacion en que éste se
encuentre, pero siempre debe de cumplir un protocolo que debe de tener todo
lider al momento de tomar una decisibn como tener una vision clara y
emprendedora que busque la intervencién de los que integran, y asi lograr las
metas propuestas.

Gonzalez (2005) expreso:

Los agentes de cambio deben de considerar las acciones que los
miembros de una organizacion le dan mayor relevancia. Potenciando su
creatividad, ingenio, permitir desarrollar sus destrezas adquiridas. Con actitud
de escucha y aplicarlas en su trabajo con una independencia y conocimiento de
los resultados de su trabajo realizado eficientemente con una comunicacion

efectiva (p. 86).
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Nieto (2002) indico en su modelo comprensivo que:

El liderazgo directivo se basa en una contundente fundamentacion de
normas y principios que orientan el proceso organizativo, asumiendo una
concepcion de la institucion un grupo siendo sus bases la participacion y
comunicacion.

Todo lider debe de tener presente los principios y normas de la
organizacion para el cual trabaja, ya que son estas las que guian el proceso

organizacional (p. 286).

Caracteristica de variable liderazgo
Capacidad del lider
Capacidades

Cognitivas

e Facilidad para hacer resimenes y sintesis de informacion de manera que sea
comprensible.

e Seleccionar y ofrece la informacion valida y necesaria.

e Crear canales de comunicacion ascendente, descendente y lateral por los que fluya la

informacion.

De interaccion
e Capacidad para seleccionar y articular un equipo eficaz como afiadido.
e Ayudar a crecer a los que trabajan contigo.
e  Preocupacion por el equipo y por su desarrollo profesional.
De innovacion
e Aceptar el cambio y asumir el riesgo.
e  Saber que se puede desandar lo desandado y volver a empezar.
e Aprender permanentemente, con conviccion, para incorporar los nuevos esquemas
mentales que puedan ofrecer los demas.
Motivacionales

e Saber interesar a todo el personal alrededor de un proyecto que ilusione y anime a
trabajar colaborativamente por su desarrollo

Figura 1. Capacidad de los lideres
Fuente: (Alvarez, 1998, p. 85)
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El lider debe poseer todas las caracteristicas mencionadas en el cuadro si
desea que la institucion en la que lidera sus empleados esté motivada y

cumplan con las metas trazadas.

Estilos de liderazgo

Liderazgo transaccional

Meter y Waterman (1984) citado por Aranzadi (2002) analizaron el
liderazgo de la siguiente manera:

Refiere sobe la formacién paciente que se espera que produzcan el
fermento apropiado dentro de las entrafias de la organizacién con un lenguaje
de sistema de gestion, ver las prioridades de la gestion si hay obstaculos se
pasa desapercibido porque se soluciona trabajar con equipos leales a una sola
VOoZ.

(cit. por. Aranzadi 2002:93).

Liderazgo transformacional

Lussier y Achua (2002) expresaron:

Se centra en logros adquiridos de sus lideres, que el de su labor
personal y de sus aspectos personales, para que tenga resultado un estilo de
liderazgo se debe cambiar el statu quo (situacién de ciertas cosas) con una
vision de lo que podria ser una nueva vision organizacional de sus seguidores
(p, 364).

Centrado en el logro de metas del lider, en este estilo no dan relevancia
a las caracteristicas que pueda tener ni como pueda influir su objetivo es el

alcance de las metas organizacionales trazadas.

Ingram y Gangemi (2006) mencionaron que:

Referente al modelo de inteligencia emocional en el trabajo (Emotional
Inteligence at Wor). Debe tener principios basicos de comunicacién con sentido
emocional entre sus seguidores. Teniendo sentido comidn con adecuada
capacidad para descifrar la probleméatica del contexto familiar eso dependera

también de los trabajos a realizar (p. 773)
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Los autores piensan que el lider debe de tener inteligencia emocional en
el trabajo y ejercer influencia en sus seguidores dependiendo el éxito del

cumplimiento de las tareas asignadas a cada miembro de la organizacion.

Choi, Dooley y Rungtusanatham (2001) explicaron:

Existen dificultades en las organizaciones cuando los agentes son
lideres que participan en organizaciones con complejidad y no estan las reglas
bien establecidas o alineada por el componente interno de dimensionalidad
hablan del grado de libertad de los empleados que actien con autonomia con

retroalimentacion positiva. (p.353).

El tipo de estilo de liderazgo que ejerza el lider siempre va a afectar en
las organizaciones, ya que de ello dependera el comportamiento social de los
trabajadores y la influencia en el desempefio laboral de las organizaciones.
Liderazgo de las organizaciones

Hazy, Goldstein y Lichtenstein (2007) sefialaron:

Replantearse el funcionamiento del liderazgo en las organizaciones, con
nuevos modos que entiendan su dificultad de las organizaciones y su
semejanza con los agentes internos (lider y seguidor). Que involucre el tema de
adaptacion, autoridad considera que aquellos lideres que actien menos en su
rol y mas a la relacion; ya no ejerce influencia directa y lineal siendo la relacién
indirecta, interdependiente y multidireccional. (p.156).

La complejidad de cada organizacion, requiere de cada lider de acuerdo
a las expectativas de las empresas que sepan guiar, motivar a las personas

que trabajaran con él cuyo fin supremo es el éxito.

Choi et al (2001) expresaron que:

Que las organizaciones dependen del liderazgo para preservar su
crecimiento y continten en el tiempo, las organizaciones dependen del lider de
la manera como son dirigidos aspectos prioritarios. Resumen que un excelente
lider debe poseer cuatro dimensiones de importancia siendo la confianza en si

mismo e integridad personal, compromiso con la misién prioriza las virtudes
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(fortaleza, prudencia, templanza y justicia). Siendo una fortaleza para la

adecuada toma de decisiones (p. 350).

Las cualidades que posee cada lider es uUnico las organizaciones
deberian priorizar escoger el lider adecuado para cada area de esta forma se

asegura el éxito de su organizacion.

Consecuencia del liderazgo

Hazy et al (2007) sefialaron:

Todo lider su mision es cumplir con sus objetivos direccionales
cumpliendo sus metas direccionales utilizando diversos enfoques que se
aplican teniendo responsabilidades con las personas y sus deberes que le
compete como lider.

Indica tres estilos basicos; lider autoritario (autocratico), lider participativo y

concluye con el lider liberal. (p.3).

El cumplimiento de las metas es responsabilidad que todo lider debe de
cumplir dentro de una organizacion, por ello la importancia de que sus
seguidores estén motivados para lograr un trabajo en equipo y llegar a obtener

los objetivos planteados por la organizacion.

Responsabilidad del lider

Hazy et al (2007) plantearon que:

El lider autocratico implica asumir toda la responsabilidad en la toma de
decisiones con acciones directivas de motivacion y control de los subalternos
enfatiza que el lider participativo es aquel que consulta con motivacion y control
de los subalternos considera que solo él es capaz de hacerlo en cambio el lider
participativo es aquel que consulta sin perder el derecho a la toma de
decisiones aclara y pregunta toma decisiones direcciona. (p.3).
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Concluye que el lider liberal delega a sus subalternos para la toma de
decisiones asumiendo responsabilidades por iniciativa y motivacion, pero
controlando y guiando.

Los tipos de estilos de liderazgo que plantean los autores, hacen
referencia de cada uno. Todo buen lider debe de poseer las cualidades de los
tres tipos ya que se encontrara en distintas situaciones cuando dirige una

organizacion.

Lupano y Castro (2005) sefalaron:

El liderazgo transformacional es el que tiene mayores investigaciones
Los efectos que produce el lider a sus seguidores en un inicio tiene
connotaciones transformacionales se genera cambios de actitud de
concientizacion y de valor, mostrandose resultados positivos en las tareas
asignadas, el lider motiva a sus seguidores que trasciendan sus intereses

personales en aras de los objetivos de la institucion.

Generando un clima de confianza y respeto del lado de los adeptos,
motivados a realizar lo que ellos esperan siendo amplio y efectivo que del tipo
transaccional (p.112).

El desempefio de los empleados, dependera de la influencia negativa o
positiva que ejerza el lider en el grupo. Un buen lider siempre motivara a su

grupo para el logro de los objetivos.

Gardner y Avolio (1998) respecto al Liderazgo y valores sefialaron:

El liderazgo y los valores guardan relacion en los dos estilos, el hecho de
relacionar en la organizacion formando lideres de construccion con un Sistema
integrado que genere conductas y patrones deseables, logrando influenciar en
su rendimiento de los empleados teniendo un compromiso en la organizacién
con niveles de satisfaccion en el trabajo. Indica que haya relacién los estilos de
liderazgo y los valores permitiendo que los lideres construyan un sistema que
se integre y se pueda determinar patrones conductuales integrados e
influencien positivamente comprometidos con la organizacion y midiendo los

niveles se satisfaccion en el trabajo. (p. 34).
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Para ser buenos lideres, se debe de conocer y practicar los valores para
que los demas miembros del grupo puedan también cultivar los valores y de
esta manera se logren los comportamientos deseados, que influirdn en el

desemperio de los empleados

Definicion de liderazgo.

Chiavenato (2004) considero:
El liderazgo es influir de una persona a otra o a un grupo segun a la situacion
determinada mediante el proceso de comunicacion humana para el logro de los
objetivos de cada organizacion. (p. 458).

Toda persona que logra influir en otras, se esta desarrollando como lider

dependiendo de €l el comportamiento del grupo y el logro de metas.

Lussier y Achua (2005) indicaron que el liderazgo indica que es el
proceso entre lider y sus seguidores el medio sera la influencia, permitira
realizar el logro y los objetivos corporativos, generando cambios (p. 6).

El lider al influir en los otros lograra los objetivos de la organizacion.

Konopaske y Matteson (2008) explicaron que la influencia, de situacion
organizacional o un escenario que produce efectos a temer encuentra con logro

de objetivos complicados (p. 492).

Ivancevich, Konopaske y Matteson, (2008, p. 492). Indicaron que el lider ejerce

influencia tendra efectos segun el estilo de liderazgo que se aplique (p. 492).

Los siguientes autores, Hersey, Blanchard y Jhonson (1998) publicado
en Sanchez y Rodriguez (2009), definieron como liderazgo al proceso de iniciar
actividades individuales o grupales siendo su fin las metas y objetivos de cierta
situacion. (p. 26).

Es de suma importancia la influencia que tendra el lider dentro de una
organizacion, de este desenvolvimiento dependera que la institucion crezca o

fracase.
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Crosby (1996) planteo que liderazgo es perseverar premeditadamente
en actividad es que las personas efectian de manera organizada con visitas

con el fin de realizar la meta propuesta del lider (p.10).

Stoner (1997) expreso que el liderazgo administrativo al proceso de
guiar afluencia este tipo de liderazgo administrativo mediante las funciones y
tareas del grupo. (p. 6).

Abuerbach y Dolan (1997) citado por Zayas y Cabrera (2006)
propusieron que el liderazgo es el proceso que tiene una influencia social en
donde el lider tiene una participacion voluntaria de los subordinados en el
esfuerzo por lograr los objetivos de la organizacion. El lider siempre va a
buscar la participacidén de los miembros para lograr que ellos estén motivados y
den el 100 por ciento al logro de las metas (p. 10).

Blank (1995) citado por Zayas y Cabrera (2006) sefialaron:

Define al liderazgo como una realidad discontinua mediante la

interaccion con los seguidores. Con pausas entre situaciones de

liderazgo como una realidad con secuencias ejemplo letras

L/i/d/elrlalz/glo. (p. 10).

El lider sino tiene a quien liderar, simplemente no es lider; puede tener
mucho conocimiento, pero sino no tiene el don de ser lider fracasara como

personay como arte de la organizacion.

Dimensiones de liderazgo

Dimensién 1. Esfuerzo extra
Chiavenato (2006), indico que se genera productividad y crecimiento en las
organizaciones gracias a la productividad del trabajador. Es necesario la
motivacion, orientacion, proporcionar incentivos para lograr el O6ptimo
desempefio y cumplir las metas establecidas. (p. 177).

De acuerdo con Maxwell (2007) refirio el lider transformador se esfuerza

en lograr un aprendizaje e ir aplicaAndolo a la organizacion, competitivamente,
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comunicando su objetivo estratégico, direccionando gerencia acciones con
eficacia eficiencia, dinamica productiva con retroalimentacion.

Vasquez (2006) expreso sobre el liderazgo transformacional es un estilo
definido se centra a transformar a otros para ayudarse en grupo
armoniosamente en la organizacion aumentando la motivacion moral y el

rendimiento del personal.
(p. 96)

Dimension 2. Satisfaccion:
Segun Sherman y Chruden (1999), indico que la satisfaccion en el trabajo es
de importante dimensién en el proceso motivacional que refleja el grado de
como la persona percibe sus necesidades, y como satisfacer sus deseos
(p.285).

Para que la persona se desempeiie favorablemente debe de sentirse
satisfecha.

Para Bass y Avolio (2006) los autores expresaron que estan integradas
las acciones del lider algunas permiten gratificacion en el grupo de trabajo. A si
mismo si es una adecuada decision se sienten agradecidos con su lider
considera que las decisiones del lider favorecen un adecuado clima
organizacional adecuado y sano lograndose desarrollar las actividades

programadas. (p.7).

Dimension 3. Eficacia del lider

Baldoni (2007) indico una de las actividades que debe de realizar es el trabajo
a cabalidad es el lider accediendo a cubrir los objetivos motivar e impulsar a los
seguidores con un uso menor de los bienes disponibles, que permitan
calificarlos de manera efectivas en sus actividades laborarles. (p.150).

Bass y Avolio (2006) explicaron Las acciones del lider, permitiran
estimular que alcancen los objetivos y metas de los seguidores. En los equipos
de trabajo es primordial el trabajo en armonia, permiten lograr los objetivos
programados con un adecuado uso de recursos disponibles. (p. 5).

Del mismo modo, Chiavenato (2006) refiero la efectividad involucra

cumplir las labores con eficiencia y eficacia. Siendo la eficiencia como
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utilizacion correcta de recursos que esta disponibles, y la eficacia el logro de

los resultados. (p. 6).

Dimension 4. Influencia idealizada como atribucion

Segun Bass y Avolio (2000) expresaron cuando el lider es respetado, admirado
los subordinados confian en el o en los demas de su entorno laboral son
modelos de imitacion e identificacion permitiendo cumplir las metas

institucionales. (p. 7).

Segun Gutiérrez (1999) explico la vision y sentido de mision de los
lideres aquellos que se ganan el respeto, confianza y seguridad, logran una
identificacion individual con sus seguidores los lideres que ejercen influencia
idealizada consiguen el esfuerzo extra requerido de los seguidores permitiendo
los niveles de 6ptimo desempefio. (p. 4).

Dimensidn 5. Influencia idealizada como comportamiento

Segun Bass y Avolio (2000) indicaron el lider presenta conducta que sirven
cono guia de roles para los subordinados o colegas dichas conductas seran
consideradas por otros tanto sobre sus propias necesidades, comparte riesgos
con sus colaboradores siendo coherente con las cosas que comunica y lo hace.
(p.121)

Bass y Avolio (1990) expresaron el lider da un trato diferenciado a
cada uno de los subordinados priorizando sus capacidades y sus necesidades.
Siendo un lider transformacional formando a los seguidores, con un adecuado
trato viendo sus necesidades para el logro y su desarrollo haciendo sentir a

cada personal como un individuo Unico. (p.21).

Gutiérrez (1999) concluyendo considero el lider diagnostica las
necesidades, y son atendidas individualmente sabe de las necesidades de los
seguidores. Capaz de delegar, entrenar, aconsejar los proveen retroalimentan

para su crecimiento personal de los seguidores. Fortaleciendo el nivel de



38

necesidad y seguridad de los seguidores para alcanzar mayores niveles de

responsabilidad. (p. 4).

Dimension 6. Motivacion por inspiracion
Segun Bass y Avolio (1985), citado por Mendoza y Ortiz (2016) sefalaron:

La habilidad del lider es la motivacion a su gente siendo fin tener un
excelente desempeio con esfuerzos extras aplicando sus habilidades de los
Seguidores. Incita al cambio alienta un rango de intereses. Dando como lema “
Espero su mejor esfuerzo”. (p. 121).

El lider inspira, motiva a sus subordinados para lograr que éstos
desarrollen todas sus habilidades para llegar a cubrir todos los objetivos
planificados por la institucion.

Bass y Avolio (2006) indicaron que el lider demuestre su habilidad
convencer, motivar al personal a la excelencia en el desempefio con el logro de
aporte adicional. El lider alienta los intereses institucionales y comunes. (p.9).

Velasquez (2006) expreso lideres es la capacidad de generar
cambios y expectativas grupales para impulsarlos a la resolucion de problemas
organizacionales y actuar en funcion de los resultados. Se considera lideres
motivacionales para el trabajo en equipo, son reconocidos como un ejemplo a
imitar. (p. 96).

Dimensién 7. Estimulacién intelectual

Segun Bass y Avolio (1985), citado por Mendoza y Ortiz (2016) indicaron lider
es aquel que llega a empoderar a los demas con el fin de involucrarse en los
problemas y puedan desarrollar las habilidades. Utilizado por los padres siendo
menos aplicado en las organizaciones. Teniendo como frase:

¢ Qué piensa hacer frente a...) (p. 121)? El lider es un guia que dirige hacia los

objetivos de la organizacion.

Segun Bass y Avolio (1990) hablaron de estimulacién intelectual
visualiza cuando los lideres transformacionales estimulan a sus seguidores
para realizar innovaciones aflorando su creatividad aplicando hipotesis
preguntas y delimitando el problema, preguntando nuevas ideas y soluciones,

no juzgando sus ideas ni criticar los errores a los demas. (p. 121).
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Dimension 8. Consideracion individualizada

Segun Bass y Avolio (1985), citado por Mendoza y Ortiz (2016)
indicaron:

La consideracion individual es la empatia, cuidado hay que brindarle

retos y tener todas las oportunidades de poder demostrar sus talentos. (p.121).

Veldsquez (2006) considero el lider transformacional sabe las
necesidades de cada uno de sus colaboradores, es un facilitador brinda
atencion personalizada a cada empleado dirige aconseja direccionando con
consideracion a sus seguidores. (p. 96)

Lerma (2007) afirmo lider es aquel que prioriza la atencion a sus
necesidades individuales fortalezas aportando para que cada trabajador logre y

asuma sus responsabilidades. (p.166).

Dimensidon 9. Recompensa contingente
Segun Bass y Avolio (1985), citado por Mendoza y Ortiz (2016) sefialaron:
El lider clarifica los objetivos y las recompensas. Cada empleado logra los
niveles de desempefio deseados, con el de caminar un kilbmetro mas,
requiriendo estilo transformacional. Siendo su frase: “Si se hace como se
espera...” (p.121).

Tanto los objetivos y recompensas estan dichos solo queda lograrlo ya

que favorecera para el éxito de la organizacion.

Davis y Newstrom (1989) en su libro expresaron el comportamiento
humano, hablan del modelo equidad, John Stacy Adams indica: al comparar los
insumos y contribuciones los empleados tienden a juzgarla y se comparan con
otras personas en la misma condicion. (p.448).

La recompensa que se le dard a cada miembro serd segun su

productividad, con un adecuado sistema de distribucion.

Terence (2013) seialo:
Consideran los empleados que no se les retribuye 0 recompensa

adecuadamente no pudiendo influir en sus retribuciones trabajaran
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insatisfechos desmotivados, trabajaran menos y se ausentaran frecuentemente

que de lo contrario de modo equitativo. (p. 4).

Dimension 10. Direccion por excepcion activa
Bass y Avolio (1985), citado por Mendoza y Ortiz (2016) explicaron:

Un lider activo se preocupa teniendo sistemas de monitoreo y control
con alertas. Este estilo genera un desempefio moderado (p.121).

Thieme (2005) citado a su vez Howell y Avolio (1993) citados por
(Thiene (2005) sefalo la forma activa es el liderazgo por excepcion teniendo
gue monitorear el desempefio de sus seguidores antes que genere problema y
se debe corregir. (p. 182).

Kanungo y Mendonca, (1996) indicaron Es una estrategia de control de
amo y esclavo donde el esclavo depende del amo. Se trabaja bajo los
intereses del lider lo que decida logrando el abuso de la estrategia de control
se anule a la persona es manipulado, en contra de la dignidad humana refleja
el egoismo del jefe. (p. 30)

Bass y Riggio, (2006) expresaron el lider inspecciona las desviaciones
de normas errores en cuanto a las tereas del empleado, las corrige segun el
caso. (p. 121).

Dimension 11. Direccidn por excepcion pasiva
Bass y Avolio (1985), citado por Mendoza y Ortiz (2016) explica:

Cuando el lider deja hacer (laissez faire) cuando hay errores solicitan su
atenciéon. Esta cuando solicitan su atencion statu quo (estado o situacion de
ciertas cosas) siendo su frase: “Si no se llevara a cabo...” (p.121).

Bass, (1996) indico hay una variedad de modelos cada uno defiende su postura
de lider el liderazgo transaccional es refuerzo condicional. Guiados por
promesas, recompensas, gratificaciones y/o amenazas.

Bass y Riggio (2006) refiero la direccion pasiva es esperar pasivamente los
problemas que se originan y solucionarlas adecuadamente con su lema: “trata

de no intervenir en los problemas hasta que se vuelvan serios. (p 220).



41

Dimension 12. Laissez-Faire
Bass y Avolio (1985), citado por Mendoza y Ortiz (2016) refiero:

Este tipo de lider no es lider presenta dificultades en direccion y soporte,
evita tomar decisiones, es desordenado permitiendo que los demas hagan lo
que le parece (p.121).

Tipo de lider incompetente que no deja que su institucion sea exitosa,
los lleva al fracaso empresarial.

Smith (2001) indico que el liderazgo liberal tiene facultad sobre los
subalternos para la toma de decisiones, lo realicen con responsabilidad guiado
por propia iniciativa de control, guia y motivacion, indica que el subalterno sea
calificado capaz de realizar todo enfoque teniendo fin resultado satisfactorio. (p.
89).

Concluye Vega y Zavala, (2004) explicaron las investigaciones de
liderazgo laissez faire, realizan un contraste sobre los estilos de liderazgo
democrético y autoritario, siendo los resultados que este produce menor
concentracion en el trabajo, deficiente calidad en el desempefio laboral y menor

satisfaccion de los miembros del equipo. (p. 22).

1.1.2. Bases tedricas de la variable clima organizacional.

Las organizaciones presentan personas de diferente caracter produciéndose
problemas en las relaciones humanas que afectan la convivencia y no se
solucionan ni se asumen en su debido tiempo, afectan en las decisiones
Tanto en las tareas y practica de los objetivos grupales.

El clima laboral armonioso en la empresa es lo ideal proporcionando
calidad a sus servicios y productos y lo opuesto seria una desventaja para

dicha empresa. (p.96).

Teorias sobre la variable clima organizacional.
Clima organizacional y motivacion

Se revisara diferentes teorias del clima organizacional
Minch (2011) indico:



42

Una relacion entre la motivacion y el clima organizacional da a conocer
las teorias que destacan en la motivacién ya que incrementa la productividad y
calidad del personal y ver los factores influye para la motivacion laboral para
corregirlas. Indica tres estudios sobre la motivacion: la jerarquia de las
necesidades de Abraham Maslow, las necesidades de McClelland y por ultimo

de higiene de Herzberg (pp. 84-88).

Teorias administrativas y organizacionales
Del Castillo, 1992, p. 39). Da a conocer lo siguiente respecto al analisis
cientifico lo considera como proceso administrativo con leyes y principios,
reglas para ejercer dicha actividad de la administracion cientifica con eficiencia,
da importancia a las funciones administrativas de las organizaciones
(comunicacion, toma de decisiones, metas) de los niveles jerarquicos de una
empresa (p. 39).

Es asi donde se va fundamentando las bases del proceso administrativo

con todas sus teorias que convergen en la administracion cientifica.

Teoria Xy Teoria Y de McGregor
Robbins (1999). Douglas McGregor refirieron:

Siendo el autor de las “Teoria X’ y “Teoria Y”. Teorias opuestas, en la
primera los directivos consideran que los trabajadores trabajan bajo amenazas
en tanto que la otra los directivos basados en principios de lo que la gente
quieres y necesita trabajar, observo el trato de los gerentes a sus empleados

los subordinados (pp. 54-57).

Importancia del clima organizacional

Su estudio del clima organizacional nos da a conocer sobre una base cientifica
y sistemética las diversas expresiones de los autores sobre el entorno laboral y
como laboran para mejorar los factores negativos que se presenten y su
influencia en la productividad del potencial humano. Siendo complejo por la
dinamica de la organizacion, factores humanos se requiere contar con los

mecanismos para una medicion periodica del clima organizacional.
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Si se evalla se conoce lo que piensa el personal como se encuentra sus
relaciones con la organizacion, sus expectativas para el futuro, permitiendo

intervenir programas de intervencion, seguimiento y evaluacion.

Importancia de la variable clima organizacional.

Consecuencias del Clima Organizacional

Los climas positivos y negativos influyen en la percepcion de los miembros de
la organizacion. Siendo las consecuencias positivas las siguientes: afiliacion,
logro, poder, productividad, baja rotacion, adaptacion, satisfaccion e innovacion
etc.

Mientras que las negativas serian: alta rotacion, inadaptacion,
ausentismo, poca innovacion, baja productividad etc. Las diversas escalas de
climas organizacionales se determinaran si se vea afectado o beneficiado.

Los diversos climas de las organizaciones se deben a diversos cambios
econémicos, sociales, informativos y de comunicacion se amerita mas
investigaciones al respecto.

Dessler (1993), planteo que: en las definiciones hay distintas no teniendo
un lenguaje en comun en factores organizacionales como objetivos en politicas,
estructuras, reglas y objetivos de cordialidad y apoyo. (p. 182).

Robbins (1999) considero el actuar de las personas dentro de las
organizaciones en grupos y estructuras, dependiendo de su cohesiéon del
sistema social (p. 53).

Las variables consideradas por Brunet (1999) en el concepto de clima

organizacional son (p. 17):

Variables del ambiente fisico:

Es el espacio fisico, calor, condiciones de ruido, instalaciones, calor, maquinas
y contaminacion.

Variables estructurales:

Es el tamafio de la organizacién, estilo de direccion, estructura formal etc.
Variables del ambiente social:

Es el conflicto de las personas, compafierismo, comunicaciones entre
departamentos.

Variables personales:
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Son las motivaciones, aptitudes, actitudes, expectativas, etc.

Variables propias del comportamiento organizacional:

Son satisfaccién laboral, productividad, ausentismo, rotacién, tensiones y
stress, etc.

Este enfoque destaca la importancia del comportamiento del trabajador
desde su percepcion del trabajador de estos factores dependiendo de las
actividades, interrelaciones y experiencia de individual de cada uno de los
integrantes de la empresa.

El clima organizacional es la suma de interacciones organizacionales y
caracteristicas personales, factores y estructuras se da un clima percibidos por
los miembros. El clima resultado de comportamientos individuales de las

personas que influyen en la organizacion y el clima (p.18).

Clima organizacional y cultura organizacional

Brunet (1999) refirid la cultura y el clima se relacionan en lograr estados
positivos, en valores creencias correctas con mejora constante en evaluacion
permanente para que continde su ritmo y reorientarla eficazmente (p.19)

Hellriegel y Slocum (1974) estos autores explicaron el clima como el
conjunto de atributos que tiene una organizacién en particular o subsitemas y
pudiera incluirse en la organizacion y/o subsistemas actlan con su miembro y
entorno (p.256).

Concluyendo la teoria de clima y cultura organizacional son confundidas
con términos andalogos. Para diferenciarla Garcia y Dolan (1997) crea el
concepto de cultura organizacional “la forma caracteristica de pensar las cosas
en una empresa (...) por analogia es equivalente al concepto de personalidad
a escala individual.” (p.33).

Gairin (2000) indico sobre la primera organizacion del trabajo y sus
funciones, secuencia de tareas y la mejora del rendimiento a causa de
ampliacion de la sociedad y los mecanismos de especializacion, surgen

organizaciones a desarrollar determinado fin. (p. 33).
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Rodriguez, (2001) expreso que las organizaciones son sistemas sociales
siendo objetivo llegar metas establecidas con organizaciones que estudien las
sociedades con la realidad, desarrollos técnicos propios codigos de
comunicacion. (p. 29).

Indica el tener las organizaciones una cultura propia, vida social,
comunidades con relacion de cultura y organizaciones que se comuniguen
relacionandose con las jerarquias hacia una misma direccion.

Losada (2004) refiri6 podemos edificar las creencias y valores entre sus
miembros de una organizacion con valores compartidos, entre cada uno de sus
miembros siendo los acuerdos las actitudes la base de toda gestion. Teniendo
su propio estilo segun su desarrollo evolutivo. (p.288).

Caracteristicas de la variable clima organizacional.
Brunet (1999) expreso el clima es definido como la relacion con el ambiente de
la organizacion donde desempefian los miembros de la organizacion. Hay
permanencia, y experimenta cambios por situaciones coyunturales. Teniendo
un impacto sobre los tipos de comportamiento de una organizacion.

Influye el grado de identificacion y compromiso de los miembros de la
organizacion siendo afectados por variables estructurales (politicas, estilo de

direccién y planes de gestion, etc.) (p. 17)

Visién de la cultura organizacional

Ahumada (2001) Refiero teniendo una vision ideologica y filoséfica enfoca la
cultura organizacional al inicio de los ochenta se inicia el concepto de “cultura
organizacional” con una herramienta competitiva en las empresas innovadoras,
teniendo una acogida 5 resplandeciente en la poblacion académica en la
practica de la gestién. Siendo luego un tema de estudio y accion en la practica
empresarial. (p. 42).

Siendo una preocupacion en el ambito cultural de las organizaciones
de ese tiempo en cuanto a los autores como Max Weber habla sobre la moral

del calvinismo y aparicion del capitalista como ejemplo.
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Rodriguez (2001) refiero que las relaciones Humanas analizan los
factores que no son econdémicos en la estimulacidén y ocupacion, e iniciAndose
el estudio de la dinAmica organizativa. (p.38).

Losada (2004) indico a inicios de los ochenta, se presenté una serie de
factores en la cultura de la empresa. Existieron factores empresariales dandole
una perspectiva a las organizaciones desde la perspectiva econdmica,
sociopoliticos, que permitieron replantear la organizacion y factores que afectan
a la cultura organizacional. (p. 286).

Chavez y Rodriguez, (1993) explicaron: todo proceso empresarial,
especialmente el aspecto econdmico, asi como las grandes empresas
orientales y su expansionismo internacional financiero son unos de dichos
factores desarrollado en el sistema financiero iniciados en los afios ochenta,
también se redescubre el concepto solidaridad en las organizaciones
encaminando hacia el 6 como forma de solucion de necesidades (p.381).

Ramio (1993) indico la linea de pensamiento, se inicia de una idea
fundamental siendo importante los procesos de organizacion estructuralista con
recurso humano es importante con incentivos econdmicos, afectivos y
emocionales que ayudan a mejorar la productividad. (p. 10).

Quintero, Africano y Faria (2008) indicaron el clima laboral es un
fenédmeno o filtro con factores del sistema organizacional (liderazgo, estructura,
toma de decisiones), las motivaciones y comportamientos que repercuten en la
organizacién tanto en su produccion, rotacion y ausentismo satisfaccién etc. El
clima organizacional desde el punto de vista de organizacién, se realiza por
intuicién o instinto (p.47).

Chéavez y Rodriguez, (1993) segun los autores mencionaron:

El clima laboral presenta influencia sobre el medio ambiente humano y
fisico, con variables, atributos, cualidades o propiedades que se dan en el
ambiente laboral siendo las conductas de las personas su actitud para el
trabajo concreto: como labora en el trabajo como se relaciona y con la empresa
teniendo liderazgo directivo, ejemplo maquinas que son utilizadas por cada uno
de ellos. (p. 381)
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Influencia de la cultura organizacional

Quintero, Africano y Faria, (2008) expresaron a cultura organizacional
influencia en su calidad del clima laboral, muchas veces este concepto es
confundido por la cultura organizacional, siendo menos permanente en el
tiempo, varia y surge de manera inevitable en la organizacion. (p. 47).

Galarza (2010) menciono el clima, requiere de compromiso gerencial para
mejorar su desempefio organizacional siendo una gestién afectiva de las
personas, el jefe debe preocuparse del clima de trabajo como parte de su
accion gerencial, indica creer en sus capacidades de las personas modificar el

status quo pensando con términos de valor mas no en costos. (p. 29).

Dimensiones de clima organizacional

Definicion de clima organizacional

Sulbaran, (2004) definié segun las investigaciones en los afios sesenta nace
esta rama de la psicologia el término clima organizacional por Lewin en su
trabajo Espacio vital indico que es la totalidad de hechos que determinan la
conducta de la persona.

Pone énfasis a la relacién hombre y su medio, habla de la existencia de
la mente cerrada y abierta y su relacion con el medio en paralelo con el inicio
del desarrollo organizacional (p.12).

Chiavenato (2009) refiri6 como un estado de adaptacién que aparte de
satisfacer las necesidades primarias busca satisfacer las necesidades
superiores y el hecho de satisfacer todas las necesidades produciendo
frustracion y problemas de adaptacion y satisfacer estas necesidades depende
de los jefes o personas en rango superior. (p. 84).

Brunet (2011) expreso concluyentemente los atributos organizacionales
refieren que el clima, es un grupo de caracteristicas que son vistas en la
organizacién guiadas segun la forma de su organizacion (consciente o
inconscientemente) por sus trabajadores. (p. 20).

Asi mismo las variables seguidas de la organizacion siendo la estructura
que interactuan con la personalidad del ser humano viendo sus percepciones.

Brunet (2011) indico hay tres variables son: a) variable del medio,

tamafio, administracion de recursos humanos empleados, estructura
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organizacion b) variables personales, actitudes, aptitudes, motivacionales del
empleo y c) variables resultantes de la satisfaccion y productividad se
influencian por variables personales. (p.19).

Lewin (1936), demostré6 el comportamiento humano teniendo como
influencia la situacion global de su conducta. Acufio el término “situacién global”
que involucra a la persona y el ambiente psicolégico o comportamiento. El
ambiente es interpretado por la persona. (p.187)

Rodriguez (2010) explico se logra los objetivos organizacionales
estructurando la organizacion con objetivos viendo su situacion condiciones
particulares que presente. Reconoce que el medio exterior influye en los
resultados consecuencia de objetivos y de la relacién de objetivo y subjetivo al
planificar la organizacion y también los recursos materiales y financieros que se
desarrollan en la organizacion.

Campbell (1970) refiero aportando como un conjunto de atributos
duraderos del ambiente interno de la organizacion que tienen relacién con los
miembros y su ambiente. La persona en relacion en la toma de actitudes
creando actitudes expectativas que detallan la autonomia y su organizacion.
(p-79).

Dimensién 1. Estructura

Melon, (2002) explico la estructura social formal implica normas racionalmente
organizadas, y actividades definidas con claridad se encuentran relacionadas
para el propdsito de toda organizacion (p. 275).

Robbins (1999) defino que organizar y delimitar las actividades a
realizar, quien las realizara, como serdn agrupados, de quien dependera y las
decisiones quien las tomara tienen relacion con la propuesta de ECURED
donde la organizacion implica ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los
recursos de los miembros de la organizacién y llegar a sus objetivos de
organizacion.

Surgen cambios en la manera de dirigir y administrar las empresas y los
factores econdmicos, sociales, administrativos mejoran las tendencias nuevas
con flexibilidad y competitivas.

La forma de dirigir y administrar las empresas ha presentado numerosos
cambios alrededor del tiempo, pero diversos factores econdémicos y sociales

como la globalizacion, su administracion debe favorecer la adaptacion a nuevas
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tendencias del mercado mediante estructuras flexibles que permitan ser mucho
mas competitiva. (Englehardt y Simmons, 2002).

Paez (2002), definié que la estructura organizacional en la empresa con
objetivos claros, operacionales facilitando y adecuada coordinacion de recursos
humanos, financieros y materiales. Definiendo un conjunto de funciones y las
relaciones que cada unidad deberia cumplir y su modo de comunicacién. (p. 2)

Segun Haro (2005) destaca la importancia de la cultura organizacional y
define lo que se debe realizar y quien lo realizara. La estructura es una de las
bases de la organizacion indica que una buena estructura sera una buena

integracion y coordinacion de la empresa. (p.122)

Dimension 2. Responsabilidad

Siendo la responsabilidad algo ético y moral, lo identifica como categoria
emocionalmente juridica relacionandola con la politica, y el proceso de
culpabilidad (Aramayo, 2011, p. 27).

Scarinci (2004 p. 63): explico la palabra responsabilidad viene del verbo
latino “respondeo”, que significa” responder” y el sufijo “abilis” indica condicidn
de ser “capaz’. Responsabilidad es la capacidad de respuesta como habito.

La palabra “autor” o “autoria” capacidad de hacer aumentar algo (latin
auctor, augmentum), de hacerlo crecer, refiere el nexo de reconocimiento de
autoria y la posibilidad de desarrollar la actitud responsable los propios
proyectos.

El reconocer los actos esta con actitud de corregirlos ampliarlos y

completarlos, aumentando su eficacia.

Dimension 3. Recompensa

Chiavenato (2002) explico:

Que en las organizaciones las personas trabajan en funciéon a resultados y
expectativas cumpliendo sus metas y objetivos de la organizacion habla de la
dedicacion al trabajo y si esto les reporta beneficios significativos por

dedicacion y esfuerzo.
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El compromiso de las personas en su trabajo organizacional tiene que
ver con la reciprocidad y reporte los resultados esperados si mayor es el
compromiso. Refiere la importancia de instaurar los sistemas de recompensas
logrando aumentar y comprometerse en la organizacion (p. 229).

Mazariegos (2005) indico la tesis Guia para elaborar un plan de
incentivos laborales comunica las estrategias de desarrollo del recurso humano
para la importadora. Llamado Buena Fe; realizo un estudio a los empleados de
mayor facilidad.

Expresion y con sus diferentes cargos en la importadora, siendo su
objetivo
el de crear estrategias de desarrollo personal y aplicarlas en un plan de
incentivos laborales utiliz6 como disefio de investigacion el descriptivo, como
instrumento para recopilar la informacion emple6 la entrevista estructurada con

el personal que fue seleccionado por medio de un muestreo no probabilistico
(p. 3).

Kotler (2010), refiero para disefiar y mantener al personal en sus puestos
adecuados con adecuados incentivos y motivaciones se debe realizar
peribdicamente, siendo factor importante para que cumpa los objetivos de la

empresa (p.13).

Dimension 4. Riesgo

Robbins (1999) Explico que para que se realice un deseo se tiene que realizar
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacién, y no satisfacer las
necesidades individuales. (p.123).

Por su parte Sole, Creus (2006) explicaron los riesgos profesionales se
dan en los accidentes que pueden ocurrir en el trabajo o el conjunto de
enfermedades. Riesgo es una probabilidad de ocurrir dicho evento como caida
etc. (p. 35).

Cabaleiro (2010) quien consider6 que la estructura es toda posibilidad de

sufrir un determinado dafio a su salud de parte del trabajador a consecuencia
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del trabajo realizado. Se habla de riesgo inminente o grave cuando se
materialice y suponga dafio grave la salud de los trabajadores. (p. 2)

Garcia y Royo (2006) explicaron los riesgos en centros sanitarios son
peculiares se refiere a las actividades que desarrollan y en cada area funcional
(anatomia patoldgica, laboratorio, pruebas diagnosticas) al referirse muy
particularmente a riesgos en centros sanitarios consideran influir
significativamente en los riesgos laborales y ambientales en el medio

hospitalario y fuera de él. (p. 137).

Dimensién 5. Relaciones/Calor

Tanganelli (2004) indico: sobre las alianzas estrategias refiere la naturaleza de
la relacidn estable entre las empresas aliadas, estan intrinsecamente marcadas
tanto para la rivalidad y la cooperacion. (p. 36).

Lucena (2007) refiero: aparece a consecuencia de la revolucién
industrial se crearon los sindicatos como representacion de los trabajadores y
el desarrollo de las relaciones laborales colectivas (p. 72)

Lares (1998): explico: el de trabajar juntos y encontrar el equilibrio. La
persona que genera problemas constantemente debera reflexionar de cémo
abordarla. Puede que necesite solo hablar con ellos o disciplinarlo para poder
restablecer el equilibrio disciplinarlo para poder restablecer el equilibrio con
relaciones positivas con los demas trabajadores. (p. 7).

Blanch (2002) afirmo que el gerente puede ser profesional y agradable,
si hay problemas con las amistades en el area laboral, hay que manejar las
cosas con prudencia y distancia y no pasar mucho tiempo relacionandose con
ellos mas de lo necesario, recomienda como se trate a los empleados y la

relacion con ellos determinara el tipo de empresas que dirige. (p.15).

Dimension 6. Estandares de desempefio

PREAL Desarrollo de Estandares nacionales y evaluaciones. (1999). Indico:
Estandar significa distintas cosas diferentes personas algunas personas creen
tener estandares lo que se tiene son estimulos o afirmaciones confusas, otras

utilizan los términos “estandares”, “resultados o metas alternativamente y no los
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Definen su significado en particular.

Chiavenato (2001), refiri6 que el programa se evalla el desempefio
planificando, coordinando, planificando y desarrollando normalmente a corto,
mediano y largo plazo. Siendo beneficiado el jefe, evaluado, la empresa y
comunidad. (p 119).

Segun Werther y Davis (1996) expresaron: la evaluacion del Desempefio
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado.
Constituye una funcion esencial que de una u otra manera suele efectuarse en
toda organizaciéon moderna. (p. 10)

Mesa (2000): Indico la identificacion y medicion es el objetivo de la
empresa, que realiza una persona es un recurso que ayude a cumplir los

objetivos de la empresa siendo fortaleza en una organizacion. (p.127).

Martinez (2002): refiero: sobre el grado que todo trabajador tiene su
idoneidad logra los objetivos que tiene a su cargo eficacia y la manera como
utiliza los recursos y logra dichos objetivos. (p. 97).

Morales Cartaya, (2009) concluyen: La evaluacion de los trabajadores es
un proceso continuo donde exista idoneidad demostrada sus competencias y
los resultados permiten culminar los objetivos de la empresa. Ejecutado por el
jefe inmediato y su autoevaluacion del empleado con criterios de los
companeros que laboran en su area. Su lema “sin la evaluacién de desempeno
no hay desarrollo individual. (p. 140).

Dimensién 7. Cooperacién/ Apoyo

Zollo, Reuer y Singh (2002), explico: revisar la contribucion de recursos que,
realizada los socios, deberia ser con un trato de cooperacion y adecuada
reparticion del trabajo, creando alianzas, comités en coordinaciéon con la
ejecucion del acuerdo, siendo beneficioso y favorable cooperar para conseguir
un mismo fin.

La cooperacion se puede definir como "la accion que se realiza
juntamente con otro y otros individuos para conseguir un mismo fin" (Carreras
et al., 1995).
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Esta accion, aunque a veces es un beneficio para uno mismo, siempre
tiende a beneficiar a los demés. Para que este acto se considere cooperativo
tiene que existir una reciprocidad; si no existe ésta, no podemos hablar de
"cooperacion”, sino solo de "ayuda”. Para Aguilar (1995), se da una estructura
de aprendizaje cooperativo cuando los objetivos que persiguen los
participantes estan estrechamente vinculados entre si, de manera que cada
uno de ellos puede alcanzar sus objetivos si, y solo si, los otros alcanzan los

suyos.

Segun Spiegel (1976) comunico que con los grupos de apoyo las
estrategias grupales son fundamental como efecto protector y apoyo social,
siendo dirigidas a grupos de riesgo, y los grupos de apoyo en la prevencién
primaria. Indica modelo de competencias para afrontar y solucionar los
problemas en su vida diaria y estableciendo responsabilidad y dominio sobre
ellas. (p. 87).

Frank, (1946) Refiere: El ser humano no es condicionado ni es
determinante; él es duefio de su destino el que decide sobre el de acuerdo a su
existencia. (p.75).

Segun Vinyamata (2001) refiere: Que el conflicto lo define como una
lucha, incompatibilidad o confrontacion sobre sus percepciones o actitudes
hostiles entre dos o mas partes. Es causa por insatisfaccion de las
necesidades, tienen que ver con el estrés e inseguridades e insatisfaccion de

sus necesidades que lleva a conductas de agresividad e impulsividad. (p. 129).

Fisas (2001) explico: El proceso interactivo tiene que ver con su
construccion social. La contraparte de la violencia se puede dar el conflicto sin
violencia se pueden dar en ambas situaciones y concluya la posibilidad de ser

conducido superado y transformado. (p. 30).

Entelman (2002) definié el conflicto es un proceso dinamico, proclive a
modificar sus elementos. Desarrollando y modificandose a atreves del tiempo
sus percepciones actitudes, conductas, decisiones estratégicas sobre el uso de

los recursos que integran y poder modificarlos. (p.173).
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Dimension 9. Identidad

Lagarde (2000) refiero que la identidad tiene varias dimensiones: identidad
asignada, identidad aprendida, internalizada y relacionada a la auto identidad.
Siendo su identidad en proceso constructivo cada persona es diferente y

creativa de acuerdo a sus anhelos y en constante evolucion. (p. 61)

Segun James (1890) La identidad es el si mismo, el si mismo incluye las
posesiones materiales del individuo, el si mismo social, el si mismo

intrapsiquico.

Afirmo Astudillo (1997) se puede afirmar, entonces, que la identidad
tiene que ver con nuestra historia de vida, que sera influida por el concepto de
mundo que manejamos y por el concepto de mundo que predomina en la
época Yy lugar en que vivimos. Por lo tanto, hay en este concepto un cruce
individuo-grupo-sociedad, por un lado, y de la historia personal con la historia

social, por otro. (p.67)

Segun Culina (2001) La identidad distingue nuestro colectivo de otros,
asi como la identidad individual distingue a nuestra individualidad de otras. La
identidad colectiva es a la vez comdn y diferente, segun el contexto. Por
ejemplo, "nosotras las mujeres” se opone a las "no mujeres”. El nosotros, es
movil y contextual. Son muchas las identidades colectivas y algunas incluyen a
otra. (p.57)

1.3 Justificacion

El liderazgo cobra importancia en la actualidad. Es necesario el conocimiento
sobre una gestiéon eficiente y eficaz en los sistemas laborales de salud, es
sinbnimo de éxito el gestor con una estrategia eficaz en los sistemas laborales
de salud seria la mayor herramienta para el personal en consecuencia su
rendimiento mejoraria y fortaleceria su compromiso, con un adecuado clima

organizacional saludable y su rendimiento 6ptimo entre sus trabajadores.
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1.3.1 Justificacion Teorica:

La investigacion profundiza los aspectos tedricos, nos orienta, explica las
perspectivas del estudio y de las teorias. Profundiza el comportamiento de
ambas variables y la influencia que tiene una con la otra de esta manera

ilustrdndonos los saberes previos acerca de la investigacion.

1.3.1 Justificacion Practica

El presente trabajo contribuira de esta manera al conocimiento cientifico, pero a
Su vez practico que es fundamental en la toma de decisiones que permitan un
buen liderazgo por cada uno del personal y de esta manera influira en el clima
organizacional el cual favorecera a los trabajadores y tener un clima adecuado

y apto para el desarrollo de sus actividades.

1.3.2 Justificacion Metodologica:

La presente investigacion con los resultados permitira elaborar un plan de
fortalecimiento para un buen liderazgo el cual influya en el clima organizacional
de los trabajadores de esta manera poder fortalecer la socializacion con cada

uno de los trabajadores.

1.3.3 Justificacion Social:

La presente investigacion permitira fortalecer los vinculos laborales existentes
en la organizacion, generando un sentimiento de identidad que fomente un
buen clima organizacional entre los trabajadores. El presente trabajo es
trascendente porque beneficiara a la organizacién, trabajadores y usuarios,
también se podra identificar las dimensiones del liderazgo, para mejorar el

clima organizacional de los trabajadores del hospital San Juan Bautista.
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1.4 Problema

1.41 Realidad Problematica
El universo institucional en la actualidad es competitivo y complejo, razon
importante para el liderazgo se ha adquirido relevancia en los ultimos afios,

siendo un lenguaje continuo en administracién moderna.

Garcia (2015) refiero: En el transcurso del tiempo el liderazgo cobra
importancia dentro de las organizaciones teniendo un adecuado liderazgo en
las organizaciones se obtiene como resultados personas mucho mas
productivas en su origen siempre ha habido centrado en un lider, con su propio

estilo y las teorias que aplica (p.157).

El liderazgo todos lo desean especialmente los de servicios de salud es
una herramienta poderosa para poder influir sobre las personas, contintden
teniendo poder, iniciar y motivar el cambio organizacional. Teniendo liderazgo
seria exitosa la gestion organizacional permitiria progreso contaria con las

energias y continuarian en carrera.

Considera como el primordial motor que da a los servicios de salud una
vision, con capacidad de llegar a tener una vision de la realidad sin una
transaccion de lideres y liderados no hay cambios organizacionales. Clave para
dirigir mejor a los recursos humanos. (MINSA, 2008. p.37).

Garcia (2015) indica que cada dia las organizaciones tienen los niveles
mas altos de exigencia en relacién a la otra persona que se encuentra al
mando. Lideres que se convierten en exigencia continua en las organizaciones

siendo administradores que guian al logro de las organizaciones (p. 158).

Theime y Trevifio (2012) explico: El liderazgo como influye en el
comportamiento del lider y su desempefio del grupo: indica que los estudios de
liderazgo y los comportamientos fueron exitosos al detectar las relaciones
consistentes en los patrones de comportamiento del lider y su desempefio

entre el personal.
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Este estudio habla del comportamiento en un momento no contemplaba
el elemento de la situacién para el actuar del liderazgo, logrando que la
probabilidad del éxito del liderazgo es algo complejo que dependera de

diversas series de comportamientos (p. 40).

Lozano, Chacon, Sanduvete y Pérez (2013) sefialaron: El entorno
laboral adecuado es primordial en las organizaciones modernas, permitiendo
una mayor productividad, estabilidad en la organizacién, busqueda de un
entorno laboral dando mecanismos de transaccion de energia social adecuada

siendo el fin el mayor funcionamiento de la organizacion.

Indica mejorar el funcionamiento de la organizacion con el entorno y
dentro de ella se necesita elementos fundamentales que constituyen el clima
como los equipos humanos desarrollen el trabajo. El clima laboral se desarrollé
en la psicologia y sociologia teniendo doble dimensionalidad, donde el
individuo crea a diario su clima en la organizaciéon, luego pasa la dimension

social condicionando al individuo dentro de la organizacién. (p. 102).

Segura (2012) expreso: La valoracién del clima organizacional en una
institucion de salud. Es pertinente para el personal encargado de la
administracion, mejorar las estrategias de direccidn siendo flexibles generando
mecanismos que motiven y logren identificar con su institucion y que realicen

satisfactoriamente sus metas. (p. 110).

Los comportamientos de las personas en las organizaciones y su
influencia en el cumplimiento de los objetivos y la competitividad, estan
evolucionando y estableciendo cambios social, ambiental, econémico iniciados

por la competencia global.

Las empresas se enfrascan en direccién y productividad a través de la
tecnologia y no consideran el comportamiento humano, teniendo prioridad en
esto tiempos la globalizacion afecta las habilidades interpersonales y la

administracion de los lideres.
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Las diferencias en cuanto a necesidades, aspiraciones y actitudes dentro
de su equipo. Las diferencias culturales que provocan motivaciones distintas
entre jefes, compafieros y subordinados. De esta manera, los Lideres de las
organizaciones tienen que ser capaces de trabajar con eficacia en las
diferencias, entender la cultura y motivos y aprender a adaptar su estilo de

direccion.

Avancer (2015), nos explico: El liderazgo influye en el clima laboral con
resultados de trabajo de campo de detecta que el 88% de los supervisores que
tienen a su cargo el equipo de ventas, considera que los subordinados lo ven
como a un lider, y se pueden comprobar los resultados ya que segun la tabla
estadistica el 85% de los vendedores afirman que su jefe es un guia para ellos.
Puesto que no solamente comparten una relacién de respeto, apoyo y amistad,
también ha demostrado que sabe dirigir a un grupo, sabe tomar decisiones

correctas y es capaz de llevar a su equipo de trabajo al éxito. (p. 59)

Dominguez (2016), “Estilos de liderazgo y clima organizacional en
colaboradores de un hospital en el distrito de Nuevo Chimbote”, En los
resultados se observa que el mayor porcentaje en los colaboradores de un
hospital en el distrito de Nuevo Chimbote, es de 45% (98), la cual indica que

estan dentro de un clima organizacional predomina en nivel de clima favorable.

Si la persona esta muy satisfecha, esta puede tener actitudes positivas
ante el trabajo y viceversa. En lo social, en los ultimos 30 afios se dan
transformaciones mas aceleradas en el ambito de las empresas, que en
momentos anteriores de la humanidad. En la actualidad dar respuestas a
problematicas relacionadas con el liderazgo y tener un buen clima
organizacional del personal en una organizacion se vuelve muy importante,
pero a la vez puede ser complejo. Con el desarrollo de los recursos humanos,
los avances tecnolégicos la ciencia y los modelos de direccion se relacionan
logrando solucionar cualquier obstaculo con creatividad e innovando con el
personal eficiente.

De acuerdo a los estudios realizados y las teorias modernas de

liderazgo y el comportamiento humano, el éxito de las organizaciones, depende
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de los administradores gerentes o lideres, quienes tienen la dificil tarea de
conducirla hacia el logro de las metas propuestas. Ello permitir4, por un lado,
lograr los propésitos institucionales, asi como satisfacer a sus clientes. Por otro
lado, es necesario considerar que en toda organizacion existe un elemento que
va a condicionar la consecucion de las metas trazadas. Este elemento es el

denominado clima organizacional.

En el Hospital San Juan se percibe un ambiente laboral sobrecargado
de trabajo con inadecuada participacion solidaria, desmotivacién, con dificultad
para el trabajo en equipo e inadecuado liderazgo falta de capacidad de
liderazgo de los jefes y poca comunicacion de parte de los directivos de la
institucion, ambiente no se abastece para la poblacion de usuarios y pocas
veces reconocido por su labor desempefiada.

Ademas, existen sentimientos de vulnerabilidad, inconformidad, clima laboral
negativo, frustracion y estrés laboral, afectando las actividades y propiciando
una deficiencia en la productividad de cada colaborador aspecto que se refleja

en la atencién a los usuarios de estos servicios.

La presente investigacion, tiene como propoésito brindar informacion
actualizada sobre el liderazgo y su influencia en el clima organizacional de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral, los cuales permitiran tomar

estrategias de mejora de la institucion y del trabajador

1.4.2 Formulacion del problema

Problemas especificos.
¢Cuél es la influencia del liderazgo en el clima organizacional de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 1:
¢Cual es la influencia del liderazgo en la dimension estructura de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177
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Problema especifico 2:
¢Cuél es la influencia del liderazgo en la dimension responsabilidad de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 3:
¢, Cudl es la influencia del liderazgo en la dimension riesgo de los trabajadores
del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 4:
¢,Cuadl es la influencia del liderazgo en la dimensiéon Relaciones/calor de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 5:
¢ Cudl es la influencia del liderazgo en la dimension Estandares de desempefio
de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 6:
¢ Cudl es la influencia del liderazgo en la dimension Cooperacion/ Apoyo de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 7:
¢Cuél es la influencia del liderazgo en la dimension Conflicto de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 8:
¢Cuél es la influencia del liderazgo en la dimensién identidad de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 20177

1.5 Hipotesis
Son las respuestas 0 explicaciones tentativas a los problemas generales y

especificos (Mendoza, Ormefio y Encarnacion, 2004, p.168).
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Hipotesis general:
Existe influencia entre el liderazgo y clima organizacional de los trabajadores
del hospital San Juan Bautista — Huaral.

Hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1:
Existe influencia del liderazgo en la dimension estructura de los trabajadores

del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipotesis especifica 2:
Existe influencia del liderazgo en la dimension responsabilidad de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipodtesis especifica 3:
Existe influencia del liderazgo en la dimension riesgo de los trabajadores del

hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipotesis especifica 4:
Existe influencia del liderazgo en la dimension Relaciones/calor de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipodtesis especifica 5:
Existe influencia del liderazgo en la dimensién Estandares de desempefio de

los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipodtesis especifica 6:
Existe influencia del liderazgo en la dimension Cooperacién/ Apoyo de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipotesis especifica 7:
Existe influencia del liderazgo en la dimension Conflicto de los trabajadores
del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.
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Hipotesis especifica 8:
Existe influencia del liderazgo en la dimension identidad de los trabajadores
del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

1.6 Objetivos

Objetivo general:
Determinar la influencia del liderazgo en el clima organizacional de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimension estructura de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 2:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimension responsabilidad de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 3:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimension riesgo de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 4:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimensién Relaciones/calor de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 5:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimensiébn Estandares de

desempeiio de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.
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Objetivo especifico 6:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimension Cooperacion/ Apoyo de
los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 7:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimension Conflicto de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 8:
Determinar la influencia del liderazgo en la dimension identidad de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.



Il Marco metodoldgico
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2.1. Variables
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010) refiriéndose a la variable afirman que:
‘una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacibn es

susceptible de medirse u observarse” (p.93).

2.1.1. Variable independiente.

Liderazgo

Definicion conceptual.

Lussier, y Achua. (2005). “El liderazgo es el proceso que se da entre un lider y
sus seguidores por medio de la influencia, para logro de los objetivos

corporativos, inculcando el cambio”. (p. 6).

Definicion operacional.

El liderazgo sera medido con un instrumento el cual consta con 45 items y que
tiene las siguientes dimensiones: esfuerzo extra, satisfaccion, eficacia del lider,
carisma, influencia idealizada como atribucion, influencia idealizada como
comportamiento, motivacion por inspiracion, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada, recompensa contingente, direccion por

excepcion activa, direccion por excepcién pasiva, laissez-faire.

2.1.2. Variable dependiente.

Clima organizacional

Definicion conceptual.

Brunet (2011), considera el clima como un conjunto de caracteristicas que son
percibidas de una organizacion y/o de sus departamentos que pueden ser
deducidas segun la forma en la que la organizacién y/o sus departamentos
actlan (consciente o inconscientemente) con sus empleados. Asi, “las
variables propias de la organizacion, como la estructura y el proceso
organizacional, interactlan con la personalidad del individuo para producir las

percepciones”. (p. 19).
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Definicion operacional.

El clima organizacional sera medido con un instrumento que cuenta con 53
items, las dimensiones son: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,
relaciones/calor, estandares de desempefio, cooperacion/ apoyo, conflicto,
identidad.

2.2.  Operacionalizacion de las variables
Hernandez, et al (2010) refiriéndose a la operacionalizacion de las variables,
afirman que es: “el proceso que sufre una variable (o un concepto en general)
de modo tal que a ella se le encuentran los correlatos empiricos que permiten

evaluar su comportamiento en la practica” (p. 77).
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Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable el liderazgo
Dimensiones Indicadores ftems Escalas Niveles
Valores RANGOS
Esfuerzo extra, Disposicion del subordinado 1,2,3
Satisfaccion, Aceptabilidad y confianza. 4.5 Casi nunca 0 ..
o ) - _ Eficiente
Eficacia del lider, Percepcién de capacidad del 6,7,8,9
Influencia idealizada como lider. 10,11,12,13 Algunas veces 1
atribucion, Grado en que los seguidores  14,15,16,17 Regular
Influencia idealizada como reconocen y atribuyen en el 18,19,20,21 Bastantes veces 2
comportamiento. lider. 22,23,24,25
Motivacion por inspiracion. La actitud de cada individuo.  26,27,28,29 Frecuentemente 3 Deficiente
Estimulacién intelectual, 30,31,32,33
Consideracioén Individualizada, La motivacién intrinseca. 34,35,36,37 Siempre 5
Recompensa contingente. Mediante la observacion. 38,39,40,41
Direccion por excepcion activa. Tomarlo en cuenta. 42,43,44,45
Direccion por excepcion pasiva. Gratificaciones.
Laissez-faire. Reconocimiento.
Autonomia.

Apoyo constante.

Casas, et.al.2003, p.528
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Operacionalizacion de la variable clima organizacional
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Dimensiones

Indicadores

Niveles
RANGOS

items Escalas valores

Estructura,
Responsabilidad
Recompensa,
Riesgo,
Relaciones/calor
Estdndares de
desempefio,
Cooperacion/
Apoyo,

Conflicto,
Identidad

Percepcion de los trabajadores acerca de las
limitaciones.
Percepcion de los trabajadores sobre su
autonomia en la toma de decisiones.
Percepcion de los trabajadores sobre la
recompensa recibida por su trabajo.
Percepcion en cuanto al sentimiento que
poseen los trabajadores de los desafios que
se le imponen.

Sentimiento general de la percepcién de los
miembros de la empresa sobre la posibilidad
de un ambiente de trabajo grato y buenas
relaciones sociales.

Percepcion del empleado sobre las normas de
rendimiento de la empresa.

Percepcion de los trabajadores sobre la
presencia de un espiritu de ayuda.

Apoyo mutuo.
Sentimiento de  pertenencia de los

trabajadores hacia la organizacion.

1,2,3,45,6,7,8,9, 10
11,12,13,14,15,16, 17
18,19,20,21,22,23
24,25,26,27,28

Muy de acuerdo
(MA) 4
De acuerdo (A) 3 Alto

29,30,31,32,33 En desacuerdo
34,35,36,37,38,39 (D) 2
40,41,42,43,44 Muy en Medio
45,46,47,48,49 desacuerdo (MD)
50,51,52,53 1

Bajo
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2.3. Metodologia.

Segun Hernandez et al (2006), el presente estudio sera de enfoque cuantitativo
porque la recoleccion de datos para probar la hipétesis, se basa en la medicién
numerica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento
y probar teorias. (p. 14)

2.4. Disefio de investigacion

Zorrilla (1993), segun la finalidad sera una investigacion basica porque el
progreso cientifico, acrecentard los conocimientos tedricos, sin intereses
directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias practica; es mas
formal y persigue las generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria

basada en principios y leyes. (p. 43)

2.5. Tipo de estudio

Segun Fidias y Arias (2012) “sera de nivel explicativo porque se encarga de
buscar el porqué de los hechos mediante el establecimiento de relaciones
causa efecto. Sus resultados y conclusiones constituyen el nivel mas profundo
de conocimiento”. (p. 26).

Segun la secuencia de las observaciones sera transversal por que
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propésito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.
Es como tomar una fotografia de algo que sucede. (Hernandez, et a 11991, p.
208)

Segun el tiempo de ocurrencia sera prospectivo porque la informacion
se recolecta de acuerdo con los criterios del investigador y para fines
especificos de la investigacion después de planeada la misma. (Chavez 2007.
p. 102)

Segun Serrano (1994), el tiempo de ocurrencia sera observacional
porque nos permite obtener informacién sobre un fenémeno o acontecimiento
tal y como este se produce cuando existe la sospecha de una posible distorsion
o desviacion de recuerdo que afecte los datos, es mejor utilizar la observacion

antes que otros métodos. (p. 54)
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El presente estudio sera de disefio no experimental, porque no se
construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes,
no provocadas intencionalmente en la investigacion por quien la realiza. Las
variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, sin tener control
directo sobre dichas variables ni se puede influir sobre ellas, porque ya

sucedieron igual que su efecto. (Hernandez et al. 1991, p. 205 - 206)

Hernandez et al (2010), el disefio de investigacion es de naturaleza no
experimental, porque describen si existen relaciones entre dos o mas
categorias, conceptos o variables de un momento determinado. (p.).

Definicion de disefio descriptivo causal:

Dankhe (1986) refiri6 que los estudios descriptivos generalmente se
fundamentan en investigaciones correlacionales, y proporcionan informacion
para llevar a realizar los estudios explicativos siendo estructurados. Se
describe situaciones y eventos como se manifiesta determinado fenbmeno.
Buscan especificar personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenbmeno
que sea sometido analisis. Evallan diversos aspectos, dimensiones

componentes, fendmenos a investigar. (p. 60).

2.6. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion.

La poblacién la conformard 480 trabajadores que labora en el hospital San

Juan Bautista, Huaral — 2017.

Segun Arias, (2006). Se entiende por poblacién el conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda limitada por el
problema y por los objetivos del estudio". (p. 81). Es decir, se utilizara un

conjunto de personas con caracteristicas comunes que seran objeto de estudio.
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El procedimiento para la deduccion de la muestra es la siguiente:

ZZXpXxqxN
n=
E°(N-1)+Z*xpxg

En donde:

Z= Nivel de Significancia 95 % (1.96)
P= Probabilidad de Ocurrencia (0.5)
E= Error esperado (0.05)

N= Poblacién (405)

o (1.96)? (0.50) (0.50) (405)

(405 -1)(0.05)% + (1.96)% (0.50) (0.50)

n= 39042 = n= 390.42 = 198
1.825 + 0. 9604 1.9704

Muestra.

La muestra la conformara 198 trabajadores que labora en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017, los cuales seran seleccionados mediante el muestreo
probabilistico- aleatorio simple, segun Castro (2003), son aquellas donde todos
los miembros de la poblacién tienen la misma opcion de pertenecer a la

muestra.

Criterios de seleccion.
Criterios de inclusién:
v' Trabajadores contratados.
v Trabajadores nombrados.
v" Que acepten participar en el estudio.
v

Administradores
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Criterios de exclusion
v Trabajadores que esté de vacaciones.
v Practicantes.

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

confiabilidad

Las técnicas de recoleccion de datos, segun Hurtado (2000), son los
procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la
informacion necesaria para dar cumplimiento a su objetivo de investigacion. (p.
427)

Técnica

Técnica Encuesta: Segun Méndez (1995) “tiene aplicacion en aquellos
problemas que se pueden investigar por método de observacion, andlisis de
fuentes documentales y demas sistemas de conocimiento. La encuesta permite
el conocimiento de las motivaciones, actitudes, opiniones de los individuos con

relacion a su objeto de investigacion” (p.106).

Instrumento

Segun Lopez F. (2013) sefiala que las técnicas son las diversas maneras de
obtener la informacién, mientras que los instrumentos son las herramientas que
se utilizan para la recoleccién, almacenamiento y procesamiento de la

informacion recogida. (p. 44).

Cuestionario

El instrumento bésico utilizado en la investigacion por encuesta es el
cuestionario, que es un documento que recoge en forma organizada los
indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la encuesta (Casas, et.
al. 2003, p. 528).



Ficha técnica del instrumento 1
Nombre del instrumento
Autor y Afio

Adaptado si fuera el caso
Universo de estudio
Nivel de confianza
Margen de error

Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha trabajo de campo
Escala de medicion

Tiempo utilizado

Ficha técnica del instrumento n

Validez

72

95.0%
5.0%

Explicar el fundamento de la validez y la utilizada. (Anexar certificados de

expertos)

Validez de contenido (maestria)

Validez de contenido y de constructo (doctorado)

Fiabilidad

Explicar el nivel de la fiabilidad y estadistico utilizado (prueba piloto)

Escala Likert (politomica) Likert, dos mitades

Escala dicotomica KR20

Validacién y confiabilidad del instrumento

v' Para la validez de los instrumentos se utilizé la validacion por juicio de

expertos.

v' El instrumento de medicion de la variable liderazgo sera sometido a

criterio de un grupo de jueces expertos, integrado por 3 especialistas,

quienes estuvieron de acuerdo que el instrumento de investigacion era

aplicable.
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v" El instrumento de medicion de la variable clima organizacional fue sometido
a criterio de un grupo de jueces expertos, integrado por 3 especialistas,
quienes estuvieron de acuerdo que el instrumento de investigacion era
aplicable.

v' Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplicara una prueba piloto a 30

trabajadores que laboran en el hospital San Juan Bautista, Huaral.

Fiabilidad

Para la fiabilidad de los instrumentos su aplicé el estadistico Alfa de Cronbach
dado que las escalas utilizadas en ambos cuestionarios son ordinales o
politébmicas.

Tabla 3

Resultados del analisis de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° de items
Liderazgo 0,928 45
Clima organizacional 0.930 53

La tabla xxx, muestra los resultados de la prueba de fiabilidad de los
cuestionarios de las variables liderazgo y clima organizacional. Se observa
ademas ambos cuestionarios tienen alta fiabilidad. Por lo tanto, dichas

variables son fiables.

2.8. Métodos de anélisis de datos.

Moliner, Maria, citado por Gomez, B. (2012). Diccionario del uso del espafiol,
“En cuanto a la informaciéon de campo, se debe de tener en cuenta que el
objetivo primordial de la encuesta es obtener informacion cuantificable; asi, al
concluir la codificacion de las respuestas, conviene representarlas de manera

grafica, para facilitar su analisis”. (p. 1255).

Para el analisis estadistico se utilizara el programa estadistico SPSS Version
23.
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Los datos obtenidos seran presentados en tablas y graficos de acuerdo a las

variables y dimensiones, para luego analizarlos e interpretarlos.

Para el contraste de hipdtesis se hara uso de la prueba estadistica...............

con un 95% de confianza.

2.9. Aspectos éticos.

Para implementar el estudio sera necesario contar con la autorizacion de la
jefatura, asi como el consentimiento informado del personal expresandoles que
es de caracter andnimo y confidencial de uso solo para los fines de estudio.
Estd basado en el respeto del anonimato de los participantes en la
investigacion, es decir las encuestas son andénimas y con consentimiento previo

del encuestado.



1. Resultados
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3.1 Descripcion

Descripcién de la variable liderazgo
Tabla 4

Niveles de frecuencia del liderazgo en el hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 58 29,3
Moderado 94 47,5
Alto 46 23,2
Total 198 100,0

Porcentaje

T T T
Bajo Moderado Alto

Liderazgo

Figura 2. Niveles del liderazgo en el hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

En la tabla 4 y figura 1, se observa que el 47,47% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2P017, percibe el liderazgo de las
autoridades esta en el nivel moderado, seguido del 29,29% en el nivel bajo.
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Descripcion de la variable clima organizacional

Tabla 5

Niveles de frecuencia del clima organizacional en el hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 41 20,7
Regular 46 23,2
Bueno 111 56,1
Total 198 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Clima organizacional

Figura 3. Niveles del clima organizacional en el hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017.

En la tabla 5 y figura 3, se observa que el 56,1% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe el clima organizacional en
el nivel bueno, seguido del 23,2% en el nivel regular.
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Descripcion de las dimensiones del clima organizacional

Dimensién estructura

Tabla 6

Niveles de frecuencia de la dimension estructura en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 41 20,7
Regular 46 23,2
Bueno 111 56,1
Total 198 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Dimension estructura

Figura 4. Niveles de la dimensién estructura en el hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017

En la tabla 6 y figura 4, se observa que el 47% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimensién estructura en

el nivel bueno, seguido del 33,8% en el nivel malo.
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Dimension Responsabilidad
Tabla 7

Niveles de frecuencia de la dimension Responsabilidad en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 91 46,0
Regular 68 34,3
Bueno 39 19,7
Total 198 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Dimension responsabilidad

Figura 5. Niveles de la dimension responsabilidad en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

En la tabla 7 y figura 5, se observa que el 46% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimensién

responsabilidad en el nivel malo, seguido del 34,3% en el nivel regular.
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Dimension Responsabilidad
Tabla 8

Niveles de frecuencia de la dimension Responsabilidad en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 65 32,8
Regular 87 43,9
Bueno 46 23,2
Total 198 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Dimension riesgo

Figura 6. Niveles de la dimension riesgo en el hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017.

En la tabla 8 y figura 6, se observa que el 43,9% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimension riesgo en el

nivel regular, seguido del 32,8% en el nivel malo.
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Dimension Relaciones/calor
Tabla 9

Niveles de frecuencia de la dimension Relaciones/calor en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 67 33,8
Regular 75 37,9
Bueno 56 28,3
Total 198 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Relaciones/calor

Figura 7. Niveles de la dimension Relaciones/calor en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

En la tabla 9 y figura 7, se observa que el 37,9% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimensién
Relaciones/calor en el nivel regular, seguido del 33,8% en el nivel malo.
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Dimension de desempefio
Tabla 10

Niveles de frecuencia de la dimension estandares de desempefio en el hospital

San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 62 31,3
Regular 84 42,4
Bueno 52 26,3
Total 198 100,0

Porcentaje

Malo Regular Buenao

Estandares de desempefio

Figura 8. Niveles de la dimensién estandares de desempefio en el hospital San

Juan Bautista, Huaral — 2017.

En la tabla 10 y figura 8, se observa que el 42,4% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimensién Estandares

de desempeifio en el nivel regular, seguido del 31,3% en el nivel malo.
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Dimension Cooperacion/ Apoyo
Tabla 11

Niveles de frecuencia de la dimension Cooperacion/ Apoyo en el hospital San

Juan Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 77 38,9
Regular 74 37,4

Bueno 47 23,7
Total 198 100,0

20 35,9%

Porcentaje

T T T
Mala Regular Bueno

Cooperacion [ apoyo

Figura 9. Niveles de la dimension Cooperacion/ Apoyo en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

En la tabla 11 y figura 9, se observa que el 38,9% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimensién Cooperacion/

Apoyo en el nivel malo, seguido del 37,4% en el nivel regular.
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Dimensién conflicto
Tabla 12

Niveles de frecuencia de la dimension conflicto en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 69 34,8
Regular 88 44,4

Bueno 41 20,7
Total 198 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Dimension conflicto

Figura 10. Niveles de la dimension conflicto en el hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017.

En la tabla 12 y figura 10, se observa que el 44,4% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimension conflicto en el

nivel regular, seguido del 34,8% en el nivel malo.
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Dimensioén identidad
Tabla 13

Niveles de frecuencia de la dimension identidad en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 58 29,3
Regular 70 35,4

Bueno 70 35,4
Total 198 100,0

Porcentaje

Male Regular Bueno

Dimension identidad

Figura 11. Niveles de la dimension identidad en el hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017.

En la tabla 13 y figura 11, se observa que el 35,4% de trabajadores del Hospital
Nacional San Juan Bautista, Huaral — 2017, percibe la dimensién identidad en

el nivel regular, seguido del 34,4% en el nivel bueno.
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Resultados previos al analisis de los datos

En cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario con escala
ordinal se asumira prueba no paramétrica que muestra de dependencia entre
las variables independientes de frente a la variable dependiente posteriores a la
prueba de hipétesis se basaran a la prueba de regresion logistica, ya que los
datos para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal, orientando al
modelo de regresion logistica ordinal, para el efecto asumiremos el reporte del
SPSS.

Tabla 14

Determinacién del ajuste de los datos para el modelo del liderazgo en el clima
organizacional, de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017.

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interceptacion 160,917
Final 18,752 142,165 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los siguientes
resultados donde los datos obtenidos estarian explicando la dependencia del
liderazgo en el clima organizacional, de los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017, asi mismo se tiene al valor del Chi cuadrado es de
142,165 y p_valor (valor de la significacién) es igual a 0.000 frente a la
significacién estadistica a igual a 0.05 (p_valor < a ), significa rechazo de la
hipétesis nula, los datos de la variable no son independientes, implica la

dependencia de una variable sobre la otra.
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Tabla 15
Determinacién de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson ,681 2 711
Desvianza ,935 2 ,627

Funcién de enlace: Logit.

Asi mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable el
cual no se rechaza la hip6tesis nula; por lo que con los datos de la variable es
posible mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado
estaria dado por el valor estadistica de p_valor ,711 frente al a igual 0.05. Por
tanto, el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de una
variable sobre la otra.

Tabla 16
Presentacion de los coeficientes del liderazgo en el clima organizacional, de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite Limite
Estimacién estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Clima3 = 1] -5,170 , 720 51,614 1 ,000 -6,580 -3,759
[Clima3 = 2] -2,669 ,599 19,873 1 ,000 -3,842 -1,495
Ubicacién [Liderazgo3=1] -5,751 ,756 57,896 1 ,000 -7,233 -4,270
[Liderazgo3=2] -1,824 ,639 8,142 1 ,004 -3,077 -,571
[Liderazgo3=3] 0? 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 15, se muestran los
coeficientes de la expresién de la regresion. Con respecto a la rotacién se
asumira para el liderazgo al nivel moderado (2), frente a la comparacion con el
clima que se asumira el nivel regular (2) en el hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es protectora; o que quiere
decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad de que el clima
organizacional tenga un nivel regular. Para estas expresiones se tiene los
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valores de Wald: 8,142 y 19,873, siendo estos significativos ya que el p_valor
es < al nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Prueba de hipoétesis

Hipotesis general

Ho:  No existe influencia del liderazgo en el clima organizacional de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hy:  Existe influencia del liderazgo en el clima organizacional de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 17

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados 512 594 , 363

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en el clima organizacional del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima organizacional depende el
59,4% del liderazgo.

Resultado especifico 1

Influencia del liderazgo en la dimensién estructura de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.
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Tabla 18

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimension estructura de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite  Limite
Estimacién estandar Wald Gl Sig. inferior superior
Umbral [Estructura3 = 1] -1,995 ,3565 31,597 1 ,000 -2,690 -1,299
[Estructura3 = 2] -1,058 ,334 10,039 1 ,002 -1,713 -,404
Ubicacién [Liderazgo3=1] -2,411 431 31,246 1 ,000 -3,257 -1,566
[Liderazgo3=2] -1,068 ,387 7,608 1 ,006 -1,827 -,309
[Liderazgo3=3] 0? 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 18, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion. Con respecto a la rotacion se
asumira para el liderazgo al nivel moderado (2), frente a la comparacién con la
dimension estructura que se asumira el nivel regular (2) en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es protectora; lo que
quiere decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad de que la
dimension estructura tenga un nivel regular. Para estas expresiones se tiene
los valores de Wald: 7,608 y 10,039, siendo estos significativos ya que el
p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Hipotesis especifica 1
Ho: No existe influencia del liderazgo en la dimension estructura de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hy:  Existe influencia del liderazgo en la dimensién estructura de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017
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Tabla 19

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados 374 ,499 ,309

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimension estructura del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension estructura depende
del 49,9% del liderazgo.

Resultado especifico 2

Influencia del liderazgo en la dimension responsabilidad de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 20

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimension responsabilidad

de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Responsabilidad3 = 1] -1,102 ,295 13,951 1 ,003 -1,680 -,524
[Responsabilidad3 = 2] ,696 ,286 15,932 1 ,000 ,136 1,255
Ubicaciéon [Liderazgo3=1] -2,411 432 9,093 1 ,008 -3,258 -1,563
[Liderazgo3=2] -,569 ,336 19,868 1 ,000 -1,227 ,089
[Liderazgo3=3] 0? 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 20, se muestran los
coeficientes de la expresién de la regresion. Con respecto a la rotacién se
asumira para el liderazgo al nivel moderado (2), frente a la comparacion con la
dimensiéon responsabilidad que se asumira el nivel regular (2) en el Hospital
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San Juan Bautista, Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es
protectora; lo que quiere decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad
de que la dimension responsabilidad tenga un nivel regular. Para estas
expresiones se tiene los valores de Wald: 19,868 y 15,932, siendo estos
significativos ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p <
0.05).

Hipotesis especifica 2

Ho:  No existe influencia del liderazgo en la dimensién responsabilidad de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

H,: Existe influencia del liderazgo en la dimension responsabilidad de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 21

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados ,383 406 329

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimension responsabilidad del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension responsabilidad
depende del 40,6% del liderazgo.
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Resultado especifico 3

Influencia del liderazgo en la dimension riesgo de los trabajadores del

hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 22

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimension riesgo de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl  Sig. inferior superior
Umbral [Riesgo3 = 1] -2,635 ,370 6,707 1 ,035 -3,360 -1,910
[Riesgo3 = 2] ,083 ,288 45,083 1 ,000 -,481 ,648
Ubicacion [Liderazgo3=1] -3,978 489 66,233 1 ,000 -4,936 -3,020
[Liderazgo3=2] -1,047 ,359 8,509 1 ,004 -1,750 -,343
[Liderazgo3=3] 0? 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 22, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion. Con respecto al liderazgo se
asumira el nivel moderado (2), frente a la comparacion con la dimension riesgo
gue se asumira el nivel regular (2) en el Hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017. Al respecto, la variable liderazgo es protectora; lo que quiere decir que el
liderazgo moderado tiene la probabilidad de que la dimension riesgo tenga un
nivel regular. Para estas expresiones se tiene los valores de Wald: 8,509 y
45,083, siendo estos significativos ya que el p_valor es < al nivel de

significacién estadistica (p < 0.05).
Hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia del liderazgo en la dimensién riesgo de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hiy:  Existe influencia del liderazgo en la dimension riesgo de los trabajadores

del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.
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Tabla 23

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados , 378 429 223

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimension riesgo del Hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension riesgo depende del
42,9% del liderazgo.

Resultado especifico 4

Influencia del liderazgo en la dimensién Relaciones/calor de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 24

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimension Relaciones/calor

de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite Limite
Estimacién estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Relaciones3 = 1] -3,150 ,402 2,495 1 ,114 -3,938 -2,362
[Relaciones3 = 2] - 474 ,300 61,397 1 ,000 -1,063 114
Ubicacién [Liderazgo3=1] -5,147 ,569 81,848 1 ,000 -6,262 -4,032
[Liderazgo3=2] -1,386 ,369 14,077 1 ,000 -2,110 -,662
[Liderazgo3=3] 0? 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 24, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion. Con respecto al liderazgo se
asumira el nivel moderado (2), frente a la comparacion con la dimension
Relaciones/calor que se asumira el nivel regular (2) en el Hospital San Juan
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Bautista, Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es protectora; lo que
quiere decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad de que la
dimension Relaciones/calor tenga un nivel regular. Para estas expresiones se
tiene los valores de Wald: 14,077 y 61,397, siendo estos significativos ya que el

p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Hipotesis especifica 4
Ho:  No existe influencia del liderazgo en la dimension Relaciones/calor de

los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

H,:  Existe influencia del liderazgo en la dimension Relaciones/calor de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 25

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke ~ McFadden

Resultados ,489 551 ,308

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimension Relaciones/calor
del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente
de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension Relaciones/calor
depende del 55,1% del liderazgo.

Resultado especifico 5

Influencia del liderazgo en la dimension Estandares de desempefio de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.



95

Tabla 26

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimensién Estandares de
desempeiio de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo de

confianza
Error Limite Limite
Estimacién estandar Wald Gl Sig. inferior  superior

Umbral [Estandares3 = 1] -3,480 411 5,520 1,024 -4,286 -2,673

[Estandares3 = 2] -, 705 312 71,511 1 ,000 -1,316 -,094
Ubicacién [Liderazgo3=1] -4,538 ,505 80,850 1 ,000 -5,527 -3,549

[Liderazgo3=2] -1,993 390 26,091 1 ,000 -2,758 -1,228

[Liderazgo3=3] 0® 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 26, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion. Con respecto al liderazgo se
asumira el nivel moderado (2), frente a la comparacion con la dimensién
Estdndares de desempefio que se asumira el nivel regular (2) en el Hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es
protectora; lo que quiere decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad
de que la dimension Estdndares de desempefio tenga un nivel regular. Para
estas expresiones se tiene los valores de Wald: 26,091 y 71,511, siendo estos
significativos ya que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p <
0.05).

Hipotesis especifica 5

Ho: No existe influencia del liderazgo en la dimension Estandares de
desempeiio de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017.

H,: Existe influencia del liderazgo en la dimension Estandares de
desempenfo de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017.
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Tabla 27

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados 415 ,469 ,248

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimension Estandares de
desemperio del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene
al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension
Estandares de desempefio depende del 49,6% del liderazgo.

Resultado especifico 6

Influencia del liderazgo en la dimensién Cooperacion/ Apoyo de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 28

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimensiéon Cooperacién/

Apoyo de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo de

confianza
Error Limite Limite

Estimacién estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Cooperacién3 = 1] -2,059 ,332 ,823 1 ,774 -2,711 -1,408

[Cooperacién3 = 2] -,082 ,287 38,423 1 ,000 -,644 479

Ubicacién [Liderazgo3=1] -2,949 433 46,376 1 ,000 -3,798 -2,100

[Liderazgo3=2] -1,346 ,354 14,443 1 ,000 -2,040 -,652
[Liderazgo3=3] 0? 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 28, se muestran los

coeficientes de la expresion de la regresion. Con respecto al liderazgo se
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asumira el nivel moderado (2), frente a la comparacién con la dimensién
Cooperacion/ Apoyo que se asumira el nivel regular (2) en el Hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es protectora; lo que
quiere decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad de que la
dimensién Cooperacion/ Apoyo tenga un nivel regular. Para estas expresiones
se tiene los valores de Wald: 14,443 y 38,423, siendo estos significativos ya
que el p_valor es < al nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Hipotesis especifica 6

Ho:  No existe influencia del liderazgo en la dimension Cooperacién/ Apoyo
de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

H,:  Existe influencia del liderazgo en la dimensién Cooperacion/ Apoyo de

los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 29

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell  Nagelkerke  McFadden

Resultados ,226 ,255 , 119

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimensién Cooperacion/
Apoyo del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al
coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimensién

Cooperacion/ Apoyo depende del 25,5% del liderazgo.
Resultado especifico 7

Influencia del liderazgo en la dimensién Conflicto de los trabajadores del

hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017
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Tabla 30

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimensién Conflicto de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo
de confianza

Error Limite Limite
Estimacion estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Conflicto3 = 1] -2,456 ,357 ,250 1 ,620 -3,156 -1,757
[Conflicto3 = 2] ,142 ,287 47,355 1 ,000 -,421 , 705
Ubicacién [Liderazgo3=1] -3,459 459 56,767 1 ,000 -4,358 -2,559
[Liderazgo3=2] -1,287 363 12,570 1 ,000 -1,998 -,575
[Liderazgo3=3] 0® 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 30, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion. Con respecto al liderazgo se
asumira el nivel moderado (2), frente a la comparacion con la dimensién
Conflicto que se asumira el nivel regular (2) en el Hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es protectora; lo que quiere
decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad de que la dimension
Conflicto tenga un nivel regular. Para estas expresiones se tiene los valores de
Wald: 12,570 y 47,355, siendo estos significativos ya que el p_valor es < al
nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Hipotesis especifica 7
Ho:  No existe influencia del liderazgo en la dimension  Conflicto de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

H,;:  Existe influencia del liderazgo en la dimension Conflicto de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.
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Tabla 31

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke  McFadden

Resultados , 307 ,349 174

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimension  Conflicto del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension  Conflicto del
34,9% del liderazgo.

Resultado especifico 8

Influencia del liderazgo en la dimensién identidad de los trabajadores del

hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Tabla 32

Presentacion de los coeficientes del liderazgo en la dimension identidad de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

Estimaciones de parametro

95% de intervalo de

confianza
Error Limite Limite
Estimacién estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Identidad3 = 1] -4,027 473 72,387 1 ,000 -4,955 -3,099
[Identidad3 = 2] -1,553 ,388 16,041 1 ,000 -2,313 -,793
Ubicacion [Liderazgo3=1] -5,209 ,661 86,237 1 ,000 -6,308 -4,110
[Liderazgo3=2] -2,315 443 27,274 1 ,000 -3,184 -1,446
[Liderazgo3=3] 0? 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 32, se muestran los
coeficientes de la expresion de la regresion. Con respecto al liderazgo se
asumira el nivel moderado (2), frente a la comparacion con la dimensién
identidad que se asumira el nivel regular (2) en el Hospital San Juan Bautista,
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Huaral — 2017. Al respecto, la variable liderazgo es protectora; o que quiere
decir que el liderazgo moderado tiene la probabilidad de que la dimension
identidad tenga un nivel regular. Para estas expresiones se tiene los valores de
Wald: 27,274 y 16,041, siendo estos significativos ya que el p_valor es < al

nivel de significacion estadistica (p < 0.05).

Hipotesis especifica 8
Ho: No existe influencia del liderazgo en la dimension identidad de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017

H,: Existe influencia del liderazgo en la dimension identidad de los

trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Tabla 33

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke ~ McFadden

Resultados ,469 528 ,289

Funcion de enlace: Logit

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando
es la dependencia porcentual del liderazgo en la dimension identidad del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension identidad del 52,8%

del liderazgo.



V. Discusioén
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El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la Influencia del
liderazgo en el clima organizacional, de los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

En referencia al objetivo general, los resultados indican influencia del
liderazgo en el clima organizacional de los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017, como lo demuestra la prueba del pseudo R cuadrado,
la misma que expresa la dependencia porcentual del liderazgo en el clima
organizacional del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima
organizacional depende el 59,4% del liderazgo. Un resultado similar fue el de
Chacon (2015), quien afirmé que La mayoria de los encuestados calificaron
excelente 47% y muy bueno 33% el nivel de participacién, bueno con 11%,
regular 7%, mala un 2%, por lo tanto, se considera un lider carismatico. La
autora concluye que el clima organizacional dentro de la empresa
Representaciones CEM es favorable en general. Identificandose que el tipo de
liderazgo manejado dentro de la empresa es muy positivo, ya que es un
liderazgo democratico, en donde hay cooperacion y accesibilidad del jefe, para
la aportacion de ideas por parte de los colaboradores, lo cual favorece el
desarrollo personal y profesional de cada integrante para la ejecucién de las
metas trazadas por la empresa.

En relacién al primer objetivo especifico, los resultados indican la
influencia del liderazgo en la dimension estructura de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, como se verifica con la prueba del
pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del
liderazgo en el la dimension estructura del Hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la
variabilidad de la dimension estructura depende del 49,9% del liderazgo. Otro
resultado fu el de Galvez (2015), quien concluyé que existe una relacion
interesante entre la satisfaccion laboral 21,33% y la comunicacion. Ya que la
comunicacion 18,17% debe estar en condiciones de comprenderla, no es

posible trabajar sin ella, sin una comunicacion adecuada los procesos
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administrativos se tornan defectuosos. Los incentivos 16,43% dentro de la
organizacion constituyen parte significativa para la satisfaccion del colaborador,
ya que si se sienten satisfechos al mismo tiempo estaran motivados y poder
llenar todas sus necesidades. La autora concluye que los elementos que
influyen en el clima organizacional de los colaboradores son; si el trabajo llena
todas sus necesidades, si su trabajo es organizado, sentirse satisfecho del
trabajo que realiza dentro del Hospital, una relacion grata con sus demas
comparieros, la comunicacién interna dentro de su area de trabajo, incentivos y
recompensas que satisfacen sus expectativas para que sean mejores personas

y empleados dentro del mismo.

Sobre el segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos indican la
influencia del liderazgo en la dimension responsabilidad de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra con la prueba
del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del
liderazgo en el la dimension responsabilidad del Hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que
la variabilidad de la dimensién responsabilidad depende del 40,6% del
liderazgo. Un resultado similar fue el de Orellana (2015), en el sentido que
existe una motivacién al logro en el grado “Muy buena motivacién al logro” con
73% y 27% en el grado de “Lider, motivador”. La autora concluye que se
acepta la hipotesis nula de la investigacion, la cual sefiala que no existe
relacion estadisticamente significativa entre motivacién al logro y liderazgo,
tanto para las facultades analizadas como para las organizaciones

estudiantiles.

En referencia al tercer objetivo especifico, los resultados indican la
influencia del liderazgo en la dimension riesgo de los trabajadores del hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se verifica con prueba del pseudo R
cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del liderazgo en el
la dimension riesgo del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension
riesgo depende del 42,9% del liderazgo. Asimismo, Paz y Marin (2014)

afirmaron que el clima organizacional en la IPS de la Universidad Autbnoma es
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poco satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion
obtuvo. El personal considera que las autoridades no aportan en la realizacién
personal y profesional, asi como no existe gratificacion por parte de las
autoridades a sus actividades laborales ademas no existe reconocimiento por el
buen desempefio laboral. Sin embargo, el personal percibe que los lideres de la
empresa ofrecen oportunidades de mejora y se preocupan por la comprension
del trabajo.

En referencia al cuarto objetivo especifico, los resultados obtenidos
indican la influencia del liderazgo en la dimension Relaciones/calor de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra
con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia
porcentual del liderazgo en la dimensién Relaciones/calor del Hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke,
implicando que la variabilidad de la dimension Relaciones/calor depende del
55,1% del liderazgo. Un resultado similar fue el de Chavez (2013), quien
sostuvo que la mayor parte de los empresarios, 48,94% consideran que el clima
organizacional de sus empresas es normal; 30,85% opina que es interesante; el
18,09% que es estimulante y activo y finalmente el 1,06% desagradable y
apatico. Lo que indica que, si bien el clima organizacional en las PYME es
Normal expresandolo de manera general y subjetiva, podria mejorar y repercutir
en el desarrollo de la empresa. La autora concluye en que no todos los lideres
son de nacimiento, porque incluso si fuera asi tienen mucho que aprender, pues
esto es algo que se motiva, se ensefia y se aprende. El lider nace, se hace con
las experiencias vividas. De esta manera los empresarios — emprendedores

PYME también lo son o se forman en base a los criterios mencionados.

En relacion al quinto objetivo especifico, los resultados obtenidos indican
la influencia del liderazgo en la dimension Estandares de desempefio de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra
con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia
porcentual del liderazgo en el la dimension Estandares de desempefio del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de

Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimensiébn Estandares de
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desempeiio depende del 49,6% del liderazgo. En este mismo sentido,
Dominguez (2016) afirmo6 que el estilo emotivo libre un 56.9% (124), presentan
un nivel promedio, para el estilo emotivo ddcil, el porcentaje es de 40,4% (88),
por ello estan dentro de un nivel promedio y por ultimo en el estilo emotivo
indécil con un 65,6% (143), estan en un nivel promedio. Y en el clima
organizacional los colaboradores se encuentran en un nivel favorable con un
45% (98). La autora concluye en cuanto al nivel de estilos de liderazgo se
encuentran en un nivel promedio, indicando que el tipo de liderazgo que existe
no es el adecuado para ejercer de manera adecuada en la organizacion. Con lo
que respecta al clima organizacional se demuestra que se encuentran en un
nivel favorable, lo cual indica que los empleados sienten que el ambiente laboral

es adecuado.

En relacion al sexto objetivo especifico, los resultados obtenidos indican
la influencia del liderazgo en la dimension Cooperacion/ Apoyo de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra
con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia
porcentual del liderazgo en el la dimensibn Cooperacion/ Apoyo del Hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimensién Cooperacion/ Apoyo

depende del 25,5% del liderazgo.

Sobre el sétimo objetivo especifico, los resultados obtenidos indican la
influencia del liderazgo en la dimension  Conflicto de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra con la prueba
del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del
liderazgo en el la dimensién Conflicto del Hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la

variabilidad de la dimension Conflicto del 34,9% del liderazgo.

En referencia al octavo objetivo especifico, los resultados obtenidos
indican la influencia del liderazgo en la dimension identidad de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se

demuestra con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la
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dependencia porcentual del liderazgo en el la dimension identidad del Hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimension identidad del 52,8%

del liderazgo.

Entre los hallazgos encontrados se tiene a Alvarado (2014), quien concluyo
que el Inventario de Cultura de seguridad del Paciente por Sexo, indica que
existen diferencias estadisticas significativas en los casos de: [1 Seguridad
brindada por la Direccion (Z = - 2.10 p < .05), apreciandose que las mujeres (M
= 15.00) presentan promedios mas altos que los varones (M = 14.33). [J
Frecuencia de sucesos notificados (Z = - 2.65 p < .01), apreciandose que las
mujeres (M = 10.50) presentan promedios mas altos que los varones (M =
9.39). La autora concluye el andlisis correlacional entre el Clima Organizacional
y la Cultura de Seguridad del Paciente, muestran que existen correlaciones
significativas entre los totales de estas variables. ElI Andlisis de correlacion
entre las dimensiones del Clima Organizacional y las dimensiones de la Cultura
de Seguridad del Paciente, indican que existen correlaciones significativas y
positivas. También Cabello (2014), afirm6é que hay una buena percepcion de
los internos sobre sus superiores, hay una percepcion de que los superiores se
encuentran disponibles cuando se les necesita (51,9%), hay una adecuada
toma de decisiones por parte de los superiores (46,1%), un adecuado manejo
de conflictos por parte de los superiores (55,7%), una adecuada percepcién
sobre la supervision del superior sobre el trabajo realizado por el interno
(51,9%), coordinacion de los jefes con el servicio (53,9%), también hay una
percepcion adecuada sobre el apoyo del jefe al interno (34,6%). El autor
concluye que la mayoria de los internos de medicina son varones de
aproximadamente de 26 afos, procedentes de una universidad privada y
remunerados. La sexta parte de los internos no son remunerados. En definitiva,
la percepcién del clima organizacional es positiva y la relacién de los internos

sobre los jefes y superiores es generalmente favorable.

Otro resultado fue el de Lebn (2013), sostuvo que en la dimension clima
organizacional encontramos que 5 participantes respondieron deficiente

equivalente al 18,5%, 12 respondieron regular equivalente a 44,4% y 10
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respondieron que hay un buen clima organizacional con un 37%. El autor
concluye que el clima organizacional tiene relacion significativa con el estilo de
liderazgo del director de la Institucion Educativa 5170 Peru Italia de Puente
Piedra afio 2013, sustentandose en el valor obtenido de la Prueba de Pearson
de 0,912 y de acuerdo a la regla de decision esta correlacion es muy buena
conformidad. Asimismo, Campos (2012) concluyd que el clima organizacional
existente, es percibido que se orienta entre los niveles bajo y muy bajo (65%),
como se observa, en este grupo, predomina la tendencia a percibir que el
liderazgo ejercido por el director, es considerado entre los niveles regular y bajo
(80%). La autora concluye que existe una correlacionan de manera significativa
y positiva moderada entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en los
grupos de docentes, padres de familia y alumnos del quinto afio de secundaria

en una institucion educativa del distrito de Ventanilla en la Regién Callao.



v. Conclusiones
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Primera

En referencia al objetivo general, los resultados indican influencia del
liderazgo en el clima organizacional de los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017, como lo demuestra la prueba del pseudo R cuadrado,
la misma que expresa la dependencia porcentual del liderazgo en el clima
organizacional del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima
organizacional depende el 59,4% del liderazgo

Segunda

En relaciébn al primer objetivo especifico, los resultados indican la
influencia del liderazgo en la dimension estructura de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, como se verifica con la prueba del
pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del
liderazgo en la dimension estructura del Hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la
variabilidad de la dimensién estructura depende del 49,9% del liderazgo

Tercera

Sobre el segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos indican la
influencia del liderazgo en la dimension responsabilidad de los trabajadores del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra con la prueba
del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del
liderazgo en la dimension responsabilidad del Hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que
la variabilidad de la dimensién responsabilidad depende del 40,6% del

liderazgo.
Cuarta

En referencia al tercer objetivo especifico, los resultados indican la
influencia del liderazgo en la dimension riesgo de los trabajadores del hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se verifica con prueba del pseudo R
cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del liderazgo en el

la dimension riesgo del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual
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se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la

dimension riesgo depende del 42,9% del liderazgo.
Quinta

En referencia al cuarto objetivo especifico, los resultados obtenidos
indican la influencia del liderazgo en la dimension Relaciones/calor de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se
demuestra con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la
dependencia porcentual del liderazgo en la dimension Relaciones/calor del
Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimensién Relaciones/calor

depende del 55,1% del liderazgo.
Sexta

En relacion al quinto objetivo especifico, los resultados obtenidos indican
la influencia del liderazgo en la dimensién Estandares de desempefio de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se
demuestra con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la
dependencia porcentual del liderazgo en el la dimensibn Estandares de
desemperio del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene
al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimensién

Estandares de desempefio depende del 49,6% del liderazgo.
Séptima

En relacion al sexto objetivo especifico, los resultados obtenidos indican
la influencia del liderazgo en la dimension Cooperacion/ Apoyo de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra
con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia
porcentual del liderazgo en el la dimensiébn Cooperacion/ Apoyo del Hospital
San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de
Nagalkerke, implicando que la variabilidad de la dimensién Cooperacion/ Apoyo

depende del 25,5% del liderazgo.
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Sétima

Sobre el sétimo objetivo especifico, los resultados obtenidos indican la
influencia del liderazgo en la dimension Conflicto de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra con la prueba
del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia porcentual del
liderazgo en el la dimension Conflicto del Hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la
variabilidad de la dimension Conflicto del 34,9% del liderazgo.

Octava

En referencia al octavo objetivo especifico, los resultados obtenidos
indican la influencia del liderazgo en la dimension identidad de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, lo cual se demuestra
con la prueba del pseudo R cuadrado, la misma que expresa la dependencia
porcentual del liderazgo en el la dimension identidad del Hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017, en el cual se tiene al coeficiente de Nagalkerke,

implicando que la variabilidad de la dimension identidad del 52,8% del liderazgo.



VI. Recomendaciones
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Primera:

En funcion a la primera conclusion, se recomienda realizar
capacitaciones a los jefes y/o departamentos del Hospital San Juan Bautista de
Huaral, orientadas al desarrollo y/o fortalecimiento de las competencias
relacionadas con el liderazgo, pues al existir una influencia significativa en el

clima laboral, permitird que la Ultima mejore en la organizacion.
Segunda:

De acuerdo a la segunda conclusion se recomienda que se realicen
mejoras en la estructura a través de talleres para concientizar sobre la
importancia de su desempeiio del personal en sus funciones y su aporte al
cumplimiento de metas del Hospital San Juan Bautista de Huaral, puesto que
segun Haro (2005), una buena estructura permitira una mejor integracion y

coordinacién de todos los integrantes de una empresa.

Tercera:

En relacion a la tercera conclusién se recomienda que se ofrezcan
talleres que permitan mejorar la habilidad de toma de decisiones para los jefes
y/o departamentos del Hospital San Juan Bautista de Huaral, ademas se
obtuvo como resultado que el 46% del personal considera como malo la
autonomia de la toma de decisiones, se sugiere que tanto los jefes y el
personal se integren mejorando la comunicacion, lograndose identificar y

valorar a su jefe.

Cuarta:

En funcidén a la cuarta conclusion, se sugiere realizar mejores en las
politicas de bioseguridad e implementar capacitaciones de salud ocupacional
para prevenir los riesgos en el area de trabajo al personal del Hospital San

Juan Bautista de Huaral, lo cual permitira mejorar el clima organizacional.
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Quinta:

Se recomienda la elaboracion de un programa de Habilidades
socioemocionales aplicado al &mbito laboral para que el personal del Hospital
San Juan Bautista de Huaral tenga mayor control del estrés y asi mejorar el

clima en la organizacion.
Sexta:

En relacion a la sexta conclusion, se sugiere incorporar politicas de
recompensa y reconocimiento al personal que cumplan con sus metas, tanto en
cantidad y calidad, a través de reconocimientos, dias libres, becas educativas,

etc., que permita resaltar la innovacion en el desempefio de sus funciones.
Séptima:

En referencia a la octava conclusién se recomienda promover en los
jefes ylo departamentos, la comunicacion asertiva y buen trato hacia al
personal, ademas de motivarlos a identificarse con la mision y vision del

Hospital San Juan Bautista de Huaral, realizando actividades de integracion.
Octava:

Se sugiere continuar con el estudio de las variables liderazgo y clima
organizacional, en el Hospital San Juan Bautista de Huaral, tanto en su relacién
casual como en el desarrollo de programas que permitan mejorar los niveles

que se encontraron a través de esta investigacion.
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Anexo 1: Articulo Cientifico



El clima organizacional y Liderazgo en los trabajadores
del Hospital San Juan Bautista, Huaral

Br. Julia Amparo Macarlupu Morante
RESUMEN

En la actualidad el clima organizacional junto con el liderazgo son temas de
gran importancia para las organizaciones que encaminan su gestion en el
continuo mejoramiento del ambiente de trabajo y empoderamiento e iniciativa
de sus colaboradores para poder lograr un buen desempefio laboral y
desenvolvimiento personal, por ello se considera que es un factor clave en el
desarrollo de las instituciones y su estudio en profundidad, diagndstico y
mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la
organizacién. Por lo anterior, en el presente trabajo se realiza un analisis
practico del tema, tomando como muestra a trabajadores de un centro de
salud, que permite demostrar la importancia del clima organizacional en centros
pertenecientes al sector salud. De igual forma, se exponen las diferentes
dimensiones y categorias a tener en cuenta para su medicion las cuales giran
en torno a los valores de la organizacion, las creencias, costumbres y practicas
institucionales, que permiten esclarecer las causas de la satisfaccion e

insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en los cambios organizacionales.
ABSTRACT

At the present time the organizational climate together with the leadership are
important subjects for the organizations that guide their management in the
continuous improvement of the work environment and the empowerment and
initiative of its collaborators to be able to achieve a good work performance and
personal development, for that reason is considered to be a key factor in the
development of institutions and its in-depth study, diagnosis and improvement
directly affects the so-called organizational spirit. Therefore, in the present work
a practical analysis of the subject is carried out, taking as a sample the workers
of a health center, that allows to demonstrate the importance of the
organizational climate in centers belonging to the health sector. In the same

way, the different dimensions and categories to be taken into account for their



measurement are presented, which revolve around the values of the
organization, the beliefs, customs and institutional practices, that allow to clarify
the causes of satisfaction and dissatisfaction in the work and its impact on

organizational changes.
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INTRODUCCION

La comprension del clima organizacional y el liderazgo en el campo laboral es
una necesidad de todos los profesionales que tienen alguna responsabilidad en
el manejo de personas y recursos, ya que el deseo de desarrollo profesional
muchas veces supera a la organizacion generando la insatisfaccion y posterior
saturacion del colaborador, a consecuencia de esto tenemos un colaborador
frustrado en un mundo en el que predomina la competitividad, con una
dinamica altamente cambiante y acelerada que estd pautada

fundamentalmente por el desarrollo.

La calidad de la vida laboral de una organizacion esta mediada por el entorno,
el ambiente, el aire que se respira en una organizacion. En este caso, la
variable de liderazgo que es considerada practicamente innata es fundamental,
ya que gracias a esta podemos tener una idea del grado de satisfaccién de los
colaboradores y también bosquejar la situacién del clima organizacional, en

este caso el clima organizacional del Hospital San Juan Bautista de Huaral.

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que
tienen los miembros de una organizacion, su origen esta en la sociologia en
donde el concepto de organizacién dentro de la teoria de las relaciones
humanas, enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo por su

participacion en un sistema social.

Las organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes
complejos y dindmicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen
en el funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y
colectividades, el resultado de esta interacciébn media en el ambiente que se

respira en la organizacion.

El diagnéstico del clima proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
gue afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de
mejoramiento orientados al cambio de actitudes y conductas de los
involucrados a través del mejoramiento de los factores diagnosticados, con el

fin de elevar los niveles de motivacion y rendimiento profesional, incluso,



algunas de las herramientas examinan las causas y permiten a los

encuestados plantear sus propias soluciones.

Actualmente, se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional
en las instituciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de
Su estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision
futura de la organizacion, es, ademas, un elemento diagndéstico de la realidad
cambiante del entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de
la institucion en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las
acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision

del futuro disefiado para la institucién.

Los climas positivos y negativos influyen en la percepcion de los miembros de
la organizacién. Siendo las consecuencias positivas las siguientes: afiliacion,
logro, poder, productividad, baja rotacion, adaptacion, satisfaccién e innovacion
etc.

Mientras que las negativas serian: alta rotacion, inadaptacion, ausentismo,
poca innovacién, baja productividad etc. Las diversas escalas de climas
organizacionales se determinaran si se vea afectado o beneficiado.

En salud publica la necesidad de alcanzar nuevos y mayores logros en la
atencion a la salud de las personas y de incrementar la satisfaccion de la
poblacion y de los propios trabajadores de las instituciones de salud con el
servicio que se brinda, obliga a contar métodos transformadores que permitan
identificar todo lo que influye, de forma positiva o negativa, sobre el rendimiento

de las personas en el trabajo.

Por lo antes expuesto, es que el presente trabajo tiene como objetivo
reflexionar sobre la importancia del clima organizacional en la gestion del
cambio para el desarrollo de la organizacion desde una aproximacion
conceptual al tema, que permite mostrar las diferentes dimensiones y
categorias a tener en cuenta para su medicion las cuales giran en torno a los
valores de la organizacion, las creencias, costumbres Yy préacticas

institucionales.



METODOS

Se realiz6 andlisis de contenido de la bibliografia revisada sobre el tema, en el
que se basa la tesis que permitio la reflexibon desde una aproximacion
conceptual, sobre las diferentes formas, instrumentos y enfoques del estudio

del liderazgo y clima organizacional.

Liderazgo de las organizaciones
La complejidad de cada organizacion, requiere de cada lider de acuerdo a las
expectativas de las empresas que sepan guiar, motivar a las personas que

trabajaran con él cuyo fin supremo es el éxito.

Consecuencia del liderazgo

El cumplimiento de las metas es responsabilidad que todo lider debe de cumplir
dentro de una organizacién, por ello la importancia de que sus seguidores
estén motivados para lograr un trabajo en equipo y llegar a obtener los

objetivos planteados por la organizacion.

Consecuencias del Clima Organizacional

Los climas positivos y negativos influyen en la percepcion de los miembros de
la organizacion. Siendo las consecuencias positivas las siguientes: afiliacion,
logro, poder, productividad, baja rotacion, adaptacion, satisfaccion e innovacion
etc.

Mientras que las negativas serian: alta rotacion, inadaptacion, ausentismo,
poca innovacion, baja productividad etc. Las diversas escalas de climas
organizacionales se determinaran si se vea afectado o beneficiado.

Los diversos climas de las organizaciones se deben a diversos cambios
econémicos, sociales, informativos y de comunicacion se amerita mas

investigaciones al respecto.

Variables del ambiente fisico:
Es el espacio fisico, calor, condiciones de ruido, instalaciones, calor, maquinas

y contaminacion.



» Variables estructurales:
Es el tamafio de la organizacion, estilo de direccion, estructura formal
etc.

» Variables del ambiente social:
Es el conflicto de las personas, compafierismo, comunicaciones entre
departamentos.

» Variables personales:
Son las motivaciones, aptitudes, actitudes, expectativas, etc.

» Variables propias del comportamiento organizacional:
Son satisfacciéon laboral, productividad, ausentismo, rotacién, tensiones
y stress, etc.

» Variables
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) refiriendose a la variable
afirman que: “una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya

variacion es susceptible de medirse u observarse”

Variable independiente.

Liderazgo

Definicion operacional.

El liderazgo sera medido con un instrumento el cual consta con 45 items y que
tiene las siguientes dimensiones: esfuerzo extra, satisfaccion, eficacia del lider,
carisma, influencia idealizada como atribucion, influencia idealizada como
comportamiento, motivacion por inspiracion, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada, recompensa contingente, direccion por

excepcion activa, direccion por excepcion pasiva, laissez-faire.

Variable dependiente.

Clima organizacional

Definicion operacional.

El clima organizacional serd medido con un instrumento que cuenta con 53



items, las dimensiones son: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,

relaciones/calor, estandares de desempefio, cooperacion/ apoyo, conflicto,
identidad.

Operacionalizacion de las variables
Hernandez, et al (2010) afirma que es: “el proceso que sufre una variable (o un
concepto en general) de modo tal que a ella se le encuentran los correlatos

empiricos que permiten evaluar su comportamiento en la practica”

Poblacion, muestray muestreo

Poblacién.
La poblacién la conformard 480 trabajadores que labora en el hospital San

Juan Bautista, Huaral — 2017.

Muestra.

La muestra la conformara 198 trabajadores que labora en el hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017, los cuales seran seleccionados mediante el muestreo
probabilistico- aleatorio simple, segun Castro (2003), son aquellas donde todos
los miembros de la poblacién tienen la misma opcion de pertenecer a la

muestra.

Criterios de seleccion.

Criterios de inclusion:

Trabajadores contratados.
Trabajadores nombrados.

Que acepten participar en el estudio.

D N N NI N

Administradores
Criterios de exclusion
v Trabajadores que esté de vacaciones.

v" Practicantes.



Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Las técnicas de recoleccion de datos, segun Hurtado (2000), son los

procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la

informacion necesaria para dar cumplimiento a su objetivo de investigacion.

Técnica

Técnica Encuesta.

Cuestionario

El instrumento bésico utilizado en la investigacion por encuesta es el

cuestionario, que es un documento que recoge en forma organizada los

indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la encuesta (Casas, et.
al. 2003, p. 528).

Validacion y confiabilidad del instrumento

v

Para la validez de los instrumentos se utilizé la validacion por juicio de
expertos.

El instrumento de medicion de la variable liderazgo  sera sometido a
criterio de un grupo de jueces expertos, integrado por 3 especialistas,
quienes estuvieron de acuerdo que el instrumento de investigacion era
aplicable.

El instrumento de medicion de la variable clima organizacional fue sometido
a criterio de un grupo de jueces expertos, integrado por 3 especialistas,
quienes estuvieron de acuerdo que el instrumento de investigacion era
aplicable.

Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplicara una prueba piloto a 30
trabajadores que laboran en el hospital San Juan Bautista, Huaral.

RESULTADOS

En referencia al objetivo general, los resultados indican influencia del

liderazgo en el clima organizacional de los trabajadores del hospital San Juan

Bautista, Huaral — 2017, como lo demuestra la prueba del pseudo R cuadrado,

la misma que expresa la dependencia porcentual del liderazgo en el clima



organizacional del Hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017, en el cual se
tiene al coeficiente de Nagalkerke, implicando que la variabilidad del clima
organizacional depende el 59,4% del liderazgo. la variabilidad de la dimension

estructura depende del 49,9% del liderazgo.

Los resultados obtenidos indican la influencia del liderazgo en la dimensién
responsabilidad de los trabajadores del Hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017, la variabilidad de la dimension responsabilidad depende del 40,6% del
liderazgo.

Los resultados indican la influencia del liderazgo en la dimensién riesgo de los
trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017; la dimension riesgo

depende del 42,9% del liderazgo.

Los resultados obtenidos indican la influencia del liderazgo en la dimensién
Relaciones/calor de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017; la variabilidad de la dimension Relaciones/calor depende del 55,1% del
liderazgo.

Los resultados obtenidos indican la influencia del liderazgo en la dimension
Estandares de desempefio de los trabajadores del hospital San Juan Bautista,
Huaral — 2017; la variabilidad de la dimension Estandares de desempefio

depende del 49,6% del liderazgo.

Los resultados obtenidos indican la influencia del liderazgo en la dimension
Cooperacion/ Apoyo de los trabajadores del hospital San Juan Bautista, Huaral
— 2017; la variabilidad de la dimension Cooperacion/ Apoyo depende del 25,5%

del liderazgo.
DISCUSION

Se sugiere continuar con el estudio de los variables liderazgo y clima
organizacional, en el Hospital San Juan Bautista de Huaral, tanto en su relacion
casual como en el desarrollo de programas que permitan mejorar los niveles

gue se encontraron a través de esta investigacion.



También se sugiere ampliar la muestra y aplicar el cuestionario en otros
centros de salud para tener una idea mas amplia de la situacién de los Centros

de Salud en nuestro pais
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problemas especificos.
Problema especifico 1:
¢ Cémo influye el esfuerzo extra en
el clima organizacional, de los
trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017?

Problema especifico 2:

¢Cémo influye satisfaccion en el
clima organizacional, de los
trabajadores del

Juan Bautista, Huaral — 20177

hospital San

Problema especifico 3:

¢ Cémo influye la eficacia del lider
en el clima organizacional, de los
trabajadores del
Juan Bautista, Huaral — 2017?

hospital San

Problema especifico 4:

¢Como influye la influencia
idealizada como atribucion del
liderazgo en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 20177

Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1:
Identificar la influencia del esfuerzo extra
en el clima organizacional, de los
trabajadores del Juan

Bautista, Huaral — 2017.

hospital San

Objetivo especifico 2:

Identificar la influencia de la satisfaccion
en el clima organizacional, de los
trabajadores del San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

hospital

Objetivo especifico 3:

Identificar la influencia de la eficacia del
lider en el clima organizacional, de los
trabajadores del San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

hospital

Objetivo especifico 4:

Identificar la influencia de la influencia
idealizada como atribucion del liderazgo
en el clima organizacional, de los
trabajadores del San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

hospital

Hipo6tesis especificas.

Hipétesis especifica 1:

Existe influencia del esfuerzo extra en el
clima organizacional, de los trabajadores
del hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017.

Hipoétesis especifica 2:

Existe influencia de la satisfaccion en el
clima organizacional, de los
trabajadores del San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

hospital

Hipoétesis especifica 3:

Existe influencia de la eficacia del lider
en el clima organizacional, de los
trabajadores del San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

hospital

Hipo6tesis especifica 4:

Existe influencia de la influencia
idealizada como atribucién del liderazgo
en el clima organizacional, de los
trabajadores del San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

hospital

Variable 1: liderazgo

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos

Esfuerzo extra, Disposicion del | 1,2,3 Eficiente
Satisfaccion, subordinado 4,5
Eficacia del lider, Aceptabilidad y | 6,7,8,9 Regular
Influencia idealizada | confianza. 10,11,12,13
como atribucién, Percepcion de | 14,15,16,17 | Deficiente
Influencia idealizada | capacidad del lider. 18,19,20,21
como comportamiento, | Grado en que los | 22,23,24,25
Motivacién por | seguidores reconocen y | 26,27,28,29
inspiracion, atribuyen en el lider. 30,31,32,33
Estimulacion La actitud de cada | 34,35,36,37
intelectual, individuo. 38,39,40,41
Consideracion La motivacion | 42,43,44,45
Individualizada, intrinseca.
Recompensa Mediante la
contingente, observacion.
Direccién por | Tomarlo en cuenta.
excepcion activa, Gratificaciones.
Direccién por | Reconocimiento.
excepcion pasiva, Autonomia.
laissez-faire. Apoyo constante.




Problema especifico 5:

¢Como influye la influencia

idealizada como comportamiento

del liderazgo en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 2017?

Problema especifico 6:

¢Como influye la motivacién por

inspiracion en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 7:

¢Cémo influye la estimulacion
intelectual en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 8:

¢Cémo influye la consideracion

individualizada en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 20177

Problema especifico 9:

¢Como influye la recompensa
contingente en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San

Juan Bautista, Huaral — 20177

Objetivo especifico 5:
Identificar la influencia de la influencia
idealizada como comportamiento del
liderazgo en el clima organizacional, de
los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 6:

Identificar la influencia de la motivacién
por inspiracion en el clima
organizacional, de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral —

2017.

Objetivo especifico 7:
Identificar la influencia de la estimulacién
intelectual en el clima organizacional, de
los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Objetivo especifico 8:
Identificar  la  influencia  de la
consideracién individualizada en el clima
organizacional, de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral —

2017.

Objetivo especifico 9:

Identificar la influencia de la recompensa
contingente en el clima organizacional,
de los trabajadores del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipétesis especifica 5:

Existe influencia de la influencia
idealizada como comportamiento del
liderazgo en el clima organizacional, de
los trabajadores del hospital San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

Hipétesis especifica 6:

Existe influencia de la motivacién por
inspiracién en el clima organizacional, de
los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Hipétesis especifica 7:

Existe influencia de la estimulacion
intelectual en el clima organizacional, de
los trabajadores del hospital San Juan

Bautista, Huaral — 2017.

Hipétesis especifica 8:

Existe influencia de la consideracién
individualizada en el clima organizacional,
de los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Hipdtesis especifica 9:

Existe influencia de la recompensa
contingente en el clima organizacional, de
los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Variable 2: clima organizacional.

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Estructura, Percepcion de los | 1,2,3,4,5,6,7 | Alto
Responsabilidad trabajadores acerca de | ,8,9, 10
Recompensa, las limitaciones. 11,12,13,14,
Riesgo, Percepcion de los | 15,16, 17 Medio
Relaciones/calor trabajadores sobre su | 18,19,20,21,
Estandares de | autonomia en la toma | 22,23
desempefio, de decisiones. 24,25,26,27,
Cooperacion/ Apoyo, Percepcion de los | 28 Bajo
Conflicto, trabajadores sobre la | 29,30,31,32,
Identidad recompensa recibida por | 33
su trabajo. 34,35,36,37,
Percepcion en cuanto al | 38,39
sentimiento que poseen | 40,41,42,43,
los trabajadores de los | 44
desafios que se le | 45,46,47,48,
imponen. 49
Sentimiento general de | 50,51,52,53

la percepcion de los
miembros de la empresa
sobre la posibilidad de

un ambiente de trabajo

grato y buenas
relaciones sociales.

Percepcion del
empleado sobre las




Problema especifico 10:

¢Como influye la direccion por
acepcion activa en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2017?

Problema especifico 11:

¢Como influye la direccion por
excepcion pasiva en el clima
organizacional, de los
trabajadores del hospital San
Juan Bautista, Huaral — 2017?

Problema especifico 12:
¢Como influye laissez-faire en el
clima organizacional, de los
trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 201772

Objetivo especifico 10:

Identificar la influencia de la direcci6n
por acepcién activa en el clima
organizacional, de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral —

2017.

Objetivo especifico 11:

Identificar la influencia de la direccién
por excepcion pasiva en el clima
organizacional, de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017.

Objetivo especifico 12:

Identificar la influencia laissez-faire en el
clima organizacional, de los trabajadores
del hospital San Juan Bautista, Huaral —
2017

Hipétesis especifica 10:

Existe influencia de la direccién por
acepcion activa en el clima organizacional,
de los trabajadores del hospital San Juan
Bautista, Huaral — 2017.

Hipétesis especifica 11:

Existe influencia de la direccion por
excepcion pasiva en el clima
organizacional, de los trabajadores del

hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

Hipotesis especifica 12:

Existe influencia laissez-faire en el clima
organizacional, de los trabajadores del
hospital San Juan Bautista, Huaral — 2017.

normas de rendimiento

de la empresa.

Percepcion de los
trabajadores sobre la
presencia de un espiritu
de ayuda.

Apoyo mutuo.

Sentimiento de
pertenencia de los
trabajadores hacia la

organizacion.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:
Seguln la finalidad:
Investigacion béasica
Segun la secuencia de las
observaciones: Transversal
Segudn el tiempo de
ocurrencia: Prospectivo
Segun el andlisis y alcance de

sus resultados: Observacional

POBLACION: Constara de 731
trabajadores  del
Bautista, Huaral. — 2017.
TAMARNO DE MUESTRA:

Costard de 252 trabajadores del

Hospital ~ Juan

Hospital Juan Bautista, Huaral. —
2017.

Variable independiente: Liderazgo
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: José Luis Ayoub Pérez

Afo: 2010

Monitoreo: tesista.

Ambito de Aplicacion:

Hospital Juan Bautista, Huaral.

Forma de Administracién: individual.

Para el analisis estadistico se utilizara el programa estadistico SPSS

Version 23.

Los datos obtenidos seran presentados en tablas y graficos de acuerdo a

las variables y dimensiones, para luego analizarlos e interpretarlos.

Para el contraste de hip6tesis se hard uso de la prueba

estadistica............... , con un 95% de confianza.




DISENO: Variable dependiente: clima
No experimental organizacional

METODO: hipotético deductivo. Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Maria Antonia Deza Egea
Afio: 2011_ 2012.

Monitoreo: tesista.

Ambito de Aplicacion:

Hospital Juan Bautista, Huaral.

Forma de Administracion: individual.
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