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Resumen

El objetivo del trabajo fue determinar la relacién entre Liderazgo transformacional y
Clima organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.
Fue de enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel descriptivo-correlacional y disefio no
experimental; contd con una muestra de 110 profesionales de la salud del
establecimiento. La técnica usada fue la encuesta y los instrumentos fueron dos
cuestionarios estandarizados. Para Liderazgo transformacional se utilizé el
Cuestionario de liderazgo multifactorial (MLQ) — 5X Bass, (1995) y para Clima
organizacional se utiliz6 el Modelo de las caracteristicas del puesto (MCP) de
Hackman y Oldham, (1974). Ambos cuestionarios fueron adaptados por Cubas,
(2021) validados mediante juicio de expertos. Tuvieron una confiabilidad mediante
prueba piloto de ,951 y ,744 respectivamente.

Los resultados para Liderazgo transformacional fueron de nivel alto, presente en el
40,9% de trabajadores encuestados. Se observéo que el nivel medio es
predominante en el Clima organizacional, presente en 47,3% de trabajadores
encuestados. La prueba de hipétesis realizada con Rho de Spearman indicé una
correlacion positiva, moderada, y significativa de ,519 y una sig. de ,000. Lo cual
permitid concluir que el Liderazgo transformacional se relaciona significativamente
con el Clima organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima,
2021.

Palabras clave: liderazgo, clima laboral, Covid19, salud, hospital.
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Abstract

The objective of this paper was to determine the relationship between
transformational leadership and the organizational environment during Covid 19
pandemic in a Lima’s hospital, 2021. The paper was made with a quantified
approach, elementary type, correlational- descriptive level, that took 110 health
professional workers as a sample in the hospital. The technique used was a survey
and, the instruments were two standardized questionaries; for transformational
leadership, a Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) — 5X Bass, (1995) was
used and, for the organizational environment; an MCP model from Hackman and
Oldham, (1974). Both were adapted by Cubas, (2021) and validated by experts. The
results of reliability obtain through a trial test were 0,951 and 0,744 sequentially.

The results for transformational leadership observed were high level, present in
40.9% of the surveyed workers. It observed that the medium level is the one that
predominates in the organizational environment, present in 47.3% of the surveyed
workers. The test of the hypothesis made with Rho Spearman indicated a positive,
moderated and significant correlation of ,519 and one GIS of ,000. What allowed us
to conclude that Transformational Leadership has a substantial relationship with the

Organizational Environment during Covid 19 pandemic in a Lima’s hospital, 2021.

Keywords: leadership, work environment, Covid 19, health, hospital.
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l. INTRODUCCION

Actualmente estamos viviendo un escenario distinto y nunca antes visto en la
historia moderna. Hoy tenemos nuevos retos en el ambito personal y laboral, y como
todo nuevo evento, es comlun que genere dudas y desconciertos. Muchos de
nosotros veiamos distante la llegada del Covid19 a nuestro pais, hasta que todo fue
saliéndose de control y en el afio 2020 la OMS (Organizacién Mundial de la Salud),
mediante un anuncio mundial declara que nos encontrabamos en estado de
pandemia, debido a la infeccion por SARS-CoV2 (COVID19) la cual fue
propagandose con velocidad asombrosa, en ese entonces no teniamos mucha
informacion al respecto, y solo podiamos manejar la realidad con protocolos que no
fueron disefiados para una pandemia .(Dashraathet al., 2020).

La globalizacion gener6 grandes Yy significativos cambios a nivel
organizacional, Arceo y Enriquez (2020) mencionan que la economia basada en
conocimiento obliga a los nuevos liderazgos a no sélo basarse en competencias
técnicas del “saber hacer” sino a también tener amplias capacidades para poderse
relacionarse con las personas; motivandolos y convenciéndolos de ir por ellos
mismos hacia la misma una vision de grupo. La pandemia Covid19 redefine el papel
del liderazgo e incita se generen diversas formas de adaptaciones para poder

afrontar estas nuevas situaciones.

Teniendo en cuenta a Balazs et al. (2020) quienes refieren que el liderazgo de la
organizacion que vamos a estudiar no solo se enfrenta a los efectos del Covid19
sino a su vez visualiza al pueblo peruano con un pensamiento sistémico y holistico

totalmente integrador.

Este estudio busca brindar informacién detallada a la organizacién con la
finalidad de preservar el personal de esta institucion y en un futuro planear métodos
gue puedan ayudar a mejorar las condiciones laborales de los colaboradores. Por
todo lo anteriormente mencionado, el propésito de la investigacion se enfocd en
responder el siguiente problema general ¢ De qué manera se relaciona el liderazgo
transformacional del personal de salud de la Unidad prestacional de servicios de

Gineco-Obstetricia con el clima organizacional durante la pandemia COVID19 en



un hospital de Lima?

Podemos entonces, en base a nuestro problema principal, plantearnos los
siguientes problemas especificos: (a)¢,De qué manera se relaciona la dimension
‘carisma o influencia idealizada” del liderazgo transformacional con el clima
organizacional durante la pandemia Covid19de un hospital de Lima?. (b)¢De qué
manera se relaciona la dimensién “motivacion inspiradora” del liderazgo
transformacional con el clima organizacional durante la pandemia Covid19 en un
hospital de Lima?. (c)¢De qué manera se relaciona la dimension “estimulacion
intelectual” del liderazgo transformacional con el clima organizacional durante la
pandemia Covid19 en un hospital de Lima?. (d)¢,De qué manera se relaciona la
dimension “consideracién individual” del liderazgo transformacional con el clima

organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima?

El objetivo general al cual se llego fue determinar la relacion entre la variable
(1) liderazgo transformacional y la variable (2) clima organizacional durante la
pandemia COVID-19 en un hospital de Lima. Asi mismo se planificaron objetivos
especificos, los cuales seran: (a)Evaluar la relacién entre la dimensién “Carisma o
influencia idealizada” del liderazgo transformacional y el clima organizacional
durante la pandemia Covid-19 en un hospital de Lima; (b)ldentificar la relacion entre
la dimensién “motivacion inspiradora” del liderazgo transformacional y el clima
organizacional durante la pandemia Covid-19 en un hospital de Lima; (c)Establecer
la relacion entre la dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo
transformacional y el clima organizacional durante la pandemia Covid19 en un
hospital de Lima; y (d) Determinar la relacion entre la dimensién “consideracion
individualizada” del liderazgo transformacional y el clima organizacional durante la

pandemia Covid-19 en un hospital de Lima.

Los fundamentos tedricos del liderazgo transformacional justifican el estudio
y su aplicacion practica dentro de una organizacion de salud converge en
caracteristicas particulares del clima organizacional. A nivel practico se centra en
analizar una realidad social institucional partiendo del liderazgo existente de las

autoridades, asi como también la conducta de los colaboradores en la organizacion.



Esto puede beneficiar a aquellas investigaciones futuras e implica posibles mejoras
en el servicio donde se realizara el estudio y a la misma organizacion. Por otro
lado, metodolégicamente es valido porque introduce instrumentos adaptativos para
personal de salud, induce un claro entendimiento de los problemas del clima
organizacional. Asimismo, permite conocer la relaciébn que hay entre el liderazgo

transformacional y clima organizacional, siguiendo la teoria de Bass (1995).

La relevancia de la presente investigacion se basa en lo que nos menciona Omar
(2011) donde seiala que el liderazgo transformacional influye en los profesionales
de la salud de manera positiva; brindado bienestar a los colaboradores, generando
ambientes de trabajo motivantes y permitiendo crecer y desarrollarse, tanto en lo

personal como profesional.

El estudio resulta pertinente pues busca encontrar la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional existente en un establecimiento
de salud, el cual esta sujeto a estrés permanente y falta de comunicacion por el tipo
de trabajo realizado y la coyuntura misma. Es novedoso pues el escenario en el
cual nos encontramos, en medio de una pandemia, genera se eleve el estrés por

parte de los profesionales, los cuales estan agotados fisica y mentalmente.

La hipotesis general resalta la existencia de una significativa relacion entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional durante la pandemia Covid19
de un hospital de Lima; del mismo modo se plantearan como hipétesis especificas
a las siguientes: (a) La dimension “Carisma o influencia idealizada” del liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el clima organizacional de un
hospital de Lima.(b) La dimensién “motivacion inspiradora” del liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el clima organizacional del de
un hospital de Lima. (c) La dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el clima organizacional durante
la pandemia Covid19en un hospital de Lima (d)La dimensién “consideracion
individualizada” del liderazgo transformacional se relaciona significativamente con

el clima organizacional de un hospital de Lima.



Il. MARCO TEORICO

La pandemia por Covid-19 afecté a muchas organizaciones, incluyendo a los
establecimientos de salud. Esta nueva realidad trajo diversas consecuencias en los
profesionales, pues no solo cambiaron las condiciones laborales, se implementaron
nuevas normas de bioseguridad en la organizacién. Mantener un adecuado clima
organizacional en pandemia es una tarea complicada, pues el nivel de estrés de los

colaboradores afecta su desempefio y trabajo en equipo.

El pasar de los dias, el transcurrir de mas de un afio conviviendo con el
Covid19 expuso las debilidades ya existentes del sistema. Estas alertas estuvieron
afos antes de la aparicion del virus, desde tiempos remotos era clara la necesidad
de estabilizar, o en el mejor de los casos, la necesidad de lograr mejorar la
capacidad y calidad de respuesta del sistema de salud actual en Perq; sin llegar a

soluciones practicas, especificas o reales.

Es importante tener en cuenta aspectos tan propios como la desigualdad, asi
como también la escasa participacion en la construccion comunitaria de una
sociedad cada vez mas individualizada donde se valoran las emociones buenas y
se estigmatizan el miedo vy la tristeza, el postconflicto y su enraizamiento social
sumados con todas las estrategias dirigidas a conservar puestos de trabajo y a la

propia supervivencia organizacional. Hermosilla y Lara (2020)

Los integrantes de un establecimiento de salud, necesitan sentir satisfaccion laboral,
sentir que aman lo que hacen y que esto genera resultados positivos para la
empresa, sin embargo, la evidencia registrada es limitada o casi nula, Torner
(2021). Es por este motivo que la presente investigacion se fundamenta desde
muchos aspectos. Podemos afirmar que desde una visién tedrica la investigacion
se justifica debido a que servira de modelo para la elaboracién de diversos estudios
donde se pueda analizar una posible relacion entre el liderazgo existente en el
establecimiento de salud y el clima organizacional dentro de su nueva vision, en

medio de una pandemia.



Tenemos diversos autores que nos revelan informacion sobre ello, y dentro de los
antecedentes nacionales encontramos que algunas de las causas que logran
afectar el clima organizacional son: la comunicacién organizacional, el trabajo en
equipo, el liderazgo y el reconocimientos o incentivos que se ve de manifiesto en la

motivacion brindada por del jefe inmediato. Elescano y Villanueva (2019)

Ante esta interrogante podemos mencionar que al mismo tiempo el trabajo
de Gomez et al.,, (2020) mostré aquellas nuevas caracteristicas del liderazgo
moderno compartidas por Mejia et al (2017) y Rojas (2016) como son la astucia y
la creatividad. Los autores refieren que, de aplicarse un liderazgo adecuado, este
transformara cualidades de manera efectiva para la organizacién y generara
satisfaccion personal. Pero también podemos llegar a mas, llegar a un objetivo mas
eficiente; uno que genere que los colaboradores de una organizacion sientan

satisfaccion al llegar al objetivo.

El clima organizacional refleja las emociones de los colaboradores, el sentir
y el como esto afecta su desempefio Chagray et al (2020). Es primordial identificar
la satisfaccion de los colaboradores, para poder analizar la posibilidad de introducir
mejoras para finalmente favorecer los niveles de satisfaccion del trabajador;
modificando los aspectos negativos; escuchando las necesidades y propuestas
para generar cambios significativos y mantener o elevar a un grado superior la

atencion que recibe el usuario o paciente.

Es importante recordar que los sentimientos no deseados como la ansiedad
y la incertidumbre deben ser atendidos en etapas tempranas. Los directivos de cada
institucién, asi como también los jefes inmediatos, deben entender la importancia
de mantener una comunicacion efectiva, minimizar la circulacion de informacion
errénea, responder dudas e inquietudes y sobre todo reducir la tension laboral; para
de esta manera poder alcanzar un clima laboral que permita el cumplimiento de
objetivos. Edel et al (2007)



El clima organizacional permite crear un ambiente de respeto, comunicacion
efectiva y trabajo en equipo, permitiendo asi, un buen desempefio. Es entonces que
esta investigacién coincide con Dianderas (2020) y Castillo et al., (2019) pues la
imponente presencia del liderazgo transformacional efectivo desencadenara en un

Optimo cumplimiento de objetivos y un adecuado clima laboral.

La actitud que un individuo tiene es un requisito indispensable para poder
desarrollar calidad en la organizacion Zeta et al (2020). Es decir, que el liderazgo
de los directivos y la motivacion que se pueda generar en el personal de salud

denotan una adaptacion a los nuevos cambios.

Vega (2017) y Cérdova (2017) refiere que el talento humano influye a su vez,
de manera significativa en la sensacion de satisfaccion del personal de salud,
debido a que influyen en los trabajadores el hecho de tener libertad para poder
expresar su opinion, y asi identificar problemas con el fin de construir fortalezas,
ademas también constituyen un medio para conocer indirectamente, la calidad de

gestion de un hospital o establecimiento de salud.

Los conceptos sobre flexibilidad organizativa, reconocimiento vy
comunicacion, tienen gran impacto. Seminario (2017) y Vasquez (2020) refieren
gue la efectividad de un lider se determinara por la capacidad de movilizar a los
colaboradores en la misma direccién y con conviccion; dirigirlos como grupo a fin
de que ellos mismos se exijan al maximo, se superen a si mismos y se esfuercen
por llegar a la meta propuesta por la organizaciéon, entendiendo la importancia y
ventajas, que no solo generan beneficios a la misma, sino que logran generar

satisfaccion en cada uno de los profesionales.

Podemos destacar entre los antecedentes internacionales a Brito, et al., (2020)
guien menciona que cultivar la confianza en los colaboradores, aumentara el
empoderamiento, y por lo tanto el compromiso interno y por conviccion, logrando
generar un impulso importante y permanente en los profesionales, logrando que
estos puedan afrontar los retos presentes y también los retos futuros, pero sobre
todo retos actuales, en un escenario distinto, donde ya nuestros pacientes no

pueden observar nuestra sonrisa a causa no solo del estrés, sino también al uso



continuo de equipos de proteccidén personal. Los profesionales de salud trabajan
con amor y dedicacidon y necesitan un adecuado clima organizacional para

desenvolverse.

Aflorar el talento de los trabajadores y que estos puedan desarrollarse sera el motivo
por el cual aumentara la calidad, en consecuencia, el éxito organizacional. Wen et al
(2019). De la misma manera el clima laboral esth estrechamente vinculado con la
experiencia en el trabajo, de esta manera, la satisfaccion con el trabajo seran un

elemento clave para evaluar el clima laboral. Morris y Venkatesh (2010).

Lewin (1951) y Fayol (1986) refieren que las incidencias de un verdadero
lider no se daran solo a partir de caracteristicas personales que este pueda tener,
sino también a partir de sus competencias, capacidades y habilidades. El liderazgo
gue el jefe adopte sera crucial para poder sobrellevar y resolver diversos
acontecimientos. Chiavenato (2017) refiere la importancia del estilo de liderazgo
para poder lograr objetivos, por otro lado, Ayaub (2011) y Diaz et al (2016) manifiestan
la importancia de comportamientos para poder influenciar a los miembros de una
empresa o institucion. Segun podemos encontrar en la literatura podemos mencionar
los siguientes tipos de liderazgo: autocratico, democratico, Laissez-faire,

transformacional y transaccional.

Cuando existe una adecuada relacion, madurez y respeto dentro de una
organizacion encontramos un mejor clima laboral y por lo tanto un mejor desempefio
y cumplimiento de objetivos Ortiz (2020) y Barajas et al., (2020). Es importante
resaltar que un establecimiento de salud se ve influenciado por el deseo de “que
todos los pacientes sanen o se recuperen” y este, no es siempre el resultado final,
generando un impacto negativo en el estado emocional de muchos profesionales

de la salud.

Una buena forma de evidenciar las practicas de liderazgo en las organizaciones es
cuando ocurren situaciones que no se tenian contempladas bajo ninguna
circunstancia como la que actualmente estamos pasando a nivel mundial. La teoria
brindada por Bass (1995) refiere que el liderazgo transformacional tiene éxito al

generar cambios en el interior, en el centro de la motivacion de la persona,



haciéndola encaminarse por si misma, a un viaje que va desde una motivacion
regular, baja o en el peor de los casos nula y lograr llegar compromiso con la
organizacion. Este tipo de lideres generan importantes cambios, elevando el deseo
de logro y autodesarrollo de los profesionales, mientras que a la vez promueven el

desarrollo de grupos y organizaciones.

Cuando el mar esta calmado se puede sobrevivir con una adecuada
administracién; pero cuando empieza la tormenta es imprescindible contar con un
jefe que cumpla rol de lider y que ademéas sea competente en todos los niveles.
Siska et al. (2018) y Berenstein (2017)

El efecto del liderazgo estad relacionado directamente proporcional al clima
organizacional y toma de decisiones. Vatankhah et al. (2017) y Anggraini, et al.,
(2017) refieren que una necesidad basica del ser es el liderazgo; a lo largo de los
afos hemos observado la gran influencia del liderazgo transformacional sobre los

integrantes de un equipo obteniendo resultados positivos.

Dentro del liderazgo transformacional tenemos 4 dimensiones. Dentro de la
primera dimension tenemos a Carisma o influencia idealizada. Cuando nos
referimos a lider transformacional estaremos hablando del patron a seguir de los
colaboradores, patron que seguiran después de observar y calificarlo como un ser
confiable y mostraran respeto hacia el lider. La influencia idealizada o carisma
segun Bass (1995) refiere que esta dimension posee un sentido de propdsito, es
aquella que les da sentido a las circunstancias. Una de las caracteristicas mas
sobresalientes y evidentes de una lider seria ser carismatico y por lo tanto lograr
influenciar en los profesionales a su cargo; ellos normalmente poseen un alto grado
de moralidad, confianza y ademas de integridad. Tienen la capacidad de ponerse
en frente, dirigir la batalla, colocarse a la cabeza y su mayor caracteristica es no
aduenarse del éxito, sino que, por el contrario, este tipo de lider celebra el éxito con

todo su equipo.

Como Segunda dimensién tenemos Motivacion Inspiradora. Los lideres

logran de manera exitosa transmitir y contagiar la pasion y la motivacion con los



con los profesionales de la salud que conforman la organizacion. El lider que logra
motivar al personal de salud, a la vez estimula el desarrollo profesional de los
empleados, logrando en casi todos los casos los objetivos de la organizacion. De
igual manera debe reforzar positivamente a los colaboradores para que puedan
sentirse parte de la organizacién. Asi sentirAn que tienen la opcion de poder tomar

decisiones en union al lider de la institucion. Avolio, Bass y Jung (1995).

En la Tercera dimension tenemos a Estimulacion intelectual. Se define como
el acto de alentar a los colaboradores para fomentar el aspecto creativo, explorando
y logrando desarrollar estrategias nuevas para realizar las cosas. El lider de una
organizacion (en este caso de un establecimiento de salud) debe poseer
estimulacion intelectual, pues un instrumento que logra generar apoyo al
aprendizaje en los grupos de trabajo. Encontramos también que el estimulo positivo
contribuira significativamente a lograr un mejor trabajo en equipo. Rafferty y Griffin
(2004).

La Cuarta dimension es Consideracion individualizada. Esta dirigida al
reconocimiento que realizara el lider, destacando las caracteristicas individuales
dentro de los equipos de profesionales en la organizacion. Segun Salguero y Garcia
(2017) El lider tiene una obligacion importante, debe tratar a cada profesional de tal
manera que estos se sientan de Unicos, distintos e individuales; y esto se realizara
en funcion a las necesidades y capacidades particulares que cada uno posea. Esta
consciente de las preocupaciones individuales; mantiene informacién continua
sobre el acontecer en la organizacion; reconoce las diversas necesidades (por mas
simples que parezcan), motivaciones y deseos de cada profesional y realiza
coaching, consultoria y, por dltimo, pero no menos importante practica la
delegacion, pues de no hacerlo se sentira abrumado y no podria ingresar a lamente

de cada colaborador para conocer sus necesidades. Bass (1995).

Clima Organizacional es aquella imagen que los colaboradores tendran de
una organizacion, refiriendose al ambiente laboral o en la calidad al brindar un
servicio, y durante una pandemia es mas complicada. El clima organizacional nos

habla del ambiente de trabajo de una organizacién y que influenciara en los



integrantes de la misma. Garcia y Zapata (2008) lo definen a esta variable
caracteristicas permanentes en un ambiente o é&rea de trabajo. Estas son
experimentadas por los colaboradores que componen la organizacién y que influyen

sobre su conducta.

En esta investigacion tomaremos como referencia Hackman y Oldham,
(1976) cuando nos referimos a Clima organizacional, los cuales fueron pioneros en
desarrollar una a orientacion de las caracteristicas laborales. Afirman que el trabajo
podra estructurarse de tal manera que los colaboradores no sientan la presion de
la palabra trabajo, sino que por el contario se encuentren comodos y motivados.

La motivacion Unica, propia y viene del interior de cada persona, para que el lider
logre motivacion interna en los colaboradores, debera hacer que cada uno de ellos
se sienta seducido y comprometido con su labor, la asuma con responsabilidad
como si fuera propia, se estremezca y logre generar y sentimientos internos,
auténticos y positivos; esos que se logran cuando deseas hacer las cosas bien,
mas que vivir a cuenta de los factores externos, como son los aplausos, elogios o
el dinero. Es importante recatar la idea que todo colaborador se siente motivado por
el sueldo, pero existen motivaciones que van mas alla del ente econdmico.
Hackman y Oldham, (1976)

Las percepciones que tengan los profesionales de la salud de una
organizacion; como el ambiente fisico, las relaciones interpersonales y las
regulaciones formales e informales, seran aquellas que definan el clima
organizacional dentro de la institucion. MINSA (2009). Las organizaciones lograran
perdurar en el tiempo si tienen bases sdélidas y liderazgo y es esta caracteristica la

diferencia del resto de organizaciones. Chiang (2010).

Las dimensiones del clima organizacional son 8: la Primera dimensidén es
Relaciones interpersonales: Es la forma como el personal contribuye e interacciona
de manera educada y asertiva. Dentro de la dimension incluye, opiniones, trabajo
en equipo y valores. La confianza interpersonal que se busca lograr, tendra gran y

positiva influencia, asi como también mucha significancia en la satisfaccion laboral.
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Edwards y Cable (2009).

Estilo de direccion es la manera de como los gerentes producen la labor
participativa de los trabajadores. Dentro de la dimensién incluye, la toma de
decisiones. Edel et al (2007) Los profesionales se comportan en consecuencia a las
conductas que muestran los niveles mas altos y a las condiciones que experimentan
en su trabajo. Podriamos afirmar que las personas reaccionan segun el clima
existente en la organizacién. Likert (1968) refiere que los establecimientos de salud
gue se preocupan que los profesionales puedan cumplir sus objetivos y

aspiraciones tienen un mejor desempenio.

En relacion a Sentido de pertenencia lo definen como la manera de como el
personal adquiere un vinculo con el establecimiento, considerandolo como propio y
como parte de ellos mismos. Dentro de la dimension se incluyen beneficios y
aspiraciones. Un adecuado clima laboral se vincula directamente con la experiencia
en el trabajo, es asi que la satisfaccion con el trabajo seran elementos claves para

evaluarlo en la organizacion. Morris y Venkatesh (2010).

En relacion a Retribucion, es como el personal considera que la gratificacion
sera o no justa, de igual forma las remuneraciones. Dentro de esta dimension se
incluye el interés y la organizacion. Serrano (2015) menciona que el liderazgo logra
intervenir en el bienestar de los establecimientos de salud, pudiendo afectar la salud
fisica de los profesionales y a la vez la salud psicologica de las personas que
laboran. El estilo de liderazgo ejerce una evidente influencia sobre el clima
organizacional, refiriéndose a las percepciones sobre la flexibilidad organizativa,
gue finalmente tendran un impacto positivo 0 negativo en los resultados. El
comportamiento ejerza el lider puede motivar a los colaboradores e influenciar en
su desempefio de manera positiva, esto se explica con una relacion de causa y

efecto.
En relacion a Disponibilidad de recursos, es el grado de comunicacion con

otros individuos, la interrelacion con otras subordinaciones y ademas la

accesibilidad de informacion para la ejecutar las labores. Dentro de la dimension
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incluye, ambiente fisico y entorno fisico. Barney (1991) refiere que la diversidad de
los recursos y la capacidad de la organizacidon para hacer uso eficiente y adecuado
de ellos, sera determinante para que exista ventaja competitiva y exista potencial

obtencion de beneficios extraordinarios aun en el largo plazo.

En relacién a Estabilidad es cuando el personal percibe la estabilidad
profesional en cuanto al reconocimiento del desempefio y la persistencia en el
establecimiento. Dentro de la dimension incluye, desempefio y estabilidad laboral.
Ortiz et al (2020) define la estabilidad con un conceto mas amplio, con la seguridad
laboral. Un profesional que se siente seguro en el puesto siempre tendra mejor
desempeio. Es importante detallar que el profesional no debe ser despedido sin
existir una causa demostrada y justificada plenamente; por lo cual la estabilidad
laboral es mas que un tema complicado un tema dificil, pues no deberia contratarse
a algun profesional que no cumpla con valores éticos, morales ni rompa los

esquemas de la salud mental.

En relacion a Claridad y coherencia en la direccion, podemos decir que es
aquel grado de claridad que tenga el director sobre el futuro de la organizacion. Toro
(2015) refiere que es la consecuencia de los criterios y politicas de la gerencia, los
cuales daran como resultado se lleguen o0 no a los objetivos y metas planteadas.
La supervision brinda claridad en la gestion del establecimiento, cooperan con el

personal los objetivos y planes y politicas del establecimiento.

En relacion a Valores colectivos Toro (2015) refiere que es el grado en el que
se perciben en el medio interno: cooperacién, responsabilidad y respeto. Podemos
entonces afirmar que es el nivel en que el profesional se compromete con la
organizacion y ejercen el respeto y la colaboracion con todos los integrantes de la

misma.

Actualmente en el Perd contamos con un modelo de evaluacién del Clima
Organizacional en el campo de la salud MINSA (2009), que instituye un método de

gestion que ayuda a descubrir los errores encontrados en los profesionales de la
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salud con la institucion y los elementos les producen o no satisfaccion, asi como
también la manera como se generan. Investigar el clima organizacional, ayuda a
conocer las ideas de los integrantes de la institucion acerca del medio de trabajo y
de la condicién laboral, con el propésito de disefiar programas y también proyectos
gue ayuden a de forma anticipada los factores perjudiciales detectados y que

perturban la responsabilidad y sobre todo la productividad del potencial humano.

. METODOLOGIA

La metodologia de esta investigacion se considerd importante poder observar como
los instrumentos, técnicas y procedimientos utilizados muestran la estrecha relacion
entre las variables estudiadas, asi mismo ayuda a generar proyectos y propositos
en la organizacion para generar un cambio fructifero a nivel personal y grupal.
(Alvarado, 2016).

Tipo de Investigacion

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, para (Hernandez, 2007) este enfoque
es aquel que usa la recoleccion de datos, y fue de esa manera que se obtuvo la
informacion necesaria para poder probar la hipotesis, empleando la medicion
numérica y el andlisis estadistico. Fue de tipo basica porque el objetivo fue
incrementar los conocimientos cientificos, asi como también contribuir con un estudio
para implementarlo en el establecimiento de salud; pero sin contrastarlos con ningun
aspecto (Robbins y Judge, 2009).

Se us6 el método hipotético deductivo Argumenta, (2010) refiere que este método
es el conjunto de teorias y conceptos basicos. La investigacion tiene nivel relacional
ya que busca demostrar una presunta asociacién entre las variables Liderazgo

transformacional y Clima organizacional.

3.1 Disefio de Investigacion
El disefio de la presente investigacion fue no experimental, Hernandez (2007) afirma
gue es aquel realizado sin manipular deliberadamente variables. En la investigacion

no experimental observamos las acciones tal cual se desarrollan en su contexto
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natural, para después ser analizados. Se realiza un disefio tipo transversal teniendo
como objeto indagar la incidencia y los valores en que son manifestados una o mas
variables y, a la vez, brindar una vision de un nuevo contexto Salinas (1991). En la
presente investigacion los datos se recolectaran en un solo momento, es decir en
un solo momento (transversal), ya que las variables serdn analizadas en un solo

momento.

Figura 1: Disefio de la investigacion

L1

7
™~

C2

Donde E es la muestra de estudio, L1 es la variable
liderazgo transformacional, C2 es la variable clima

organizacional y r es la correlacion de variables

3.2 Variables y operacionalizacion
Para el presente proyecto de investigacion se tomo en consideracion dos variables:
Liderazgo transformacional es variable independiente y Clima Organizacional

variable dependiente.

Variable 1

Liderazgo transformacional

La Definicion conceptual menciona que el lider posee la capacidad para motivar e
inculcar al personal que trabaja en una institucion, con el Unico propdsito de forjar
un compromiso consigo mismo y con el servicio para lograr los objetivos y las metas
establecidas. El liderazgo transformacional es una variable muy estudiada, utilizada
y popular, pues permite explicar y entender la efectividad de un lider,

diferenciandolo de otros estilos de liderazgo, en razén de su potencial transformador
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al provocar un mayor desarrollo cognitivo, induciendo ala auto monitorizacién y
autoevaluacion e incrementando la base motivacional de los colaboradores,
qguienes sacrifican sus intereses por valores ideales plasmados por el grupo, en su
compromiso leal de voluntad , ademas de inspirar valores de orden colectivo, sobre
orden individual Bass (1995).

En la Definicion operacional encontramos que en la variable Liderazgo
transformacional se tomaran en cuenta 4 dimensiones y 13 indicadores. Se utilizara
la escala de Likert (ordinal) con la intension de evaluar la opinién y actitudes de los
profesionales de la Unidad prestacional de servicios de Gineco Obstetricia del
Hospital de emergencias de Villa el Salvador. Con rangos de alto, regular y bajo.
Operacionalizacion de variable Liderazgo transformacional (Ver Anexo 2)

Variable 2

Clima organizacional

La Definicion conceptual menciona que el clima organizacional (Chiavenato, 2009)
refiere que este es el medio en el cual se encuentran los trabajadores de la
institucion. En el cual se tiene en cuenta el nivel de motivacion de cada trabajador,
ya que depende de esto para poder describir las caracteristicas favorables de una
organizacion. Cuando se favorece el crecimiento personal cubriendo todas sus
necesidades obtendremos un ambiente muy positivo, en cambio cuando el
trabajador labora con carencias y sin cubrir sus necesidades personales provocara

un ambiente negativo.

En la Definicion operacional encontramos que Clima organizacional tenemos 8
dimensiones y 17 indicadores para lo cual se utilizara la escala de Likert (ordinal)
con el objetivo de evaluar la opinion y también las actitudes presentes en los
profesionales de la Unidad prestadora de servicios de Gineco Obstetricia del
Hospital de emergencias de Villa el Salvador. Con rangos de alto, regular y bajo.

Operacionalizacion de variable Clima organizacional (Ver Anexo 2)

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
La poblacion esta conformada por el personal de la Unidad Prestadora de Servicios

de Gineco — Obstetricia del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador, el cual
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asciende a 110. Conformado por 30 Médicos Ginecélogos, 50 Obstetras y 30

Técnicas de enfermeria.

La muestra es una porcion del conjunto de individuos pertenecientes en la
poblacion, los cuales seran evaluados siendo representantes directos de la
poblacion ya que tienen similares caracteristicas Hernandez R. (2014), siendo la
muestra no probabilistica porque se tomara en cuenta a la totalidad de trabajadores
del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador. Se tom6 en cuenta un muestreo
intencional o por conveniencia que considera un total de 110 trabajadores.

Los criterios de seleccion incluyen a los trabajadores CAS y locadores del Hospital
de Emergencias de Villa el Salvador que tengan vinculo laboral desde el afio 2020;
trabajadores CAS del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador que firmen el
consentimiento informado; y los trabajadores CAS del Hospital de Emergencias de

Villa el Salvador que completen los cuestionarios.

Los criterios de exclusion implicaron a aquellos trabajadores CAS y locadores de
servicios del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador que no deseen firmar el
consentimiento informado; trabajadores CAS del Hospital de Emergencias de Villa
el Salvador que no completen los cuestionarios; y los trabajadores CAS de otras

areas del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Se utilizara la encuesta, pues esta busca recolectar informacién importante de la
muestra por medio de un cuestionario. Bernal (2010) menciona que es una técnica
definida como un grupo de sistemas que indagan sobre las ideas o apreciaciones

a un grupo de la comunidad sobre un especifico tema.

El cuestionario utilizado en esta investigacion logré plasmar las apreciaciones
respecto liderazgo transformacional y clima organizacional. Se utilizaron dos
encuestas y ambas fueron respondidas por el total de la muestra, esto gracias a
gue la mayor parte fue realizada de manera virtual y solo una minima parte de

manera presencial y directa.
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Cuando mencionamos la importancia de la encuesta, citamos a Casas et al. (2003)
quienes refieren que la encuesta es una técnica muy eficaz y a la vez; muy utilizada
como procedimiento de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de
modo rapido y eficaz. Los autores también refieren que la encuesta es practica y
sencilla para poder recolectar informacion sobre las percepciones de los
participantes, quienes voluntariamente llenaron los cuestionarios de esta

investigacion.

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, ambos con la caracteristica
de validez y confiabilidad previamente validados mediante juicio de expertos. Se
utilizé el alfa de Cronbach para cuantificar el nivel de confiabilidad de las variables
estudiadas. Cronbach (1963).

Los instrumentos fueron determinados como el grupo de preguntas
elaboradas para obtener la informacién indispensable para evaluar las variables del
estudio. Para medir la variable liderazgo transformacional, se aplico el cuestionario
gue consta de 13 items, dividido en 4 dimensiones que son estimulacion intelectual
(3 items), motivacion inspiracional (2 items), consideracion individualizada (4

items), e influencia individual (4 items)

Ficha técnica de liderazgo transformacional (Ver anexo 6)

y Ficha Técnica De Clima Organizacional (Ver anexo 6)

3.5 Procedimientos

El estudio se realiz6 solicitando el permiso correspondiente al establecimiento y a
los trabajadores que laboran dentro del Hospital de Emergencias de Villa el
Salvador, se enviaron los cuestionarios de manera virtual, utilizando Google Forms
y fueron enviados via WhatsApp a los nimeros de teléfono de cada participante. Al
finalizar con el total de la muestra se recolectaron y analizaron los datos; asi como

también se elaboraron las conclusiones y recomendaciones del estudio.

17



3.6 Método de analisis de datos

Los datos fueron recogidos utilizando dos cuestionarios para la recaudacion de
informacion, estos fueron procesados, mostrados y detallados en tablas de
frecuencia; para la comprobacién de las hipétesis se realiz6 la prueba de
normalidad de datos Kolmogorov Smornov; y se utilizo el estadistico de correlacion
de Rho de Sperman.

3.7 Aspectos Eticos

Los objetivos planteados en el presente estudio implico a todos los profesionales
gue trabajan en la Unidad prestadora de servicios de Gineco Obstetricia del Hospital
de Emergencias de Villa el Salvador. Para la recoleccion de datos, se dio
imparcialidad en la informacién y no se sugestion6 las respuestas, ademas se
mantuvo la informacion en estricta confidencialidad, realizandolo en formularios de
Google; el cual ofrece posibilidades de crear formularios Utiles para recopilar

informacion, en el caso de esta investigacion fue la encuesta.

Dentro de los aspectos éticos se aplicaron los principios éticos de beneficencia, asi
como también de no maleficencia, autonomia y justicia. Esta investigacion a
través de beneficencia se pretende servir de base para mejorar el clima laboral;
mediante el principio ético de no maleficencia, asi mismo existe una autonomia

libre y consciente de los participantes a quienes se aplicaron los instrumentos.

Participacion de seres humanos: El presente estudio contempla la participacion de
seres humanos, aunque esta se delimita solo a la resolucibnde una encuesta

escrita, no existié ninguna intervencion sobre ellas.

Consecuencias de la investigacion: No se han determinado riesgos o dafios
potenciales de las participantes. Por otro lado, la informacion obtenida permitié
dilucidar la situacion actual en medio de la pandemia COVID19, a fin de que puedan

generarse nuevas estrategias para lograr un clima laboral adecuado.
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IV. Resultados

Andlisis descriptivo

Tabla 1.
Niveles de la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones
Bajo Medio Alto N
n % n % n %
Liderazgo transformacional 32 291 33 30,0 45 40,9 110
D1. Carisma o influencia idealizada 34 30,9 27 24,5 49 44,5 110
D2. Motivacion inspiradora 30 27,3 22 20,0 58 52,7 110
D3. Estimulacion intelectual 40 36,4 30 27,3 40 36,4 110
D4. Consideracion individualizada 43 39,1 24 21,8 43 39,1 110

FUENTE: Encuesta virtual propia

Figura 2: Niveles de la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones

Liderazgo transformacional

Carisma o influencia idealizada
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Se observa que el nivel alto es el que predomina en el liderazgo transformacional,

presente en el 40,9% de los trabajadores encuestados. Este nivel también fue el

predominante en las dimensiones de esta variable, aunque en el caso de las

dimensiones estimulacion intelectual y consideracién individualizada se hallaron

iguales porcentajes entre los niveles alto y bajo.
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Tabla 2.
Niveles de la variable clima organizacional y sus dimensiones

Bajo Medio Alto N
n % n % n %

Clima Organizacional 24 21,8 52 47,3 34 30,9 110
D1. Relaciones interpersonales 26 236 50 45,5 34 30,9 110
D2. Estilo de direccion 28 255 43 39,1 39 35,5 110
D3. Sentido de pertinencia 28 255 42 38,2 40 36,4 110
D4. Retribucion 32 29,1 45 40,9 33 30,0 110
D5. Disponibilidad de recursos 26 23,6 45 40,9 39 35,5 110
D6. Estabilidad 26 236 49 445 35 31,8 110
Q?. Cl'a}rldad y coherencia en la 29 264 42 38,2 39 355 110
direccion

D8. Valores colectivos 27 245 36 32,7 a7 42,7 110

FUENTE: Encuesta virtual propia

Figura 3. Niveles de la variable clima organizacional y sus dimensiones

B Bajo W Medio ®Alto

Clima Organizacional
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Estilo de direccion
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Estabilidad

Claridad y coherencia en la direccién

Valores colectivos

Se observa que el nivel medio es el que predomina en el clima organizacional,
presente en el 47,3% de los trabajadores encuestados. Este nivel también fue el
predominante en las dimensiones de esta variable, salvo en el caso de la dimension
valores colectivos en que se encontré un mayor porcentaje del nivel alto con un
42,7%.
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Resultados inferenciales

Tabla 3.

Test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
Kolmogérov-Smirnov
Estadistico gl Sig.

Liderazgo transformacional 0,143 110 0,000
Carisma o influencia idealizada 0,182 110 0,000
Motivacion inspiradora 0,251 110 0,000
Estimulacién intelectual 0,184 110 0,000
Consideracion individualizada 0,180 110 0,000
Clima Organizacional 0,134 110 0,000

FUENTE: Encuesta virtual propia

De acuerdo con los resultados del test de normalidad presentado en la tabla 7, se
determina que las variables de estudio, liderazgo transformacional y clima
organizacional no presentan una distribucion normal (p<0,05). Esta misma
caracteristica se aprecia en las dimensiones del liderazgo transformacional que se
consideraron para las pruebas de hipoétesis. Este resultado me indica que los datos
no siguen una distribucion normal, por lo tanto, se debe usar un estadistico No

paramétrico.

Prueba de hipétesis general

HO: El liderazgo transformacional NO se relaciona significativamente con el clima
organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.
Ha: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el clima

organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.

Tabla 4.
Coeficiente de correlacion de Spearman entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional

Clima organizacional
p (Spearman) p (significancia)
Liderazgo transformacional 0,519 0,000
FUENTE: Encuesta virtual propia

En la tabla 8 se observa el coeficiente de correlacion obtenido entre las variables
liderazgo transformacional y clima organizacional. En base al valor de p=0,519 y de
p=0,000, se determina que existe una correlacion positiva, moderada, y

significativa.
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Prueba de hipotesis especifica 1
HO: El carisma o influencia idealizada NO se relaciona significativamente con el

clima organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.
H1: El carisma o influencia idealizada se relaciona significativamente con el clima

organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.

Tabla 5.
Coeficiente de correlacién de Spearman entre el carisma o influencia idealizada y
el clima organizacional

Clima organizacional
p (Spearman) p (significancia)

0,456 0,000

Carisma o influencia
idealizada
FUENTE: Encuesta virtual propia

En la tabla 9 se observa el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimension
carisma o influencia idealizada y clima organizacional. En base al valor de p=0,456
y de p=0,000, se determina que existe una correlacion positiva, moderada, y

significativa.

Prueba de hipotesis especifica 2
HO: La motivacion inspiradora NO se relaciona significativamente con el clima

organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.
H2: La motivacién inspiradora se relaciona significativamente con el clima

organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.

Tabla 6.
Coeficiente de correlaciéon de Spearman entre la motivacion inspiradora y el clima
organizacional

Clima organizacional
p (Spearman) p (significancia)
Motivacién inspiradora 0,471 0,000
FUENTE: Encuesta virtual propia

En la tabla 10 se observa el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimension
motivacion inspiradora y clima organizacional. En base al valor de p=0,471y de
p=0,000, se determina que existe una correlacion positiva, moderada, y
significativa.

Prueba de hipétesis especifica 3
HO: La estimulacién intelectual NO se relaciona significativamente con el clima
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organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.
H3: La estimulacion intelectual se relaciona significativamente con el clima

organizacional durante la pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.

Tabla 7.
Coeficiente de correlacién de Spearman entre la estimulacion intelectual y el clima
organizacional

Clima organizacional
p (Spearman) p (significancia)
Estimulacidn intelectual 0,529 0,000
FUENTE: Encuesta virtual propia

En la tabla 11 se observa el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimension
estimulacion intelectual y clima organizacional. En base al valor de p=0,529 y de
p=0,000, se determina que existe una correlacion positiva, moderada, y

significativa.

Prueba de hipétesis especifica 4
HO: La consideracion individualizada NO se relaciona significativamente con el

clima organizacional durante la pandemia Covid-19 en un hospital de Lima, 2021.
H4: La consideracion individualizada se relaciona significativamente con el clima

organizacional durante la pandemia Covid-19 en un hospital de Lima, 2021.

Tabla 8.
Coeficiente de correlacion de Spearman entre la consideracion individualizada y el
clima organizacional

Clima organizacional
p (Spearman) p (significancia)

0,509 0,000

Consideracion
individualizada

FUENTE: Encuesta virtual propia

En la tabla 12 se observa el coeficiente de correlacion obtenido entre la dimension
consideracion individualizada y clima organizacional. En base al valor de p=0,509 y
de p=0,000, se determina que existe una correlacion positiva, moderada, y

significativa.
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V. Discusién

En relacién al objetivo general planteado, se hall6 la existencia de correlacién
moderada entre el Liderazgo transformacional y el Clima organizacional, esto
mediante valor de Rho de Spearman de ,519 estos resultados concuerdan con
Veldsquez (2018) quien encontré un valor de ,453 confirmando la existencia de
una relacion directa entre las variables mencionadas. Asi mismo podemos afirmar
gue la investigacién también concuerda en el trabajo de Chagray (2020) quien
encontré un valor de ,373 afirmando que el liderazgo tiene importante y positiva
influencia sobre el desempefio laboral, si bien la relacion entre estas variables es
de grado bajo en el estudio de Chagray (2020) el investigador denota la importancia

del liderazgo para logro de obijetivos.

De igual manera en el trabajo de Castillo (2019) con un resultado de ,644
concuerda con esta investigacion, al afirmar que existe una relacion positiva y a la
vez significativa entre el liderazgo de la gerente y el clima organizacional de los
trabajadores, por lo que concluye afirmando que a mayor liderazgo se logra un

mejor clima organizacional.

El presente estudio coincide con la teoria de liderazgo transformacional
brindada por Bass (1995) el cual refiere que este tipo de liderazgo tiene éxito al
cambiar la base motivacional del individuo desde una motivacion nula o regular y
lograndola elevar hasta llevarla al compromiso. Este tipo de lideres elevan los
deseos de logros y autodesarrollos de los seguidores, mientras que a la vez

promueven el desarrollo de grupos y organizaciones.

Referente con el marco el clima organizacional debemos tener como
referente a Hackman y Oldham (1976) quienes desarrollaron un rol protagonico
en la orientacion de las caracteristicas laborales. Ambos se aproximaron a
determinar como puede estructurarse el trabajo para que los individuos estén

incesablemente e intrinsecamente motivados.
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Los resultados descriptivos arrojaron que el liderazgo transformacional se
encuentra en un nivel alto, pues esta presente en el 40,9% de los trabajadores de
salud encuestados. Se observa que el nivel medio es el que predomina en el clima
organizacional, presente en el 47,3% de los trabajadores encuestados. Este nivel
también fue el predominante en las dimensiones de esta variable, salvo en el caso
de la dimension valores colectivos en que se encontré un mayor porcentaje del nivel
alto con un 42,7%. Los resultados obtenidos en el presente estudio no concuerdan
con la conclusion del estudio deVelasquez (2018), que obtuvo como resultado un
88% de profesionales que referian deficiente liderazgo transformacional presente

en el director y un 12% aseveraron que era regular.

Los resultados de esta investigacion concuerdan con el estudio de Chagray
(2020) quien sefiala que el estilo de liderazgo de los directivos ayuda a la
construccion de un ambiente adecuado, en el cual los empleados puedan
desarrollar con mayor autonomia los roles que les han sido asignados, los
resultados de su estudio arrojaron que el 97.5% de profesionales refieren que su
jefe cuenta con aptitudes necesarias, capacidad para resolver conflictos, que

fomenta la mejora continua en la tecnologia y que los incentiva.

Castillo (2019) refiere en su estudio que el 50 % de los profesionales
encuestados respondieron que existe un nivel medio de liderazgo presente en el
gerente, el 28,4 % respondieron existencia de un alto nivel; y, por ultimo, un 21,6 %
afirma que el gerente tiene un bajo nivel de liderazgo (p < 0,05). Motivo por el cual
Castillo (2019) afirma, entres sus conclusiones, la importancia de generar
estrategias para mejorar el liderazgo y por lo tanto lograr un clima organizacional
adecuado. Los resultados contrastan con el presente estudio en el cual se obtuvo

40.9%, un nivel alto de liderazgo transformacional.

Al estudiar la correlacion de cada una de las dimensiones en el clima organizacional
sepudo encontrar que en cuanto a carisma o influencia idealizada y la variable Clima
organizacional se encontro la existencia de una relacién significativa entre el estas y
gue el 44.5% del personal afirma una correlacion positiva, moderada, y significativa.
Quiere decir que si el profesional de salud llega a percibir un director que brinde

confianza y mantenga una comunicacion abierta, mostraran una percepcion
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adecuada sobre las estructuras y procesos del medio laboral.

Los resultados en base a esta dimension difieren con los resultados obtenidos
en el estudio de Castillo (2019) pues el 68,2 % de los profesionales refieren que el
Clima organizacional no es deficiente, pero, sin embargo, se encuentra por mejorar.
Identificaron a su gerente cuenta con un nivel de liderazgo medio. El estudio de
Chagray (2020) coincide con la investigadora al indicar que la dimensién
mencionada es determinante para poder obtener un buen clima organizacional. Un
82.5% de profesionales determinan su importancia para un adecuado clima

organizacional.

Los resultados de Velasquez (2018) concuerdan con los resultados
obtenidos, donde refiere la relacion moderada entre carisma o influencia idealizada y
el clima organizacional, pero lo realmente importante y lo que contrasta con la actual
investigacion es que Velasquez (2018) encuentra que el 82% del personal afirma

gue es deficiente y el 18% afirma que es regular.

Es importante destacar que el presente estudio busca describir la teoria, pero
el fin principal es determinar la relacion. Se encontré una correlacién positiva,
moderada, y significativa. El estudio se basa en la teoria de Bass et al (1995) la
influencia idealizada, se describe como laidentidad del trabajador con su lider, pues

atraves de su carisma logra conseguir el respeto, la confianza y la seguridad.

Por otro lado, en la también se hall6 que existe relacion significativa entre la
motivacion inspiradora y el clima organizacional en el personal del hospital. Si
el director logra compartir la mision y vision de la institucion con los profesionales
de la salud, ellos se mostraran identificados con dicho lugar. La revision tedrica
reporta que, la motivacién inspiracional es la destreza de un lider para motivar
e inspirar a sus compafieros o trabajadores lograr llegar a las metas planteadas
Avolio, Bass y Jung (1995).
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Asimismo, se hall6 que el resultado coincide con la conclusion del estudio
de Chagray (2020) obtuvo como resultado (Rho de Spearman = 0,307 y p =
0,017 < 0,05) siendo ésta una correlacion baja entre las variables, pero con un
nivel de 80 significacion adecuado. Donde podemos afirmar que la motivacion

inspiradora y el clima organizacional se relacionan significativamente.

Encontramos en los resultados del estudio de Velasquez (2018) que
existe relacién directa moderada entre la motivacion inspiracional y el clima
organizacional, pero encontramos que un 78% d ellos profesionales refieren que
la variable motivacién inspiradora es bajo, contrastando con los resultados de
esta investigacion, en la cual solo un 22% de profesionales refiere que es baja

y por lo tanto existe alta presencia de esta variable.

Se encontré que existe relacion significativa entre la estimulacion intelectual y
el clima organizacional en el cual el 36.4% del personal considera en un nivel
alto esta dimension; si el personal percibe que el director coordina
oportunamente para organizar eventos de actualizacion, ellos mostraran interés
por el futuro de la organizacion. Los referentes tedricos mencionan que el
liderazgo transformacional segun Rafferty y Griffin (2004) son aquellos que
modulan el vigente método, el cual mantendran una perspectiva que envuelven

lo que debe ser la sociedad y la institucion.

El estudio contrasta con los resultados de Velasquez (2018) pues sus
resultados refieren que el 96% de los profesionales afirman que la

estimulacion intelectual es deficiente y solo el 2% refiere q es alto.

Calderdén (2020) refiere que el liderazgo transformacional estimula el
comportamiento efectivo de los empleados, causando y estimulando a los
empleados, la habilidad de ajustarse los elementos que establecen el cambio
institucional. El climaorganizacional es el fendbmeno que se encuentra entre los
factores del proceso institucional y las tendencias motivacionales que se

cambian en una conducta que tienenefectos en la institucién.
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Finalmente, se encontré que existe relacion significativa entre la consideracion
individual y el clima organizacional en el personal del establecimiento de salud;
es decirque cuando el personal perciba que el director contribuye al desarrollo
de fortalezas, mostraran una conducta referente a un clima organizacional
bueno. Bass et al (1995) refieren que el lider se importa mucho sus trabajadores
como individuos, inspecciona y los apoya en sus necesidades, de tal formaque
se compromete de ellos personalmente. Toma el rol de asesor con el propdsito
de dar posibilidades de desarrollo, motiva a sus trabajadores y los convierte en
lideres, les brinda funciones y responsabilidades, los instruye para ser

triunfantes y les brinda retroalimentacion.

Y en tanto a la definicion del clima organizacional Salguero y Garcia
(2017) es un grupo de apreciaciones de los individuos pertenecientes a la
institucion, que van a estar influidospor los elementos internos y externos, por lo
gue el clima resultante induce a ciertos comportamientos y estos a su vez a la
marcha de la institucién y, por tanto, el clima, cabe mencionar que se desarrolla

de manera sistematica.

Los resultados de Velasquez (2018) refieren que el 90% del personal afirma
gue la consideracion individual es deficiente y de esta manera contrasta con el
resultado obtenido, en el cual el 39% del personal refiere que es alto en el Hospital

donde se realiz6 el estudio.

En cada uno de los resultados obtenidos podemos afirmar la teoria en la cual afirman
la relacion entre Liderazgo transformacional y Clima organizacional, y los autores
mencionados reafirman esta relacion sin embargo a pesar de su importancia no se
encuentra en niveles altos. La presente investigacion arroja un 40.9% de Liderazgo
transformacional, informacion obtenida de las encuestas realizadas. La investigacion
contrasta resultados de Velasquez (2018) y Castillo (2019) quienes tienen niveles
bajos e indican la importancia de reforzar el Liderazgo transformacional a fin de

generar un mejor Clima organizacional.
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El presente estudio arroja resultados positivos y que reflejan un nivel medio en el clima
organizacional, con un 47,3% de profesionales que lo afirman. Sin embargo, este
estudio busca mejorar el clima y servir como referente para poder lograr un nivel

alto dentro de la institucion.

VI. Conclusiones

Como primera conclusion podemos afirmar que existe correlacion positiva,
moderada, y a la vez significativa (rho= 0,519 y sig. 0,000), por tanto, se acepta la
hip6tesis general de la investigadora al afirmar que existe relacién significativa entre
Liderazgo transformacional y Clima organizacional en el personal de salud del

Hospital de Emergencias de Villa el Salvador.

En segundo lugar, encontramos la existencia de correlacion positiva, moderada y
significativa (rho= 0,456 y sig. 0,000), por lo tanto, se acepta la primera hipotesis
especifica de la investigadora, que afirma que existe una relacion significativa e
importante entre Carisma o influencia idealizada y Clima organizacional en el

personal de salud del del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador.

Como tercera conclusion podemos afirmar que existe correlacion positiva,
moderada, y significativa (rho= 0,471y sig. 0,000), por lo tanto, se acepta la segunda
hipétesis especifica de la investigadora, la cual afirma que existe relacion
significativa entre la dimension motivacién inspiradora y el clima organizacional en

el personal de salud del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador.

En cuarto lugar, podemos decir que existe correlacion positiva, moderada, y a la
vez significativa (rho= 0,529 y sig. 0,000), por tanto, se acepta la tercera hipétesis
especifica de la investigadora, que afirma que existe relacion significativa entre la
dimension Estimulacion intelectual y el clima organizacional en el personal de salud

del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador.

Y por ultimo y quinta conclusion, el estudio afirma que existe correlacion positiva,

moderada, y significativa (rho= 0,509 y sig. 0,000), por lo tanto, se acepta la cuarta
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hipotesis especifica del investigador que afirma que existe relacion significativa
entre la consideracion individualizada y el clima organizacional en el personal de

salud del Hospital de Emergencias de Villa el Salvador.

VIl. Recomendaciones

Al director del establecimiento de Salud, coordinar con el area de psicologia para
elaborar un proyecto para poder generar un programa de capacitacion en
mejoramiento del liderazgo transformacional y del clima organizacional con la

intencion de mejorar ambos aspectos.

Al director del establecimiento de Salud, brindar al personal espaciosparticipativos
con el objetivo de recoger ideas innovadoras y a la vez creativas de parte del
personal con respecto a las funciones que realizan y que signifiguenuna mejora en

el clima organizacional.

Al director del establecimiento de Salud, capacitarse para poder inspirar y motivar
al personal al logro de las metas del establecimiento y crear un ambiente armonioso

teniendo en cuenta la importancia y el apoyo de las opiniones de todo el personal.

Al director del establecimiento, procurar asignar tareas y responsabilidadesen
funcidn de las habilidades del personal, apreciando el esfuerzo de cada uno de los
colaboradores para lograr las metas institucionales ya que ello esta asociado a un

mejor clima organizacional.

Al director del establecimiento, coordinar con los jefes de cada area para
incentivarlos a buscar estrategias para que el personal a su cargo se sienta
identificado con la mision, visidén, y objetivos logrando que muestren un mayor
compromiso que se necesita para que el clima organizacional se muestre en un

nivel alto y sea agradabile.
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Anexo 1:

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UN HOSPITAL DE Lima, 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: Liderazgo Transformacional

¢Cudl es la relacion entre
el liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 20217

Determinar la relacion
entre el liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

El liderazgo
transformacional se
relaciona
significativamente con el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

Problemas Especificos:

Objetivos especificos:

Hipodtesis especificas:

¢Cudl es la relacion entre
la dimensién carisma o
influencia idealizada” del
liderazgo transformacional
y el clima organizacional
durante la  pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 20217

Evaluar la relacién entre la
dimensién  “carisma o
influencia idealizada” del
liderazgo transformacional
y el clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

La dimension “carisma o
influencia idealizada” del
liderazgo transformacional
se relaciona
significativamente con el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

¢ Cudl es la relacion entre
la dimension “motivacion
inspiradora” del liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 20217

¢ Cudl es la relacion entre
la dimension
“estimulacion intelectual”
del liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 20217

Identificar la relacién entre
la dimension “motivacion
inspiradora” del liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

Establecer la relacion
entre la dimension
“estimulacion intelectual”
del liderazgo
transformacional y el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

La dimension “motivacion
inspiradora” del liderazgo
transformacional se
relaciona
significativamente con el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

La dimensién
“estimulacion intelectual”
del liderazgo
transformacional se
relaciona
significativamente con el
clima organizacional
durante la pandemia
Covid19 en un hospital de
Lima, 2021.

Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion | Niveles y rangos
Carisma o Identificacion 10, 11,12,13 Ordinal: Alto
influencia Comunicacion
idealizada Confianza 1. Nunca Regular

Mision colectiva 2. Casi Nunca
3. Aveces Bajo
Motivacién Confianza 4,5,6 4. Casisiempre
inspiradora Misién 5. Siempre
Vision
Estimulacion Actualizacion 1,2,3
intelectual Perfeccionamiento
Desarrollo
Consideracion Habilidades 7,8,9
individualizada Fortalezas
Necesidades
Variable 2: Clima Organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y
Rangos
Relaciones Opiniones 1,2,345
Interpersonales Trabajo en equipo Ordinal: Alto
Valores
1. Nunca Regular
Estilo de direccién | Toma de decisiones 6,7 2. Casi Nunca
3. Aveces Bajo
Sentido de Beneficios 8,9,10,11 4. Casisiempre
pertenencia Aspiraciones 5. Siempre
Retribucién Interés 13,14,15,16

Organizacion




Disponibilidad de Ambiente fisico 17,18,19
oz - . .. | Ladimensién recursos Entorno fisico
¢ Cudl es la relacion entre | Determinar la  relacion | . L
la dimension | entre la dimension _co_nglderguon o =
“consideracion “consideracion individualizada” del Estabilidad Desempefio 20,21,22
I ) » I . » liderazgo transformacional Estabilidad laboral
individualizada del | individualizada del se relaciona Claridad y
I|derazgo transforr_nac!onal I|derazgo transforr_’nac!onal significativamente con el coherenciaen la Metas 23,24
y el clima organizacional |y el clima organizacional | ~ . . s S
h . | clima organizacional direccion Objetivos
durante la pandemia | durante la  pandemia :
Covid19 en un hospital de | Covid19 en un hospital de dura}nte la pa”dem'? . . .
Lima. 20212 Lima. 2021 Covid19 en un hospital de | Valores colectivos | Trabajo en equipo 25,26,27
' ’ ' ' Lima, 2021. Resolucién de
problemas
N|_vel y d_|sen_9 de Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion
Nivel: Poblacion: Variable 1: Liderazgo Transformacional DESCRIPTIVA:
Descriptivo - correlacional
La poblacién estéa constituida por los trabajadores de Técnicas: Encuesta -Tablas de frecuencia
la Unidad prestadora de servicios de Gineco - -Porcentajes
Obstetricia del Hospital de Emergencias de Villa el Instrumentos: Cuestionario Multifactor
Disefio: salvador. Leadership Questionnaire Bass, (1995) y
No experimental- adaptado por Cubas, (2021).
Transversal
Monitoreo: Confiabilidad
Ambito de Aplicacion:
Forma de Administracion: Individual
Método: INFERENCIAL:

Hipotético deductivo

Tamafio de muestra:

La muestra es de 110 profesionales de la salud
(Obstetras, médicos ginecologos y personal técnico)
de la Unidad prestadora de servicios de Gineco-
Obstetricia del HEVES. La muestra sera por
conveniencia e incluye al total de la poblacién.

Variable 2: Clima Organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Hackman y Oldham (1974)
Adaptado por Luz Nathaly Cubas Castro
(2021)

Monitoreo: Confiabilidad Ambito de
Aplicacion:

Forma de Administracién: Individual

Prueba no paramétrica Rho de Spearman




Anexo 2: Operacionalizacién de las variables

< ESCALA
VARIABLES DE < DEFINICION P
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES DE )
MEDICION
El liderazgo transformacional Encontramos 4 | Carismao Identificacion
permite explicar y entender la dimensiones y 13 | influencia Comunicacion Ordinal:
efectividad de un lider, indicadores. Se utilizara la | idealizada Confianza 1. Nunca
diferenciandolo de otros estilos de | escala de Likert (ordinal) Mision colectiva 2. Casi
liderazgo, en razén de su potencial | con la intension de evaluar Nunca
transformador al provocar un mayor [ la opinién y actitudes de los | Motivacion Confianza 3. A veces
desarrollo cognitivo, induciendo ala | profesionales de la Unidad | inspiradora Mision 4. Casi
Liderazgo auto monitor_igacic’;n y pr_estacional de sgryicios de Vision siempre
Transformacional autoevalqacpn e incrementando la Gineco Obstetricia Qel _ _ o 5. Siempre
base motivacional de los Hospital de emergencias | Estimulacion Actualizacion
colaboradores, quienes sacrifican de Villa el Salvador. Con | intelectual Perfeccionamiento
sus intereses por valores ideales rangos de alto, regular y Desarrollo
plasmados por el grupo, en su bajo.
compromiso leal de voluntad , Consideracion Habilidades
ademas de inspirar valores de individualizada Fortalezas
orden colectivo, sobre orden Necesidades
individual. Bass, (1995).
Relaciones Opiniones
Interpersonales Trabajo en equipo Ordinal:
Valores 1. Nunca
2. Casi
Estilo de Toma de decisiones | Nunca
Refiere que este es el medio en el direccion 3. A veces
cual se encuentran los trabajadores E_ncont(amos 8 Beneficios 4, Casi
AR . imensiones y 17 . o ;
de la institucion. En el cual se tiene | . . Sentido de Aspiraciones siempre
. o indicadores para lo cual se : ;
en cuenta el nivel de motivacion de pertenencia 5. Siempre

Clima
Organizacional

cada trabajador, ya que depende de
esto para poder describir las
caracteristicas favorables de una
organizacion. Cuando se favorece el
crecimiento personal cubriendo
todas sus necesidades
obtendremos un ambiente muy
positivo, en cambio cuando el
trabajador labora con carencias y
sin  cubrir  sus  necesidades
personales provocara un ambiente
negativo. Chiavenato, (2009)

utilizara la escala de Likert
(ordinal) con el objetivo de

evaluar la opinién y
también las  actitudes
presentes en los

profesionales de la Unidad
prestadora de servicios de
Gineco Obstetricia  del
Hospital de emergencias
de Villa el Salvador. Con
rangos de alto, regular y
bajo

Retribucién
Disponibilidad de
recursos
Estabilidad
Claridad y
coherencia en la
direccion

Valores colectivos

Interés
Organizacion

Ambiente fisico
Entorno fisico

Desempefio
Estabilidad laboral

Metas
Objetivos

Trabajo en
equipo
Resolucién de
problemas




Anexo 3: Instrumentos

ENCUESTA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado participante, a continuacion, se presentan items relacionados con el

liderazgo transformacional y el Clima Organizacional en el

Hospital de

Emergencias de Villa el Salvador. Cada pregunta tiene cinco opciones para
responder.

Lea detenidamente cada interrogante antes de marcar con una (X) en la respuesta
gue consideres mas conveniente, segun lasiguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
items Opcidn
2 3 4
Influencia idealizada
1 El director promueve la identificacion del personal administrativo,
asistencial y terceros con la institucion.
2 El director comunica abiertamente las acciones a desarrollarse dentro
de la institucion.
3 | El director practica lo que dice para inspirar confianza en los demas.
4 El director enfatiza la importancia de tener un sentido de mision
colectiva.
Motivacién inspiracional
5 | El director inspira confianza en todo momento.
6 El director comparte con el personal administrativo, asistencial y
terceros la mision y la vision de la Institucién.
Estimulacion intelectual
7 El director realiza eventos de actualizacion periddicamente para el
personal administrativo, asistencial y terceros.
8 El director impulsa capacitaciones para el personal administrativo,
asistencial y terceros de acuerdo a sus necesidades.
9 El director refuerza su desarrollo profesional acorde al avance de la
ciencia y tecnologia
Consideracion individual
10 El director identifica en cada personal administrativo, asistencial y
terceros sus distintas habilidades, aspiraciones y criterios.
11 El director contribuye al desarrollo de fortalezas del personal
administrativo, asistencial y terceros.
12 El director promueve el autodesarrollo en el personal administrativo,
asistencial y terceros
13 El director ensefia cémo identificar las necesidades y capacidades
entre el personal




ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado participante, a continuacion, se presentan items relacionados con el
liderazgo transformacional y el Clima Organizacional en el Hospital de
Emergencias de Villa el Salvador, 2021. Cada pregunta tiene cinco opciones para
responder.

Lea detenidamente cada interrogante antes de marcar con una (X) en la
respuesta que consideres mas conveniente, segun lasiguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° |[Relaciones interpersonales 1 2 3 4

Los miembros del establecimiento de salud tienen en
cuenta mis opiniones

2 Soy aceptado por mi equipo de trabajo

Los miembros del establecimiento de salud son distantes
conmigo.

4 Mi equipo de trabajo me hace sentir incémodo.

5 El establecimiento de salud valora mis aportes.

Estilos de Direccion

6 El director generalmente apoya las decisiones que tomo.

7 Las érdenes impartidas por el director son arbitrarias.

Sentido de pertenencia

Entiendo bien los beneficios que tengo al trabajar en esta
organizacion.

9 Los beneficios de salud que recibo en esta organizacion
satisfacen mis

10 [ Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial.

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de

11 S
esta organizacion.

Retribucion

12 | Realmente me interesa el futuro de esta organizacion.




Recomiendo a mis amigos esta organizacién como un

13 excelente lugar de trabajo.

14 Me averglienzo de decir que soy parte de esta
organizacion.

15 | Sin remuneracién no trabajo horas extras.

16 | Seria més feliz en otra organizacion.
Disponibilidad de recursos

17 | El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

18 El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor
que desarrollo.

19 19. La iluminacion y ventilacion (al ser area COVID) de mi
area de trabajo es adecuada.
Estabilidad

20 La organizacion despide al personal sin tener en cuenta
su desempeiio.

21 |La organizacion brinda estabilidad laboral

29 La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales
Claridad y coherencia en la direccion

23 Conozco bien como el establecimiento de salud va
logrando sus metas.

24 Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién
con las metas y objetivos.
Valores colectivos

25 | El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.

26 Si necesito algun servicio de otras dependencias la
puedo conseguir facilmente.

27 Las dependencias resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras.




Anexo 4: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable1: Liderazge transformacional

ITEMS Fertenencial [Relevancia®  [Claridad? Sugersncias

Si MNo Si Mo Si MNo|

El director promueve Ia identificacidn del parsenal sdministrativa, asistencial y terceros| - = =
con la Institucidén

r

El director comunica abiertamants |as acciones a desarrollarse dentro de la insttucisn

b4
3 |El director practica lo que dice para inspirar confianza en los demas. x « «
4 |l director enfatiza Ia importancia de tener un s=ntido d= misidn colectiva pe
| |
Dimensién 2: Motivacién inspiradora
5 |El director insgira confianza =n tods momento. X
8 |El dirsstor camparts con a1 persanal sdministrative, ssistencisl y tercarcs la misidn y s
wisién de la Institucidn. X| = =
r— —
7 |Erdiractor resiiza svantas d= sctuslizacién pericdicaments pars = persanal
administrativo.asistencial y terceros. X b X
2 |El director impuilsa capactaciones para =l personal administrativo. asistencial y terceros
de acuerdo a sus necesidades X = =

o [El dirsctor r=fusrzs su desarmolle profesional acorde 3l avance d= (3 siancia y
t=cnologia X X X

Dimensién 4: Consideracién individual

10 |El director identifics en cada parsonal administrativo, asistencial y terceros sus

distintss habiidades. sspiraciones y criterios X X X
11 |El director contribuye al desarrollo de fortalezas del personal administrative, asistencial

¥

terceros.
12 |El director promusys el autodesarrolic en =| | sdrministrativo. asi ial y

terceros X A =
13 | El director ens=ha como ientifcar las necesidades y capackades enire =l personal =

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable2: Clima Organizacional

[ ITEMS er ' 2 e p
Dimensién 1: Relaciones
finterpersonales
1|Los miembros del establecimiento de salud tienen en cuenta mis opiniones X X X
2|Soy aceptado por mi equipo de trabajo X X X
3[Los miembros del establecimiento de salud son distantes conmigo. X X x
4{Mi equipo de trabajo me hace sentir incémodo. X X X
5(E1 establecimiento de salud valora mis aportes. X X X
DI Estilos de
6[E1 director ger apoya las i que tomo. x X X
7|Las érdenes impartidas por el director son arbitrarias_ X X X
DI 3: de pe
8|Entiendo bien los beneficios que tengo al trabajar en esta organizacion X X X
9Los beneficios de salud que recibo en esta organizacién satisfacen mis x x x
10|Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial. x x X
11|Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de esta organizacitn X X X
Dimensiénd: Retribucién
12(Realmente me interesa el futuro de esta crganizacion. X X x
13|Recomiendo a mis amigos esta organizacién como un excelente lugar de X x x
rabajo.
14|Me avergoenzo de decir que soy pane de esta organizacicn X X X
15(Sin remuneracién no trabajo horas extras. X X X
16[Seria mas feliz en otra organizacién._ X X x
i 5: DI de recursos
17|El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado. X X X
18|El entorne fisico de mi sitic de trabajo dificulta la labor que desarrolio. X x X
19|La iluminacisn de mi drea de trabajo es adecuada X X X
Dimensién 6: Estabilidad
20(La organizacién despide al personal sin tener en cuenta su desempefio. X X X
21(La erganizacién brinda estabilidad laboral X X X
22[La permanencia en el cargo depende de preferencias personales X X X
Dimensién 7: Claridad y coherencia en la direccién
23| Conozco bien como el establecimiento de salud va logrando sus metas X X X
24| Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacidén con las metas y X X X
objetivos
DI 8: Valores
25(El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno. x X x
26| Si necesito alglin servicio de otras Ia puedo 3 X X X
27[Las dep en lugar de ar a otras. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___Si es sufici
Opinién de licabilidad. Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Juana Yris Diaz Mujica DNI: 09395072
Especialidad del validad Licenciada en Obstetricia/ Metoddloga
28 de mayo del 2021
ia:E| item cor al pto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensisn especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es A
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |a dimensitn

Dr. Juana Yris Diaz Mujica



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable1: Liderazgo transformacional

ITEMS 2 2
Si No Si No Si Mol
1:
d El director pe Ia v del . asistencial y xX X X
locaderes con la Institucién
3 El director comunica abiertamente las acciones a desarrollarse dentro de la institucién. | % X X
b El director practica lo que dice para inspirar confianza en los demas. X X X
[ El director enfatiza la importancia de tener un sentido de misidn colectiva X X X
2:
5 El director inspira confianza en sus decisiones. X x x
& El directar parte con el p . ¥ ) la mision x x x
v la visidn de la Institucicn.
3:
cd Eldi realiza en forma periddica para el personal (administrativo, x
v es)
e El director realiza parael [t 3 ¥ ) X x x
de acuerdo a sus
o El director refuerza el desarrollo profesional acorde al avance de la ciencia y xX
tecnologia
a
1o |El director identifica en cada personal i 3 al y X
sus distintas . y eriterios
11 El director realiza acciones v planes op. para el de X
del p X y locadores.
12 El director realiza acciones ¥ planes op- para el a el X
personal administrativo, asistencial y locadores
3 |El director realiza ¥ planes operativos para dentificar las X
| v entre el pe:
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable2: Clima Organizacional
Ne [ITEMS 1 2 3 Sugerencias
Dimension 1: Relaciones
interpersonales
1 |[Los miembros del establecimiento de salud tienen en cuenta mis opiniones X X X
2 |Soy aceptado por mi equipo de rabajo X x X
3 [Los miembros del establecimiento de salud tienen una relacién distante conmigo. hod X X
4 |Mi equipo de trabajo me hace sentir incémodo. X X X
5 |El establecimiento de salud valora mis aportes x X X
Estilos de D
6 |El director gy apoya las que tomo. X X x
7 |Las érdenes impantidas por el director son ejecutadas de manera arbitraria. X x X
D 3: Sentido de per X X X
& |Entiendo bien los beneficios que tengo al trabajar en esta organizacién. X X X
9 [Los beneficios de salud que recibo en mi organizacion satisfacen mis X X X
Necesidades personales.
10 |Estoy de acuerdo con mi remuneracién salarial_ X X X
11 [Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de esta organizacion._ X X x
D
12 |Realmente me interesa el futuro de mi organizacién. X X X
13 |Recomiendo a mis amigos mi organizacién como un excelents lugar de X X X
trabajo.
14 |Me averguenza decir que soy parte de esta organizacién X X X
15 [Sin remuneracién no trabajo horas extras X X x
16 |Seria mas feliz en otra organizacion. X x X
D 5: D de X X x
17 |El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado. X X X
18 |El entomo fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo. X X X
19 |La iluminacién de mi drea de trabajo es adecuada X X X
Dimensién 6: Estabilidad
20 [Laorg despide al p sin tener en cuenta su desempefio. x X X
" [[21_|La organizacion brinda estabilidad laboral < |
22 |La en el cargo de p pe < P
= v onia < <]
23 [Conozco bien como el establecimiento de salud va logrando sus metas < > P<
24 |migunas tareas a diarie asignadas tenen poca relacien cen las metas y B > B
objetivos de la institucion
8: Valores < <
25 |El rabajo en equipo con otras dreas de la Institucién es buens. < X
26 _|Si necesito algun servicio de otras areas de la insHlucion la puedo consegulr faciimente. D% < P<
27 |Las dependencias resusiven problemas en lugar de responsabilizar a otras < X X
Obser i preci si hay sufici i
Opinién de i i Apli [x1 Apli és de egir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez vali . Ma: vasquez DNI: 10491127

i del i : Medi de ESSALUD.

:El item comespende al concepto tedrico formulade.

El item es para

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

02 de junio de 2021

o
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable1: Liderazgo transformacional

ITEMS Partenancia’ |Relevencla®  |Claridad® Sugerancias
5i Mo 5i Mo Si | Nof
Dimension 1: Influencis ldeslizeda
El direciar promusve b e mificacidn del personal administraciea, asstencial y o o b
locadores con b Institucian
2 El ditectar comunics abisstarpis s accicnes @ desarrallanss dentro de b irsttucicn . . .
] El direciar pra ke ques dice pars inspirar confianzs en los dem
p p pd
4 El directar enfatiza la importancia de fener un santido de misidn colectiva.
b b b
Dimensien 2: Motivaclon Inspiradora
5 El direciar inspira candianea en sus decisionss > | pd
8 El dirciar comparte con el personal (adr rativo, asistencial y locadores] la mision
. . = = =
v b wisican ce | Instibucién
Dimensicn 3: Estimulacion Intebaciusal
g v e foemia Sefica pana el persanal (2
. - . = = =
asistencial y locadores)
8 El director realiza capacitacionss para el personal (administrativo, asstsncial y locadones
die acuerda & sus necesidades he he =
a El direciar nefusrza el desarmola prodesional acorde al avance e b cienca g
teenslogis = = =
eenologia
Dimensien 4: Conalderacion Indhddual
El director identifics en cadas personasl administrativg, asstencal v locadones
sus distintas habilidedes, sspirsciones y criterics A A =
1 El directar realiza accones adminisrativas y planes opersivos pan e desarmolio de 3 3 e
fortaleras del persanal adminstrative, asisiencial y locadares.
2 | Eldirector nealiza sccones adminisrativas v planes operssvos pan | autodesarollo del i i _
personal administratiea, asistencial y locade x x x
El director realiza socones adminisrativas y planes operafvos pana dentificar las
necesigades ¥ capacikiades entre s persanal e e =

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE Variable2: Clima Organizacional

e (ITEMS Partenancls” |[Relevancia®  |Claridsd® Sugerencias
[Dimsnston 1- Relacionss
nvbes raonales
1 |Las mismbires del ssable calud tisnen en cuents mis o ones -
X
2 |Say sceptada por mi cqups de trabsjo =
3 |Los miembas el establecmiento de sahid Senen una relacan distante conmigo. R
4
& |Mi souino de trabajo me hacs senticincsmada. «
&5 El establecimienta de salud walara mis aportes. =
Dimenslon2: Estliios de Dirscclon
6 |El dirmetor ganaralmente apoya kas decise ne s qie toma. -
X
7 |Las droenes npartides poe el direstor son cjesutaskas se mansrs arbitraria =
Dimenslon3: Santico da psrisnsncla
B |Entiendo bien los benefoos guoe tengoe & rabajar en ests ooganizs w
8 |Las beneficios de salud gue recibo en mi organizacisn setisfacen mis =
Mecesidades personaies
10 |Estay de scusrda con mi remuneracidn salarial. =
11 | Mis aspiraciones s ven fnastracas por las polificas de esta arganizacion. -
DCimensiond: Refribucion
12 |Reaknente me interesas el futung de mi srganizacan X
13 |Recomiend & mis amiges ests srganizacon coma un exeeleate Ligar de %
trabaje
14 [has averghenza decir gue say parie de sst organizs -
15 |Sin remuneracicn, ra rabsjo baras extras. .
.4
18 ia mae feliz en oira arganizaciso X
n 5: Displ os
17 riieras fisics de mi sitio de trakajs es adecuads %
18 [E1 entamo fisico de mi sitio de rabaio dificulta ls Ebor que desarmallo B
18 |19, La ilumineckan y vertitacisn (al ser ares SOWIDG de mi drea de trebajo =s sdecusds. | 0%
Dimenslon &: EstabMidad
20 [La segarizacian despide a pe e — _
b
21 |La orgarizacian brinda estabiidad laboral 3
22 |La permane e el cerge depende de prefersncos persanakes 3
DImanelon 7 CErnadso y colersncia an ta airscclon
23 |Canarrno bien como el establecimiento de sskad v logrands sus metas Y
EFI T ————————— X
Ebyjetivens e L ireseuisn
Dimenslon &: WElorsa colectivos
25 |El rabajo en equips con atras e de L inettucin s o, =
B sigin seevicio de atras 3 pussso consegur Feoimente | 20
27 |Las dependancias resusiven problemas en lugar de espo i = atras >
Observaciones (precisar si hay suficiencial—
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [.X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Me_ Zoila Pacla Secerra Castille DNz 40144875

Especi

alidad del validador: Lic. Enfermeria - MEA

El item cormesponds al conceph Sanco fanmuladc.
T &S BprOpiato para represantsr al Companants o

a
dimersion especifica g2l consthucto

FClariad: Se entiencs Sin cifitutso siguna 21 enuncdsoo oal Rem, as
conciso, Smach ¥ direchn

Mofa: Suficiencia, se dice sufidiencia cuando los kems plameadas
SOn SUACEMEs pars medir i amension

09 de junioc de 2021

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Confiabilidad del instrumento Liderazgo Transformacional

P12 | P13

P10 | P11

P9

P8

p7

P6

PS5

P4

P3

P2

P1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

13

Alfa de

Cronbach

,951
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Confiabilidad del instrumento Clima Organizacional

P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

3| 511|533 3|3/ 2| 3|4 3|11 33 23 3/ 33/ 33| 3|33

4,4/ 2,415/ 5/ 35/ 343/ 5/ 4] 1415/ 14 3/ 2] 3] 3|2 5|43

3/ 51|11 3] 3|54 2|1 3|5/ 411|132 4,4]1] 4] 3] 3] 3|43

4/ 5/1/1,4, 324,33 3/ 5/ 5/1 2 3/ 3/ 24 3/ 3/ 3/ 4| 2|4 33

4,5/ 11,4, 5/ 1|54 3] 1] 5/ 5/ 1] 1] 1] 5/ 1 4, 2| 4] 1| 4| 2| 4] 4] 4

54 1] 1] 5]/ 5]/ 2|54, 4], 2|5 4,1 315|143/ 2] 3 4 3/ 44 4

415/ 1124, 4,3/ 4,3/ 43/ 44/ 1] 3] 3] 4] 34,3/ 33| 4|3]4]4 3

31413/ 2|3/ 3/ 3|43/ 2| 3|54 1 33333/ 3/ 33/ 3/3]3]|]33

3/ 51|11 3|/5/4|5/ 3|3/ 1|5/ 31|11 4,3/ 41| 3] 3|43 3|33

4| 4| 2| 2| 4| 4| 2| 4| 4| 4] 4| 5| 5| 1| 1| 2| 4| 1| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 4| 4

314/ 2|23 2| 4|,4|,4|5| 3| 4,3/ 2|5/ 3 2|34 5/2]5]3]3]3]3]2

4141212123 4/4|, 2| 3| 5/ 5/ 1] 4 5/ 5/ 4] 24/ 51523441

313/ 2|23/ 3| 3|43 2| 3|54 1 33/ 3/ 33/ 23] 2]3]3]5]3]3

314/ 2] 23] 4] 2]5]/3] 2] 35/ 4/ 1 2 25/ 1|4 33/ 3/ 4 2 4 4 4

415/ 211133154325/ 4] 1] 1] 1] 4,3/ 3/ 3/ 4,244,244 2

2/ 4/4|111 2|44 4|1 4] 2| 54|14, 1]3]2]3] 2|2 3|32 3|33

5/ 5[ 1] 1[5/ 4] 2|54, 5] 2|5/ 5/ 14,151 3|34/ 2 3 2 4 4 4

31 4/2)1 3/ 3/3| 3/ 4/3|/ 244,41 2 3|4/ 23] 4]1|3] 4 3 334

31531212532 3[5/5/ 3|25 31313131 3 3|21

313/ 3333/ 333|334 3|22 344433333 3|3|3

31 4/2] 13|31 253|434 3|1 3 2|43, 33/ 32|32 4,32

31 4/2| 14|41 22|23 2|5 4|1 3] 2| 4,234/ 1| 3|33 3| 3|3

3/ 3/ 3]/ 5[3][5[3] 5|5/ 15/ 5|5/ 1515/ 15| 34 4 3 3 5 55

31 3/3]/ 132|453 2[4/ 523131 3|3/ 5|2 3|4 3522

31 4/3/1 233233324 4/,2 22|41 4,34 2|34 3|23

314121 3] 3] 2|54 5/ 1|5/ 5|14/ 15|14/ 141 3/ 1 5 4 4

2,511 333/ 5/3/ 33/ 3 5/ 1 313/ 5/4] 21 453 3| 3|3

31412113424 1| 1| 2| 4] 4| 1| 5| 4| 4|44/ 5/3] 2] 2] 34|43

1
2
3
4
5
6
=
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

28

Alfa de

Cronbach

744
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Anexo 6: Fichas técnicas de instrumentos

Liderazgo transformacional

Nombre

Autor

Forma de aplicacion
Grupo de aplicacion
Duracion

Objetivo

Descripcion

Dimensiones

Nivel y rango

Alfa de Cronbach

Cuestionario para medir la variable liderazgo transformacional
Bass (1995) Adaptado Cubas (2021)

Individual

Mayores de 18 afios

10 minutos

Mediante una encuesta evaluar de manera individual el liderazgo
transformacional en el personal que trabaja en el Hospital de
Emergencias de Villa el Salvador

El cuestionario consta de 13 preguntas, fue estructurado bajo una
escala tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces 4=Casi
siempre 5=Siempre

Dimensién 1.- Consideracion individualizada: 1 al 3 (items)
Dimensién 2.- Motivacion inspiradora: 4 al 6 (items)

Dimensién 3.- Influencia idealizada o carisma: 7 al 9 (items)
Dimensién 4.- Estimulacién intelectual: 10 al 13 (items)

Bajo 1- 13

Regular 14-39

Alto 40-65

La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,951

Clima Organizacional

Nombre
Autor

Forma de aplicacion

Grupo de aplicacion
Duracion
Objetivo

Descripcién

Dimensiones

Nivel y rango

Alfa de Cronbach

Cuestionario para medir la variable liderazgo transformacional
Hackman y Oldham (1974) Adaptado por Cubas (2021)

Individual

Mayores de 18 afios

30 minutos

Mediante una encuesta evaluar de manera individual el clima
organizacional en el personal que trabaja en el Hospital de Emergencias
de Villa el Salvador

El cuestionario consta de 28 preguntas, fue estructurado bajo una escala
tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces 4=Casi siempre
5=Siempre

Dimension 1.- Relaciones interpersonales 1 al 5(items)

Dimension 2.- Estilo de direccion: 6 al 7 (items)

Dimensién 3.- Sentido de pertenencia: 8 al 11 (items)

Dimension 4.- Retribucién: 13 al 16 (items)

Dimension 5.- Disponibilidad de recursos: 17 al 19 (items)

Dimension 6.- Estabilidad 20 al 22 (items)

Dimensién 7.- Claridad y coherencia en la direccion 23 y 24 (items)
Dimensién 5.- Valores colectivos 25 al 27 (items)

Bajo 1- 13

Regular 14-39

Alto 40-65

La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,744
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Anexo 7: Base de datos

Base de datos Liderazgo transformacional
- 1Co % LR 'o"u@-jg_-‘

Archivo Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos Utilidades Ventana Ayuda

SHE M « ~ R e
1

|visible: 33 de 33 variable

‘ Lid1 H Lid2 ” Lid3 ” Lid4 H Lid5 H Lid6 H Lid7 H Lid8 H Lidg H Lid10 H Lid11
1 1 1 2 3 2 2 3 1 1 2 2|
2 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 2
3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2
4 1 3 3 4 4 4 3 3 3 1 3
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4
6 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3
7 5 4 5 5 5 4 3 2 3 5 5
8 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3
9 5 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4
10 1 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3
11 4 3 2 2 2 1 1 1 1 2 1
12 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4
13 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1
14 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4
15 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3
16 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4
17 4 5 4 4 4 5 3 3 2 3 3
18 3 4 4 5 4 5 3 3 3 3 3
19 3 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4
20 3 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2
21 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3l |
2 3 E A & 2 A 3 o)
[l —ﬁ—lﬂ

Vista de datos

|

[ [IRM SPas statistics Processor esta lista || [ [ [

Base de datos Clima organizacional

fatriz Nat stos] 55

19 W %

%H%ﬂf‘*d B 0

isible: 20 de 20 variable

|COD\m1 “ CODlmZH CODim3 H CODim4 H CODim5 “ CODim6 H CODIm7 H CODimB HCIimaOr NivCIimaOrg# Influencia | Motivaci|Estimulaci Considera
gan n on on clon
1 2 2 2 1 2 2 2 2 76 2 7 4 5 8
Z 3 3 2 2 2 2 2 3 92 2 16 8 9 g
3 2 3 2 1 2 2 2 2 77 2 10 5 6 6
4 2 2 2 2 2 2 2 2 83 2 11 8 9 10
5 2 2 2 2 2 2 2 3 82 2 20 10 13 18
6 2 2 2 2 2 2 2 3 89 2 16 9 10 14
7 2 2 2 2 2 2 2 2 90 2 19 9 8 20
8 2 2 2 2 2 2 2 2 82 2 14 8 9 12
g 2 3 2 1 2 2 2 2 79 2 18 8 9 16
10 2 2 3 2 2 2 3 3 89 2 10 5 7 9
11 2 2 3 2 2 3 2 2 88 2 1 3 3 7
12 2 2 2 3 2 2 2 2 90 2 18 9 12 16
13 2 2 2 2 2 2 2 2 80 2 4 2 5 4
14 2 2 2 2 2 2 2 3 84 2 15 T 10 14
15 2 1 2 1 2 2 2 2 80 2 15 7 ] 13
16 2 3 2 2 2 2 2 2 76 2 17 8 9 16
17 2 2 3 2 2 2 2 3 90 2 17 9 8 12
18 2 2 2 2 2 2 2 2 82 2 16 9 9 12
19 2 2 2 2 1 2 1 1 74 2 16 8 10 14
20 2 2 2 2 3 2 2 2 83 2 7 5 7 8
2 2 2 2 2 2 2 2 2 78 2 12 6 10 12|
2 2 75 9 1 A Ll |

3

[IRpM @paa atatictice Pracaccnractilictn | | [ [ |



Anexo 8: Consentimiento informado

‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente hace constancia de mi participacidén en la investigaciéon “Liderazgo
Transformacional y su Influencia en el Clima Organizacional durante la pandemia
COVID19 en un Hospital de Lima, 2021”. El objetivo principal es: Determinar la
relacién entre el liderazgo transformacional y elclima organizacional durante la
pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.

El estudio realizado esta en mi responsabilidad como maestrista de posgrado en
Maestria en Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad Cesar Vallejo.
Justificacion del estudio: se centra en analizar una realidad social institucional partiendo
del liderazgo existente de las autoridades, asi como también del comportamiento de los
profesionales de la salud en la organizacion. Esto puede beneficiar a aquellas
investigaciones futuras e implica posibles mejoras en el servicio donde se realizara el
estudio y a la misma organizacion.

Confidencialidad: Toda la informacion obtenida en relacion con este estudio sera
confidencial y s6lo sera revelada con su permiso. La firma de este documento
constituye su aceptacion para participar en el estudio. Sélo la investigadora tendra
acceso a las encuestas.

Otra Informacion: Sus respuestas seran analizadas Unicamente para esta
investigacion. También puede retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se
siente incomodo. Si tiene alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la
investigadora estara dispuesta a responder sus inquietudes y comentarios.

Lima, 17 de junio del 2021

Firma del Participante

2

Firma de la Investigadora
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pandemia Covid19 en un hospital de Lima, 2021.

El estudio realizado esta en mi responsabilidad como maestrista de posgrado en
Maestria en Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad Cesar Vallejo.
Justificacion del estudio: se centra en analizar una realidad social institucional partiendo
del liderazgo existente de las autoridades, asi como también del comportamiento de los
profesionales de la salud en la organizacion. Esto puede beneficiar a aquellas
investigaciones futuras e implica posibles mejoras en el servicio donde se realizara el
estudio y a la misma organizacion.

Confidencialidad: Toda la informacion obtenida en relacion con este estudio sera
confidencial y solo sera revelada con su permiso. La firma de este documento
constituye su aceptacion para participar en el estudio. Sélo la investigadora tendra
acceso a las encuestas.

Otra Informacion: Sus respuestas seran analizadas Unicamente para esta
investigacion. También puede retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se
siente incomodo. Si tiene alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la
investigadora estara dispuesta a responder sus inquietudes y comentarios.

Lima, 17 de junio del 2021

Q-

Firina del Participante

v
Firma de la Investigadora

Anexo 9: Solicitud para realizar investigacion

54



EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Perti: 200 afios de Independencia”

Lima, 12 de mayo de 2021
Carta P. 0129-2021-UCV-VA-EPG-F01/)

Dr.

Percy Ali Balabarca Cristobal

Director Ejecutivo

Hospital de Emergencias de Villa El Salvador

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CUBAS CASTRO, LUZ NATHALY; identificada con DNI
N° 42848534 y con cédigo de matricula N° 7002359216; estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su
grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Liderazgo Transformacional y su Influencia en el Clima Organizacional durante la pandemia COVID19
en un Hospital de Lima, 2021

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la instituciéon que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador CUBAS CASTRO, LUZ
NATHALY asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

/ UCV FILIAL LUMA
CAMPUS LIMA NORTE

Somos.la UnIVE!’SIdad de los 2 |
que quieren salir adelante.



Anexo 10: Permiso de la institucién

o

CONSTANCIA

El que suscribe, Presidente del Comité Institucional de Etica en Investigacion (CIEI) del Hospital de Emergencias
Villa El Salvador, deja constancia que el protocolo de investigacion titulado “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DURANTE LA PANDEMIA COVID19 EN UN HOSPITAL
DE LIMA 2021.”, cédigo 010-2021, ha sido evaluado y aprobado por nuestro Comité, no habiéndose enconfrado
objeciones en dicho protocolo y que se gjecutard bajo la responsabilidad del investigador LUZ NATHALY CUBAS
CASTRO

La fecha de aprobacion tendra vigencia desde el 20 de Julio del 2021 hasta el 19 de Julio del 2022. Los framites
para su renovacién deberan iniciarse por lo menos 30 dias previos a su vencimiento, adjuntando el informe de
avance de ejecucion del estudio.

Elinvestigador reportara cada tres (03) meses el avance del protocolo de investigacion, donde comunicara elinicio
de la ejecucion del estudio e informard, en los eventos asociados y no asociados con el estudio, la evidencia de
beneficio, los riesgos desfavorables y/o cualquier antecedente importante que haya observado durante la ejecucion
del estudio y al término de este debera alcanzar el informe final para la biblioteca Institucional.

21 de julio del 2021

N.C. GLAUCO VALDIVIESO JIMENEZ
Presidente del Comité Institucional de Etica en Investigacion
Hospital de Emergencias Villa El Salvador

GVJICIEl/dbbe

Exp. 010-2021
Reg. 21-012923-001

www.heves.gob.pe
#EstisEnBuenasManos

8 c; & i “Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres™
b PERU | Ministerio Hospital de Emergencias “Afio del Bicentenario del Peri- 200 afios de Independencia”
de Salud Villa El Salvador

Av. 200 millas S/N cruce con Av.

Pastor Sevilla - Villa El Salvador
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