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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la correlaciéon
entre el Liderazgo y Clima Organizacional en el Centro Materno Infantil Santa
Luzmila Il, distrito de Comas, 2022; también se planted la hipotesis general, la
cual fue: Existe relacion entre el Liderazgo y Clima Organizacional en el Centro
Materno Infantil Santa Luzmila Il, distrito de Comas 2022. El tipo de investigacion
fue basica, cuantitativa, no experimental, correlacional y transversal. La muestra
estuvo conformada por 123 trabajadores del Centro materno Infantil Santa
Luzmila Il. Los instrumentos para la recoleccion de datos fueron: para la variable
Liderazgo, el Cuestionario de Liderazgo de Kurt Lewin, mientras para la variable
Clima Organizacional, el Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y
Stringer. Como resultados en la presente investigacion, se determind la hipotesis
general, con un resultado positivo, en el cual se determind la correlacion
significativa entre el Liderazgo y Clima Organizacional (r=0.259, p=0.002. Las
dos primeras hipétesis especificas obtuvieron un resultado negativo,
determinando que no existe correlacion entre el Liderazgo Autoritario (r=0. 104,
p=.225). y Democratico(r=0.075, p=.382) con el Clima Organizacional.
Finalmente, la dltima hipétesis especifica obtuvo resultados positivos,
determinando la correlacion significativa entre el Liderazgo Laissez Faire con el

Clima Organizacional (r=0.249, p=.003).

Palabras clave: Liderazgo, correlacion, Clima, Organizacional, nivel, tipo.
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ABSTRACT

The present investigation had as general objective: To determine the correlation
between Leadership and Organizational Climate in the Santa Luzmila || Maternal
and Child Center, district of Comas, 2022; The general hypothesis was also
raised, which was: There is a relationship between Leadership and
Organizational Climate in the Santa Luzmila Il Maternal and Child Center, district
of Comas 2022. The type of research was basic, quantitative, non-experimental,
correlational and cross-sectional. The sample consisted of 123 workers from the
Santa Luzmila Il Maternal and Child Center. The instruments for data collection
were: for the Leadership variable, the Kurt Lewin Leadership Questionnaire, while
for the Organizational Climate variable, the Litwin and Stringer Organizational
Climate Questionnaire. As results in the present investigation, the general
hypothesis was determined, with a positive result, in which the significant
correlation between Leadership and Organizational Climate was determined
(r=0.259, p=0.002. The first two specific hypotheses obtained a negative result. ,
determining that there is no correlation between Authoritarian (r=0.104, p=.225)
and Democratic (r=0.075, p=.382) Leadership with the Organizational Climate
Finally, the last specific hypothesis obtained positive results, determining the
significant correlation between Laissez Faire Leadership with the Organizational
Climate (r=0.249, p=.003).

Keywords: Leadership, correlation, Climate, Organizational, level, type.
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|. INTRODUCCION

En los distintos grupos empresariales u organizaciones actuales, que
apuntan o tienen en mira la competitividad y productividad, para la mejora de la
imagen de su institucion, el liderazgo se involucra como uno de los valores mas
determinantes, importantes y necesarios para lograr el desarrollo y éxito de una
empresa u organizacién. Al respecto, Bass (1985) refiere que los lideres
contribuyen entre el 45% y el 65% del fiasco o el triunfo de una empresa u
organizacion. Asimismo, Andersen (2016) mencion6 que los lideres poseen la
caracteristica de influir en lo demas, al punto de motivarlos y lograr que se
identifiquen con él y de esa manera agilizar el trabajo que realizan y que se logre
los objetivos planteados.

Asimismo, la llegada del virus SARS-CoV-2, desencadeno la pandemia
del coronavirus, la cual alcanzé que se generen cambios en las entidades de
salud y por ende en el personal de salud que actta en la primera linea, ha tenido
y viene adaptando medidas o decisiones adecuadas para poder fortalecer o
formar un liderazgo adecuado que motive, y genere un efecto positivo en el
equipo de trabajo y pueda afrontar cualquier situacion problemética,
manteniendo un orden adecuado. (Alegre, Sanchez, Saavedra, Alfaro, 2021)

Habiendo mencionado lo anterior, se deduce que el liderazgo es
fundamental en el clima laboral, sin embargo, no solo depende de liderazgo una
organizacion para poder crecer y consolidarse, sino que también va a depender
del clima organizacional, a nivel internacional, La Organizacion Mundial de la
Salud (OMS, 2019) reconoce y clasifica como enfermedad el “burnout” al
trastorno de las emociones que se vincula con el ambito de trabajo, el cual surge
como consecuencia de un ambito de estrés cronico laboral y que perjudica
considerablemente en el bienestar y productividad de los empleados.

Al respecto, Torres (2022) refiere que en el afio 2016 existié un porcentaje
de entre 25% y 33% en el personal sanitario, especialmente quienes trabajaban
en el departamento de terapia intensiva, estos mismos padecian de burnout, en
la etapa de pandemia, este porcentaje incremento a nivel mundial, llegando a un
51%, en sintesis, se puede mencionar que si el clima laboral es negativo, tendra
consecuencias graves que afectaran no solo al empleado (en cuanto a su salud)
sino también a la empresa y/o organizaciéon (por la productividad que se vera

afectada).



Respecto al liderazgo, la OMS (2020) en su publicacion: “Situacién de la
enfermeria en el mundo”, refiere que reforzar el liderazgo en los profesionales de
enfermeria, ya sean lideres modernos o futuros lideres, garantizara que la
funcion del personal de enfermeria influya en el planteamiento de directrices en
el sector salud, en la toma de decision y esto contribuira a la eficacia y eficiencia
de la atencion al usuario. De igual manera, refieren que, en una evaluacion a los
paises, solo 115 respondieron y de estos, 78 paises mencionan que cuentan con
un programa nacional de enfermeria.

A nivel latinoamericano, la Organizacién Panamericana de la salud (OPS,
2014) refiere que el liderazgo es importante en las instituciones rectoras, ya que
estads son las que toman las decisiones oportunas y son, ademas, quienes
ejecutan las actividades, en sintesis, el liderazgo debe ser considerado como
una pieza clave y fundamental para las entidades estatales y particulares, para
gue se pueda tener resultados 6ptimos y adecuados.

A nivel nacional la investigacion de Ayala, Bernardo, Castillo, Medina y
Reyes (2019) refiere que: la relacion existente entre los tipos de liderazgo
representa mas del 50%, y esto va a influir de manera positivamente significativa,
es decir que, si el porcentaje o puntaje de liderazgo es mayor, estadisticamente
hablando, el clima organizacional sera mejor.

En sintesis, si se emplea y refuerza el tipo de liderazgo adecuado
mejoraria el clima organizacional existente y esto contribuira a que la atencion al
usuario sea también la adecuada. Asimismo, cabe mencionar que, si los estudios
refieren que es necesario repotenciar y formar el liderazgo, es porque solo de
esta manera el paciente y/o usuario recibiria una atencion adecuada y digna.

Ante lo mencionado con anterioridad, para el presente estudio se origina
la siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion entre el liderazgo y clima
organizacional del Centro Materno Infantii Santa Luzmila I, Lima 20222,
asimismo, surgen preguntas especificas para la investigacion, las cuales son:
¢ Cudl es la relacion entre el liderazgo autoritario y clima organizacional?, ¢ Cual
es la relacién entre el liderazgo democratico y clima organizacional?, ¢ Cual es la
relacion entre el liderazgo Laissez-faire y clima organizacional?.

La presente investigacion sera beneficiosa para diversos niveles, a

continuacion, se explicara cada uno de ellos:



A nivel tedrico: La investigacion permitird ampliar el conocimiento acerca
del liderazgo y clima organizacional, esto permitira aumentar el interés en el
estudio de las variables y la correlacién que pueda existir entre ellas en distintos
establecimientos, sean publicos,

A nivel metodoldgico: La investigacion permitird conocer los indices de
validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados y de la propia investigacion
en si, permitiendo asi que los futuros investigadores utilicen el presente estudio
de antecedente,

A nivel practico: La investigacion dara un soporte y/o apoyo para que el
Centro Materno Infantil tengan conocimiento sobre qué modelo y/o tipo de
liderazgo debe de optar a desarrollar para una mejoria en relacion a su eficacia
y eficiencia en beneficio de los usuarios y/o pacientes.

A nivel social: la finalidad es la de recopilar datos auténticos de las
personas estudiadas y en un futuro esta informacion sea entregada a las
autoridades pertinentes y elaboren un plan de mejora y/o de intervencion.

La presente investigacion, cuenta con un objetivo general y objetivos
especificos que direccionaran a la investigacion en una sola linea para el
cumplimiento de dichos objetivos. Como objetivo general se plantea: Precisar la
relacion entre liderazgo y clima organizacional en el Centro Materno Infantil
Santa Luzmila ll, distrito de Comas, 2022; como objetivos especificos se plantean
los siguientes: Determinar la relacion entre liderazgo autoritario y Clima
Organizacional, determinar la relacién entre democratico y Clima Organizacional,
determinar la relacion entre Liderazgo Laisses-faire y Clima Organizacional.

Para la presente investigacion se plante6 una hipétesis general y
especificas, en relacion a la hipétesis general se plante6 la siguiente: Se
establece una relacién significativa entre el Liderazgo y Clima Organizacional en
el Centro Materno Infantil Santa Luzmila Il, distrito de Comas 2022. En relacion
a las hipotesis especificas, se plantearon las siguientes: Se establece una
relacion significativa entre el Liderazgo Autoritario y Clima Organizacional; Se
establece una relacién significativa entre el Liderazgo Democratico y Clima
Organizacional; Se establece una relacién entre el Liderazgo Laissez-faire y

Clima Organizacional.



Il. MARCO TEORICO

A fin de continuar con el desarrollo del presente estudio,se recolecto
investigaciones tanto a nivel internacional, como nacional con el objetivo de
contar con un sustento previo y con el cual se pueda comparar la presente
investigacién, a continuacion, se presentaran las investigaciones a nivel
internacional:

Prieto, Contreras y Espinoza (2020) en su investigacién en el pais de
Colombia, cuyo objetivo fue describir las experiencias del liderazgo percibido por
los colaboradores, respecto a sus jefes, después de proceder a evaluar los datos
recolectados, obtuvieron los siguientes resultados, el liderazgo guarda relacion
con el comportamiento innovador de los trabajadores, los trabajadores que
presentan mayor comportamiento innovador guardan una percepcién de mayor
liderazgo para la innovacion de sus jefes.

Berridge, Lima, Schwartz, Bishop, Miller (2020) en su investigacion en
Estados Unidos (EE.UU), cuyo objetivo fue precisar la correlacion entre la
retencibn de empleados y el liderazgo, acompafiado del empoderamiento
personal. Hallando como resultado que a mayor nivel de liderazgo y
empoderamiento personal existe mayor retencibn de empleados, y esto
conllevaria a un mejor ambiente y/o clima laboral,

Cobanoglu (2020), en su investigacion desarrollada en Espafia, tuvo por
objetivo precisar la correlacion entre liderazgo y empoderamiento de empleados,
hallando como resultado que el liderazgo influye de manera positiva en el
empoderamiento de empleados, asimismo, se debe incluir la participacion, por
lo cual lleva a concluir que la investigacion aporta datos que contribuyen a a un
adecuado comportamiento organizacional.

Muhamad, Zhang y Abdul (2019), en su investigacion desarrollada en
Pakistan, tuvieron como objetivo analizar el impacto que tiene el liderazgo
empresarial sobre el comportamiento de los trabajadores, dando como resultado
gue el liderazgo genera un impacto positivo en el comportamiento del trabajador.

Zhang, Song, Wang, Guangijan (2018) en su investigacion desarrollada
en China, tuvieron como objetivo examinar la correlacién entre el liderazgo
auténtico y el comportamiento proactivo de los trabajadores. Como resultado de
la investigacion se determind que el liderazgo influye en el comportamiento

proactivo de los trabajadores, asimismo se determind que para que exista un
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comportamiento proactivo en los trabajadores, y por ende un comportamiento
organizacional adecuado, debe de existir un liderazgo auténtico.

Chhotray, Sivertsson, Tell (2018), en su investigacion en EE.UU tuvieron
por objetivo analizar la influencia que ejercia el liderazgo y la vision de la empresa
en el empoderamiento de trabajadores. Su investigacion obtuvo el resultado de
gue la visién de las empresas motiva de mayor manera a los gerentes que a los
empleados, a pesar de ello, la respuesta de los trabajadores indica que la actitud
y desempefio en el trabajo iban acorde a la vision de la empresa, generando de
esta manera un clima organizacional positivo.

A nivel nacional: Cajja, R. (2021) realiz6 una investigacion en Tarapoto,
cuyo objetivo general era reconocer el modelo de liderazgo que predomina en el
departamento de ginecobstetricia del hospital Las Mercedes, los resultados y
conclusion fue que la relacion entre liderazgo y clima organizacional es
independiente;

Capuiiay M. (2019) en su investigacion desarrollada en Lima
Metropolitana hall6 correlacion de Pearson entre el Liderazgo y Clima
Organizacional de 0.862, dando asi como conclusion que el liderazgo sostiene
una asociacion positiva con el clima organizacional.

Salazar M. (2019) en su investigacion logré determinar que, de mantener
un estilo de liderazgo inadecuado, tendra consecuencias negativas, en este
caso, el liderazgo autocratico afecta las dimensiones del clima organizacional,
con coeficientes de entre -0.202 y -0.558. Asimismo, la relacion entre el liderazgo
autocratico y clima organizacional es inversa negativa.

Castillo, et. al. (2019) cuyo objetivo fue precisar la relacion entre el
liderazgo y clima organizacional, encontrando un resultado y conclusion positiva
y significativa, hallando un coeficiente de Correlacién de Spearman del 5%;

Castro, C., Chavez, L. (2017) en su investigacion cuyo objetivo fue el de
determinar la existencia de una asociacion significativa entre liderazgo y
desemperio laboral, como resultado del analisis estadistico se afirma que existe
una correlacion significativa entre ambas variables (r=.841, p= 0.01), lo cual
confirmaria estadisticamente la existencia de una asociacion entre las variables.

Ramirez, Y. (2017) en su investigacion sintetizo que la variable estilos de

liderazgo conformada por las dimensiones: liderazgo autocratico, democratico y



laissez faire se encuentran relacionadas con el clima organizacional. Los datos
estadisticos obtenidos fueron los siguientes: -

0.147 entre el liderazgo autocratico y la percepcion del clima en general, -0,036
por el lado del liderazgo democratico, el valor con mayor significancia fue de
0.611, el cual se dio con el liderazgo permisivo, dato que nos lleva a la conclusion
de que cuando el clima organizacional percibe el liderazgo autocratico o
democratico, brinda cualquier valor, pero este valor aminora cuando las
caracteristicas permisivas del lider aumentan. Por ende, se concluye que el clima
organizacional solo tiene correlacion significativa e inversa negativa con el
liderazgo permisivo.

Asimismo, para la siguiente investigacion se reviso las teorias de las
variables y de donde se enmarca la investigacion, para la variable liderazgo, la
teoria de Kaufmann, E. (1840), que a lo mejor es la mas antigua o la primera
teoria que habla sobre el liderazgo, refiere lo siguiente: El lider es aquella
persona que cuenta con un grupo de cualidades y estas permiten lograr el control
de cualquier situacion. Esta persona debe sus cualidades ya que es una de
muchas que
“nacen lideres” y poseen cualidades Unicas que provocan que otros los sigan.

También se tiene la teoria situacional, la cual explica que los lideres deben
de adecuarse al contexto en el que se encuentre su equipo de trabajo y buscar
la forma de modificar el actuar de cada miembro en busqueda de una solucion y
generando asi un clima adecuado y a su vez, ensefiar metodologias, estrategias
a su equipo para manejar y contralar situaciones conflictivas. En otras palabras,
se debe de modificar la recompensa, el método de motivacion, las presiones y
metas que se plantean, haciéndolas mas accesibles y reales, como también
modificar la toma de decisiones, es decir, se debe de tomar las decisiones
tomando en cuenta la opinidon de cada miembro del equipo y no de uno solo, etc.

Dentro de los enfoques conceptuales de la variable liderazgo se tiene: La
relevancia del Liderazgo en las Organizaciones, la cual refiere que en la
actualidad el liderazgo es una de las caracteristicas principales y fundamentales
con las que debe contar toda organizacion, al respecto Herrera, A. & Ruiz, E.
(2017) en su investigacion refieren que se debe de valorar cuan importante son

los lideres en las organizaciones, ya que hoy en dia con los constantes cambios



gue se dan, adelantos cientificos, entre otras cosas, van requiriendo un cambio
constante en las personas.

Ademdas, que estos cambios generan competencia entre las
organizaciones y este es una de las razones por la cual se requiere con suma
urgencia la capacitacidon y creacion constante de lideres dentro de las empresa
U organizaciones, para que de esta manera el servicio que se brinde sea de
calidad. De igual maneras se hallé el enfoque conceptual, ElI Desarrollo del
Liderazgo en el Sector Salud, el cual refiere que el liderazgo en el sector salud
es un tema poco identificado en la actualidad, ya que no se notan cambios en el
servicio y atencién en los distintos centros que abarca el Sector Salud.

Al respecto Molina, J. (s.f) refiere que el liderazgo se podria definir como
la habilidad de una persona u organizacion para dirigir, dar propuestas e
incentivar a un grupo de individuos o a la sociedad en conjunto, en la busqueda
y obtencion de una meta u objetivo. Asimismo, refiere que la ausencia de
capacidad gerencial en cada nivel del sistema de salud es considerada con
mayor frecuencia como un retraso especifico para el desarrollo de los servicios
y el logro de las metas. En sintesis, el liderazgo en el sector salud es escaso, y
se ve reflejado en el no avance de los servicios con los que cuenta, en el
cumplimiento de metas y en la desazon de la poblacion que se atiende en un
hospital, centro de salud o centro materno infantil.

El Ministerio de salud (MINSA, 2012) delimita el concepto de liderazgo
como: La influencia que se ejerce por personas singularmente los directivos, en
los actos de otros para obtener resultados. No existe un patrén definido, ya que
esto va a requerir o necesitar de muchas condiciones que existan en el entorno
social como: Normas, valores, presion y métodos, ademas de la coyuntura que
se viva en el momento.

La variable liderazgo se divide en 3 dimensiones: Liderazgo Autoritario,
Democratico y Laissez-Faire.

La primera dimensiéon es el liderazgo autoritario, el cual se caracteriza
porque quien lidera el grupo, es quien asigna todas y cada una de las normas a
cumplir, Al respecto Kurt Lewin (1951), refiere: El lider es el centro de la toma de
decisiones y poder. El lider es quien los guia en una sola direccion, donde sus

subordinados acatan las indicaciones que son dadas por el lider.



La segunda dimension es el liderazgo democratico, el cual se caracteriza
por un lider que permite la participacion de los demas y a su vez genera un
mayor compromiso de los colaboradores. Al respecto, Fierro & Villalva (2017)
refieren que el liderazgo democratico es también reconocido como liderazgo
participativo, el cual es un estilo de liderazgo que permite incrementar el
compromiso con la empresa, debido a que se enfoca en involucrar a los
subordinados para la toma de decisiones, haciendo uso de la retroalimentacion
y delegacién de autoridad para corregir errores y dirigir. En sintesis, el
liderazgo democratico es un estilo de liderazgo que se enfoca en comprometer
al colaborador en las acciones que valla a tomar la empresa.

La tercera dimension es el liderazgo Laissez-Faire, el cual se caracteriza
por no contar con un lider o jefe que imponga normas, responsabilidades,
directrices, por el contrario, el colaborador tiene la libertad de realizar su labor,
al respecto Fuentes, E. (2020) refiere que el liderazgo laissez-Faire, es un estilo
de liderazgo en el cual los trabajadores tienen el 100% de independencia
operativa. La persona a cargo no critica, juzga, ni brinda un valor al trabajo de
los miembros del equipo, debido a que cada uno cuenta con total independencia
y solo se les brindara apoyo si ellos lo requieren y piden. En sintesis, el liderazgo
Laissez Faire es un estilo de liderazgo enfocado en designar las
responsabilidades y el total de las acciones a los miembros del equipo.

Para la variable Clima Organizacional se hall6 la teoria de Litwin y Stringer
(1968), donde los autores buscan explicar la importancia que tienen la conducta
de los laburadores que pertenecen a una organizacion, utilizando conceptos
como: “Motivacion y clima”. Asimismo, sustentan que existen nueve dimensiones
gue expresarian el clima o ambiente que existe en determinada organizacion o
empresa.

Ademaés Likert (1961-1967) en su teoria de clima organizacional, dispone
gue la conducta que asumen los subordinados esta ligado directamente al
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que ellos
perciben, por ello se dice que la respuesta estara definida por la percepcion (
citado por Goncalves, 2005) .

Respecto a los enfoques conceptuales de la variable Clima
Organizacional se presentan los siguientes: El Impacto del Clima Organizacional

en las Organizaciones, en el cual se menciona que: el clima organizacional
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dentro de las organizaciones suele ser en su mayoria, de ser positivo beneficiara
y brindard un crecimiento y adecuada relacion entre los miembros de la
organizacion, de ser negativo provocard el decrecimiento, la pésima
comunicaciéon y confianza entre los miembros de la organizacion.

Al respecto Vargas, P & Chéavez, E. (2019) refieren que el Clima
Organizacional sera quien nos permita conocer el movimiento, la relacién y
practicas de la empresa, obteniendo una apreciacion positiva 0 negativa en los
laburadores, permitira también ver si los laburadores se consideran como
espectadores indolentes o como parte fundamental y activa de las actividades
de la organizacion.

En sintesis, el clima organizacional ayudard a identificar como se
encuentra la organizacion referente a las relaciones interpersonales de sus
miembros. Asimismo, se hallo el enfoque conceptual: Clima Organizacional en
el Sector Salud, en el cual se menciona que el clima organizacional es de vital
importancia y trascendencia para el desarrollo y crecimiento de toda
organizacion y/o empresa, sin importar el sector al que pertenezca, al respecto
Elgegren, U. (2015) refiere que el clima organizacional es el cimiento que
permitird el desarrollo y crecimiento de un hospital, ya que facilita y promueve
los procesos, integracion de los equipos y relaciones interpersonales, resolucion
de conflictos, brinda técnicas comunicativas y robustece el liderazgo de cada uno
de los trabajadores. La variable Clima Organizacional se divide en 9
dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calidez,
Apoyo, Normas, Conflictos e Identidad.

La primera dimension es Estructura, de la cual se podria inferir que hace
referencia a la idea que tienen los trabajadores respecto a la estructura u
organizacion de la empresa, al respecto, Contreras & Matheson (1984), refieren
gue la estructura en el Clima Organizacional hace alusion al sentir del trabajador
en relacion a las reglas, controles, restricciones y procedimientos existentes.

La segunda dimension es Responsabilidad, de la cual se podria
mencionar que es la idea que tienen los trabajadores respecto a la idea de “ser
su propio jefe”. Tener la capacidad y potestad de tomar decisiones y sin la
necesidad de preguntar cada paso con sus superiores. Al respecto, Villegas
(2018) refiere que la responsabilidad hace alusion al sentir de los trabajadores

en relacion a la autonomia que tienen en tomar decisiones para el desarrollo de

9



su labor. Si es que se le supervisa todo el tiempo y cada labor que hacen, si
deben preguntar cada cosa a su jefe, etc.

La tercera dimensién es Recompensa, de la cual se puede mencionar que
es el recurso por el cual el empleado se esfuerza por dar lo mejor de si en el
trabajo. Al respecto, Baiza (2019) refiere que en la dimensién Recompensa, se
calcula la sensacién y/o emocién del trabajador por ser recompensado, al haber
realizado un buen trabajo. Centrandose mas en la retribucion positiva que en la
propia sancion.

La cuarta dimensién es Riesgo, se puede inferir que es la idea que tienen
los trabajadores respecto a los peligros que existen al no cumplir con su labor.
Al respecto, Beltran (2018) refiere que la dimension riesgo busca medir la
sensacion que tienen los trabajadores respecto a los retos que se les impone en
el trabajo. Asimismo, esta es una medida para impulsar retos organizados con el
objetivo de conseguir los objetivos propuestos, por parte de la empresa.

La quinta dimension Calidez, se puede inferir de que la dimension tiene
por objetivo recabar informaciéon sobre cémo perciben los trabajadores el
ambiente de trabajo. Al respecto Echezuria & Rivas (2001) nombran la quinta
dimensién de forma similar, mas no igual: “Calor” y refieren que la dimension
pretender medir el sentir de los trabajadores sobre un posible ambiente de
trabajo excelente y con adecuadas relaciones sociales.

La sexta dimension es Apoyo, se puede inferir que la dimension pretende
medir el apoyo existente entre compaferos de trabajo. Al respecto, Acosta &
Venegas, (2010) refiere que la dimensién apoyo busca medir la sensacién de los
trabajadores respecto a si existe el espiritu de apoyo de parte de los directores
y trabajadores del equipo.

La séptima dimensién es Normas, se puede inferir que la dimension busca
medir la percepcion y cuanto sabe el trabajador sobre las normas establecidas
en su centro de trabajo, al respecto, Salcedo & Lozano (2015) nombran a séptima
dimensién de manera similar, mas no igual: “Estandares” y refiere que la
dimensién pretende medir la impresion que tiene el trabajador respecto a los
estandares de rendimiento que coloca la empresa.

La octava dimension Conflicto, se puede inferir que la dimension pretende
analizar la percepcion de los trabajadores en cuanto a los problemas internos

surgidos en la empresa u organizacion. Al respecto, Villegas, M. (2018) refiere
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gue la dimension Conflictos tiene por objetivo hallar la impresién que tienen los
trabajadores con sus superiores, si logran oir las diferentes opiniones y el no
temer afrontar el problema.

La novena y ultima dimension es Identidad, se infiere que pretende medir
cuan comprometido e identificado se encuentra el trabajador con la empresa u
organizacion en la cual labora, al respecto Perez, M. (2012) refiere que la
dimensiéon identidad pretende medir la pasion que un trabajador siente al
pertenecer a la empresa y que es una pieza valiosa y fundamental en el equipo

de trabajo.
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.  METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

En relacion al nivel de investigacion, el presente estudio corresponde al
nivel béasico, debido a que se ahondar4 en los fundamentos teoricos e
incrementar nuevos conocimientos. Al respecto, Escudero, C., Cortez, L. (2018)
refieren que la investigacion basica, también es conocida como pura o teorica 'y
esta se basa en analizar solo los fundamentos tedricos, sin utilizar los aspectos
practicos. Ademas, la finalidad es proponer conocimientos nuevos o rectificar
principios tedricos que ya existen y de esta manera aumentar los conocimientos
cientificos.
Disefio de investigacion

Figura 1 Disefio de Investigacion
/ X
\ r M

Y donde:
M= Representa la muestra perteneciente al personal de salud del Centro
Materno Infantil Santa Luzmila Il (CMI SL II).
X= Representa la variable 1, liderazgo
Y= Representa la variable 2, clima organizacional r
= Representa la relacion entre ambas.

El enfoque es cuantitativo, ya que se incluira materiales que midan y
comparen, a través de la estadistica y matematica, usando la objetividad para
lograr un conocimiento, usando la teoria y la medicion (Palella, Martins, 2002).
La investigacion es de disefio no experimental, debido a que en la presente
investigacion el investigador no tiene el dominio absoluto de las variables
independientes (Kerlinger, 2002).

El nivel de la investigaciéon es correlacional, debido a que la investigacién
tiene por objetivo descubrir la relacion o nivel de asociacion que existe entre las

dos variables presentadas, al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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refieren que los estudios de nivel correlacional son aquellos en los que el

investigador busca la relacion entre dos variables, sin embargo, con frecuencia

se ubican en los estudios correlacionales, tres, cuatro o incluso mas variables.
Finalmente, el estudio es de corte transversal,

3.2  Variables y Operacionalizaciéon

Liderazgo:

Definicion Conceptual:

La habilidad de una persona u organizacién para dirigir, dar opciones,
propuestas y motivar al resto de compafieros para cumplir con objetivos
comunes. (Molina, s.f).

Definicién Operacional:

La variable Liderazgo se va a medir mediante el Test de Liderazgo de Kurt
Lewin Dimensiones e indicadores:

La Variable Liderazgo presenta las siguientes dimensiones: Liderazgo
Autoritario, Liderazgo Democrético y Liderazgo Laissez-Faire.
Escala de medicion:

Dicotdmica.

Clima Organizacional:

Definicion Conceptual:

El cimiento que va a permitir el desarrollo y crecimiento de una
organizacion y/o hospital, ya que esto permitira promover los procesos,
integracion de grupos y las relaciones interpersonales (Elgegren, 2015).

Definicion Operacional:
La variable Clima Organizacional sera medida por medio del cuestionario de

Litwing y Stringer

Dimensiones e indicadores:

La Variable Clima Organizacional cuenta con las dimensiones siguientes:
Autonomia, Cohesion, Confianza, Apoyo, Reconocimiento, Equidad e
Innovacion.

Escala de medicion:

Ordinal.
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3.3 Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion

Se comprende por poblaciéon al total de elementos que conforman un
lugar, y a su vez forman parte de un problema y cuentan con caracteristicas
similares (Sanchez y reyes, 2015). Para la presente investigacion la poblacion
estad compuesta por 213 laboradores del CMI SL II
3.3.2 Muestra

Z*p(1—p)N

N=e2(N—-1)+ Z2p(1 —p)
(1.96)2(0.5)(1 — 0.5)213
= (0.05)2(213 = 1) + (1.96)2(0.5)(1 — 0.5) _ ;4

8

3.3.3 Muestreo

El muestreo a aplicar a la presente investigacion sera: probabilistico
accidente, debido a que en este tipo de estudio se permite recopilar cada uno de
los casos que sean imprescindibles hasta conseguir la muestra determinada este
completa. Asimismo, los participantes son elegidos de forma casual, ya que las
personas con mayor alcance del investigador, serdn con las que se trabaje, es
decir, se busca incluir a todas las personas con mayor accesibilidad y que estas

formen parte del total de la muestra final.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Alarcon (2008) indica que en un estudio investigativo se hace uso de la
prueba por encuesta, debido a que esta orientado a utilizar estrategias de forma
aleatoria que permitan analizar muestras; aqui se selecciona a los participantes
para un estudio a través de muestreos de distintos tipos. De igual manera Fidias
(2012) menciona que el cuestionario es un subtipo de encuesta que se utiliza de

manera escrita, através de un instrumento que cuenta con un conjunto de
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preguntas o items y que el encuestado es quien responde, por ello, se le cataloga
como auto administrado, es decir, uno mismo es quien desarrolla prueba.
Instrumento

Ficha técnica

Nombre: Test de Liderazgo (TDL)

Autor: Kurt Lewin

Objetivo: Medir el estilo de liderazgo que tiene una persona, cogiendo como
punto de inicio los pensamientos, creencias y el comportamiento que realiza y/u
observa dentro del equipo de trabajo.

Aplicacion: Individual y colectiva.

Edad de aplicaciéon: Jovenes y adultos.

El instrumento fue creado en base a los estudios experimentales de Kurt Lewin
en 1939, debido a que el hall6 3 tipos de liderazgo.

El instrumento consta de 33 preguntas con alternativa de respuesta de tipo
dicotomica, debido a que existe solo 2 tipos de marcado: A (De acuerdo) y D (En
desacuerdo). El instrumento evalla tres tipos de liderazgo: Liderazgo autoritario,

democratico y Laissez-Faire.

Instrumentos:
Ficha Técnica

Nombre: Escala de Clima Organizacional (EDCO)
Autores: Litwin y Stringer.

Objetivo: Determinar la situacion del clima organizacional en base a las
dimensiones de: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez,
apoyo, normas, conflicto e identidad.

Aplicacién: Individual o Colectiva.

Edad de aplicacion: Jovenes y adultos.

Tiempo de duracién: Aprox. 20 min.

Validez

La validez se comprende como el proceso por el cual nos permitira verificar a
través de la estadistica si cada reactivo o item del instrumento mide la variable
por la cual fue constituida (Sanchez, et. al, 2018). La validacién del presente
estudio se realiz6 a través de 4 jueces expertos, dando como resultado un 100%

de puntaje para cada item.
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Confiabilidad.

La confiabilidad se comprende como el grado de confianza que se le brinda a
una muestra, a través de los datos recopilado, este procedimiento nos permitira
indicar el nivel en el que la aplicacién reiterativa del instrumento produzca el
mismo resultado (Santos, 2017). En el presente estudio, se determin6 un valor

de confiabilidad >.70 para cada cuestionario y para la investigacion en general.

3.5 Procedimientos

En principio para la recopilacion de datos, se comenzd eligiendo los
instrumentos a utilizar, luego como segundo paso se procederd a llenarlos en el
formulario de google para su posterior desarrollo de la muestra a aplicar.
Posterior a ello se revisar4 y contrastara si se logré alcanzar la muestra
propuesta para su posterior analisis de datos estadisticos.

3.6 Método de analisis de datos

En esta investigacion, se analiz6 la validez basada en el contenido por
medio del criterio de jueces expertos (03 en total) y se procesaran los datos a
través del coeficiente V de Aiken, que para Escurra (1988) la prueba de validez
basada en el contenido debe obtener un porcentaje <= a .80, asimismo, para
determinar la correlacion, se realizaré los analisis de Prueba de Normalidad, por
medio del estadistico: KOLMOGOROV-SMIRNOV y SHAPIRO-WILK; asimismo
se hara uso del Coeficiente de correlacion de Pearson o en su defecto el
Coeficiente de correlacién de Spearman.

Asimismo, se determind la confiabilidad a través del coeficiente Alpha de
Cronbach, donde Mejia (2008), refiere que para aceptar un valor adecuado y
veraz de confiabilidad, este debe ser mayor a .66.

La presente investigacion se alinea a un enfoque cuantitativo, debido a
gue se sustenta en la recoleccion de datos, por ello, después de la aplicacion, se
procederd a eliminar las encuestas que no cumplan con las condiciones
establecidas. Al finalizar el procedimiento se utilizaran los siguientes programas
para el procesamiento de datos estadisticos: Microsoft Excel, con el objetivo de
crear la base de datos con todas las encuestas conseguidas, posterior a ello se
exportara la base de datos en Excel al programa estadistico IBM SPSS Stadistic
25.
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3.7 Aspectos éticos

Toda investigacion debe tener normas, parametros que cumplir, para ello
fueron designados los Aspectos éticos en la presente investigacion, dentro de
ellos se tiene: La Declaracidén de Helsinki, la cual fue adaptada en la asamblea
mundial de salud en el afio 1964. En el mencionado documento primay ayuda a
regular todas las investigaciones que se dan a las personas. (Mazini, 2000).
Asimismo, la Asociacion médica mundial (2013) refiere que existen 2 principios,
el principio 24 y 25, el primero consiste en la privacidad y confidencialidad, en
ella ; el segundo principio tiene que ver con el consentimiento informado,
refiriendo que todos los participantes deben ser participes de la investigacion de
manera voluntaria y libre. Los 2 principios antes mencionados seran aplicados
en el trabajo, debido a que los datos obtenidos seran utilizados Unica y
exclusivamente para el procesamiento de datos, ademas, las encuestas son
llenadas de manera anénima.

Asimismo, el Codigo de Etica profesional del Psicologo (2017) en sus
articulos 222 y 25, mencionan que debe existir acuerdos claros y justos entre el
participante e investigador, asimismo se debe de proteger la informacion
brindada.

En sintesis, todos los principios éticos mencionados anteriormente seran

aplicados y sustentados en la presente investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1) ANALISIS DESCRIPTIVO.

a) Resultados descriptivos obtenidos de la variable Liderazgo

Tabla 1. Nivel de liderazgo ejercido en el CMI SL I

Frecuencia Porcentaje
Bajo 42 30.4
Promedio 69 50.0
Alto 27 19.6
Total 138 100.0
Nota: Datos recopilados del personal que labora en

el CMI SL 11

Figura 1. Nivel de liderazgo ejercido en el Centro Materno Infantil Santa
Luzmila
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Nota: La figura demuestra el nivel del liderazgo
Fuente: Autoria propia

Interpretacion:

En la tabla y figura 1 se evidencia que 50% de los encuestados
considerada que existe un liderazgo de nivel promedio, seguido por un 30% que
considera que el liderazgo es bajo, finalmente un 19.6% considera que el

liderazgo es alto.
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Tabla 2. Nivel de liderazgo Autoritario ejercido en el CMI SL
I

Frecuencia Porcentaje
Bajo 70 50.7
Promedio 63 45 7
Alto 5 36
Total 138 100.0
Nota: Datos recopilados del personal que labora en

el CMI SL 11

Figura 2. Nivel de liderazgo autoritario ejercido en el CMI SL II
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Nota: La figura demuestra el nivel del liderazgo autoritario ejercido.

Fuente: Autoria propia

Interpretacion:

En la tabla y figura 2 se evidencia que el mayor porcentaje del nivel es de
50.7%, el cual corresponde al nivel bajo, es decir, el 50.7% de los encuestados
considera que el liderazgo autoritario en el CMI SL 1l es bajo, seguido por el
45.7%, el cual considera que es promedio, finalmente un 3.6% considera un nivel

alto.
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Tabla 3. Nivel de liderazgo Democratico ejercido en el CMI SL I

Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 25.4
Promedio 76 55.1
Alto 27 19.6
Total 138 100.0

Nota: Datos recopilados del personal que labora en
el CMI SL 1.

Figura 3. Nivel de liderazgo Democratico ejercido en el CMI SL Il
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Nota: La figura demuestra el nivel del liderazgo demaocratico ejercido.

Fuente: Autoria propia

Interpretacién:

En la tabla y figura 3 se evidencia que el mayor porcentaje del nivel es de

55.1%, el cual corresponde al nivel promedio, es decir, el 55.1% de los

encuestados considera que el liderazgo democratico en el CMI SL |l es promedio,

seguido por el 25.4%, el cual considera que es bajo, finalmente un 19.6%

considera un nivel alto.
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Tabla 4. Nivel de liderazgo Laissez Faire ejercido en el CMI SL II

Frecuencia Porcentaje
Bajo 54 39.1
Promedio 51 37.0
Alto 33 23.9
Total 138 100.0
Nota: Datos recopilados del personal que labora en

el CMI SL 11

Figura 4. Nivel de liderazgo Laissez Faire ejercido en el CMI SL II
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Nota: La figura demuestra el nivel del liderazgo Laissez Faire

ejercido.

Fuente: Autoria propia

Interpretacion:

En la tabla y figura 4 se evidencia que el mayor porcentaje del nivel es de
39.1%, el cual corresponde al nivel Bajo, es decir, el 39.1% de los encuestados
considera que el liderazgo Laissez Faire en el CMI SL |l es Bajo, seguido por el
37%, el cual considera que es Promedio, finalmente un 23.9% considera un nivel

alto.
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Tabla 5. Nivel de Clima Organizacional existente en el CMI SL I

Frecuencia Porcentaje
Malo 36 26.1
Regular 70 50.7
Bueno 32 23.2
Total 138 100.0

Nota: Datos recopilados del personal que labora en el CMI SL 1.

Figura 5. Nivel de Clima Organizacional ejercido en el CMI SL Il

CLIMA ORGANIZACIONAL
60.0%
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Nota: La figura demuestra el grado de clima organizacional existente
Fuente: Autoria propia
Interpretacion:

En la tabla y figura 5 se evidencia que el mayor porcentaje del nivel es de
50.7%, el cual corresponde al nivel Promedio, es decir, el 50.7% de los
encuestados considera que el Clima Organizacional en el CMI SL 1l es Regular,
seguido por el 26.1%, el cual considera que es Malo, finalmente un 23.2%

considera un nivel Bueno.
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4.2) ANALISIS INFERENCIAL

Tabla 6. Prueba de Normalidad de los puntajes

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Dimension 1 LA ,190 138 ,000
Dimension 2 LD ,268 138 ,000
Dimension 3 LL ,182 138 ,000
Variable Liderazgo ,183 138 ,000
Dimension 1 Clima Organizacional ,131 138 ,000
Dimension 2 Clima Organizacional ,153 138 ,000
Dimension 3 Clima Organizacional , 155 138 ,000
Dimension 4 Clima Organizacional ,128 138 ,000
Dimension 5 Clima Organizacional ,159 138 ,000
Dimension 6 Clima Organizacional ,146 138 ,000
Dimension 7 Clima Organizacional ,128 138 ,000
Dimension 8 Clima Organizacional , 172 138 ,000
Dimension 9 Clima Organizacional ,145 138 ,000
Variable Clima Organizacional ,060 138 ,200"

Nota: Datos recopilados a través del analisis estadistico del programa SPSS.

En la tabla 6 se evidencia que los resultados obtenidos de la prueba de
normalidad de Komogorov-Smirnov. Se observa que la variable Liderazgo (L)
presenta un valor p=0.000 (<0.05=, estos valores se interpretan como que no
existe una distribucién Normal. Por otro lado, la Variable Clima Organizacional
(CO) presenta un valor p=.200, esto refleja que los puntajes de la variable Clima
Organizacional tienen una distribucién normal, a pesar de ello, tanto las
dimensiones de la variable L, como la de CO presentan un valor p=0.000 (<0.05),

es decir, no tienen una distribucion normal.

Teniendo en cuenta el objetivo general de la investigacion, el cual es determinar
la correlacion entre la variable Liderazgo y Clima Organizacional, la prueba se
llevé a cabo a través del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman, dado los
valores encontrados a través de la prueba de normalidad de

KolmogorovSmirnov.
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Hipotesis General:

Ho: No existe relacion significativa entre el L y CO del CMI SL I, distrito de
Comas 2022.

H1: Existe relacion significativa entre el L y CO del CMI SL II, distrito de Comas
2022.

Tabla 7. Correlacién entre el L y CO del CMI SL I, distrito de Comas 2022.

Clima
Organizacional

1,000 ,259™

Liderazgo

Coeficiente de

L correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 138 138
Spearman Coeﬂmente de 259" 1,000
co cqrrelgcmn
Sig. (bilateral) ,002 .
N 138 138

Nota: Datos recopilados a través del andlisis estadistico del programa SPSS.

En la tabla 7 se nota que el Coeficiente de Correlacién de Spearman es
.259, esto indica relacion directa y débil (Haldun, 2018) entre las variables; sin
embargo, p-valor= 0.002 es menor a 0.01; por ende, se rechaza la hipétesis nula;
entonces se afirma la hipdtesis alterna, que indica que existe relacion
significativa entre el L y CO del CMII SL I, distrito de Comas 2022.

24



Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacién significativa entre el Liderazgo autoritario y Clima
Organizacional del CMI SL Il, distrito de Comas 2022.

H1: Existe relacion significativa entre el Liderazgo autoritario y Clima
Organizacional del CMI SL II, distrito de Comas 2022.

Tabla 8. Correlacién entre el Liderazgo Autoritario y Clima
Organizacional del CMI SL I, distrito de Comas 2022.

DiL TOTALD2

Rho de Spearman Di1L Coeficiente de correlacién 1,000 ,104
Sig. (bilateral) . ,225
N 138 138
TOTALD2 Coeficiente de correlacion , 104 1,000
Sig. (bilateral) ,225
N 138 138

Nota: Datos recopilados a través del analisis estadistico del programa SPSS.

En la tabla 8 se nota que el Coeficiente de Correlacién de Spearman es
.104, un valor de sig.: .225, el cual es >.05, por ende, se contrasta y se afirma la
hipétesis nula, determinando asi que no existe correlacion significativa entre la
variable Liderazgo Autoritario y Clima Organizacional del CMI SL II, distrito de
Comas 2022.

25



Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacién significativa entre el Liderazgo Democratico y Clima
Organizacional del CMI SL II, distrito de Comas 2022.
H1: Existe relacion significativa entre el Liderazgo Democréatico y Clima
Organizacional del CMI SL II, distrito de Comas 2022.

Tabla 9. Correlacién entre el Liderazgo Democréatico y Clima

Organizacional del CMI SL II, distrito de Comas 2022.
D2L TOTALD2

Rho de Spearman D2L Coeficiente de correlacion 1,000 ,075
Sig. (bilateral) . ,382
N 138 138
TOTALD2  Coeficiente de correlacion ,075 1,000
Sig. (bilateral) ,382
N 138 138

Nota: Datos recopilados a través del analisis estadistico del programa SPSS.

En la tabla 9 se nota que el Coeficiente de Correlaciéon de Spearman es
.075, un valor de sig.: .382, el cual es >.05, por ende, se contrasta y se afirma la
hipotesis nula, determinando asi que no existe correlacion significativa entre la
variable Liderazgo Democratico y Clima Organizacional del CMI SL II, distrito de
Comas 2022.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el Liderazgo Laissez Faire y Clima
Organizacional del CMI SL II, distrito de Comas 2022.
H1: Existe relacion significativa entre el Liderazgo Laissez Faire y Clima
Organizacional del CMI SL I, distrito de Comas 2022.

Tabla 10. Correlacion entre el Liderazgo Laissez Faire y Clima
Organizacional del CMI SL I, distrito de Comas 2022.
D3L TOTALD2

Rho de Spearman D3L Coeficiente de correlacion 1,000 ,249™
Sig. (bilateral) . ,003
N 138 138
TOTALD2  Coeficiente de correlacion ,249™ 1,000
Sig. (bilateral) ,003
N 138 138

Nota: Datos recopilados a través del andlisis estadistico del programa SPSS.

En la tabla 10 se nota que el Coeficiente de Correlacion de Spearman es
.249, un valor de sig.: .003, el cual es <.05 por ende, se contrasta y se afirma la
hipotesis alternativa, determinando asi una correlacion significativa débil entre la
variable Liderazgo Laissez Faire y Clima Organizacional del CMI SL Il, distrito de
Comas 2022 (Akoglu, 2018).
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V. DISCUSION

Para el desarrollo del presente estudio, se respondieron las preguntas de
investigacién a través de los objetivos planteados, estos estan sustentados a
través de las cifras presentadas en la realidad problematica, como también
justificado en la justificacion te6rica, metodoldgica, practica y social. Asimismo,
se logré cumplir y determinar los objetivos planteados.

Habiendo realizado el analisis de los resultados, se determiné que un 50%
de los trabajadores consideran que el Liderazgo en el CMI SL Il se encuentra en
un nivel Promedio, mientras un 30.4% considera que se encuentra en un nivel
bajo, finalmente el 19.6% de los encuestados, considera un nivel Alto. Asimismo,
comparando las tres dimensiones del Liderazgo, las cuales son: Liderazgo
Autoritario, Democréatico y Laissez Faire, se determind que el Liderazgo
Democrético es el que obtuvo un mayor porcentaje, el cual fue de 55.1% para el
nivel promedio, demostrando asi que los trabajadores consideran que el
Liderazgo Democrético es el que se utiliza en el CMI SL 1l en un nivel Promedio.
Por otro lado, en cumplimiento del objetivo general de la presente investigacion,
se determind que existe una correlacion significativa entre la variable L y CO, con

un valor de .259.

Respecto al objetivo general, se cumpli6 a través del andlisis de los datos,
los cuales dieron como resultado: el rechazo de la hipétesis nula y la afirmacién
de la hipétesis alternativa, determinando asi la relacion significativa entre las dos
variables en estudio, las cuales son: Liderazgo y Clima Organizacional en el CMI
SL Il, distrito de Comas, 2022.

Respecto al objetivo especifico nimero 1, se cumplio, encontrandose un
resultado negativo, es decir se afirma la hipétesis nula y se niega la hipotesis
alternativa, debido a que el valor p> .05, determinando asi que no existe
correlacion significativa entre la primera dimension de la variable Liderazgo, la
cual es Liderazgo Autoritario con el Clima Organizacional en el CMI SL |1, distrito

de Comas, 2022. Estos resultados y/o datos estadisticos se pueden interpretar
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de la siguiente manera: el personal de salud considera que ejercer autoridad en

el Centro no incrementara el Clima Organizacional.

Respecto al objetivo especifico nimero 2, se cumplio, encontrandose
también un resultado negativo, es decir se afirma la hipotesis nula y se niega la
hipétesis alternativa, debido a que el valor p> .05, determinando asi que no existe
correlacion significativa entre la segunda dimension de la variable Liderazgo, la
cual es Liderazgo Democrético con el Clima Organizacional en el CMI SL I,
distrito de Comas, 2022. Estos resultados y/o datos estadisticos se pueden
interpretar de la siguiente manera: el personal de salud considera que prefiere
no involucrarse en temas que competan al centro y su desarrollo, y que solo van
a cumplir con su laburo, algo que es una realidad en la actualidad en el sector

publico, no solo en el sector salud.

Respecto al objetivo especifico nimero 3, se cumplid, encontrandose
también un resultado positivo, es decir se afirma la hipétesis alternativa y se
niega la hipétesis nula, debido a que el valor p< .05, determinando asi que existe
correlacion significativa entre la tercera dimension de la variable Liderazgo, la
cual es Liderazgo Laissez Faire con el Clima Organizacional en el CMI SL II,
distrito de Comas, 2022. Estos resultados y/o datos estadisticos se pueden
interpretar de la siguiente manera: el personal de salud considera que el que le
den libertad y menos reglas o filtros seria lo méas adecuado, esté situacion es una
realidad contrastada con muchos pacientes en general, los cuéles en su mayoria
mencionan que gran parte del personal de salud, muchas veces ingresa tarde,

no sigue un patron o modelo de atencion.

Similares resultados se observa en la investigacion de Prieto, Contreras y
Espinoza (2020) en su investigacion en Colombia, obtuvieron resultados
positivos de correlacion, los cuéles fueron: el liderazgo guarda relacion con el
comportamiento innovador de los trabajadores, es decir el liderazgo fomenta un
adecuado comportamiento en el trabajador y por ende el clima organizacional

presentara una adecuada mejora y sera bien vista y valorada.
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Asimismo, Berridge, Lima, Schwartz, Bishop y Miller (2020) en su
investigacion en EE.UU, obtuvieron como resultado de su investigacion una
correlacion positiva entre la retencién de empleados y el liderazgo, determinando
asi que si el nivel de liderazgo es mayor, existira una probabilidad mayor de
retencion de empleados, y esto conllevaria a mejorar el ambiente o clima laboral,
debido a que son empleados que tienen una marca o sello en la empresa y

motivan al resto de comparieros.

De igual manera, Boganoglu (2020) en su investigacion desarrollada en
Espafa, determind que el liderazgo y el empoderamiento del empleado guardan
correlacion 'y que estos influyen en un adecuado comportamiento
organizacional. Asimismo, Muhamad, Zhang y Abdul (2019) en su investigacion
en Pakistan, determinaron que el liderazgo genera un impacto positivo en el
comportamiento del trabajador y por ende en el comportamiento de la
organizacion. También Zhang, Song, Wang, Guangijan (2018) en su
investigacién en China, determinaron que para que existe un comportamiento

organizacional adecuado, debe existir un liderazgo auténtico.

Asimismo, Capuiay (2019) determind en su investigacion una correlacion
de Pearson entre el Liderazgo y Clima Organizacional con un valor de 0.862,
concluyendo asi que el liderazgo mantiene una asociacién positiva con el clima

Organizacional.

Del mismo modo, Castillo, et al. (2019) logré determinar una correlacién
positiva y significativa entre el liderazgo y clima organizacional, con un valor del
5%. Este resultado se contrasta con el de Castro y Chavez (2017), quienes
determinaron en su investigacion una correlacion significativa entre el liderazgo

y desempefio laboral con valores r=.841 y p= 0.01.

Por otro lado, existen investigaciones con resultados y conclusiones
opuestas a la de la presente investigacion, ente ellas se tiene la investigacion de
Cajja (2021), quien en su investigacion determino que la relacién entre Liderazgo

y Clima organizacional es independiente. Al igual que la investigacion de Salazar
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(2019), quien determiné en su investigacion que la correlacion entre el liderazgo

autocratico y clima organizacional, es inversa negativa.

De igual manera, en la investigacion de Ramirez (2017), quien determiné
a través de sus resultados que el clima organizacional solo guarda relacion

significativa e inversa negativa con el liderazgo permisivo.

Cabe mencionar que durante la investigacion, hubieron dificultades, como
la recopilacién de los datos, ello debido a la premura del tiempo en la recoleccién
de los mismos, asi como también en la blusqueda de antecedentes, teorias y

enfoques conceptuales de ambas variables.

Finalmente, el presente estudio tuvo un desarrollé o6ptimo y con
adecuados indices de validez y fiabilidad, como también presenta una relevancia
importante, debido a que muestra el refleja del como se encuentra el sector salud
en muchas ocasiones tan sefialado y menospreciado. El presente estudio
muestra claras evidencias de que es necesario impulsar el liderazgo, no solo en
el Centro en estudio, sino en cada entidad del Ministerio de Salud, a fin de
mejorar e incentivar al personal de salud a una mejora en el desempefio de su
labor, como también, a mejorar su estado emocional, a través de un adecuado
clima laboral u organizacional. Todo esto repercutird de buena forma o manera
en el trato al paciente y con ello también su mejoria en el estado de salud, ya
gue como en el marco teorico se muestran las teorias y enfoques conceptuales,
un buen trato del personal, el cual tiene un buen clima organizacional, influird en

el buen estado de salud del paciente.

31



VI. CONCLUSIONES

1. En cumplimiento con el objetivo general, se concluye que existe
correlacion directa, débil y significativa entre Liderazgo y Clima
Organizacional en el CMI SL I, distrito de Comas 2022 (r=0.259, p=0.002).

2. En cumplimiento con el objetivo especifico n° 1, se concluye que no existe
correlacion significativa entre la dimension 1 de la variable Liderazgo
(Liderazgo Autoritario) y el Clima Organizacional el CMI SL II, distrito de
Comas 2022 (r=0.104, p=.225).

3. En cumplimiento con el objetivo especifico n° 2, se concluye que no existe
correlacion significativa entre la dimension 2 de la variable Liderazgo
(Liderazgo Democrético) y el Clima Organizacional el CMI SL II, distrito de
Comas 2022 (r=0.075, p=.382).

4. En cumplimiento con el objetivo especifico n° 3, se concluye que existe
correlacion significativa débil entre la dimension 3 de la variable Liderazgo
(Liderazgo Laissez Faire) y el Clima Organizacional el CMI SL I, distrito
de Comas 2022 (r=0.249, p=.003).
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ViIl.  RECOMENDACIONES

1. Dentro de un proyecto tan importante y relevante, como lo fue éste.
Siempre es debido ir en la busqueda de la mejora constante del mismo,
por ende, se recomienda a futuros tesistas muestren interés en las
variables en estudio, aplicando nuevas metodologias, teorias, a fin de

determinar la correcta correlaciéon entre las variables: Ly CO

2. Se recomienda continuar investigaciones avalados en distintos modelos
tedricos y distintos instrumentos de medicidn a fin de determinar en un
futuro la correlacion o no correlacion de las variables Liderazgo y Clima

Organizacional.

3. Se recomienda aplicar talleres, programas en el CMI SL Il, a fin de difundir
e infundir el liderazgo en la organizaciéon, para mejorar el clima

organizacional.
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Anexo 1.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES PARA UN DISENO DESCRIPTIVO CORRELACIONAL

VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

ITEMS

Liderazgo

Molina (s.f) define a el
liderazgo como: la
habilidad de una
persona u organizacion
para dirigir, dar
opciones, propuestas y
motivar al resto de
compafieros para
cumplir con objetivos
comunes.

La variable
Liderazgo seva a
medir mediante el

cuestionario

CELID-A

Liderazgo Autoritario

Liderazgo
Democratico

Liderazgo Laissez-
faire

1,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31

2,5,8,11,14,17,20,23,26,29,32

3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33

Clima Organizacional

Elgegren (2015) define
al Clima Organizacional
como el cimiento que va
a permitir el desarrollo y

crecimiento de una
organizacion y/u
hospital, ya que esto
permitira promover los
prceosos, integracion
de grupos y las
relaciones
interpersonales

La variable Clima
Organizacional se
va a medir
mediante el
cuestionario de
Litwing y Stringer

Autonomia
Cohesion
Confianza

Apoyo
Reconocimiento

Equidad

1,2,38,4,5/6,7,8,9,
10, 11, 12, 13, 14, 15, 16
17, 18, 19, 20, 21, 22, 23
24, 25, 26, 27, 28, 29, 30
31, 32, 33, 34, 35, 36, 37,38,

39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46

40



Anexo 2.

Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema principal

Pr ¢ Cuél es larelacién entre el liderazgo

y clima organizacional del

Centro Materno Infantil Santa

Luzmila ll, distrito Comas-20227?

Problemas especificos

P1 ¢Cudl es la relacién entre el liderazgo

autoritario y clima organizacional?

P2 ¢Cudl es la relacién entre el liderazgo

democratico y clima organizacional?

P3 ¢Cudl es la relacién entre el liderazgo

Laissez Faire y clima organizacional?

Objetivo general

Og. Determinar la relacion entre el
liderazgo y clima organizacional del
Centro Materno Infantil Santa Luzmila Il
distrito de Comas-2022.

Objetivos especificos
O1 , Determinar la relacién entre el
liderazgo  autoritario 'y  clima

organizacional

02. Determinar la relacién entre el
liderazgo democratico y clima

organizacional

O3 Determinar la relacion entre el
liderazgo Laissez Faire y clima
organizacional

Hipotesis general
He . Existe relacion entre el Liderazgo y Clima
Organizacional del Centro Materno Infantil Santa

Luzmila Il, distrito de Comas-2022

Hipotesis especificos
H1. : Existe relacién entre el liderazgo autoritario y Clima
Organizacional.

H2 Existe relacion entre el liderazgo democratico y Clima
Organizacional.

H3 Existe relacién entre el liderazgo Laissez Faire y Clima
Organizacional.

Variable 1: Liderazgo

Dimensién Indicadores Ttems Escala ordinal Niveles
y Rangos
Liderazgo -Altruismo 1,4,7,10,13,1 De acuerdo=A Bajo
Autoritario - Apoyo 6,19,22,25,28 En Desacuerdo= D Medio
-Esfuerzo 31 Alto
Liderazgo -Ordenes 2,58,11,14,1
Democratico -Libertad 7,20,23,26,29
32
| Liderazgo Laissez | 36912151
Eaire f33,§1,24,27,30
Variable 2: Clima Organizacional
Dimension Indicadores Ttems Escala ordinal Niveles
y Rangos
Autonomia -Ofrecimiento 1,2,34,5, Muy en
-Saciedad 6,7,8,9, Desacuerdo=1
Cohesion -Acceso 10, 11, 12, En Desacuerdo=2
-Valor 13, 14,15, 16 De acuerdo=3 Mala
| Confianza | -Seguridad | 17,18,19, | Muy de acuerdo=4
20,21,22,23 Regular
Apoyo 24, 25, 26,
27, 28,29, 30 Buena
Reconocimiento 31, 32,33,
34, 35, 36,
37,38
Equidad 39, 40, 41,
42, 43, 44,
45, 46

41



Anexo 3: Encuesta Liderazgo

Lea los siguientes enunciados y marque A si esta de acuerdo, y D si estd en desacuerdo.

Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le

Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los
gue no lo son.

cuesta imponer disciplina.

Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse
a un minimo por parte del jefe. EIl mando ha de mantener los
minimos contactos y comunicaciones personales con sus
subordinados.

4 . .
Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que

Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas
mas eficientes para mantener la disciplina.

manda.

S .
Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre
problemas importantes.

6 o . : .
Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de
opiniones entre sus subordinados.

7




Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas
de la empresa.

Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que
Su superior da a un problema, lo mejor es pedir al subordinado
gue sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo
haga solo.

Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier
decision que le afecte.

El mando debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen la
forma de llevarlos a cabo.

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere noviembre.
Usted decide que sera octubre.

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las
reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la mayoria
prefiere noviembre. La mejor solucién es someter el asunto a
votacion.

Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus
subordinados a que se pongan en contacto con él.

En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los
problemas.
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Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar
a los dos a su despacho y buscar una solucion entre los tres.

Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser
supervisados.

Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones,
excepto en privado.

Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener
oportunidad de establecer contactos y direccion personal.

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se relnan para
gue resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado.

Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente a un
subordinado cuando lo crea necesario.

Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es
solicitar a subordinado que le ayude a preparar los objetivos.

Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinion
que tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus
subordinados.

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas
diferencias en forma exhaustiva.




Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su
supervision para comparar resultados y detectar facilimente las
deficiencias.

Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en
las recomendaciones de sus subordinados.

Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de
preferencia a traveés de una discusién amplia con los
subordinados inmediatos.

Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada
informacion para su autocontrol.

No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal.
Es preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones
importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos
pequeios, coordinados por el mando, a las asambleas.

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse
nunca a examinar los métodos y procedimientos que emplea su
personal.




Resultados

En el cuadro que sigue marque con un circulo las preguntas que contest6 "de acuerdo”

y sume el numero de circulos de cada columna.

1 2 3
4 5 6
7 8 9
10 11 12
13 14 15
16 17 18
19 20 21
22 23 24
25 26 27
28 29 30
31 32 33
Total: Total: Total:

Interpretacion de las puntuaciones por columnas:

Entre Oy 3 circulos Bajo predominio del estilo

Entre 4y 7 circulos Predominio medio del estilo




Entre 8 y 11 circulos Alto predominio del estilo

Anexo 4 Encuesta Clima Organizacional

PRIMER PASO

Se recibid a las personas con un grato saludo en la recepcion de consulado

Hola muy buenos dias bienvenidos de nuevo al Consulado General Central de

Colombia en Madrid.

Acto seguido el moderador paso a llevar a las personas a la sala de juntas del
consulado para ubicarlas y dar explicacion de la actividad que se iba a realizar

continuacion.

El motivo de esta reunién es para evaluar y discutir diferentes aspectos del
consulado, los cuales podran ayudar a tener un concepto de la opinion que tiene
los usuarios acerca de este.



SEGUNDO PASO
En la sala de juntas se le entrego a cada uno de los usuarios una hoja y un lapiz para que

pudieran escribir las respuestas del cuestionario que el moderador entrego.

Para romper el hielo y fomentar la participacion del grupo, el Moderador empez6 por
hacer preguntas personales como nombre, en donde residen, hace cuanto se

encuentran en Espafia, etc., preguntas para ganar la confianza de los encuestados.

TERCER PASO

Se dio inicio a la actividad y se le pide a los participantes que contesten el
cuestionario junto con el moderador vaya preguntando. Para cada pregunta se dio un
tiempo aproximado de 5 minutos, en los cuales los participantes podian responder en

el cuestionario y hacer discusion de la pregunta.

CUARTO PASO

Al finalizar la actividad, el moderador recoge los cuestionarios y agradece a los participantes.

Gracias por participar en esta actividad su opinién es de gran valor.



CUESTIONARIO DE (Litwin & Stringer, 1968)

ESTRUCTURA MUY EN DESACUERDO EN DESACUERDO DEACUERDO  |MUY DE ACUERDO
1. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas
2. Enesta izacion las tareas estan logic: d

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

4, Conozco claramente [as politicas de esta crganizaclbn

5. Conozco claramente a estructura organizativa de esta organizacion

6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas,

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas [tomadas
en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion,

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD

11 No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacidn, casi todo se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabaja sin estar verificandolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo
realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por sf mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los probl que los individuos no toman

RECOMPENSA

18. En esta organizacian existe un buen sistema de promocicn que ayuda a que el mejor ascienda,

19. Las recompensas & incentivos que se reciben en esta organizacion son mejores que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segln su desempenio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica,

22En ion no existe suficients ¥ imiento por hacer un buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan,

DESAFIOS

24, La filoscfia de est: izacion es que a largo plazo prog mas si hacemos las cosas lentas pera

certeramente.

25.Esta arganizacion ha tomado riesgos en los mementos oportunos,

26. En esta organizacion tenemos gue tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante de la

|27 T2 toma de Qecisiones en esta organizacion se hace con gemasiada precaucion para J0grar 1a maxima
efectividad.

IE}Jﬁqw’Iacprgamuclﬁnse arriesga por una buena idea.

RELACIONES

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmasfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones.

31, Es bastante dificil llegar  conacer a las personas en esta organizacian.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe - trabajador tienden a ser agradables.

(COOPERACION

34. En esta organizacian se exige un rendimiento bastante alto.

35.a direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan [ mi personal y grupal.

37. La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara bien.

38. Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

ESTANDARES

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion no confian una en la otra,

43. Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44.La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, coma se sienten las personas, etc.

(CONFLICTO

45. En esta organizacion se causa buena impresion si una se mantiene callado para evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.

4. Siempre pueda decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

49. Lo més importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera més ficil y rdpida posible.

IDENTIDAD

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.

51 Me siento que soy miembra de un equipo que funciona bien.

52.Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacién.

53.En esta organizacion cada cual se preacupa por sus propios intereses.




Anexo 5: Criterio de Jueces

Juez 1

Juez 2

si hay

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X |

A y del juez

ONI: 72112351
Formacién académica del validador: (asociado a suca cal-dad de

Aplicable después de corregir [ |

: GHILDA XIOMARA JULCA SOTELO-

No aplicable [ ]

T PE RI()(XH()RMA‘II\'() N |

INSTITUCION ESSPECIALIDAD [

‘ uev MAGISTER EN GESTION | 1Y MEDIO
| PUBLICA | i

ABOGADA | 2ANOS

] ucy

__Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
| FUNCIONES

‘Pertinencia: £ tem CONERLONOR ¥ CONCOPIO WONCH KrTARS)
Refevancia. £ em ¢ 30000000 0313 MENIONN X CONO00NE O
OMergON KA OF LOMPTO

Claritad: Se entende 5 G40 IR 6 PO O e o8
©0FC80. R0 y Sec

Nota SACEnoa 50 308 SACHNOD CUINDD 108 0T JRNNea0s
900 SACentes para meov 3 Grenson

CARGO LUGAR PERIODO LABORAL
— “ASISTENTE [ ILUMSA 6 MESES [TREVISION ¥ REDACCION DE
DOCUMENTOS
APOYO ADMINISTRATIVO OSCH 6 MLSES T REVISION Y REDACCION Di
" e 2 "UMENTOS
ANALISTA CONTRALORIA { DE CONTRATOS

14 de jubio del 2022

nrma‘, perto validador

Esml‘ldd

Obser

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mercedes Stephanny Sierralta Porras

si hay

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 46549492
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
INSTITUCION ESPECIALIDAD PERIODO FORMATIVO
01 ucv Magister en Gestion Publica 2 afios y medio

Ex)

eriencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable

roblematica de investigacion]

INSTITUCION CARGO LUGAR PARIODO FUNCIONES
LABORAL
o1 MINISTERIO DE ARQUITECTA SAN BORJA -LIMA 4 ANOS INSPECCION Y ELABORACION
CULTURA ESPECIALISTA DE INFORMES TECNICOS DE
INMUEBLES PERTENECIENTES
AL PATRIMONIO CULTURAL
DE LA NACION
EVALUACIONES PARA
IMPLEMENTACION Y
MEJORAMIENTO DE
NORMATIVAS
14 de Julio del 2022
*Pertinencia: E1 tem comesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item
dimension especifica del constructo

“Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para med Ia dimensicn

Mercedes Stephanny Sierralta Porras
Arquitecta
CAP 18609
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Anexo 6: Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones




Anexo 7: Plan de trabajo elaborado para la aplicacion de los instrumentos de la

Variable Liderazgo y Clima Organizacional
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Anexo 8: Oficio enviado a la Médico Jefe del CMI SL II.




Anexo 9: Confiabilidad instrumento de V1 (Test de Liderazgo de Kurt Lewin) a
través del Coeficiente Kuder Richardson “KR-20”

Analisis de Fiabilidad
Kr-20
_KR-20 0.70045386

FORMULA EMPLEADA

) \ pq\

’.&':'20 .




Anexo 10: Confiabilidad Instrumento de V2 (Cuestionario de Clima
Organizacional de Litwin y Stringer) a través del Coeficiente Alfa de Cronbach

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
794 53
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