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Resumen

La finalidad de la actual investigacion fue determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el clima organizacional de profesionales en establecimientos
de salud nivel 1-4 Aymaraes-Apurimac, 2022, se utiliz6 una metodologia de tipo
cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal, causal. Se hizo uso de la
encuesta como técnica, y como instrumento los cuestionarios MLQ — 5X y Clima
Organizacional (ECOS-S) ambos adaptados y aplicados al contexto nacional en
salud por otros investigadores; no se realizé un muestreo porque se trabajo con la
poblacién total conformado por 80 profesionales. El resultado muestra una
calificaciéon del liderazgo transformacional como regular por el 46% mientras que
predominé el nivel del clima organizacional en riesgo con un 48%. Asi mismo,
ambas variables obtuvieron un p = .000 y R2 de Nagelkerke = .476. Se llega a la
siguiente conclusién: En los profesionales de establecimientos de salud nivel 1-4
Aymaraes-Apurimac, el liderazgo transformacional influye en un 48% sobre el clima

organizacional.

Palabras Clave: Clima organizacional, Liderazgo transformacional
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Abstract

The purpose of the current investigation was to determine the influence of
transformational leadership on the organizational climate of professionals in health
establishments level 1-4 Aymaraes-Apurimac, 2022, a quantitative methodology
was used, non-experimental design, cross-sectional, causal. The survey was used
as a technique, and as an instrument the MLQ - 5X and Organizational Climate
(ECOS-S) questionnaires, both adapted and applied to the national health context
by other researchers; No sampling was carried out because we worked with the total
population made up of 80 professionals. The result shows a qualification of
transformational leadership as regular by 46% while the level of organizational
climate at risk predominated with 48%. Likewise, both variables obtained a p = .000
and Nagelkerke's R2 = .476. The following conclusion is reached: In the
professionals of level [|-4 Aymaraes-Apurimac health establishments,

transformational leadership influences 48% of the organizational climate.

Keywords: organizational climate, transformational leadership
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I. INTRODUCCION

En el contexto actual para lograr el éxito de la organizacion, las instituciones
sanitarias exigen mayor eficiencia a sus colaboradores; para este proceso, se
tiene la necesidad de tener lideres que conduzcan por la senda mas adecuada
y que esté en sintonia con los valores y principios de la organizacion, esto
indirectamente genera un clima saludable, donde prima la colaboracién entre los
trabajadores y los jefes. Particularmente el liderazgo transformacional es incluido
como una de las herramientas para que una institucion tenga buena salud laboral
y satisfaccidon laboral. En la actualidad existen trabajadores que realizan sus
labores con desazdn, insatisfaccion y/o desmotivados. Esta situacion afecta en
el clima institucional ya que el trabajo en equipo conlleva a cumplir los objetivos
marcados. Por tal motivo, se debe tener la capacidad de gestionar empatia y la

sensacién de apreciacion por parte de los jefes (Ajoica, 2018).

Respecto al clima organizacional, a nivel de Latinoamérica, Adriazola et
al. (2019) en un estudio realizado en Chile en establecimientos de atencion
primaria encontré una desaprobacién elevada, siendo las dimensiones equipos,
materiales y distribucion de los recursos los mas criticos; por su parte Oviedo
(2022) demostré una reaccion causa y efecto del colaborador hacia el estimulo
de liderazgo que proyecta el jefe, presentandose en el clima organizacional
donde se manifiesta por comunicacion, reconocimiento, adaptacion, compromiso
y desenvolvimiento. Asimismo; otro estudio hecho en Colombia por Agudelo y
Echevarria (2017) sugiere que, para conseguir un espacio saludable en la faena
laboral se considera que la comunicacién entre personas concede un liderazgo

integrador en la apreciacion del clima organizacional.

En nuestro pais el estudio de clima organizacional en establecimientos
del primer nivel de atencibn muestra variaciones importantes, tal es el caso del
estudio realizado por Apaza (2022) el cual indica que predomina un buen nivel
del clima en el centro de salud de Cusco; por otra parte, Soto et al. (2022)

evidencio en un centro de salud de Huanuco un nivel regular.

Tesen (2022) argumenta que para fortalecer el clima de la organizacion

se debe tener trabajadores que acepten un liderazgo transformacional, en ese



sentido Yurivilca (2019) en un centro de salud de Cerro de Pasco encontro que
la percepcion del mismo en su mayoria fue moderado en un 44%. Otros estudios
realizados en otro nivel sanitario como de Barbaggeleta y Escobar (2017) en un
Hospital de Lima encontré un liderazgo transformacional correlacionado con
clima organizacion con un p < .001, Rho = .631. Por ultimo, Pérez (2021)
evidencio que ambas variables tuvieron una significativa relacion Rho = .270y p

valor = .019.

Con respecto al ambito de salud la necesidad de integrar el liderazgo en
salud es un proceso de humanizacion en los profesionales que se tiene que
caracterizar para promover la comunicacion, cambios de comportamiento,
resolucion de conflictos e incentivar el bienestar entre el profesional y paciente
(Cardona y Correa, 2008). Sin embargo, este liderazgo no se aprecia en las
instituciones donde se realizara dicha investigacion, pues mayoritariamente las
personas que jefaturan los servicios toman en su actuar el liderazgo
transaccional, este tipo de liderazgo genera miramientos entre pares, trabajos
individualizados e insatisfaccion con la actividad que desarrollan los miembros
del equipo de salud, a lo sumado, se tiene un clima organizacional insalubre
con las consiguientes consecuencias como la baja productividad, maltrato al
usuario interno y externo y mayores costes en el cumplimiento de los indicadores

sanitarios y finalmente en descrédito del servicio y de la institucién.

En este sentido, Bass y Avolio (1985) considera que un liderazgo de este
tipo, transformacional, tiene la caracteristica de motivar a los colaboradores a
producir mucho mas de lo que ellos mismos programan, generando cambios al
interior de los equipos, las instituciones y en la colectividad. El liderazgo
transformacional ha sido estudiado en paises considerados como desarrollados,
siendo aun incipiente las consecuencias de esta practica de liderazgo en
entornos poco desarrollados como el nuestro y mucho menos en el entorno
sanitario, conjuntamente del efecto que produce este sobre el clima laboral; tal

como se pretende en esta investigacion.

En este contexto, se plantea como problema principal: ¢Cual es la
influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional de

profesionales en establecimientos de salud nivel 1-4 Aymaraes- Apurimac,



20227?; Asi mismo, para los problemas especificos se tendra en cuenta las
dimensiones de la variable liderazgo transformacional, planteando cuatro
problemas especificos: ¢Coémo influye la motivacién o inspiracién en el clima
organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel 1-4
Aymaraes- Apurimac, 20227?, ¢Como influye la influencia idealizada o carisma
en el clima organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel I-
4 Aymaraes- Apurimac, 20227, ¢ Cémo influye el estimulo intelectual en el clima
organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel [-4
Aymaraes- Apurimac, 20227, ¢(Coémo influye la consideracion individual en el
clima organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel 1-4

Aymaraes- Apurimac, 2022?.

La presente investigacion tiene relevancia teérica, ya que procura
incrementar los vacios de conocimiento referente al liderazgo transformacional y
clima organizacional en el espacio sanitario. Se establecera como aporte tedrico,
en razén que permitira comprobar la influencia del liderazgo sobre el clima

organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel I-4.

A nivel practico, los resultados el presente estudio serviran como una linea
de base para que, a partir de eso los gestores publicos implementen medidas de
seleccién de recursos para las jefaturas con un perfil de lider transformacional,
lo que indirectamente mejoraria el clima laboral con la consecuente mayor
productividad laboral. En el ambito de la gestién de los servicios de la salud,
estudiar el liderazgo y su influencia en el clima organizacional se considera
relevante en la actualidad, ya que las instituciones publicas sanitarias son
consideradas como entidades burocraticas y que no dan solucion a los
problemas de salud, siendo el clima laboral una condicionante de esta
percepcidn negativa. Por dltimo, en el aspecto metodolégico, se justifica ya que
se usara instrumentos que han demostrado validez y confiabilidad en otros
espacios distintos al nuestro, esto servird de insumo para futuros investigadores

en la linea de gestion sanitaria.

El objetivo principal es determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el clima organizacional de profesionales en establecimientos

de salud nivel 1-4 Aymaraes-Apurimac, 2022. Teniendo como objetivos



especificos: Determinar la influencia de la motivacion o inspiracion, influencia
idealizada o carisma, estimulo intelectual y consideracion individual en el clima
organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel 1-4
Aymaraes-Apurimac, 2022.

Se plantea como hipoétesis general para su contrastacion: El liderazgo
transformacional influye significativamente en el clima organizacional de
profesionales en establecimientos de salud nivel -4 Aymaraes-Apurimac, 2022.
Siendo las hipotesis especificas: La motivacion o inspiracion, influencia
idealizada o carisma, estimulacion intelectual y consideracion individual, influyen
significativamente en el clima organizacional de profesionales en

establecimientos de salud nivel I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se realizé la busqueda de los trabajos previos de caracter internacional y
nacional acerca del liderazgo transformacional en el clima organizacional de los
profesionales del area de salud. A nivel internacional son escasos los trabajos
previos con las dos variables, la mayoria los analiza de forma independiente en

el ambito de salud.

A nivel internacional Bracamonte y Gonzales (2022) analizaron la relacion
de liderazgo y satisfaccion laboral de un hospital de Argentina, conformada por
72 participantes; de los cuales, encontrandose, que méas del 71% perciben un
liderazgo transaccional predominando sobre el transformacional (49%) y
democratico (59%) con respecto a satisfaccion un 84% estan satisfechos con el
tipo de liderazgo que ejercen sobre ellos. Esta investigacion concluye que no

existe relaciéon entre las variables.

Calle (2019) en su estudio dio a conocer los tipos de liderazgo entre
gerentes de un hospital catalan, donde participaron 30 trabajadores,
reportdndose que el estilo mas predominante es el transformacional (una media
de 3 sobre 4), seguido del transaccional (2 sobre 4) y por ultimo el liderazgo
pasivo (0.6 sobre 4). Concluyendo que hay una mayor medida de liderazgo

transformacional sobre el transaccional.

Kamal et al. (2019) analizaron el comportamiento de liderazgo, clima
organizacional y comportamiento del trabajo innovador en enfermeras de unos
hospitales en Egipto. Se encontré que el 84% percibe de manera positiva un
liderazgo transformacional, por el contrario de manera negativa los liderazgos
transaccional y laissez faire (34% y 32%). Asimismo, es positivo con un 81% el
clima organizacional y solo un 19% negativo. Concluyeron que las variables

clima vy liderazgo influyen de manera positiva en el comportamiento innovador.

Por su parte, Anggraini et al. (2017) analizaron efecto del liderazgo
transformacional y el clima organizacional para conducta civica de
organizaciones y la satisfaccion laboral en un hospital de Indonesia, reportaron
que el 24 % de una muestra de estudio (54) percibe que existe una influencia

positiva del liderazgo transformacional, de igual manera es para clima



organizacional con un 30%. Concluyeron que ambas variables tienen influencia
significativa y positiva, sobre el comportamiento de ciudadania organizacional
(OCB). Rios (2017) en su estudio de valorar el clima organizacional de un
hospital militar de Nicaragua, que estuvo conformada por 30 enfermeros reportd
una puntuacion de 52 equivalente 3 con respecto a la percepcion de poco
satisfecho. Da una conclusion que la variable debe relacionarse con otras para

tener mayor informacion.

Asi mismo a nivel nacional tenemos a Huaman (2021) analizo la relacion
de liderazgo transformacional y clima organizacional de un hospital de lima,
reportando que de los 30 profesionales de estudio el 70% percibe un liderazgo
transformacional fuerte y solo un 7% débil; con respecto al clima organizacional
tienen una percepcion favorable (63%), 7% desfavorable. Tiene por conclusion
gue existe una relacion positiva muy alta entre las variables. Pérez (2021) en su
investigacion que fue determinar la relacion del liderazgo transformacional y
clima organizacional en un hospital, reporté que, de una muestra de 70
profesionales, predominé el 70% con un nivel medio alto y 30% bajo el liderazgo
transformacional; en cuanto a clima organizacional sobresale un 41% por
mejorar y solo un 29 % saludable. Concluye que existe una relacién positiva baja

entre las variables.

Castillo et al. (2019) analizaron la correlacion entre el liderazgo y el clima
organizacional en un establecimiento de salud de Huaraz, encontr6 que el
liderazgo en general para méas del 50% de los trabajadores era medio, respecto
al tipo de liderazgo, reporté que predominaba el liderazgo transaccional (55%)
sobre el transformacional (44%), y que ambos fueron percibidos de nivel alto por
los trabajadores; en cuanto a clima percibieron en un 68% por mejorar.
Concluyeron que ambas variables presentaban una relacion directa significativa,
asi mismo, el liderazgo transformacional tiene alta predisposicién a tener un

clima organizacional saludable.

Morales (2018) al analizar liderazgo interpersonal y clima organizacional
percibido por profesionales en un hospital de Huanuco, con una muestra de 43
enfermeros, encontré en cuanto a la variable clima organizacional un 51% por

mejorar y solo 35% saludable. Por ultimo, Arévalo (2019) analizaron la relacion



de clima organizacional y satisfaccion laboral de un hospital en Tarapoto, tuvo
una muestra de estudio de 119 profesionales, encontrando en la variable de
interés clima organizacional una percepcion regular con un 50% y desfavorable
37%. Concluyeron la presencia de correlacion positiva y moderada entre sus

variables de estudio.

A continuacion, se ostentan las bases teoricas que respaldan a las
variables de estudio. La definicion de liderazgo por tres autores: Lépez et al.
(2018) lo define como un estado de las personas que tienen habilidades y
destrezas cuyo objetivo es transformar las actitudes de sus colaboradores,
logrando optimizar sus destrezas personales para tener una organizacion mas
activa, productiva y dinamica. Por otra parte, Palma (2015) hace referencia
sobre el liderazgo como un ordenamiento social con peculiaridades del lider e
insuficiencias de los colaboradores en un determinado contexto, no
precisamente porque el lider tenga caracteristicas especificas. En Arroyo y Muro
(2017) manifiesta que el liderazgo se considera una aceptacion de las
habilidades, conocimientos diferentes (intrapersonal o interpersonal) y de como
los lideres van a interactuar con sus seguidores asegurando el progreso y

desarrollo.

Respecto a los modelos tedricos, el liderazgo transformacional se origina
con Burns (1978) si bien es cierto es pionero de este nuevo paradigma quien
llega a desarrollar esta teoria mas ampliamente es Bernard Bass (1985) en su
libro denominado Leadership and Performance Beyond Expectation. Robbins
(2004) asevera que una de las particularidades del liderazgo transformacional es
la motivacion que genera el lider en sus partidarios puesto que manifiesta sus
ideales personales para bien de la agrupacién; también, es idéneo para forjar un
efecto profundo y sorprendente sobre sus seguidores (p. 386). Es una practica
gue realiza cambios y transforma a los individuos para mejorar su desempefio

sobre sus expectativas (Bass & Riggio, 2006).

Los lideres transformacionales al mismo tiempo que buscan un cambio
positivo, también procuran sus progresos Yy perfeccionamiento de sus
trabajadores. La preocupacion por la motivacion (intrinseca o extrinseca) de sus

empleados da como resultado que los colaboradores sientan confianza, lealtad,



respeto y admiracion hacia este lider (Yulk, 2010). Este tipo de lider se visualiza
como un agente del cambio, promoviendo la motivacion y compromiso grupal,
agrupandolos por sus diversas cualidades, generando relaciones y teniendo
como fundamento los valores, creencias propias, tanto del lider como de sus

seguidores (Varela, 2010).

Gonzales et al. (2013) refiere que el liderazgo transformacional esti
caracterizado por la confianza, respeto mutuo entre otros, aspectos que
favorecen en la satisfaccion individual y colectiva, teniendo un clima de empatia

y armonia (p. 361)

En la presente investigacion se considera como definicidn principal a Bass
y Avolio (1985) “el liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas
a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen
cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad” (p. 20). Esta propuesta
tedrica sigue vigente pues es ampliamente usada en investigaciones en los
altimos cinco afios. Asi, Hermosilla et al. (2016) destacan el liderazgo
transformacional como uno de los ejemplos méas adecuados para orientar los
cambios e innovar en las organizaciones; Bracho y Garcia (2013) sigue
considerando como un aspecto fundamental para el proceso de direccion y

transformacién a través de lider quien motiva e inspira a sus colaboradores.

Bass y Avolio (1995) consideran cuatro factores o categorias que en la
investigaciéon son consideradas como dimensiones para medir el liderazgo
transformacional: carisma o influencia idealizada, inspiracion o motivacion,

estimulacién intelectual y consideracioén individualizada.

Carisma (influencia idealizada) hace referencia el predominio del carisma
en estos lideres, genera una percepcion de confianza en si mismo, integridad,
una moralidad intachable, siendo esto un modelo a continuar por sus seguidores.
Son los primeros en estar frente a una crisis, de igual manera celebran los éxitos

de sus colaboradores (Bass & Avolio, 1994).

Motivacién hace referencia a la pericia de generar motivacion hacia su
gente para que puedan conseguir un desempefio superior, puesto que con

esfuerzos extras los seguidores lograran mejorar sus habilidades. En relacion a



sus capacidades y necesidades siempre el trato a cada seguidor es de manera
diferente e individual (Bass & Avolio, 1994).

Estimulacién intelectual hace referencia en la medida en que el lider va
empoderando a otros, para que puedan desarrollar sus propias habilidades y
resolver sus problemas. Usando motivaciones racionales, discursos de
empoderamiento, incitando a la innovacion y creatividad; nunca emitiendo

criticas ni juicios en publico (Bass & Avolio, 1994).

Consideracion individual esta categoria envuelve e incluye la empatia,
generacion de oportunidades, cuidado de si mismo. La escucha activa por parte
del lider va facilitar que brinde con mayor facilidad las herramientas necesarias
para que sus colaboradores se desarrollen individualmente y sientan una

valoracion especial (Bass & Avolio, 1994).

En este contexto un liderazgo tiende a influenciar ya sea de manera
negativa o positiva en el ser humano. Por esta razon, en la actualidad se
demanda un liderazgo que beneficie el cambio en los trabajadores
involucrdndolos en la toma de decisiones. En este sentido el ejercicio de
liderazgo transformacional en las instituciones de salud tiene alto impacto, lo cual

va a repercutir en el desarrollo de cada profesional.

A continuacion, se describe el constructo tedrico de clima organizacional.
Brunet (1987) refiere que es la percepcion ya sea directamente o indirectamente
por los colaboradores son por las distintas caracteristicas de la organizacion;
todos perciben de diferente manera el lugar donde se desenvuelven. En este
sentido, el individuo tiene una percepcion de los directivos y de sus comparieros
de su entorno que lo plasman en su desenvolvimiento. Segredo y Reyes (2004)
lo engloban en una direccién administrativa que tiene la finalidad de reducir el
ausentismo, acrecentar la produccién, minimizar los precios en las
organizaciones, de tal manera que el talento humano tenga una vinculacién a su

organizacion.

Con referencia a la variable clima organizacional, es menester precisar lo
que indica Méndez (2006), que tiene su génesis en la sociologia, donde prima la

conceptualizacidén de organizacion la cual esta inmersa en la teoria denominada



relaciones humanas, esta resalta el rol que cumple la persona en su trabajo el

mismo que es participe de un sistema de caracter social.

Por su parte, Vega et al. (2006) nos indican que son las peculiaridades del
ambiente de trabajo las cuales se perciben por los trabajadores puede ser
directamente o indirectamente. Ademas, tiene como cualidad que el ambiente
interno que experimentan sus miembros influye en la conducta. Rodriguez et al.
(2010) manifiesta que son la facilidades o dificultades que el trabajador percibe
lo cual puede aumentar o reducir su productividad, por este motivo el clima
organizacional siempre va hacer la percepcion y como esto influye sobre el

desarrollo del trabajo para lograr los objetivos.

En este contexto, los autores mas destacados del clima organizativo, han
propuesto tres teorias que hasta la actualidad se mantienen vigentes; tales como
la estructuralista, subjetivo y de sintesis.

La teoria estructuralista cuyos autores son Forehand y Gilmer (como se
cité en Segredo, 2013), estos sostienen que el clima viene hacer “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de

otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman” (p. 388).

La segunda es la denominada subjetiva, siendo sus representantes Halpin
y Crofts (citado en Segredo, 2013), los mismos que la definen como “la opinién

que el trabajador forma de la organizacion” (p. 388).

La tercera es la teoria mas reciente creado por Litwin y Stringer (citado en
Segredo, 2013), y que le denominan teoria de sintesis, esta es definida como “el
resultado intrinseco percibido por el sistema laboral, formando un estilo informal
de los jefes y de otros factores ambientales significativos sobre las acciones, las
creencias, los valores y la motivacion de las personas que laboran en una

organizacion” (p. 388).

En el estudio se define el clima organizacional como: la interaccién entre
caracteristicas personales y organizacionales, es decir, tanto del recurso
humano y fisico de la empresa debido a que el sujeto o empleados se convierten

en el nucleo de la organizacién donde el éxito depende de un buen clima laboral
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que incluye aptitudes, emociones, moralidad y convivencia, aspectos que

contribuyen a una gran productividad (Segredo, 2011, p. 164).

Garcia et al. (2014) refiere que el clima organizacional permite saber las
percepciones de las distintas caracteristicas que conforman una organizacion.
En este sentido Segredo et al. (2016) plantea tres dimensiones o categorias para
evaluar la variable de estudio: estil6 de direccibn, comportamiento

organizacional, estructura organizacional.

Comportamiento organizacional permite medir los hechos y actitudes que
los trabajadores manifiestan en su organizacion y tiene como indicadores la
comunicacioén, relaciones de trabajo e interpersonales, motivacion (Segredo et
al., 2015).

Estructura organizacional hace referencia a las reglas e instrucciones que
reglamentan el desarrollo del trabajo, asi mismo, es un conjunto de ordenamiento
dindmico e interaccion y coordinaciones entre los medios. De igual manera tiene
indicadores como estimulo al desarrollo organizacional, funcionamiento y

condiciones de trabajo (Segredo et al., 2015)

Estilo de direccion se define como el caracter que van a implementar los
directivos de la organizacion para orientar y guiar sus gestiones, de esta manera
alcanzar la consecucion de sus objetivos 0 metas establecidas. Tiene los
indicadores a evaluar de solucion de conflictos, trabajo en equipo, liderazgo y

participacion (Segredo et al., 2015).

Respecto a las dimensiones de estudio Gonzales et al. (2014) refiere que
existe influencia del liderazgo transformacional sobre el indicador de motivacion
del comportamiento organizacional. Por otra parte, Lam et al. (2013) demostro
que existe correlacion con las relaciones interpersonales y clima organizacional.
Las percepciones de reconocimiento, comunicacion, pertenencia y flexibilidad
por parte del individuo van a depender del tipo de liderazgo que se emplee
(Payeras, 2004).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Se desarrollé un enfoque cuantitativo porque usa el método cientifico a través de
la recoleccion de datos y posteriormente el andlisis de datos para alcanzar la
verdad o descubrir nuevos conocimientos. Segun su finalidad es basica porqué
solo busca generar conocimiento y ampliar los conocimientos existentes
(Naupas, 2018, p.136-140). Segun su profundidad, Gay (como cita Naupas et
al., 2018), busca recopilar informacion de sus caracteristicas, dimensiones para
probar hipotesis concernientes a un problema de estudio.

Con respecto al disefio fue no experimental porque no se realiza el manejo
de las variables, solo se presta atencion al fenémeno en su contexto natural. De
corte transversal ya que la informacion recolectada se da en un tiempo
determinado; correlacional - causal puesto que detallan las relaciones entre dos
0 mas variables con el objetivo de conocer el grado de efecto entre las variables.
(Hernandez y Mendoza, 2018, p. 174 -180).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable independiente: liderazgo transformacional (anexo 2)

Definicion conceptual: Bass y Avolio (1985) define como aquel con
gracia de motivar a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y
como resultado, se originan cambios en los grupos, las organizaciones y la
sociedad (p. 20).

Definicién operacional: el liderazgo transformacional ser4 medido con
el cuestionario adaptado de Rojas (2017) el cual fue creado por Bass y Avolio.
Esta constituido por cuatro dimensiones: consideracion individual, estimulacién
intelectual, motivacioén o inspiracién y carisma o influencia idealizada. Asi mismo,
tiene una totalidad de 40 items de tipo Likert con 3 niveles de contestacion: (3)

Siempre, (2) A veces, (1) Nunca.
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Indicadores: la primera dimension esta constituida por 10 indices, la
segunda de igual manera 10 indices, la tercera dimensién 10 indices y por ultimo

la cuarta dimension 10 indices.

Escala de medicién: sera ordinal, y se valorara bajo la escala de Likert
con puntajes: Muy favorable (94-120), Regular (68-93) y Desfavorable (40-67).

Variable dependiente: clima organizacional (anexo 2)

Definicion conceptual: Segredo (2011) lo define como la interaccion
entre las particularidades de las personas y la organizacién, es decir, tanto del
recurso humano y fisico de la empresa debido a que el sujeto o empleados se
convierten en el nucleo de la organizacién donde el éxito depende de un buen
clima laboral que incluye aptitudes, emociones, moralidad y convivencia,

aspectos que contribuyen a una gran productividad (pag. 164).

Definicion operacional: serd medido con el cuestionario de clima
organizacional ECOS-S de Segredo (2017). Consta de tres categorias:
estructura organizacional, comportamiento organizacional y estilo de direccion.
Asi mismo, tiene 50 items bajo la escala de tipo Likert con 3 niveles de respuesta:

(0) Nunca, (1) A veces y (2) Siempre.

Indicadores: la primera dimension consta de tres categorias:
comunicacién, motivacion y relaciones de trabajo e interpersonales; la segunda
dimensién tiene tres categorias: funcionamiento, estimulo al desarrollo
organizacional, condiciones de trabajo. Por ultimo, la tercera dimension consta
de cuatro categorias: liderazgo, solucién de conflictos, participacion, trabajo en

equipo.

Escala de medicion: sera ordinal, y se valorara bajo la escala de Likert
con puntajes: Inadecuado (menos de 33), Riesgo (34 a 67), Adecuado (91 a 120).

3.3 Poblacién, muestra, muestreo

Hernandez et al. (2010) refiere que la poblacion es un conjunto de sucesos 0
elementos a los cuales se puede realizar un estudio. En el presente trabajo,
estuvo compuesta por profesionales de establecimientos de salud nivel [-4:
meédicos, obstetras, enfermeras, técnicos en enfermeria, psicologos,

nutricionista, biélogos.
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Para efectos de la seleccion de los profesionales que integraron el estudio
se usO el muestreo no probabilistico, por conveniencia. Se usa cuando las
unidades conforman los casos utilizables que se tiene acceso en ese momento
(Hernandez y Mendoza, 2018). Asi mismo, se realizé los criterios de inclusion y
exclusion proporcionando como muestra para el estudio 80 profesionales.

Criterios de inclusion:
e Todos los profesionales dispuestos a colaborar de forma
voluntaria
e Profesionales con mas de 3 meses de trabajo en el
establecimiento de salud
Criterios de exclusion:
e Profesionales con periodo vacacional
e Profesionales que sin el consentimiento informado
e Personal de limpieza
e Conductores de ambulancia

e Personal con contrato por servicio de terceros

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

La encuesta es una técnica en la cual se recoge informacién sobre la muestra
estudiada, utilizando instrucciones estandarizadas con el fin de medir variables

cuantitativas (Huamachuco y Rodriguez, 2015, p. 166).

Con respecto a los instrumentos se utilizaron dos cuestionarios uno para
liderazgo transformacional y para clima organizacional. El primer cuestionario
consta de 40 items adaptado por Rojas (2017). Esta compuesto por 4
dimensiones en cada item tiene las respuestas tipo escala Likert: (1) Nunca, (2)

A veces, (3) Siempre.

Ficha técnica del instrumento 1:

Nombre: Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ — 5X (anexo 3)
Autor: Bass y Avolio (1997)

Adaptado por: Rojas (2017)

Lugar: Lima, Peru
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Objetivo: recoger informacion sobre el liderazgo transformacional
Validez y confiabilidad.

Bass y Avolio (como se cita en Molero et al., 2010) analizaron la validez
de MLQ-5X (short form); este instrumento tiene como estructura nueve factores
que se desglosan en 45 items, de los cuales solo 36 items son referentes a

liderazgo y los restantes miden variables de resultado organizacional (pag. 496)

Para determinar la confiabilidad se aplicé el cuestionario en 954
participantes, utilizando la prueba estadistica coeficiente de Alfa de Cronbach se
consiguio valores superiores a .95 para la escala de medicion en general. Asi

mismo, se evidencia un valor de .89 para el liderazgo transformacional.

En el contexto nacional Rojas (2017) realiz6 la validacion del MLQ -5X a
través del juicio de expertos el cual estuvo conformado por 3 expertos en el area

de gestion. Teniendo como calificativo Aplicable.

Con respecto a la fiabilidad se efectu6 una prueba piloto con 30
enfermeros; para evaluar la consistencia interna del instrumento se uso el Alfa

de Cronbach dando como resultado una fiabilidad .95.

El segundo cuestionario consta de 50 items divididos en 3 dimensiones,
cada item tiene las respuestas tipo escala de Likert: (0) Nunca, (1) A veces, (2)

Siempre.

Ficha técnica del instrumento 2:

Nombre: Cuestionario de Clima Organizacional (ECOS-S) (anexo 4)
Autor: Segredo (2017)

Lugar: La Habana, Cuba

Objetivo: recoger informacién sobre clima organizacional

Validez y confiabilidad

Segredo (2017) realizé la construccion de dicho instrumento con la
participacion de 11 expertos en salud publica, se elabor6é en tres momentos:
definicion de las dimensiones, categoria por cada dimension, redaccion de los

incisos 50 en total. Segredo (2016) refiere que el promedio de las dimensiones
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estructura organizacional es de 8.0, comportamiento organizacional es de 9.0 y

estilo de direccion 8.7.

La fiabilidad del instrumento tiene una consistencia porque se encontré un
Alfa de Cronbach .94. Para ello, se realizé la prueba en 27 participantes (Segredo
et al, 2015)

A nivel nacional los siguientes autores Flores (2021) y Jurado (2017)
utilizaron dicho instrumento con sus respectivas investigaciones, sin la

necesidad de realizar otra vez su validacién y confiabilidad.

Con respecto al presente estudio los instrumentos usados no pasaron por
la validez ni la confiabilidad correspondiente, en razén a que ambos instrumentos
fueron validados y demostraron confiabilidad por otros investigadores en el
contexto de salud de la realidad nacional.

3.5 Procedimientos

Se realiz6 con la debida formalidad. Primeramente, se presenté una carta de
presentacion de la Universidad César Vallejo a la institucion donde se hizo la
investigaciéon junto con la solicitud donde se solicita la autorizacion del jefe de
dicha institucion. Una vez aceptada la solicitud, se fueron aplicando los
instrumentos de forma presencial en los profesionales previa aceptacion de su
consentimiento informado y de forma voluntaria (anexo 5). Se explicé que seran
2 cuestionarios diferentes y la escala de medicion. La aplicaciéon de cada

cuestionario tuvo un tiempo estimado de 20 minutos para cada uno.

3.6 Método de analisis de datos

Una vez gue se recogio6 toda la informacién, primeramente, se subié al programa
Excel para tener una base de datos y realizar la tabulacién correspondiente.
Seguidamente se importaron todos los datos al programa SPSS en versién 25.0
para Windows. Por altimo, los resultados obtenidos se representaron en tablas

para realizar luego el andlisis e interpretacion correspondiente.

De igual manera, para la prueba de hipotesis planteada se tuvo que usar
la técnica estadistica regresion logistica ordinal para saber la probabilidad de

influencia de la variable Y sobre la variable X.

16



3.7 Aspectos éticos

Se realiz6 la consideracion del codigo de ética de la Universidad César Vallejo.
Por otra parte, también se realiz6 la adecuada citacion y referencia de trabajos
de investigacion previos, articulos de investigacion y libros segun el formato APA
séptima edicion. En cuanto a la instituciéon donde se ejecuté la recoleccion de
informacion se respetaron las normas impuestas, la confidencialidad de los

profesionales.

El trabajo ejecutado se hizo respetando cuatro principios éticos como:
Autonomia, la participacion se dio de forma voluntaria y con la informacion
concreta, mediante el consentimiento informado decidieron su participacion.
Beneficencia: significa actuar reparando el estrago causado, defendiendo la vida
y dignidad de cada persona; al tener los resultados los beneficiados seran los
profesionales porque podran corregir o mejorar sus acciones dadas hasta el
momento. No maleficencia: es prevenir el dafio, respetando la integridad fisica y
psicoldgica de las personas; en el presente estudio no representa riesgo alguno
para los profesionales puesto que soélo se buscé recopilar informacion, no es un
estudio experimental. Justicia: un trato de igualdad y equidad a cada persona
tratando de evitar la discriminacion; la participacién de los profesionales fue
cumpliendo los criterios de inclusion y exclusion por ende todos tiene la

posibilidad.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Se visualiza en la tabla 1 que el 46% de los profesionales de establecimientos
de salud nivel 1-4 Aymaraes-Apurimac perciben al liderazgo transformacional
como regular, el 33% como desfavorable y solo el 21% que es muy favorable.
Referente a sus dimensiones, el 41% de los profesionales catalogan a la
motivacion o inspiracion como regular, 30% como muy favorable y 29% como
desfavorable. Seguidamente, el 40% catalogan al carisma o influencia idealizada
como regular, 35% como desfavorable y solo el 25% como muy favorable. Por
otro lado, 43% de encuestados clasifican al estimulo intelectual como
desfavorable, 33% como regular y 24% como muy favorable. Asi mismo, se
encuentra en consideracion individual porque el 43% lo perciben como

desfavorable, 36% como regular y solo 21% como muy favorable.

Tabla 1

Liderazgo transformacional segun sus dimensiones

Liderazgo
transformacional
N° %  N° % N° % N° % N° %
Desfavorable 26 33 23 29 28 35 34 43 34 43

D1 D2 D3 D4

Regular 37 46 33 41 32 40 27 33 29 36
Muy 17 21 24 30 20 25 19 24 17 21
favorable

Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0

Dimensiones: D1: Motivacion. D2: Carisma. D3: Estimulo intelectual. D4: Consideracion individual.
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Se evidencia en la tabla 2 que los profesionales de establecimientos de salud
nivel 1-4 Aymaraes-Apurimac, califican al clima organizacional en riesgo con el
48%, el 32% como inadecuado y tan solo el 20% como adecuado. Concerniente
a las dimensiones, el 68% estiman a la estructura organizacional en riesgo, 17%
como inadecuado y solo un 15% como adecuado. De la misma forma el 84%
consideran al comportamiento organizacional en riesgo, 16% como inadecuado
y ningun participante lo calific6 como adecuado. Finalmente, esa misma
tendencia continua con estilo de direccién, porque el 70% lo calificaron en riesgo,

16% inadecuado y tan solo el 14% como adecuado.

Tabla 2

Clima organizacional segun sus dimensiones

Clima D1 D2 D3
Organizacional
N° % N° % N° % N° %
Inadecuado 26 32 14 17 13 16 13 16
Riesgo 38 48 54 68 67 84 56 70
Adecuado 16 20 12 15 0 0 11 14
Total 80 100,0 80 1000 80 100,0 80 100,0

Dimensiones: D1: Estructura organizacional. D2: Comportamiento organizacional. D3: Estilo de direccion.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Para realizar la contratacion de nuestras hipétesis se uso la regresion logistica
ordinal, en razon a esta técnica admite dar cuerpo a la dependencia de una
variable politémica de caracter ordinal como es el caso del clima organizacional
sobre una o mas variable independientes, para el caso representado por la

variable liderazgo transformacional (Nordness, 2006).

Se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, porque la muestra de estudio
es mayor de 30.

De la hipotesis general

Se visualiza en la tabla 3 los resultados con la prueba regresion logistica ordinal
usada para hacer el contraste de la hipotesis general. Siendo que el valor sig =
.00 es menor que a = .05, se rechaza la Ho y se acepta hipotesis planteada;
ademas el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke es de .476; el cual permite afirmar
que el liderazgo transformacional influye en un 48% sobre el clima organizacional

de profesionales en establecimientos de salud nivel I-4 Aymaraes-Apurimac.

Tabla 3
Prueba de ajuste del modelo de clima organizacional en funcién del liderazgo

transformacional

Variable Chi-
independiente cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Cox y Snell 417
Liderazgo 43,134 2 000 Nagelkerke 476
transformacional
McFadden 259

20



4.2.1 Hipotesis 1

Se visualiza la tabla 4, donde los resultados de la prueba regresion logistica
ordinal empleada para la contrastacion. Siendo que el valor sig = .00 es menor
que a = .05, se rechaza la Ho. Ademas, el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke es
de .437; el cual permite afirmar que la inspiracion influye en un 44% sobre el
clima organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel -4

Aymaraes-Apurimac.

Tabla 4
Prueba de ajuste del modelo de clima organizacional en funcién de la

motivacion o inspiracion

Variable Chi-
independiente  cuadrado gl Sig. Peeudo R cuadrado
o Cox y Snell .382
m:gng:gg ° 38,553 2 000  Nagelkerke 437
McFadden 232
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4.2.2 Hipotesis 2

Se visualiza la tabla 5, donde los resultados de la prueba regresién logistica
ordinal empleada para la contrastacion. Siendo que el valor sig = .00 es menor
que a = .05, se rechaza la Ho. Ademas, el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke es
de .376; el cual permite afirmar que carisma influye en un 38% sobre el clima
organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel -4

Aymaraes-Apurimac.

Tabla 5
Prueba de ajuste del modelo de clima organizacional en funcién del carisma o

influencia idealizada

Variable Chi-

independiente cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Carisma o Cox y Snell 329
influencia 31,919 2 .000 Nagelkerke 376
idealizada McFadden 192
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4.2.3 Hipotesis 3

Se visualiza la tabla 6, donde los resultados de la prueba regresion logistica
ordinal empleada para la contrastacion. Siendo que el valor sig = .00 es menor
que a = .05, se rechaza la Ho. Ademas, el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke es
de .419; el cual permite afirmar que el estimulo intelectual influye en un 42%
sobre el clima organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel

I-4 Aymaraes-Apurimac.

Tabla 6

Prueba de ajuste del modelo de clima organizacional en funcién al estimulo

intelectual

Variable Chi-

. . . Pseudo R cuadrado

independiente cuadrado gl Sig.

Estimul Cox y Snell .366

in?glrgcuu?al 36,503 2 000  Nagelkerke 419
McFadden 219
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4.2.4 Hipotesis 4

Se visualiza la tabla 7, donde los resultados de la prueba regresion logistica
ordinal empleada para la contrastacion. Siendo que el valor sig = .00 es menor
que a = .05, se rechaza la Ho. Ademas, el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke es
de .451; el cual permite afirmar que la consideracion individual influye en un 45%
sobre el clima organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel

I-4 Aymaraes-Apurimac.

Tabla 7
Prueba de ajuste del modelo de clima organizacional en funcién de la

consideracion individual

Variable Chi-
independiente cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
i ¥ Cox y Snell .395
ﬁg?vsiadue;flc'on 40,158 2 000  Nagelkerke 451
McFadden 241
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V. DISCUSION

A continuacion, se procede a desarrollar las discusiones de la presente
investigacion. Primeramente, se presenta el andlisis de informacion recaudada,
seguidamente se muestra la contrastacion de las evidencias obtenidas con las
investigaciones anteriores ya sea internacional y nacional y por udltimo se

describen las limitaciones principales.

De esta investigacion se puso a contraste la hipotesis general: el liderazgo
transformacional influye significativamente en el clima organizacional de
profesionales en establecimientos de salud nivel I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022;
como producto del mismo se obtuvo un valor de significancia p = .000, ademas
el Pseudo R cuadrado de Nagelkerke obtuvo un puntaje de 0,476, estos
resultados indican que el liderazgo transformacional influye en un 48% sobre el
clima organizacional; teniendo en cuenta que un alto porcentaje de participantes
en este estudio percibieron el clima organizacional en riesgo, seguido por un
clima inadecuado. Por lo cual, induce a pensar que, en estos establecimientos
de salud el clima organizacional se esta desarrollando en un medio malsano; el
cual condiciona a desmotivaciones, bajas expectativas, poco involucramiento y
una vida laboral inadecuada el cual conlleva a un desarrollo poco sostenible de

estos establecimientos.

Estos resultados al ser comparado en la esfera internacional han llegado
a resultados algo diferentes al nuestro, como es el caso de Kamal et al. (2019),
estos afirman que una buena percepcion del liderazgo influye de forma positiva
en el comportamiento innovador de los trabajadores; por su parte Anggraini et
al. (2017), quienes estudiaron el efecto que tiene el liderazgo transformacional y
el clima para la conducta civica de organizaciones, producto del mismo
concluyen que el liderazgo muestra una influencia positiva para mejorar el clima

de la institucion.
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Otros estudios de la esfera nacional son concordantes, el publicado por
Pérez (2021), quien estudié ambas variables en un nosocomio publico, como
producto del mismo encontré una relacion positiva, pero de grado bajo, lo que
indica que menores puntuaciones de percepcion del liderazgo transformacional
influyen en tener un clima organizacional no saludable. De la misma manera en
el espacio nacional Huaman (2021) en un estudio realizado en un hospital de
Lima, reportd una relacién positiva de grado alto entre el liderazgo de tipo
transformacional y el clima de la organizacional, por su parte Castillo et al. (2019)
indica que el liderazgo transformacional tiene alta predisposicion a tener un clima

organizacional saludable.

Con respecto al nivel de valoracion del liderazgo transformacional,
nuestro estudio encontrdé que un 46% lo califica como regular, 33% desfavorable
y tan solo un 21% como favorable; en el ambito nacional se ha encontrado
resultados diferentes al nuestro, tal es el caso de Huaman (2021), quien
manifiesta que el 70% percibe un liderazgo transformacional fuerte y solo un 7%
débil; en esa misma tendencia Pérez (2021) presenta sus resultados donde
predominé el 70% con un nivel medio alto y 30% bajo; por otra parte, Castillo et
al. (2019) quienes mostraron que el liderazgo transformacional fue calificado

como nivel alto.

Asi mismo, a nivel del clima organizacional nuestra investigacion encontro
que este es calificado como de riesgo en el 48%, inadecuado en el 32% y
adecuado en el 20%. Resultado similar encontré Pérez (2021) quien manifiesta
que los profesionales estudiados califican en un 41% por mejorar y solo un 29 %
saludable; de la misma forma Castillo et al. (2019), confirma que el clima es
percibido por mejorar en un 68%. Otros investigadores han presentado
resultados diferentes al nuestro, como es el caso de Huaman (2021) quien
encontré que la percepcion del clima fue favorable en el 63% y tan solo 7%

desfavorable.
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Se demuestra que la valoracion del clima organizacional es variable y
obedece a cada cultura en la que se desarrollan las instituciones, cada cual tiene
sus particularidades y en las que priman factores de diversa indole enddgenas y
exogenas, donde una de ellas es la caracteristica de los lideres; en el entendido
gue una buena percepcion de las caracteristicas de los jefes que conducen los
servicios sanitarios induce a cambios en las motivaciones y expectativas por
parte de los trabajadores, esto permite un mayor involucramiento y un compartir
saludable con los demas miembros de la organizacion, lo que conlleva a un

desarrollo sostenible de la institucion.

La primera hipGtesis se plante6 para contrastar si la motivacion o
inspiracion influye significativamente en el clima organizacional de profesionales
en establecimientos de salud nivel I1-4 Aymaraes-Apurimac, 2022, al respecto, el
estudio encontr6 que ambos aspectos mostraron significancia; ademas de
cuantificar que la influencia de esta dimension sobre el clima se da en un 44%.
En tal sentido, esto conlleva a sustentar que mayores acciones de motivacion e
inspiracion por parte de los lideres, conlleva a mejorar el clima de la
organizacién; como consecuencia trae consigo que los servidores interioricen los
valores de la institucion como suyos, ademas de ser una fuente de constante

superacion y de practica de critica constructiva.

Por otra parte, la apreciacion que dieron los trabajadores en la dimensién
motivacion o inspiracion en nuestro estudio fue de como regular; al respecto
existe la tendencia de tener lideres empaticos que inspiren y motiven a sus

colaboradores para lograr los objetivos de la organizacion.
Muchos estudiosos de esta tematica manifiestan que aun en el mundo

predominan liderazgos no confiables, debido principalmente a la seleccién de las

personas que conducen a la organizacion.
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La segunda hipétesis planteada fue para contrastar si el carisma o
influencia idealizada influye significativamente en el clima organizacional de
profesionales en establecimientos de salud nivel I1-4 Aymaraes-Apurimac, 2022.
De igual manera se encontré significancia, ademas de cuantificar que carisma
influye en un 38% sobre el clima. Ademas, los porcentajes mas altos sobre la
valoracion que dieron los profesionales a la dimension carisma fue regular y

desfavorable.

Tal como se presenta esta estimacion, nos pone en atencion que aun la
caracteristica del lider respecto a su carisma o la influencia idealizada no esta
en su mejor expresion, teniendo en estos establecimientos lideres que no
inspiran confianza y con poca credibilidad en su accionar, lo que indirectamente
repercute en el nivel del clima organizacional, generando poca identificacion con

los ideales, valores y objetivos trazados.

La tercera hipoétesis fue para contrastar si estimulo intelectual influye
significativamente en el clima organizacional de profesionales en
establecimientos de salud nivel 1-4 Aymaraes-Apurimac, 2022. Se obtuvo
significancia, ademas de cuantificar que el estimulo intelectual influye con un
42% sobre el clima. Por otra parte, la percepcién de esta dimensién nos muestra
con altos porcentajes como desfavorable y regular. Aspecto muy importante
cuando se requiere que los colaboradores innoven sus competencias y puedan

aportar con el crecimiento de la institucion.

La cuarta hip6tesis busco contrastar si la consideracion individual influye
significativamente en el clima organizacional de profesionales en
establecimientos de salud nivel I1-4 Aymaraes-Apurimac, 2022. Referente a este
punto hubo significancia, ademas de cuantificar que dicha dimension influye en
un 45% sobre el clima. Ademas, los profesionales calificaron la percepcion de

esta dimensiéon como desfavorable y regular.

La consideracion individual por parte de los lideres esta influyendo en el
clima organizacional, pero esta aun es de grado moderado, no llegando a un

nivel alto, que es lo que se busca cuando se ejerce la gestion sanitaria.
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Una de las limitaciones que presenta este estudio, es lo referido al tamafio
de la muestra estudiada, ya que solo abarca a los profesionales de
establecimientos con nivel de categoria I-4, en este caso sélo 2 establecimientos,
por lo que un mayor tamafio de muestra reduciria algunos sesgos de informacion

y se podria generalizar los resultados a espacios con similares caracteristicas.

Por otra parte, son escasos los antecedentes que analicen ambas
variables en el contexto local, ademas de la negativa de algunos profesionales
gue se negaron a participar por considerarlo como una evaluacion por parte de

los jefes, lo que fue aclarado por la investigadora.

Otra limitacion importante acerca del estudio es que la discusion de
resultados se realizé con investigaciones que solé buscaron el grado de
correlacion y no la influencia que ejerce la principal variable. De los antecedentes
se realiz6 la revision bibliografica correspondiente a nivel internacional y/o
nacional, encontrandose solo como técnica estadistica la Rho de spearman

puesto que solo realizaron estudio de nivel correlacional.

Por ultimo, otra limitacion importante de la investigacibn es no poder
comparar nuestros resultados de las hipétesis especificas con la de otros
investigadores, debido a que estudios previos no plantearon los mismos
objetivos que el nuestro. Por lo que esto queda como un resultado base y puede

servir a futuras investigaciones.

Finalmente esta investigacion confirma la influencia del liderazgo
transformacional sobre un aspecto clave en el desarrollo de las organizaciones
como lo es el clima, para tal caso los gestores publicos deben tener en cuenta
que si los lideres practican este tipo de liderazgo, la productividad de los
trabajadores se incrementara, por ende es menester que los trabajadores se
desarrollen en un ambiente saludable que induce a que sean mas eficientes y la

organizacion cumpla con los objetivos propuestos.
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Segunda :

Tercera

Cuarta

Quinta

VI. CONCLUSIONES

Se determiné que el liderazgo transformacional influye
significativamente en un 48% sobre el clima organizacional,
precisando que los profesionistas consideran a este tipo de
liderazgo como regular - desfavorable con un nivel del clima

riesgo -inadecuado.

Se determind que la motivacién o inspiracion influye
significativamente en un 44% sobre el clima, puntualizando que los
profesionistas consideran como regular-desfavorable con un nivel

del clima en riesgo-inadecuado.

Se determind que carisma o influencia idealizada influye
significativamente en un 38% sobre el clima, puntualizando que los
profesionistas consideran como regular-desfavorable con un nivel

del clima en riesgo-inadecuado.

Se determind que el estimulo intelectual influye
significativamente en un 42% sobre el clima organizacional,
resaltando que los profesionales perciben como regular-

desfavorable con un nivel del clima en riesgo-inadecuado.

Se determiné que consideracion influye significativamente en un
45% sobre el clima organizacional, resaltando que lo profesionales
perciben como regular-desfavorable con un nivel del clima en

riesgo-inadecuado.
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VIl. RECOMENDACIONES

Las jefaturas de la red de salud deben identificar en sus
profesionales el tipo de liderazgo que poseen, y capacitarlos
sobre la importancia de practicar un liderazgo transformacional.
De esta manera se beneficiara con el desarrollo de un clima
organizacional saludable y por ende con el cumplimiento de

metas de la institucion.

A los jefes de establecimientos de salud, coordinadores de
estrategias sanitarias de las microredes y red de salud, que, en
sus acciones administrativas como la supervision y monitoreo;
fomenten la motivacion con el trabajo e inspiren en los

trabajadores confianza entre todo el equipo de salud.

Las jefaturas de la red de salud deben evaluar permanentemente
gue se realice un trabajo de forma carismatica, aplicando esta
caracteristica en la solucion de conflictos entre compafieros de

trabajo.

Las jefaturas deben propiciar eventos que estimulen el intelecto
personal, como la promocién a cargos mas expectantes donde
los profesionales puedan ofrecer sus conocimientos y experticia

adquirida.

Los profesionales que asumen cargos directivos deben practicar
acciones positivas con sus trabajadores como la consideracién
individual, ya que cada persona trae consigo una carga negativa
gue cuando se exterioriza genera un clima organizacional

insalubre.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOS
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Motivacion o 10 items Disefio de
. . . . . . . . inspiracion investigacion:
¢ Cual es la influencia del Determinar la influencia del El liderazgo transformacional P no expéqrimental
liderazgo transformacional en el | liderazgo transformacional en influye significativamente en el Carisma o influencia | 10 items causal '
clima organizacional de el clima organizacional de clima organizacional de idealizad Ti d.
; ; ; - VARIABLE idealizada ipo de
profesionales en profesionales en profesionales en establecimientos INDEPENDIENTE 10 items investigacion:
establecimientos de salud nivel | establecimientos de salud nivel | de salud nivel I-4 Aymaraes- Estimulo intelectual Cuantitativa '
I-4 Aymaraes-Apurimac, 20227 I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022 Apurimac, 2022 Liderazgo 10 items Técnica:
Transformacional | Consideracion Encuesta
individual Instrumento:
Cuestionario
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas II\_AUItoilfaCtr?'rial
L S . . . S comunicacion, eaaership
¢Como influye la motivacion o Determinar la influencia de la La motivacion o inspiracion influye Estructura motivacion y Questionnaire MLQ -
inspiracion en el clima motivacion o inspiracion en el significativamente en el clima organizacional relaciones de trabajo e | 5X
organizacional de profesionales | clima organizacional de organizacional de profesionales interpersonales Cuestionario de Clima

en establecimientos de salud
nivel I-4 Aymaraes-Apurimac,
20227

¢ Como influye la influencia
idealizada o carisma en el clima
organizacional de profesionales
en establecimientos de salud
nivel I-4 Aymaraes-Apurimac,
2022?

¢,Cémo influye el estimulo
intelectual en el clima
organizacional de profesionales
en establecimientos de salud
nivel I-4 Aymaraes-Apurimac,
20227

¢,Cémo influye la consideracion
individual en el clima
organizacional de profesionales
en establecimientos de salud
nivel -4 Aymaraes-Apurimac,
2022?

profesionales en
establecimientos de salud nivel
I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022
Determinar la influencia de la
influencia individualizada o
carisma en el clima
organizacional de
profesionales en
establecimientos de salud nivel
I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022
Determinar la influencia del
estimulo intelectual en el clima
organizacional de
profesionales en
establecimientos de salud nivel
I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022
Determinar la influencia de la
consideracion individual en el
clima organizacional de
profesionales en
establecimientos de salud nivel
I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022

en establecimientos de salud nivel
I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022

La influencia idealizada o carisma
influye significativamente en el
clima organizacional de
profesionales en establecimientos
de salud nivel I-4 Aymaraes-
Apurimac, 2022

El estimulo intelectual influye
significativamente en el clima
organizacional de profesionales
en establecimientos de salud nivel
I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022

La consideracion individual influye
significativamente en el clima
organizacional de profesionales
en establecimientos de salud nivel
I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022

VARIABLE
DEPENDIENTE

Clima
Organizacional

Comportamiento
organizacional

Estilo de direccién

funcionamiento,
estimulo al desarrollo
organizacional,
condiciones de trabajo

liderazgo, solucion de
conflictos,
participacion, trabajo
en equipo.

Organizacional
(ECOS-S)

Método de analisis
descriptiva: tablas de
distribucién y
frecuencia.
Inferencial: regresion
logistica ordinal
Hipotético — Deductivo
Poblacién:
profesionales de
establecimientos de
salud nivel I-4
Muestra: 80
profesionales de
establecimientos de
salud nivel 1-4
Muestreo: no
probabilistico por
conveniencia




Anexo 2. Matriz de operalizacion de variables

aspectos que
contribuyen a una
gran productividad
(Segredo, 2011, p.
164)

en equipo.

. Definicion Definicion . . . . P Escalade
Variables . Dimensiones Indicadores Iltems Indice L
conceptual operacional medicién
el liderazgo Cuestionario Motivacion o 10 items 21,22,23,24,25,26
. transformacional es adaptado de Rojas inspiracion 27,28,29,30
Liderazgo : — - - i
transformacional aquel que motiva a (2017) el cual fue Influencia idealizada 10 items 11.12.13.14,15,16 Ordinal
las personas a hacer | creado por Bassy o carisma 17,18,19,20 Nunca = 1
mas de lo que ellas Avolio MQL-5X. Estimulo intelectual 10 items 1,2,3456.7.8.9. | o =2 Muy favorable (94-
mismas esperan y Tiene una totalidad 10 veces = 120)
como consecuencia, | de 40 items de tipo 313733343536 Siempre =3 Regular (68-93)
se producen cambios | Likert con 3 niveles IUTI I 9
en los grupos, las de contestacién: (3) | Consideracion 10 ftems 37,38,39,40 Desfavorable (40-
organizaciones y la Siempre, (2) A individual 67).
sociedad (Bass y veces, (1) Nunca
Avolio, 1985, p. 20)
Interaccion entre las el cuestionario de
Clima particularidades de clima organizacional Estructura comunicacion, 2,17,22,37,48 Ordinal
. las personas y la ECOS-S de motivacion y 10.15.29.35.45
organizacional A . ' . ,19,29,39,
organizacion, es Segredo (2017). organizacional relaciones de trabajo | 3 18,23 38,46
decir, tanto del Consta de 50 items e interpersonales Inadecuado
recurso humano y bajo la escala de (menos de 33)
fisico de la empresa tipo Likert con 3 funci ient Nunca =0
debido a que el niveles de . uncionamiento, 6,11,25,30,45 Aveces = 1 Riesgo (34 a 67)
sujeto o empleados respuesta: (0) Comportamiento estimulo al desarrollo | 5'55'31'40'50 Siempre =2
se convierten en el Nunca, (1) A veces | organizacional organizacional, Adecuado (91 a
nicleo de la y (2) Siempre condiciones de 1,16,21,36,47 120).
organizacién donde trabajo
el éxito depende de
un buen clima laboral ] L
que incluye aptitudes, Estilo de direccion
emociones, liderazgo, solucion 7,12,26,32,41
moralidad y de conflictos, 9.14,28,34,44
convivencia, participacion, trabajo | 4:19,24,39,49
8,13,27,33,42




Anexo 3.

Edad: .................... SEXO: tii e Profesion: .......cooevveeeii .

Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y establezca en qué medida se aplica

CUESTIONARIO PARA MEDIR LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

en su trabajo. Se agradece anticipadamente su colaboracion.

Instrucciones:

A continuacién, Margue los siguientes items con (x) segun su opinién. (1) Nunca, (2) A

veces, (3) Siempre. Duracion: 20 minutos.

Dimensidn: Motivacién o Inspiracion AV

1 Transmite claramente la mision y vision de la institucion.
2 Implicacion en los valores de la institucion.
3 Implicacién en los objetivos de la institucion.
4 Implicacién en los procesos relevantes de la institucion.
5 Prioridades en la institucién del hospital.
6 Sentido de identidad con la institucion de salud.
7 Confianza de trabajadores para promover la concrecién de

objetivos en la institucién salud.
8 Favorece la critica constructiva.

Provee continua estimulacion.
10 | Habla optimistamente sobre el futuro.

Dimension: Carisma o Influencia idealizada AV

11 | Promueve el entusiasmo por la tarea de salud.
12 | Suele ser una persona cercana al trabajador de salud.
13 | Hace sentir orgullo por trabajar con él.
14 | Su comportamiento es honesto.
15 | Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion.
16 | Logra la confianza a través de su credibilidad.
17 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso.
18 | Escucha a sus colaboradores.
19 | Desarrolla el trabajo en equipo.
20 | Dispone de una gran capacidad de trabajo.




Dimension: Estimulo intelectual N AV S
21 | Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas.
22 | Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente.
23 | Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los
problemas.
24 | Anima a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo.
25 | Intenta aplicar la razén y la l6gica en lugar de opiniones sin
fundamento.
26 | Estimula a los compafieros a desarrollar ideas innovadoras.
27 | Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas.
28 | Proporciona nuevos enfoques ante  situaciones
problematicas.
29 | Anima a ser critico.
30 | Motiva a hacer mas.
Dimension: Consideracion individual N AV S
31 | Presta atencién personalizada.
32 | Concede atencidn personal en situaciones problematicas.
33 | Suele tener en cuenta a las personas por encima de
cuestiones organizativas o legales.
34 | Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
necesidades de las personas.
35 | Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas
que le afectan.
36 | Ayuda mucho a los trabajadores de enfermeria recién
llegados.
37 | Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé a cabo
importantes cambios en el trabajo
38 | Apoya a las acciones e ideas de los demas.
39 | Conoce los aspectos fuertes y débiles de los técnicos y
enfermeros
40 | Elogia a los comparferos de trabajo cuando realizan un
buen trabajo
VI SD1 SD2 SD3 SD4
Desfavorable 67 40A 67| 17 10A 17| 17 10A 17|17 10A 17|17 10A 17
Regular 93 68 A93| 23 18 A23| 23 18 A23| 23 18 A23| 23 18A23
Muy favorable 120| 94 A120] 30 24 A30] 30 24 A30| 30 24 A30] 30 24 A30




Anexo 4.

CUESTIONARIO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: ............ooo.. .. SEXO: e Profesion: .....coovvvviiiiiii i,

Lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y establezca en qué medida se aplica
en su trabajo. Se agradece anticipadamente su colaboracion.

Instrucciones:

A continuacion, Marque los siguientes items con (x) segun su opinion. (0) Nunca, (1) A
veces, (2) Siempre. Duracién: 20 minutos.

INCISOS N AV

1 El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable.

2 La imagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de
reconocimiento y prestigio.

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de
trabajo 0 departamento son cordiales.

4 Cuando hay un reto para la organizacién todas las éareas participan
activamente.

5 Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las
necesidades, exigencias o demandas de la organizacién misma.

6 Los trabajadores conocen la misién de la institucion.

7 Existe preocupacién porque se entienda bien el trabajo a realizar.

8 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

9 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

10 El trabajo que realizo me gusta.

11 El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.

12 Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.

13 Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los
miembros del equipo.

14 En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios.

15 Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata
como tal.

16 Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.

17 Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya en
la institucion.

18 Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.

19 Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre ellos.

20 En la institucion se le da atencion al desarrollo de los equipos humanos.

21 Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempefio de
las personas.

22 La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior
hasta los trabajadores.

23 El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la
institucion.

24 Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la
institucion.




25 Las acciones de control se realizan de forma planificada.

26 Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con
el fin de mejorar la calidad del trabajo.

27 El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

28 Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.

29 En la institucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.

30 Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que
corresponde desarrollar dentro de la organizacion.

31 En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se
tienen en cuenta las opciones mas creativas que aportan a los trabajadores.

32 Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33 Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de todos.

34 Se estimula la participaciéon de las personas para encontrar soluciones
creativas a los problemas.

35 Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los
resultados de la institucion.

36 Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar
solucién a los problemas.

37 La informacién requerida para cumplir con las actividades fluye de forma
rapida.

38 La institucién se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones
de las personas dentro de la organizacién.

39 En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de
todos los trabajadores.

40 Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo
gue se realiza.

41 A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del
colectivo.

42 Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de
trabajo.

43 Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laborar de forma
regular.

44 Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion adoptan
posiciones sinceras.

45 Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la instituciéon en la que
laboran.

46 En la institucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas
hacia los compafieros de trabajo.

47 Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la
institucion.

48 La informacién que se requiere de los compafieros del equipo se recibe
oportunamente para realizar el trabajo.

49 Se propician cambios positivos en funcidn del desarrollo de la institucion.

50 Los criterios de los trabajadores son fuente de informacién para definir las
transformaciones necesarias en la organizacion.

VD SD1 SD2 SD3

Inadecuado 33 0A33| 10 0A10]| 10 6A12|13 0A13

Riesgo 67 34A67]| 20 11A20]| 20 13A18| 27 14 A 27

Adecuado 100| 91a120] 30 21 A30] 30 19A24| 40 28 A40




Anexo 5.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

--------- de ------------------- del 2022

Estimado (a) Sefor/ Sefiora:

Para la participacién en el Proyecto de Investigacion sobre “Liderazgo transformacional
en el clima organizacional de profesionales en establecimientos de salud nivel 1-4
Aymaraes-Apurimac, 2022”

La participacion en el presente estudio es voluntaria, usted est4 en plena libertad de
negarse a participar o retirar su participacion en cualquier momento, sin consecuencias.
Toda la informaciébn que proporcione sera anbnima y tratada con la mayor
confidencialidad siendo accesible Unicamente al equipo involucrado en la investigacion.
Los resultados de este estudio podrian ser publicados con fines cientificos.

Para el estudio le ser& solicitado el llenado del siguiente cuestionario, para lo que se le
pide atentamente leer y responder segun las indicaciones.

Si usted estd de acuerdo en participar de este proyecto, sirvase firmar la
autorizacion.

Gracias.

Firma y huella del participante

DNI:



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VEGA GUEVARA MILUSKA ROSARIO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Liderazgo
transformacional en el clima organizacional de profesionales en establecimientos de salud
nivel I-4 Aymaraes-Apurimac, 2022", cuyo autor es HUAMAN NAVARRO CANDY LESLY,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 17.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 16 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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