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Resumen

La presente investigacion planteo como objetivo general determinar de qué manera
se relaciona el liderazgo y el clima organizacional en el personal de enfermeria de
un hospital publico, Lima 2023. La investigacion se fundamenta en un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, con un nivel descriptivo, disefio no experimental, de
corte transversal, correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 112
enfermeras de un hospital publico, a quienes se les aplicé cuestionario con la escala
de Likert; los resultados producto del analisis realizado indican que el 72.3% existe
un regular liderazgo y por otro lado el 46.4% de las enfermeras consideran que
existe un adecuado clima organizacional y es reforzado por p >0.05, que demuestra
el liderazgo se relaciona significativamente con el clima organizacional en el

personal de enfermeria de un hospital pablico, Lima 2023.

Palabras clave: Liderazgo, clima organizacional, enfermeras.
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Abstract

The general objective of this research was to determine how leadership and
organizational climate are related in the nursing staff of a public hospital, Lima 2023.
The research is based on a quantitative, applied approach, with a descriptive level,
non-experimental, cross-sectional, correlational design. The study sample
consisted of 112 nurses from a public hospital, who were given a questionnaire with
the Likert scale; The results of the analysis indicate that 72.3% of the nurses believe
that there is a regular leadership and on the other hand, 46.4% of the nurses
consider that there is an adequate organizational climate and it is reinforced by p
>0.05, demonstrated leadership is significantly related to the organizational climate

in the nursing staff of a public hospital, Lima 2023.

Keywords: Leadership, organizational climate, nurses.
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INTRODUCCION

Universidad Sheffield revela, ciertas organizaciones la direccion muestra mal
funcionamiento, los empleados no comulgan con las decisiones, la comunicacion
ni las o6rdenes de los directivos, resultando en un ambiente laboral
desfavorable. Esto puede perjudicar a la organizacion al disminuir el rendimiento y
la productividad a causa de demoras en los procesos, ausencia de empleados, falta
de satisfaccion laboral y jubilaciones (Caulkin, 2001). El conflicto se basa en la
gestion y en factores, la escasa participaciéon en la resolucién y el plan de accion
de las necesidades de los usuarios (Arias et al., 2020). Es necesario desarrollar un
liderazgo efectivo y preciso en los programas de salud para mejorar las estrategias
de los latinos y lograr la salud general (Puertas et al., 2020). El clima organizacional
en salud esta vinculado los servicios de calidad y al esfuerzo laboral del personal
(Bal, 2017). El Pera necesita liderazgo gerencial en sus instituciones de salud para
optimizar sus recursos humanos y alcanzar los objetivos organizacionales,
promoviendo un ambiente laboral saludable que aborde las deficiencias en su
crecimiento (Minsa, 2020). El estudio e investigacion constante del comportamiento
humano es crucial para alcanzar los objetivos en funcion a los talentos. En el sector
salud, los servicios de salud juegan un rol importante en el bienestar de poblacion
y operan en un entorno complejo debido a la falta de gestores para implementar
estrategias de mejora continua (Nafia, 2017). Los hospitales locales carecen de
lideres y gerentes comprometidos con la mejora continua, lo que afecta la calidad
de la atencion a los usuarios. También, es clave tener en cuenta el personal de la
organizacion, sobre todo cdmo se comportan los empleados en el trabajo. Nivel llI-
1 de salud publicade Lima tiene estas debilidades importantes: recursos
insuficientemente gestionados, falta de motivacion, alta presién laboral y falta de
compromiso de los directivos para lograr las metas de mejora continuamente
trazadas. Hay 27 departamentos en este nivel del hospital, incluyendo uno de
enfermeria donde la mayoria del personal se concentra en areas como emergencia
y unidades criticas. La enfermeria, profesion responsable donde proporciona
atencion en forma ininterrumpida. (Gonzalez, 2021). Este estudio se evidenciara
deficiencias como falta de motivacion, desmotivacion, insatisfaccion por sobrecarga

laboral debido a falta de personal, ausentismo, liderazgo deficiente, comunicacién



inefectiva entre lideres y equipo, preferencias de turnos y horarios percibidas, lo
gue causa agotamiento fisico y mental en las enfermeras, afectando la labor de
enfermeria. Ante lo expuesto se presento la problematica general: ¢ De qué manera
se relaciona el liderazgo y el clima organizacional en el personal de enfermeria de
un hospital publico Lima, 2023?. Tuvo tres problemas especificos que lo encuentran
en el anexo 2. La justificacion del estudio en el campo tedrico busca ampliar el
conocimiento cientifico sobre los lideres y ambiente laboral en enfermeria de
hospitales publicos de Lima. El beneficio es la recopilacion de informacién veraz
sobre estas realidades. Los resultados tienen aplicaciones practicas para mejorar
la cultura organizacional a través de un liderazgo éptimo. Se justifica socialmente
al aportar soluciones a una problemética que afecta a las personas, por lo tanto, es
relevante para la sociedad. Es util metodolégicamente, ya que proporciona dos
herramientas validas y confiables para recolectar datos y medir variables. Se
planteo el objetivo principal: Determinar la forma de relacidon liderazgo y clima
organizacional del grupo de enfermeras en un sanatorio publico Lima, 2023. Se
plantearon 3 objetivos especificos y se puede observar en el anexo. Hipotesis
general fue: Se relaciona significativamente el liderazgo y el clima organizacional
en el personal de enfermeria de un hospital nacional, 2023 Lima. Fueron tres

hipétesis especificas que se encuentra plasmada en anexo 2.



Il. MARCO TEORICO

Marco nacional. Prudencio et al., (2023), estudio sobre ambiente laboral y liderazgo
de una clinica de Lima. Fue de tipo correlacional con 118 enfermeros. Se utilizé un
cuestionario como instrumento y mostraron una positiva correlacién en las variables
de estudio. El estudio de Castillo et al. (2019), fue un disefio descriptivo transversal
y correlacional que analiz6 el enlace liderazgo y clima organizacional en una
Microred. Logré el 54,5 % del dominio transaccional, el 55,7 % la dimension
transformativa y el ambiente organizacional del 68,2%. El 6ptimo liderazgo se
asocia positiva y significativamente con un mejor clima organizacional. Su estudio
liderazgo y ambiente laboral de un hospital, Pérez y Ruiz (2021), utilizaron un
enfoque cuantitativo y descriptivo. Se aplicaron dos cuestionarios a 30 médicos,
determino significativamente un vinculo entre dimension transformacional y
ambiente laboral. EI estudio Merino et al., (2022), sobre liderazgo, clima
organizacional y enfermeras en nosocomio nacional, utilizé el criterio correlacional
cuantitativo con una muestra 152 participantes. Se emplearon dos cuestionarios
para cada variable y los resultados mostraron un predominio del liderazgo
autocratico y un clima organizacional con un 59.2% en el que se destaco la
importancia de la motivacion, las 2 variables tuvieron una relacion significativa. En
su estudio Zuta (2020), analizé el vinculo de la dimensiéon transformacional y
ambiente laboral de un hospital. Participaron 130 enfermeras y se utiliz6 una
medicién cuantitativa de tipo correlacional. Mas del 50% mostré liderazgo
transformacional y el 56,9% tuvo un clima organizacional regular. Hay
significativamente relacion de las variables.

Marco internacional. Kamal et al. (2019), se realiz6 un estudio correlacional en un
hospital de Egipto, encuestando a 384 enfermeras, para analizar la conexion el
comportamiento de lider, el ambiente y la conducta laborales. El 84% tiene una
percepcion positiva del liderazgo transformacional, mientras el lider transaccional y
laissez faire mantienen una percepcidn negativa del 34% y 32%,
respectivamente. El clima organizacional es positivo en un 81% y negativo en un
19%. Se comprobd que el clima y el liderazgo tienen un efecto positivo en la
conducta innovadora. En su estudio descriptivo Bracamonte y Gonzales (2022),

analizé conexion del lider y satisfaccion laboral de un nosocomio Argentina, mas



del 71,2% percibe liderazgo transaccional mayor que transformacional y
democrético. El 83.6% de los enfermeros esta satisfecho con el tipo de liderazgo
ejercido. No hay relacién entre las variables. En un estudio de Calle (2019), revel6
los distintos tipos de liderazgo en un hospital catalan, basandose en la participacion
de 30 trabajadores. Los resultados mostraron que el estilo mas comun era el
transformacional con un promedio 3 a 4, luego el lider transaccional con 2 a 4 y
finalmente el lider laissez faire con 0.6 sobre 4. La conclusion es que el liderazgo
transformacional tiene mas influencia que el liderazgo transaccional. Rojas et al.
(2022) obtuvo el liderazgo participativo fue el estilo predominante en un hospital
publico, con un 46% de prevalencia, mientras que la adaptabilidad del estilo de
liderazgo fue del 61%. Se determiné falta de adaptabilidad a distintos estilos de
liderazgo. Hernandez et al. (2021), en su estudio cuantitativo en una institucion
mexicana. El cuestionario reveld un clima organizacional regular y un liderazgo
autocratico. Los resultados mostraron bajos niveles de clima organizacional debido
al estilo de liderazgo utilizado.

Analizaremos las siguientes teorias. El liderazgo se concibe como la promocion de
la colaboracién en el trabajo en grupo para lograr grandes cambios (Hernandez et
al., 2017). El liderazgo consiste en actuar en el equipo y lograr metas compartidas,
modificando la situacion, percepciones y expectativas de los miembros (Miranda,
2019). Se afirmo que lider es la capacidad de guiar un equipo y lograr metas. El
lider formal obtiene su poder a través de una designacion oficial en la organizacion,
mientras que el lider informal surge de las necesidades y las caracteristicas de la
persona como lidera. La influencia interpersonal a través de la comunicacién para
lograr metas fue su descripcion, afirma que el liderazgo consiste en persuadir al
equipo y lograr objetivos, ya sea a través de fuentes formales o informales (Ahmed
et al., 2018). El postulado que respalda las variables en esta investigacion es el
ejemplo de lider de Bass, que abarca liderazgo transformacional, transaccional y
laisser faire (Richter, 2018). El liderazgo transformacional se define como el
establecimiento de una relacién lider-seguidor que genera influencia idealizada,
inspiracion y estimulacién intelectual, promoviendo la madurez y el interés en la
auto realizacion, el aprendizaje y la satisfaccion hacia los demas (Allen et al.,
2017). El lider transaccional implica el trueque clave del equipo y el que guia para

lograr metas organizacionales, mientras que el liderazgo pasivo-evitativo indica la



falta de reaccidén de los lideres ante funciones y problemas, evitando establecer
protocolos y metas. En este estudio, se establecieron las siguientes
dimensiones. Dimension 1: El liderazgo transformacional describe el proceso de
establecer una relacion basada en la personalidad, la incitacién idealizada, la
creatividad y la valoracion personal, lo que resulta mas conciencia y obligacién en
el seguidor. Esto conduce a comportamientos que van mas alla del provecho
personal para lograr metas grupales y organizacionales. En el estilo descrito, el
guia pretende modificar ideas del equipo, fomentando la reflexiobn como persona
determinando metas y abordar los problemas de un estilo contrario a la habitual
(Hughes, 2007). Dimension 2: Liderazgo transaccional: lider y seguidores hacen
acuerdos y obtienen recompensas mutuamente (Bass, 1990). Dimension 3 laissez-
faire es el estilo de liderazgo pasivo donde el lider no toma decisiones, no asume
responsabilidades, no ejerce autoridad y permite a los seguidores actuar con
autonomia total, sin intervenir en las actividades o problemas y solo actuando en
caso de una crisis (Hughes, 2007). El clima organizacional es un concepto nuevo
de la industria organizativa en psicologia presentado en 1960 por Gellerman. El
ambiente laboral percibido por los trabajadores se conoce como clima
organizacional o clima laboral, un determinado clima laboral surge de los factores
y estructuras del sistema de organizacion (Garcia et al, 2020). Un enfoque comun
para definir y distinguir factores organizacionales objetivos y subjetivos, lo que
requiere limitarse a aspectos metodologicos al abordar el consenso, sus origenes
tedricos y sus consecuencias. el clima influye en el desarrollo organizacional
(Mendoza, 2017). La percepcion del clima organizacional afecta los resultados
individuales debido a su impacto en los empleados (Méndez, 2006). EI ambiente
laboral tiene su base social, en la que se destaca la relevancia de las personas y
su participacion en las funciones laborales y sistemas sociales y la interrelacion
personal. Clima organizacional es consecuencia de las interacciones sociales
basadas en la aptitud, postura y conviccién del ser humano, asi como su entorno
interno (Sudarsky, 1977). Tenemos las siguientes dimensiones. Dimensién 1.
Satisfaccion laboral y reconocimiento, es la percepcion del nivel de satisfaccion y
reconocimiento por el personal en relacion a sus metas u objetivos laborales,
influenciado por un entorno agradable y de satisfaccion en el trabajo, independencia

y libertad para elegir y decidir cémo llevar a cabo las tareas laborales. Dimension



2: Conexiéon social en el trabajo, grado de camaraderia y comunicacion en el
equipo. El trabajo en equipo se determina por el nivel de correspondencia, deber y
fusion del equipo de trabajo, el apoyo y ayuda entre comparfieros mejora la labor
grupal. Dimension 3: Organizacion, apreciaciones gerenciales, apoyo Yy
comunicacion respetuosa y amable de los superiores hacia los
empleados. Compensacion y reconocimiento, nivel de gratificacion que los
empleados sienten al ser retribuidos por la organizacion a través de incentivos
como aumento salarial, descanso, bonificaciones y otros premios por su
desempefio y calidad laboral. Nivel de estimulo y dedicacion de los empleados
hacia su labor, influenciado por la organizacién y las circunstancias laborales que
fomentan su alto rendimiento. Los aspectos visibles son la responsabilidad, el
compromiso y la preocupacion por la calidad en el trabajo, asi como el liderato

gerencial y su influencia en la labor del personal.



METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Tipo aplicada, enfocada a solucionar asuntos préacticos la aplicacion
postulados generales en la vida real, con el objetivo de ampliar
conocimientos (Concytec, 2018). EIl enfoque cuantitativo fundamentada en
el calculo de fendmenos por medio de técnicas estadisticas para describir,
explicar, predecir y controlar sus causas de manera objetiva (Sanchez,
2019).

3.1.2. Disefo de investigacion

No experimental, correlacional. No hay cambios, se mide en su entorno
natural. Transversal ya que la informacién se recolecto solo una vez
(Hernandez y Mendoza, 2018). El nivel utilizado fue descriptivo, empleando
criterios sistematicos para analizar la organizacion y conducta en el estudio,
ofreciendo informe continuo (Martinez, 2018).

El esquema de investigacion.

/ V1 (liderazgo)

M r (relacion)

(muestrNA

V2

(clima organizacional)

Figura 1. Disefio de la investigacion. Tomado de Sanchez y Reyes 2006



3.2. Variables y operacionalizacién

Definicién conceptual

V1: Impulsa la colaboracion grupal para lograr cambios significativos
(Hernandez et al., 2017).

V2: Es la percepcion subjetiva del personal sobre su ambiente laboral. El clima

laboral es resultado de factores y estructuras organizativas (Garcia et al,
2020).

Definicién operacional

La V1, analiza tres dimensiones: liderazgo transformacional, medido por el
carisma, la inspiracion y la estimulacion. EI estilo transaccional es
caracteristico la retribucion aleatoria y la gestion por exclusibon como
indicadores. Liderazgo laissez faire, caracterizado por la falta de participacion

y la ausencia en momentos de necesidad.

La V2. se define por 3 dimensiones: Disefio organizacional (3 indicadores);

Potencial humano (4 indicadores) y Cultura organizacional (3 indicadores).

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Reunion de individuos o estructuras donde se investigan (Hernandez
et al., 2016), Conformada por 140 enfermeras emergencistas. Donde

consideré lo siguiente:

Criterio de exclusion: Enfermeras de licencias, de vacaciones, que

realizan labor administrativa.

Criterio de inclusién: Enfermeras que realizan labor asistencial.



3.3.2. Muestra

Representa la fraccibn de la poblacién con atributos similares

(Hurtado, 2020). Conformada por 112 integrantes.
3.3.3. Muestreo

No probabilistico, se fundamenta las pautas subjetivas y la
accesibilidad de los individuos, en contraposicion al muestreo
aleatorio (Hurtado, 2020).

3.3. 4. Unidad de anélisis

Enfermeras del servicio de emergencia del nosocomio seleccionado.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica

Valderrama (2016); procedimientos escritos donde recopilan las opiniones y
obtener un resultado se llama encuesta. Se empleo en el estudio la encuesta

como técnica.

3.4.2. Instrumento

La obtencion de informacidn son recursos utilizados y registrar la informacion
gue se pretende obtener en un estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). Se utilizd
un cuestionario con preguntas coherentes y estructuradas para recolectar datos
informacion. Los instrumentos utilizados se detallan a continuacion:
Instrumento 1. Cuestionario CELID para medir estilos de liderazgo que fue
adaptado por Galindo en el 2017. El instrumento contiene 24 preguntas, que
miden tres estilos de liderazgo: 12 items de liderazgo transformacional, 6 items
de liderazgo transaccional y 6 items de liderazgo laisser faire. Se uso la escala
Likert que tiene cinco respuestas. Instrumento 2. Cuestionario de clima
organizacional con 29 items en escala de Likert, dividido en 3 rubros jerarquicos

gue se subdividen en 8 dimensiones.



3.4.3. Validez y confiabilidad.
Validez

Relaciona con los métodos para evaluar si un instrumento mide
adecuadamente una variable, (Cohen et al., 2014). El instrumento no se

alter6 ninguna modificacion.

Confiabilidad

Indica estabilidad una medicion en términos de presiébn en un
instrumento, demostrando que los resultados obtenidos son consistentes
a lo largo del tiempo. Los instrumentos utilizados tienen confiabilidad a
través del analisis, el cual evalta la correlacion de los items en el mismo
instrumento. Para el estudio se analizé con la estadistica Alfa de
Cronbach en la V1 que se obtuvo como resultado 0.645 de confiabilidad
y 0.800 para la V2.

3.5. Procedimientos
Tomando en consideracion la operacionalizacion se planted el instrumento
validados y confiables para ser aplicado, previo a ello se solicit6 la autorizacion
para la acumulacién de la informacién en la poblacién objetivo. Para

posteriormente analizar y obtener el resultado de dichos datos recolectados.

3.6 Método de analisis de datos
Se uso sistema estadistico analiza la informacion. Se analizaron los datos
recolectados mediante dos procedimientos estadisticos: analisis descriptivo
donde se analizo los instrumentos, se proceso y se obtuvo las respuestas que
fueron plasmadas en sus respectivas tablas de andlisis.

Analisis inferencial, se uso escala Likert, confiabilidad a través de (a ).

3.7 Aspectos éticos
Considere:

1) Voluntariedad de los participantes, informados previamente

10



2) Equidad en el trato a todos los participantes
3) Beneficio tanto para la institucion como para los usuarios de servicios

4) Ausencia de consecuencias negativas o perjuicios.

11



V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

0oG

Determinar de qué manera se relaciona el liderazgo y el clima organizacional en

el personal de enfermeria de un hospital publico Lima, 2023.

Tabla 1
Tabla cruzada V1 * V2

CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE REGULAR  ADECUADO  Total
Recuento 1 4 4 9
DEFICIENTE % del total 0.9% 3.6% 3.6% 8.0%
Recuento 14 35 32 81
LIDERAZGO REGULAR % del total 12 5% 31.3% 28.6% 72.3%
Recuento 2 4 16 22
ADECUADO % del total 1.8% 3.6% 14.3%  19.6%
Recuento 17 43 52 112
Total % 15.2% 38.4% 46.4% 100.0%

Fuente: Elaborado propia.

La tabla 1, 9.6% del equipo enfermeria, percibe adecuado liderazgo, el 72.3% que

existe un regular liderazgo y el 8.0% un liderazgo deficiente. Por otro lado, el 46.4%

las enfermeras consideran que existe adecuado clima organizacional, 38.4%

considera un regular clima organizacional y el 15.2% que existe un clima

organizacional deficiente.

12



OE1

Determinar de qué manera la dimension transformacional se relaciona con el clima

organizacional en el personal de enfermeria de un hospital publico Lima, 2023.

Tabla 2
Tabla cruzada D1 * V2

CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE REGULAR  ADECUADO  Total
Recuento 7 11 3 21
DEFICIENTE o gel total 6.3% 9.8% 2.7% 18.8%
DIMENSION. Recuento 5 ! ! 9
liderazgo REGULAR o4 del total 4.5% 6.3% 6.3% 17.0%
transformacional
Recuento 5 25 42 72
ADECUADO o4 el total 4.5% 22.3% 375%  643%
Recuento 17 43 52 112
Total % total 15.2% 38.4% 46.4% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

La tabla 2, obtuvo 64.3% de las enfermeras de un nosocomio nacional, percibe la

existe de un adecuado liderazgo transformacional, el 17.0% que existe un regular

liderazgo transformacional y el 18.8% un liderazgo transformacional deficiente.

También que el 46.4% considera que existe adecuado clima organizacional, 38.4%

considera un regular clima organizacional y el 15.2% que existe un clima

organizacional deficiente.
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OE 2

Determinar de qué manera la dimensién transaccional se relaciona con el clima

organizacional en el personal de enfermeria de un hospital publico Lima, 2023.

Tabla 3
Tabla cruzada D2 * V2.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE REGULAR  ADECUADO Total
Recuento 9 13 8 30
DEFICIENTE o/ el total 8.0% 11.6% 7.1% 26.8%
Recuento 5 25 29 59
DIMENSION
Liderazgo REGULAR o el total 4.5% 22.3% 25.9% 52.7%
Transaccional
Recuento 3 5 15 23
ADECUADO o/ el total 2.7% 4.5% 13.4% 20.5%
Recuento 17 43 52 112
Total % del total 15.2% 38.4% 46.4% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.

La tabla 3, 20.5% del equipo enfermeria de un nacional, percibe un adecuado

liderazgo transaccional, el 52.7% que existe un regular liderazgo transaccional y el

26.8% un liderazgo transaccional deficiente. También que el 46.4% considera que

existe clima organizacional adecuado, el 38.4% considera un regular clima

organizacional y el 15.2% que existe un clima organizacional deficiente.
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OE3

Determinar de qué manera la dimension laissez faire se relaciona con el clima

organizacional en el personal de enfermeria de un hospital pablico Lima, 2023.

Tabla 4
Tabla cruzada D3 * V2.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE REGULAR ADECUADO Total
Recuento 4 29 44 77
DEFICIENTE o/ jel total 3,6% 25,9% 39,3%  68,8%
DIMENSION

SIo Recuento 9 4 4 17

Liderazgo Laissez Faire
g REGULAR % del total 8,0% 3,6% 3,6% 15,2%
Recuento 4 10 4 18
ADECUADO 9 del total 3,6% 8,9% 3,6% 16,1%
Total Recuento 17 43 52 112
% del total 15,2% 38,4% 46,4% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 4, 16.1% del equipo de enfermeria de un hospital nacional, percibe adecuado

liderazgo laissez faire, el 15.2% que presenta un liderazgo laissez faire regular y el

68.8% un liderazgo laissez faire deficiente. Como el 46.4% del grupo de las

enfermeras consideran adecuado clima organizacional, 38.4% considera un regular

clima organizacional y el 15.2% que existe un clima organizacional deficiente.
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Andlisis inferencial

Realizo la prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov.

Tabla b

Prueba de normalidad

Estadistico gl

0.131 112
Variable Liderazgo
0.132 112

Variable Clima Organizacional

0.000

0.000

Fuente: Elaboracién propia.

Como p< 0.05, rechaza la Hipotesis nula y acepta la alterna, es decir los datos

analizados tiene una distribucion libre, aplicaremos la estadistica no parameétrica.

Contrastacion de las hipoétesis

Ho. No existe relacion significativa.

Ha. Si existe relacion significativa.

16



Hipotesis general

Ho: V1 no se relaciona significativamente con V2.

Ha: V1 se relaciona significativamente con V2.

Tabla 6

Hipétesis general

Variable 1 Variable 2
Variablel: Liderazgo (Coeficiente de 1.000 ,376"
correlacion)
Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112
Rho de
Spearman Variable2: Clima (Coeficiente de ,376™ 1.000
Organizacional correlacion)
Sig. (bilateral) 0.000
N 112 112
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.
Se presenta el estadistico correlacion Spearman 0. 376, muestra correlacion

positiva baja (Martinez y Campos ,2015). Hipétesis general se valida.

17



HE 1

Ho: significativamente no existe relacion entre la D1y V2.

Ha: Significativamente existe relacion entre la D1y V2.

Tabla 7

Hipotesis especifica 1

Variable 2 Clima Dimension 1: Lid.
Organizacional Transformacional

(Coeficiente de
correlacion)

Variable 2 Sig.
N
Rho de
Spearman (Coeficiente de

correlacion)

Dimension 1 Sig. (bilateral)

N

1.000 412"
0.000
112 112
412" 1.000
0.000
112 112

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Correlaciéon de Spearman = 0. 412", muestra una correlaciéon positiva moderada

(Martinez y Campos ,2015). Se acepta la HE 1.
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HE 2

Ho: D2 no existe relaciona significativa con V2.

Ha: D2 se relaciona significativamente con V2.

Tabla 8

Hipotesis especifica 2

Variable 2 Dimension 2:
Clima Lid.
Organizacional Transaccional
Rho de Spearman Variable 2 (Coeficiente de 1.000 ,268™
correlacion)
Sig. (bilateral) 0.004
N 112 112
Dimension 2 (Coeficiente de ,268" 1.000
correlacion)
Sig. (bilateral) 0.004
N 112 112

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Se obtuvo correlacion de Spearman = 0. 268, muestra una correlacion positiva baja

(Martinez y Campos 2015). Se acepta la HE 2.
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HE 3

Ho: D3 no se relaciona con V2.

Ha: D3 se relaciona significativamente con V2.

Tabla 9

Hipotesis especifica 3

Variable 2: Clima
Organizacional

Dimensién 3: Lid.

Laissez Faire

(Coeficiente de 1.000 -,192"
correlacion)
Variable 2 Sig. (bilateral) 0.043
N 112 112
Rho de - «
Spearman (Coeficiente de -,192 1.000
correlacion)
Dimension 3 Sig. (bilateral) 0.043
N 112 112

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Se obtuvo la correlacion Spearman = - 0.192, muestra una correlacion negativa

muy baja (Martinez y Campos 2015). La HE 3 es aceptada.
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V. DISCUSION

Objetivo general, en un hospital publico en Lima 2023, se encontraron los
resultados sobre cémo el CO y el liderazgo se relacionan en el personal de
enfermeria: el 19.6% percibe un liderazgo adecuado, el 72.3% un liderazgo
regular y el 8.0% un liderazgo deficiente. El 46.4% del equipo de enfermeria
distingue un clima organizacional adecuado, 38.4% considera regular y el 15.2%
lo ve como deficiente. Se concluy6 liderazgo significativamente relacionado con
el ambiente laboral. En consecuencia, coincide con la investigacién de Rojas et
al. En 2022, se encontro una baja adaptabilidad de liderazgo (61%) y una relacion
estadistica baja entre ambiente laboral y estilos de liderazgo, lo cual afecta
cumplir los objetivos. También concuerdan con Prudencio et al., (2023) en la
correlacion positiva entre liderazgo y CO; la indagacion de Merino et al. (2022)
gue predomind el 59.2% la motivacidon y la importancia de estaenlaV1ly V2y
Kamal et al. (2019) constato que el 81% del ambiente laboral y el 84% de la V1
son innegables en el comportamiento reformador. Segun Sudarsky (1977), el CO
es producto de interacciones sociales basadas en aptitudes, conductas y

creencias, también en el medio interno de las personas.

Para el objetivo especifico 1, 64.3% de las enfermeras perciben el liderazgo
transformacional adecuado, 17.0% un liderazgo transformacional regular y el
18.8% un liderazgo transformacional deficiente. 46.4% del personal de enfermeria
ve un adecuado clima organizacional, 38.4% lo ve regular y 15.2% lo ve
deficiente. La dimension transformacional tiene una fuerte relacion con el
ambiente laboral. La conclusién del estudio de Zuta (2020), muestran que mas del
50% de los hospitales estudiados tienen un liderazgo transformacional y el 56,9%
tienen un CO regular, indica una significativa relacion de las variables. Existe una
coincidencia Castillo et al., (2019), en su estudio obtuvo 54,5% un estilo
transaccional, un 55,7% del transformacional y un ambiente laboral del
68,2%. Hay una significativa y positiva relacién de las variables. Pérez y Ruiz
(2021), encontraron una significativa relacion en el estilo transformacional y el

ambiente laboral en un entorno hospitalario; ala vez Calle (2019), logro demostrar
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un dominio adecuado del liderazgo transformacional. Esto apoya la teoria que el
estilo transformacional implica establecer un vinculo donde liderar genera dominio
idealizada, creatividad y estimulo intelectual, lo que resulta un superior madurez,
realizacion personal, aprendizaje continuo y orientacién de los seguidores hacia

la satisfaccion de los demas (Allen et al., 2017).

En base al objetivo especifico 2, hay un 52.7% de liderazgo transaccional regular
y un 46.4% de personal de enfermeria que considera que hay un clima
organizacional adecuado, y hay una significativa relacion entre la dimensién
transaccional y el ambiente organizacional. Existe coincidencia con el estudio de
Bracamonte y Gonzales (2022) encontraron un 71,2% de acuerdo en percibir un
mayor nivel del estilo transaccional en comparacion con el estilo transformacional,
y en estar satisfechos con el tipo de liderazgo que se practica. El liderazgo
transaccional implica que el lider y los seguidores interactian y hacen acuerdos

en cuanto a objetivos y recompensas (Bass, 1990).

En relacion con el objetivo 3, no hay significativamente relacion liderazgo laissez
faire y el ambiente laboral en 68.8% de lo muestreado. Hay una coincidencia con
el estudio de Hernandez et al., (2021), en el cual determino que el liderazgo
utilizado en un instituto mexicano genera bajos niveles de clima organizacional.
El liderazgo laisser faire implica que el lider no tome decisiones, no hay
responsabilidades ni ejerce dominio, siendo pasivo y solo interviniendo en caso
de problemas (Hughes, 2007). Este estudio correlacional posibilitd la relaciéon
significativamente de las variables, en lo que debe considerarse para futuras

investigaciones.
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VI. CONCLUSION

Se concluye el estudio:

Primera

Sobre el objetivo general planteado, conforme con los resultados presentados se
pudo verificar la correlacién significativa entre V1 y V2. Obteniendo (Rho de
Spearman rs = 0. 376).

Segunda

Referente al O1, los resultados hallados se demuestran la existencia de la relacion

significativa entre D1 y V2. Obteniendo (Rho de Spearman rs = 0. 412).

Tercera

En mencidén al O2, de acuerdo con los resultados obtenidos la relacion entre D2 y

V2 es significativa. Obteniéndose (Rho de Spearman rs = 0. 268).

Cuarta

En alusion al O3, los resultados indican que la D3 no se relaciona significativamente

con el V2. Obteniéndose (Rho rs de Spearman = - 0.192).
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V. RECOMENDACION

Primera:

Se recomienda a la gerencia de dicho hospital promover y formar una cultura de
formacion de lideres, para que de esta manera se logre motivar y desarrollar una
adecuada satisfaccion laboral y eso contribuiria a mantener un adecuado clima

organizacional.

Segunda:

Se sugiere a los jefes inmediatos del hospital desarrollar talleres de liderazgo para
poder fomentar un tipo de liderazgo transformacional ya que es un estilo de

liderazgo mejor percibido.

Tercera:

Se sugiere a los encargados de cada servicio del hospital desarrollar
capacitaciones a todo el personal de salud sobre los estilos de liderazgo para poder

lograr la sensibilidad y desarrollar un clima organizacional optimo y saludable.

Cuarta:

Se sugiere a los jefes inmediatos del hospital a desarrollar estrategias sanitarias
para lograr de esta manera fomentar la motivacion en el personal de salud y asi

lograr un ambiente laboral satisfactorio.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicién Definicién Dimensiones Indicadores item Escalade Nivelesy | Instrumento
Conceptual Operacional medicion rangos
El liderazgo como el | El estudio es de | Transformacional | Carismatico Tipo Likert:
desarrollo de | naturaleza i Estimulacién intelectual 1-12
impulsar a  las | cuantitativa y sera o
personas para | medida través del Inspiracional Totalmente en
Liderazgo trabajar en grupo de | cuestionario de Consideracion desacuerdo (1)
forma colaborativa: | estilos de liderazgo individualizada En desacuerdo (2)
solo de esta manera (CEL.'D),‘ Y€ 1 Transaccional Recompensa contingente 13-18 Ni de acuerdo ni en
se lograran grandes | permitira medir 3 _ . 9 desacuerdo (3)
cambios (Hernandez | dimensiones, se Direccion de excepcion
etal., 2017). utilizaré la escala de | | aissez Faire No se involucra, es la De acuerdo (4) .
Likert. (1 al 5) . . Deficiente
: : ausencia de liderazgo 19-24 Totalmente de
acuerdo (5) Regular Cuestionario
E:ganizacional clima | g| estudio es de | Disefio Toma de decisiones Tipo Likert
y naturaleza organizacional E Adecuado
ié i o structura 1-11
también ~ conocido | ¢ anitativa. Para el oo o
comoI clima Iaborrfll, estudio se disefi6 Comunicacion organizacional Nunca (1)
o bal SUbieta eio | una_encuesta que | Potencial Innovacién Casinunca (2)
i global subjetiva qué | nermitira determinar | humano _ A 3
Clima se han formado los | clima Liderazgo 12-21 veces (3)
organizacional trabajadores con o Casi si A
organizacional que Recompensa asi siempre (4)
respecto @  SU | ge jgentifica en el Siempre (5).
ambiente de trabajo. hospital Confort
;_aocséores y eg{:ﬁgﬂ:gﬁ Cultura Conflicto y cooperacion
del  sistema  de organizacional Motivacion 22 _ 29
organizacion dan Identidad

lugar a un
determinado  clima
laboral (Garcia et al,
2020).




Anexo 2. Matriz de consistencia

con el clima organizacional en el
personal de enfermeria de un
hospital pablico de Lima, 2023?

¢De qué manera la dimension
transaccional se relaciona con el
clima organizacional en el
personal de enfermeria de un
hospital pablico de Lima, 2023?

¢De qué manera la dimensién
laissez faire se relaciona con el
clima organizacional en el
personal de enfermeria de un
hospital pablico de Lima, 2023?

relaciona con el clima organizacional
en el personal de enfermeria de un
hospital pablico de Lima, 2023.

Determinar de qué manera la
dimensidn transaccional se relaciona
con el clima organizacional en el
personal de enfermeria de un
hospital pablico, Lima 2023.

Determinar de qué manera la
dimension laissez faire se relaciona
con el clima organizacional en el
personal de enfermeria de un
hospital pablico de Lima, 2023.

clima organizacional en el personal
de enfermeria de un hospital publico
de Lima, 2023.

La dimension transaccional se
relaciona significativamente con el
clima organizacional en el personal
de enfermeria de un hospital publico
de Lima, 2023.

La dimension laissez faire se
relaciona significativamente con el
clima organizacional en el personal
de enfermeria de un hospital publico
de Lima, 2023.

Laissez Faire

Variable 2:

Clima organizacional
Dimensiones

Disefio organizacional
Potencial Humano

Cultura organizacional

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Metodologia
¢,De qué manera se relaciona | Determinar de qué manera se | El liderazgo se relaciona Tipo:
el liderazgo y el clima | relaciona el liderazgo y el clima | significativamente con el clima Aplicada
organizacional en el personal | organizacional en el personal de | organizacional en el personal de | \/4riable 1
de enfermeria de un hospital | enfermeria de un hospital piblico | enfermeria de un hospital pablico Enfoque:
abli Lima, 2023? Lima, 202 Lima, 202 i o
publico de a, 2023 de a, 2023 de a, 2023 Liderazgo Cuantitativo
. . . . ” Dimensiones Nivel:
Problema Especifico Objetivos Especificos Hipotesis Especificas o
Transformacional Descriptivo
¢De gqué manera la dimension Determinar de qué manera la | La dimension transformacional se | Transaccional Disefio:
transformacional se relaciona | dimension transformacional se | relaciona significativamente con el

No experimental, de
corte transversal
correlacional.

Poblacién:

142 enfermeras
Muestra: intensional
112 enfermeras
Técnica:

Encuesta
Instrumento:

Cuestionario.




Anexo 3. Instrumentos

CUESTIONARIO - ESTILOS DE LIDERAZGO

Instrucciones:

A continuacién, se presentan una serie de enunciados respecto al estilo de
liderazgo. Use la siguiente escala de puntuacién y marque con “X” la alternativa
seleccionada. La encuesta es confidencial.

Totalmente en | En desacuerdo Ni de acuerdo nien | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Dimensiones / ltems 1 2 | 3 4

Transformacional

1 | Los trabajadores nos sentimos orgullosos de trabajar con
nuestro lider

2 | Dentro de la institucion tenemos plena confianza en
nuestro lider

3 | Nuestro lider es respetado por los trabajadores

4 | El lider realiza acciones para potenciar nuestra motivacion
de éxito

5 | El lider plantea retos y metas a los trabajadores

6 | Los trabajadores se muestran entusiasmado y optimista
con su trabajo

7 | Nuestro lider nos dice que nos basemos en el
razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas

8 | El lider promueve la innovacion y creatividad en el
desarrollo de las actividades

9 | Ellider nos da nuevas formas de enfocar los problemas que
antes nos resultaba desconcertantes

10 | El lider esté dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre
gue lo necesitamos

11 | En la institucion el lider trata de que veamos los problemas
como una oportunidad para aprender

12 | El lider atiende oportunamente a las necesidades que
presentan cada trabajador

Transaccional

13 | El lider trata de que obtengamos lo que deseamos a
cambio de nuestra cooperacion




14 | El lider motiva a los trabajadores ofreciendo recompensas
por su desempefio

15 | En la institucion siempre que sea necesario podemos
negociar con nuestro superior lo que obtendremos a
cambio de nuestro trabajo

16 | En la institucion se establecen estandares para la
realizacion de las actividades

17 | En la institucidon se realiza la supervision para detectar
errores y plantear acciones correctivas sobre ello.

18 | El lider evita cambiar las cosas mientras estas salgan bien
Laisser Faire

19 | Nuestro lider evita decirnos como se tienen que hacer las
cosas

20 | La presencia del lider tiene poco efecto en mi rendimiento
laboral

21 | El lider evita decirnos su opinion en algunas ocasiones

22 | Nuestro lider es probable que este ausente cuando se le
necesita

23 | El lider evita asumir sus responsabilidades

24

El lider evita tomar decisiones




CUESTIONARIO - CLIMA ORGANIZACIONAL

Para mejorar aspectos que nos competen a todos, se esté realizando este estudio,
consideramos importante su opinion y agradecemos anticipadamente que
responda el cuestionario marcando las opciones que se acerquen a su opinion.

Esta encuesta es confidencial.

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida
usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una

X una sola respuesta:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimension: Disefio Organizacional 112

1 | ¢(Mijefe esta disponible cuando se le necesita?

2 ¢, En mi organizacion participo en la toma de
decisiones?

3 | ¢Los tramites que se utilizan en mi organizacion son
simples?

4 | ¢ Mi salario y beneficios son razonables?

5 ¢Mi remuneraciéon es adecuada en relacion con el
trabajo que realizo?

6 | ¢Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion?

7 ¢, Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion?

8 | ¢Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
apreciaciones relacionadas al trabajo?

9 | ¢Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o0 mal mi trabajo?

10 | ¢Presto atencién a los comunicados que emiten mis
jefes?

11 | ¢Considero que el trabajo que realiza mi jefe
inmediato para manejar conflictos es bueno?
Dimension: Potencial Humano

12 | ¢Lainnovacion es caracteristica de nuestra
organizacion?

13 | ¢Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucion de problemas?

14 | ¢Es facil para mis compafieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas?

15 | ¢ Mi jefe esté disponible cuando se lo necesitamos?

16 | ¢Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de nuestra organizacion?




17 | ¢Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo?

18 | ¢ Mi trabajo es evaluado en forma adecuada?

19 | ¢Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma adecuada?

20 | ¢En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo?

21 | ¢Lalimpieza de los ambientes es adecuada?
Dimensién: Cultura Organizacional

22 | ¢Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando
los necesito?

23 | ¢Las otras tareas o servicios me ayudan cuando los
necesito?

24 | ¢Recibo buen trato en mi establecimiento de salud?

25 | ¢ Mi centro de labores la oportunidad de hacer lo mejor
gue se hacer?

26 | ¢Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
de trabajo agradable?

27 | ¢ Estoy comprometido con mi organizacion?

28 | ¢Me interesa el desarrollo de la organizacion de
salud?

29 | ¢ Mi contribucion juega un papel importante en el éxito

de mi organizacion de salud?
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