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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general determinar qué relacion existe entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional del personal de un Centro
de Salud 1-3 de Trujillo, 2023; el tipo de investigacion que se utilizd6 fue
cuantitativa, aplicada, correlacional, no experimental, de corte transversal. La
muestra fue de 86 trabajadores entre personal de salud y administrativos, a
quienes se les aplicé dos cuestionarios el primero de liderazgo transformacional
y el segundo de clima organizacional ambos instrumentos fueron validados y
tuvieron un nivel alto de fiabilidad, con un Alfa de Crombach de 0.981 y 0.926
respectivamente, se considerd6 para su aplicacion criterios de inclusion vy
exclusion. Para el analisis de datos se utilizd el coeficiente de correlacion
Spearman que determingd la relacion entre ambas variables, obteniendo el valor de
0.682 con una significancia <0.05 entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional, por lo que se concluyé que existe una relacion positiva
considerable entre las variables. Igualmente, las dimensiones de motivacion
inspiracional, influencia idealizada, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada tienen relacion positiva considerable con el clima

organizacional.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional, personal de salud.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship
between transformational leadership and the organizational climate of the
personnel of a Health Center I-3 in Trujillo, 2023; the type of research used was
quantitative, applied, correlational, non-experimental, cross-sectional. The
sample consisted of 86 workers, including health and administrative personnel,
to whom two questionnaires were applied, the first on transformational
leadership and the second on organizational climate; both instruments were
validated and had a high level of reliability, with a Crombach's Alpha of 0.981
and 0.926, respectively; inclusion and exclusion criteria were considered for their
application. For the data analysis, the Spearman correlation coefficient was used
to determine the relationship between both variables, obtaining a value of
0.682 with a significance <0.05 between transformational leadership and
organizational climate, so it was concluded that there is a considerable positive
relationship between the variables. Likewise, the dimensions of inspirational
motivation, idealized influence, intellectual stimulation and individualized
consideration have a significant positive relationship with organizational

climate.

Keywords: Transformational leadership, organizational climate, health personnel.



INTRODUCCION

El desarrollo del liderazgo y su estudio se aborda con mas impetu en el mundo
actual debido a que el éxito organizacional va a depender del tipo de liderazgo que
ejerce cada gestor, asi como de las habilidades y capacidades que cada lider
posee, los profesionales de la salud no siempre estan preparados para ser
gestores; lo que puede explicar en cierta forma los problemas que las instituciones
de salud enfrentan actualmente. El liderazgo transformacional emerge como una
practica fundamental en las instituciones; ya que, impulsa el compromiso, la
cooperacion, la lealtad, el cambio para mejora en los trabajadores y la organizacion;
asi mismo necesita la dedicacion de tiempo suficiente para generar un clima
adecuado entre colaboradores y directivos (Contreras et al.,, 2020). Las
investigaciones elaboradas acerca del clima organizacional permiten conocer el
buen funcionamiento de las organizaciones mediante el desarrollo del talento
humano, ya que es relevante para una mejor productividad mediante el rendimiento

de los trabajadores (Garcia et al., 2020).

Un dato resaltante es que la Organizacion mundial de la salud ha recomendado
que dentro de los ambientes de trabajo se debe prevenir los entornos laborales
estresantes dentro de las instituciones de salud; asi mismo fomentar la alegria
dentro del entorno laboral mejora la salud mental de los trabajadores para evitar los
riesgos que se podrian generar por una inadecuada gestion. Todo ello se da
mediante la formacion de gerentes con un buen estilo de liderazgo para generar
bienestar en los trabajadores (OMS, 2022).

En Latinoamérica las instituciones que brindan atenciones de salud necesitan que
sus sistemas de salud estén enfocados en aspectos preventivos y promocionales,
con gestores que mejoren sus capacidades de liderazgo (Puertas et al., 2020). En
el articulo realizado por Medina y Heredia (2023) ellos analizaron doce articulos de
investigaciones a nivel de Latinoamérica, encontrando que en ocho paises del
estudio, su personal de salud percibia un clima laboral inadecuado pero en los otros
cuatro se percibia un buen clima laboral; encontrando ademas que el factor

remunerativo es el primer factor que afecta al clima laboral, luego continta las



decisiones que se toman, sigue la ausencia de liderazgo y se suma el no reconocer

el buen desempefio del personal.

El sistema hospitalario a nivel nacional es ineficaz por la escasez de muchos
factores, esto aunado a la falta de organizacion y liderazgo conlleva a una gestion
inadecuada que no permite avanzar con el mejoramiento de las atenciones; una de
las préacticas que ayuda al progreso de los sistemas de salud es brindar un clima
organizacional agradable (Gonzales et al., 2023). Castillo et al. (2019) nos muestra
en su investigacion que desarrollé en una microrred del Peru sobre liderazgo y clima
organizacional que un 50% de la muestra de su estudio considerd un nivel medio
de liderazgo de tipo transformacional; asi mismo, encontr6 que el clima
organizacional estaba en un nivel de por mejorar, encontrando dificultades para
lograr el clima organizacional ideal, lo cual al parecer es comun en el sector salud,

evidenciado por la inconformidad en remuneraciones y recompensas.

A nivel local existen pocos estudios sobre liderazgo transformacional relacionado
al clima organizacional; de ahi que Diaz (2021) desarroll6 una investigacion en la
microrred Victor Larco de Truijillo, sobre liderazgo transformacional y motivacion del
personal encontrando que el personal en estudio tuvo una percepcion del 46.67%
sobre el liderazgo transformacional. Asi mismo Moreno (2020) encontré que el
clima organizacional en centros de salud mental de la red Trujillo, 2019, estuvo en

un término medio.

Dentro de los problemas observados en el establecimiento de salud en estudio se
encontré que las jefaturas no tienen una buena capacidad de liderazgo de tipo
transformacional, se observa falta de capacidad de gestion, no hay un
acompafamiento del personal, no existe una direccion clara, hay falta de
motivacion y compromiso de los trabajadores; asi como, no se ha logrado avanzar
en cuanto a metas programadas y coberturas. Otro referente son los indices de
insatisfaccion del usuario externo de los dos ultimos afios que no se han movido y
siguen en un nivel de en proceso que aunado al descontento de una buena
proporcion del personal con respecto al ambiente laboral son motivos valiosos para

la realizaciéon de este estudio.



Luego de describir la problemética dentro de los sistemas de salud en lo
concerniente al liderazgo transformacional y al clima organizacional se observa que
es importante investigar este tema para que los gestores tomen mejores decisiones;
con la finalidad de realizar cambios dentro de sus establecimientos, que ayuden a
mejorar los sistemas de salud dandole la importancia debida al recurso humano; ya
qgue es el elemento mas importante dentro de los establecimientos de salud; cuya

funcién principal es brindar atenciones de calidad a los pacientes.

Debido a lo antes mencionado se plante6 la pregunta que a continuacion se detalla:
¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

del personal de un centro de salud nivel I-3 de Trujillo, 2023?

La justificacion tedrica de esta investigacion encuentra su fundamento en teorias
como la del liderazgo transformacional de Bass, quien consider6 dimensiones que
tienen que ver con la motivacién que tiene el personal, la admiracién que los
seguidores tienen por su jefe, el grado de influencia que los lideres logran en sus
trabajadores, y el apoyo para con ellos en su desarrollo personal (Galindo et al.,
2020). Con respecto al fundamento del clima organizacional esta a su vez se basa
en diferentes teorias como la de Lewin con su teoria de campo y la de Litwing y
Stinger quien considera dimensiones como estructura, cooperacion, recompensa,
identidad entre otras (Gan y Berbel, 2007).

Este estudio se justifica de forma metodoldgica ya que se hizo uso de instrumentos
gue han sido validados con anticipacion, estos instrumentos permiten analizar los
datos obtenidos segun la operacionalizacion de variables; ademas de utilizar los

meétodos estadisticos adecuados para contrastar la hipotesis planteada.

La justificacion practica se basa en la necesidad de conocer la opinion del personal
sobre el liderazgo transformacional que se ejerce en el establecimiento de salud en
estudio; asi como, su relacion con el clima organizacional percibido por el personal
debido a que ello afecta su buen desenvolvimiento. Este conocimiento y su analisis
permitiran a los gestores generar soluciones que mejoren sus procesos dentro de

sus entornos laborales en pro de la organizacion en forma global.

El estudio se justifica socialmente debido a que el ejercicio de una adecuada

gestion a través del liderazgo transformacional, afecta en gran medida al clima



organizacional y directamente a los beneficiarios del sistema de salud; ya que, se
quiere brindar atenciones de calidad; el cual se vea reflejado en la satisfaccion de
los pacientes y haya mayor afluencia de ellos en el primer nivel de atencion en

aspectos preventivos promocionales.

El objetivo general fue determinar qué relacion existe entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional del personal de un Centro de Salud I-3
de Trujillo, 2023. Para conseguir este objetivo, se elaboraron los objetivos
especificos como determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional en su dimension motivacién inspiracional y el clima organizacional
del personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023; determinar la relacién que
existe entre el liderazgo transformacional en su dimensioén influencia idealizada y el
clima organizacional del personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023;
determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional en su
dimension estimulacion intelectual y el clima organizacional del personal de un
centro de salud I-3 de Trujillo, 2023. Finalmente, determinar la relacion que existe
entre el liderazgo transformacional en su dimension consideracion individualizada

y el clima organizacional del personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023.

Para abordar el presente trabajo de investigacién se planteo la siguiente hipétesis:
El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el clima

organizacional del personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023.



Il.  MARCO TEORICO

El estudio de liderazgo asociado a la atmosfera social otorga informacion util para
las instituciones de salud, esto resulta de las percepciones que tienen los
colaboradores de acuerdo al clima en que se desenvuelven. Es de suma
importancia que los trabajadores de salud se encuentren laborando en buenas
condiciones y ambientes adecuados en términos generales ya que afecta su
produccion, asi como al logro de metas planteadas dentro de su institucion
(Hernandez et al., 2021). A continuacién, se presentan algunos estudios que
respaldan este trabajo de investigacion los cuales fueron desarrollados a nivel

internacional, nacional y local.

Al hacer referencia a los trabajos previos internacionales, sobre la variable liderazgo
transformacional encontramos que Garcia et al. (2022), evalu6 mediante una
investigacion la relacion entre liderazgo transformacional y el agotamiento del
personal de una instituciéon de salud en México, usé un enfoque cuantitativo y
transversal. El trabajo de investigacion se aplico a 102 trabajadores entre
enfermeras y médicos. Como producto obtuvo que existe asociacion entre las

variables de estudio, de forma indirecta.

Asi mismo, Devriady et al. (2022) elabor6é una investigacion con el propdsito de
averiguar el grado de influencia del clima organizacional, las retribuciones, el estilo
del liderazgo en el desenvolvimiento que tienen sus trabajadores, para lo cual lo
aplicé en un Hospital de Jakarta. Us6 una metodologia descriptiva con un enfoque
cuantitativo. La muestra estuvo constituida por 312 trabajadores del hospital. Los
resultados demostraron que tanto el modo de liderazgo, como el clima

organizacional afectan en forma notable el performance de los trabajadores.

A su vez, Yautibag et al. (2020), en Ecuador desarroll6 un estudio cuyo objetivo se
baso6 en hallar los niveles de percepcion del clima organizacional en un nosocomio
de especialidades en Riobamba. Su investigacion fue basica, descriptiva y
explicativa contd con un conjunto de 265 trabajadores como su muestra, dentro de
los resultados se encontrd que el 73,21% de la muestra considerd una adecuada

actitud ante el trabajo, asi mismo el 70,57% tuvieron buenas opiniones en cuanto a



las perspectivas y el 59,51% tuvo buenas opiniones en cuanto al ambiente laboral,

concluyendo que el clima laboral del estudio en ese momento era favorable.

Hay que mencionar, ademas que Calle (2019), realiz6 un estudio en Catalan con el
propésito de obtener conocimiento de los tipos de liderazgo que aplican los
gerentes de los hospitales de su jurisdiccion y especialmente conocer cuél es el
tipo de liderazgo que percibe la mayoria del grupo en estudio. El disefio del estudio
fue exploratorio se us6 una metodologia mixta. Participaron un total de 30
trabajadores, los resultados de su investigacion arrojaron que el estilo de liderazgo

con mayor predominio fue el de tipo transformacional.

Asi mismo, Mufioz (2019) desarrollé una investigacion con el propésito de conocer
cual estilo de liderazgo es el que prevalece en la gestion de Salud de un centro
hospitalario que pertenece a la Universidad de Chile; para lo cual su muestra estuvo
constituida por 205 funcionarios. En los resultados se encontré que el liderazgo
transformacional obtuvo una medida de tendencia central mayor con un valor de
3,54; sobre otros estilos de liderazgo, concluyendo que la practica del tipo de

liderazgo se orienta mayormente al de tipo transformacional.

A nivel nacional, Campoverde (2023) investigé el vinculo que hay entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral en profesionales de salud que hacen SERUMS,
en la ciudad de Chiclayo; para ello empleo un disefio no experimental, con un
enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional. Conformé su poblacion un nimero
de 50 profesionales de salud. Sus resultados fueron que el 54% manifestaron un
clima laboral regular, por otra parte, predominé el liderazgo transformacional de
nivel regular con un 52%; asi mismo obtuvo un coeficiente de Pearson de 0.563.

Concluyendo que existio una relacion directa y significativa entre las variables.

También, Charca (2022) en Cusco realiz6 una investigacion con el objetivo obtener
informacion sobe la medida de afectacion de liderazgo transformacional en el clima
organizacional de trabajadores de salud de un centro hospitalario. Su investigacion
fue cuantitativa, basica, con un corte transversal, la muestra estuvo conformada por
personal de salud en un numero de 120. El producto de la investigacion evidencia
gue el personal considera que se ejerce un liderazgo transformacional malo en un

36.7%, un 33.3% lo considera como bueno y un 30.0% lo considera regular; asi



mismo con respecto al clima organizacional para los tres niveles se obtuvo el mismo
valor de porcentaje es decir el 33.3% malo, bueno y regular. Dentro de sus
conclusiones se menciona que el clima organizacional se afecté en un 40.1% por

el liderazgo que logra transformar al personal para bien.

A su vez, Huamani (2023), trabajé en una investigacion para buscar el vinculo entre
el liderazgo transformacional y el clima laboral que se da en enfermeras que laboran
en el Hospital de Ate de la ciudad de Lima. El tipo de investigacion fue cuantitativo,
con un corte transversal. Tuvo una muestra de 28 enfermeras. Los resultados
fueron que la mayor parte de enfermeras, es decir un 54% consideraron que el
liderazgo transformacional estaba en un nivel medio; por otro lado, el 64.3% de
enfermeras consider6 que al clima laboral estaba en un nivel alto; el resultado de
Spearman obtenido de 0.544, demuestra que las variables estan relacionadas entre

s

Sl.

También, Rojas (2022), realiz6 una investigacion en el Cusco con la intencion de
buscar la existencia de relacion entre el modelo de liderazgo transformacional con
el clima social y psicolégico generado dentro de un establecimiento de salud de
mayor complejidad. Opto por una investigacibn no experimental, descriptivo,
correlacional, la muestra estuvo dada por 91 enfermeras. Los resultados fueron que
el 81.3% de enfermeras ubican en un nivel alto al liderazgo transformacional y el
68.1% ubica al clima organizacional en un nivel de por mejorar; a su vez obtuvo un
Rho de Spearman de 0.494 con una significancia menor de 0.01; deduciendo que

la relacion encontrada fue moderada.

De la misma manera Bautista (2022), desarrollé un trabajo de investigacién en un
Hospital de Lima, con el objetivo de encontrar la relacion entre el liderazgo que
cambia el desenvolvimiento de los trabajadores con el clima organizacional en
personal de enfermeria. El estudio realizado fue de tipo cuantitativo, no
experimental, de corte transversal; participaron un total de 90 enfermeras,
encontrando que el 83,1% de ellas coloco al liderazgo en estudio en un término
medio categorizando a su vez al clima organizacional en saludable; deduciendo que
la relacion esta presente en las variables debido a que se hall6 un Rho de

correlacion de Spearman de 0.441.



Asi también Huaman (2023) determind la influencia que ejerce el liderazgo
transformacional en la atmésfera que se vive dentro de los espacios de trabajo en
los establecimientos de salud de alta complejidad de Apurimac, el tipo de
investigacion que utilizo fue cuantitativa, no experimental y lo aplicé en un tiempo
determinado buscando encontrar dependencia de variables. Su muestra fue de 80
profesionales. Con respecto a los resultados del liderazgo transformacional el 46%
lo indica como regular; mientras que para el clima organizacional el que mas
predomina es el nivel de riesgo con un 48%. Asi mismo, obtuvo un valor de
Nagelkerke de 0.476 con una significancia igual a 0.000; descubriendo que el grado
de influencia del liderazgo transformacional fue de un 48% sobre el ambiente social

y psicoldgico de los trabajadores.

También Laos (2020), elabor6 un trabajo de investigaciéon donde buscé averiguar
gue tanto influye el liderazgo dentro de un hospital en el clima organizacional del
area de enfermeria. Su investigacion fue descriptiva, correlacional. La muestra se
conformé por 160 enfermeras, dentro de los resultados se encontré que el 43.8%
perciben al liderazgo como satisfactorio, en mayor porcentaje. En la variable clima
organizacional, para el 68.8% es favorable y para el 31.3% es desfavorable; por lo

que infiere que hubo una relacion directa entre sus variables.

Por otro lado, Barbaggelata et al. (2019), en Lima elabor6 una investigacion con la
intencion de buscar correlacion entre el liderazgo transformador y el clima
organizacional percibido de un area de gineco obstetricia. Trabajé con 152
profesionales de esa area. La muestra tuvo un total de 152 trabajadores. Los
resultados fueron los siguientes el 86.8% del personal situé al liderazgo
transformacional en un nivel medio, asi mismo para el 11.2% se ubica en un nivel
bajo y un minimo porcentaje lo colocé en alto con un 2%. Con respecto al clima
organizacional el mayor porcentaje de los participantes percibieron un nivel medio
en un 80.3%, mientras que el 19.7% percibié un nivel bajo. El Rho de Spearman
obtenido fue de 0.631 entre las variables, razén por la cual el liderazgo
transformacional se correlacionaba significativamente con el clima organizacional

en el grupo de estudio.

Hay que mencionar ademas que, Torres (2019), aplicé un trabajo de investigacion

en Piura, sobre el vinculo que se tiene entre la forma de direccion de liderazgo



transformacional y el clima organizacional en personal de salud. El estudio fue de
tipo cuantitativo, no experimental, de corte transversal, fueron 109 trabajadores los
que participaron; posteriormente del procesamiento de la informacién de las
variables en estudio se dedujo que hubo una relacién directa entre las dimensiones

del liderazgo transformacional con el clima organizacional.

A nivel local Diaz (2021), disefio un estudio de investigacion cuyo propésito fue
saber la asociacion entre el liderazgo transformacional con la motivacion que tienen
las profesionales de la salud que pertenecen a un grupo de establecimientos de la
red de salud de Trujillo. El estudio seleccionado fue descriptivo correlacional, la
muestra estuvo compuesta por 30 personas. Los resultados fueron que el 46,67%
del personal en estudio percibe un liderazgo transformacional medio; mientras que
el 40% lo percibe como alto y el 13,33% de acuerdo a su clasificacion lo percibe
como bajo. Por otro lado, en su variable de motivacion laboral el 53.3%, lo percibe
como regular, seguida de un 36,7% que lo percibe como buena y un 10% que lo
percibe como baja. Concluyendo que en efecto el liderazgo transformacional tiene

relacién con la motivacion laboral.

El modelo de liderazgo estudiado en esta investigacion es el transformacional, en
este tipo de liderazgo se percibe al lider como agente de cambio, logra motivar al
trabajador, asi como es precursor del trabajo en equipo, compromete a su personal
en las metas propuestas, es uno de los que fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional poniendo en practica valores propios dentro de su institucion
(Contreras et al., 2020).

El concepto del término transformacional hace referencia al tipo de liderazgo que
permite cambios importantes dentro de las organizaciones mediante actividades
diferentes que logren la innovacion, en contraste a otras formas de liderazgo en
donde el lider adopta posturas mas relajadas y cémodas. Este término
transformacional implica capacitar y distribuir al personal en un puesto acorde para
desarrollar sus potenciales que le permitan llegar a niveles elevados de
satisfaccion, eso quiere decir que se llegue mas alla de las expectativas planteadas
(Palomo, 2013).



Al iniciar el estudio sobre las variables propuestas se han identificado diferentes
estilos o tipos de liderazgo, asi encontramos que en el afio 1977 Robert House
menciond por primera vez el liderazgo de tipo carismatico haciendo énfasis en las
caracteristicas de este tipo de liderazgo que era diferente a las caracteristicas en
comun de los demas lideres; asi mismo Mac Gregor en el afio 1978, relaciona dos
conceptos de liderazgo dentro de ellos el transaccional y el transformador,
concluyendo en un concepto de liderazgo transformador. Por altimo, en el afio 1985
Bernard y Bass cambiaron el término de liderazgo transformador por el de liderazgo
transformacional al desarrollar un método para conocer el grado de liderazgo que
se ejercia en los lideres; en este tipo de liderazgo hace énfasis en que el lider tiene

influencia entre los que los siguen (Bautista,2022).

Es importante conocer que el tipo de liderazgo transaccional esta dirigido a que el
subordinado siga al lider por el puesto que este ostenta ademas de conseguir un
beneficio derivado de esta subordinacion; mientras que en el liderazgo
transformacional el lider integra creatividad, persistencia, es intuitivo, influye
favorablemente en el grupo y los inspira; generando un vinculo de confianza,

respeto, colaboraciéon y compromiso entre el lider y el subordinado (Charca, 2022).

Con respecto al liderazgo transformacional se menciona que su teoria encuentra
su fundamento en las teorias emergentes, dentro de ello se describe que este tipo
de liderazgo esta caracterizado porque el lider logra producir cambios en sus
seguidores, ademas nos mencionan que el seguidor ha logrado ser consciente de
lo importante que es el trabajo que realiza para la organizacion; puesto que sus
lideres les han dado a entender que sus logros personales son tan importantes

como el crecimiento organizacional, por medio de la motivacién (Solarte, 2015).

Dentro de esta teoria emergente encontramos que Bass en su teoria considera que
el modelo de lider transformacional es el que motiva a los colaboradores y logra
gue sean proactivos. Para Bass el fundamento del liderazgo transformacional esta
en que el lider logra ampliar y cambiar los intereses de las personas que los siguen
brindando conocimiento de las metas y la mision institucional para su posterior
aceptacion por el grupo. La propuesta de Bass esta dirigido mayormente a las

necesidades de los seguidores que a la de los lideres y también que este tipo de
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liderazgo se podia aplicar en aquellas situaciones donde los resultados no son
optimos (Solarte, 2015)

Uno de las primeras nociones sobre el liderazgo transformacional fue introducido
por Burns, quien lo definio como el liderazgo que tienen aquellas personas que
dirigen a otras logrando su cambio ya que estos lideres gozan de una gran
personalidad y son visionarios, también tienen la capacidad de cambiar sus ideales,
la forma de percibir el entorno, asi como sus motivaciones; gracias a ello pueden
generar un cambio sustancial dentro de sus organizaciones. Burns también nos
dice que es basico que lideres y seguidores trabajen juntos para lograr la
superacion de ambas partes, respetando los valores impuestos dentro de la
organizacion, lo cual a su vez hace que tengan una motivacion constante para subir

de nivel dentro de sus organizaciones (Ayuso y Herrera, 2017; Galindo et al.,2020).

Luego, Bass tomando estos conceptos como base elaboro el concepto original del
liderazgo transformacional desarrollando su teoria. En esa teoria se menciona que
el liderazgo transformacional se desarrolla cuando producto del respeto,
consideracion entusiasmo que tiene los seguidores por trabajar con sus lideres se
genera un impacto haciendo que se produzca un cambio en ellos para beneficio

mutuo (Ayuso y Herrera, 2017; Galindo et al.,2020).

Entonces el liderazgo transformacional se produce cuando tanto lider como
seguidor pueden llegar a niveles maximos en valores y motivacion; por lo tanto,
existe reciprocidad en el estimulo que ambos deben tener pudiendo el seguidor
convertirse en lider y el lider llegar a ser un ejemplo a seguir por sus buenas
acciones (Solarte, 2015). Burns reconoce que existe potencial de necesidades en
el seguidor por lo que busca satisfacer no solo las necesidades mas basicas del
seguidor, sino llegar a los niveles mas altos de las necesidades segun la piramide
de Maslow como son pertenencia, reconocimiento y realizacion (Littlewood y Uribe,
2018).

Asi mismo, Robbins y Judge (2013) define el liderazgo transformacional como la
facultad que tienen los lideres para infundir en los que lo siguen sus propias
aspiraciones en beneficio de sus organizaciones, haciendo que se genere un

impacto positivo logrando el cambio en sus seguidores. Para ello Robbins luego de
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analizar diferentes estudios encontré que existen algunos aspectos que influyen en
este cambio que hacen que el personal permita realizar esta transformacion a la
que hace mencion; por lo que al permitir que el personal se mantenga y se capacite
en su puesto de trabajo se lograra tener personal especializado en lo que hace y

aumente su productividad generando bienestar en sus trabajadores.

Con respecto al liderazgo transformacional Cruz et al. (2013) nos dice que se
observa una serie de interconexiones entre trabajadores, entre lider y seguidores
ya que mutuamente se motivan y eleven su autoestima. El lider realiza las gestiones
acordes para satisfacer las necesidades de sus seguidores y de su organizacion
cooperando para desarrollar sus talentos, establece una cultura organizacional de

ser necesario y favorece un ambiente de trabajo adecuado.

El liderazgo transformacional deja de lado las diferencias que pudieran existir entre
lideres y seguidores en vez de eso fija toda su atencién en los objetivos colectivos
en el crecimiento y desarrollo de ambas partes; por medio de este tipo de liderazgo
se puede identificar las crisis, para lograr los cambios necesarios y llegar al
crecimiento que se requiere; algunos teoristas como Bennis y Nannus mencionan
gue se debe trabajar en cuatro aspectos importantes para obtener la capacidad de
ser lideres transformacionales para ello en primer lugar se debe fijar un
direccionamiento, desarrollar una fuente sélida de principios y valores que rija el
comportamiento de todos los trabajadores que les dé sentido de pertenencia,
sostener la confianza dentro de la organizacién y por ultimo darle el reconocimiento
gue se merecen los trabajadores por la gran que realizan elevando su autoestima

y motivandolos para seguir adelante (Huber, 2020).

Asi mismo, Bass aporté al estudio de liderazgo transformacional cuatro
componentes para su desarrollo dentro de ellos tenemos la dimension de
motivacion inspiracional, esta dimension explica que gracias a la capacidad de
analisis y vision que tiene el lider este logra estructurar el trabajo de sus seguidores
mediante el enfoque planteado, les transmite su pasion y motivacion obteniendo
que los empleados sean mas proactivos y se sientan mas vinculados con su

organizaciéon (Ayuso y Herrera, 2017).
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La motivacién inspiracional es un factor que ayuda al seguidor a levantar su estado
de animo con la intencién de lograr los objetivos grupales. Para ello el lider hace
uso de discursos muy bien estructurados e inspiradores, aunque a veces no tan
racionales logrando despertar emociones en los seguidores que generen
motivacion en ellos. Se puede utilizar simbolos, imagenes, recuerdos, hasta
historias exitosas para la transmision de ideas centrales. Se puede observar el
ejercicio de la motivacion inspiracional cuando los lideres son optimistas ante futuro
y manifiesta a sus seguidores la confianza de poder alcanzar las metas trazadas
(Ayoub, 2011).

Asi mismo, otro componente que incluyé Bass es el de influencia idealizada, esta
dimension se refiere al respeto que los seguidores tienen por su lider a la confianza
gue tienen en él; por lo tanto, lo consideran su modelo, logrando de esta manera el
lider su propdsito de influenciar en sus seguidores para bien. La intencion es que
los seguidores gracias a la influencia de su lider se conviertan también en lideres
transformacionales con capacidades y habilidades adquiridas, ya que el liderazgo

es una capacidad que también puede ser aprendido (Ayuso y Herrera, 2017).

En esta dimensién de influencia idealizada el seguidor adopta una postura de juez,
en donde califica al lider como un modelo a seguir, es percibido como una persona
confiable y admirada por ellos; la conducta del lider debe ser moral y ética; es decir
como una persona que siempre hace lo correcto, evitando sacar beneficios
personales por medio de su cargo; por tal motivo el lider debe ganarse el respeto
de sus seguidores para ser visto como un ejemplo a seguir (Ayoub, 2011).

En la influencia idealizada entonces el lider sirve de ejemplo y es capaz de trasladar
e interiorizar en los colaboradores sus valores y creencias, darles un sentido de
direccion en comun para todos hacia una misma meta con un propdsito y una mision
compartida; otorgandole un significado al trabajo; por lo que la generacién del
vinculo entre lider y seguidor es importante por lo que debe cultivarse (Hauth et al.,
2023).

Otra dimension que tuvo en cuenta Bass es la de estimulacion intelectual, en esta
dimension el lider amplia sus horizontes trabaja en la situacion actual de su

organizacion y a la vez se plantea objetivos a largo plazo, todo ello lo logra mediante
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el desarrollo de la creatividad de forma constante entre sus seguidores
construyendo nuevas alternativas de solucion y considerando sus aportes para la

mejor toma de decisiones (Ayuso y Herrera, 2017).

Cuando los lideres estimulan mentalmente a sus seguidores tienen la capacidad de
despertar creatividad en ellos para resolver problemas mediante una vision
diferente, por lo cual los lideres deben ser muy inteligentes. La estimulacion
intelectual estda compuesta por dos fases la primera se centra en que el lider debe
poseer inteligencia, conocimientos, habilidades, destrezas, aptitudes vy
experiencias. La segunda fase se centra en que todas estas capacidades
adquiridas le permitan al lider estimular a sus seguidores a ser proactivos y buscar
soluciones con un mejor enfoque para resolver los problemas encontrados, la
estimulacién intelectual se podria aplicar en solucionar problemas que estan mal
estructurados, con entornos hostiles o problemas de mayor envergadura (Ayoub,
2011).

El ultimo componente considerado por Bass es la de consideracion individualizada
mediante esta dimension el lider brinda los mecanismos para establecer medios de
comunicacién que pueden ser interna y abiertas de forma individual o colectiva, con
la finalidad de que estos tengan la confianza de exponer sus puntos de vista, se
aporten ideas nuevas, generando un nuevo producto e innovando, a su vez estos
mecanismos también permiten a los jefes reconocer el esfuerzo de los trabajadores,

aportando en la proactividad de los mismos. (Ayuso y Herrera, 2017).

La consideracién individualizada es un elemento importante que se tiene en cuenta
en las teorias de liderazgo, diferentes investigadores teoristas encontraron
correlacion positiva entre consideracion individualizada y satisfaccion. En este
factor se detalla comportamientos del lider como de amistad, confianza, respeto,
relacion con el trabajador de forma célida; aca el lider se permite hacer favores
personales a sus trabajadores, se preocupa por su bienestar, es accesible, amical,
trata a todos por igual sin ningun tipo de favoritismo y se da el tiempo para escuchar
a sus seguidores en beneficio de ellos y de su organizacion. Por lo tanto, el lider se
avoca a ayudar especialmente a los miembros que se sienten abandonados,
identifica sus necesidades, les inculca el sentimiento de lograr sus metas, y les hace

sentir pieza importante de la organizacion (Ayoub, 2011).

14



Cabe destacar que la intencion de los lideres es que se brinde la confianza
requerida a sus seguidores para que demuestren su valor y excelencia en su
trabajo, dandoles responsabilidades para que ellos mismos busquen las mejores
soluciones dentro de la organizacion mejorando su autoestima y generando
confianza en ellos mismos. La jerarquia dentro de las organizaciones implica asumir
cargos o jefaturas lo cual no siempre esta ligado a las capacidades del jefe de

generar transformaciones importantes en sus empleados (Salcedo,2018).

Asi mismo, los lideres transformacionales no pierden la vista de los resultados que
quieren conseguir, por lo que dejan en claro que el interés principal es el
organizacional, brindando al trabajador buenas condiciones de trabajo para su buen
desempefio y a la vez las herramientas para su superacion personal. Preparan
todos los medios para que los colaboradores den lo mejor de su potencialidad. La
forma como ellos logran es negociando con sus empleados, logran crear una vision
llamativa en ellos, son muy hébiles para comunicar haciendo que las propuestas

sean atractivas para ambas partes (Salcedo, 2018)

De esta manera el direccionamiento al proceso transformativo estd basado en la
fijacion de criterios que coadyuvan a la necesidad imperiosa de llegar al
cumplimiento de los anhelos profesionales con el compromiso de trabajar y
apoyarse para cumplir las metas del grupo. A la vez este tipo de liderazgo trae
consigo que los trabajadores tengan la oportunidad de convertirse en lideres que
se dirijan solos, sean capaces de llevar un control de lo que hacen, un control de
sus emociones, tengan la motivacién de mantenerse capacitados y actualizados;
siendo el lider un modelo a seguir por todos los colaboradores y se vea el efecto
multiplicador logrando finalmente el cambio de su personal en forma global (Bracho
y Garcia, 2013).

El compromiso que se genera producto de la influencia y el cambio de conciencia
de los seguidores hace que sean productivos y tengan un compromiso fuerte a fin
de que se cumpla con la finalidad de la institucion trabajando por un objetivo en
conjunto. Se menciona ademas que en el liderazgo transformacional el lider puede
adecuar su comportamiento direccionandolo de acuerdo al contexto en que se
encuentre para ejercer motivacion en su personal y hacer que lleguen a cumplir sus

objetivos (Bracho y Garcia, 2013).
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El cambio de pensamiento o conciencia en los subordinados se logra a través del
liderazgo transformacional, los cambios de actitudes en los trabajadores se dan
gracias a una buena motivacion, el hacerles comprender el propoésito y la mision en
forma global; hace que las personas redirijan sus objetivos y fijen su compromiso,
de ser necesario se realiza un cambio en el sistema de trabajo para llegar a las
metas. Por consiguiente, el liderazgo transformacional orienta la conducta del lider
al bienestar del trabajador en forma global al brindarle un ambiente de trabajo que
sea agradable e influenciar en forma positiva en ellos (Douglas, 2010).

El ambiente de trabajo da origen al clima organizacional el cual esta enmarcado
desde una perspectiva integral, las interacciones de los trabajadores con las
condiciones de trabajo y la estructura organizacional hace que el individuo
construya su propia percepcion segun sus creencias y actitudes determinando
aspectos como su comportamiento dentro de la organizacion, su grado de

satisfaccion, su motivacion y su efectividad en el trabajo (Chiang et al., 2010).

Los estudios que se han realizado en un primer momento sobre el tema del clima
laboral empezaron a finales de los afios 30, haciendo alusion a un término de
atmosfera social en el cual se investigd a una colectividad estudiantil en relacion
con el tipo de liderazgo que ejercian sus profesores; haciendo ver que la atmosfera
social en el que se esta inmerso produce efectos psicologicos en el individuo y en

grupos humanos (Garcia et al., 2020).

Con respecto a la variable clima organizacional la literatura nos menciona que los
trabajadores en conjunto con el entorno son dos elementos que estan vinculados;
de aqui nace la concepcion de clima organizacional. La teoria del campo de Lewin
considera que el ambiente de trabajo es donde esta inmerso el individuo no
solamente fisico sino también mental y social, estos factores constituyen el
ambiente de trabajo como parte fundamental del campo laboral. Para Lewin un
campo hace referencia a los ambientes imprescindibles para la existencia del ser
humano que tiene que ver con aspectos importantes como el psicolégico que son
la emociones, los valores, las acciones, etc. estos influyen en el individuo y también
a nivel grupal en un contexto determinado segun su propia percepcion (Garcia et
al., 2020).
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Para Chiavenato (2009) el clima organizacional viene a ser la calidad del ambiente
psicolégico que se da dentro de las organizaciones, este puede ser positivo y
favorable cuando el trabajador lo recibe de manera agradable y por el contrario
negativo y desfavorable cuando es percibido frio y desagradable por el trabajador.

Segun Segredo (2011), el clima organizacional viene a ser la interaccion que se
produce entre los trabajadores y su centro laboral, el recurso humano vy fisico son
el nucleo de la organizacion que van a llevar al éxito dependiendo de aspectos

emocionales, morales y de convivencia.

Por otro lado, para Elgegreen (2015) el personal que integra las instituciones de
trabajo crea sus propias interpretaciones de acuerdo a su propia percepcion ellos
son afectados por factores internos de sus ambientes de trabajo y a la vez por
factores ajenos a ellos dando como consecuencia la formacién del clima

organizacional que se vive en los lugares de trabajo.

A su vez Uribe (2015) menciona que los contextos sociales, econémicos, politicos
e ideoldgicos pueden afectar el clima organizacional en forma indirecta, esto es
determinante para la salud de los trabajadores; al mismo tiempo indica que ello
puede influir independientemente de las caracteristicas personales y psicolégicas

de cada individuo.

Gonzales (2020), menciona que el clima organizacional hace referencia al
pensamiento habitual que manifiestan los integrantes de las organizaciones con

respecto a dimensiones especificas consideradas dentro de cada centro de trabajo.

Otra teoria sobre el clima organizacional es la de Litwin y Stinger quien menciona
gue se basa en nueve dimensiones mediante las cuales se evallan si se llegan a
cumplir los objetivos de una empresa permitiendo comprender lo que sucede
internamente. Dentro de estas dimensiones se han considerado cuatro de ellas

como son identidad, cooperacion, estructura y recompensa (Gan y Berbel, 2007)

Asi tenemos que la dimensién de identidad a la que se hace referencia en este
estudio viene a ser la sensacion de pertenencia que un individuo tiene hacia su
centro laboral dandole la importancia debida a su aporte dentro de su institucion
sintiéndose un ente valioso por el trabajo que desarrolla internalizando como

propios los objetivos de la institucion (Gan y Berbel, 2007). El termino identidad
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también se refiere al concepto que se tiene sobre los preceptos de uno mismo sin
dejar de lado el de los demas integrantes de la organizacion en aspectos de temas
en comun que se consideran importantes en forma general para todos ellos
(Gonzales, 2020).

Con respecto a la dimensidén de cooperacion esta viene a ser el sentimiento de
ayuda mutua que existe entre directivos y empleados, en ese contexto se logra
desarrollar un espiritu de ayuda que va en ambos sentidos y no distingue niveles

entre las jefaturas y los subordinados (Gan y Berbel, 2007).

Por otro lado, la dimension estructura tiene que ver con los procesos administrativos
gue implican las reglas, los trdmites u otras falencias que los trabajadores logran
percibir en el desarrollo de sus actividades (Gan & Berbel, 2007). La estructura de
la organizacion implica el uso de normas y consideraciéon de ciertas pautas que
dirijan mejor el trabajo de los miembros de la organizacion; este es un sistema que
requiere de un orden para su adecuada aplicacion que a la vez es interactivo,

dindmico y coordinado (Segredo et al., 2015).

La dimensién recompensa detalla la apreciacién que tienen los trabajadores sobre
los incentivos que se dan dentro de su organizacion; es decir, que se premie el
esfuerzo que se hace por un trabajo hecho con esmero y dedicacion. Es la forma
en que la organizacién manifiesta el elogio a sus trabajadores usando el premio,
pero en algunas ocasiones también puede hacerse uso de medidas correctivas
(Gan y Berbel, 2007)

Asi mismo, el clima organizacional que se percibe dentro de la organizacion esta
relacionado con la motivacion que impera dentro de la organizacion, a su vez es la
representacion del ambiente interno entre el grupo de trabajadores. Por lo tanto,
motivacion y clima organizacional tienen una relacién reciproca, puesto que todos
aguellos aspectos que la persona puede percibir dentro del ambiente laboral van a
influir en su grado de motivaciéon (Laos, 2020)

De la misma manera, Esquivel et al. (2020) menciona algunos aspectos que afectan
el clima dentro de las organizaciones dentro de ellos se tiene a la motivacion, la
estructura, el liderazgo entre otros elementos todos ellos son percibidos en su

contexto por los miembros de la organizacion dando como producto el clima
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organizacional que afecta directamente el desenvolvimiento de cada uno de sus
miembros. Siendo el ambiente laboral parte importante del ritmo institucional es
necesario elaborar un diagnéstico del clima organizacional para saber el rumbo de
la institucion y a su vez conocer cuales son las causas que estan influenciando en
la conducta de los subalternos que afectan las actividades basicas de la

organizacion y la proyeccion esperada de la institucion.

Luego de indagar sobre las teorias de ambas variables encontramos que el
liderazgo afecta el comportamiento de los empleados a nivel individual y colectivo
para lograr objetivos determinados todo ello se da con la intenciébn de mejorar sus
establecimientos. Una gestion eficaz en las instituciones de salud, hace énfasis en
las buenas précticas de liderazgo para generar un adecuado clima laboral; debido
a que el lider es el que direcciona a los trabajadores el clima que se genere dentro
de las organizaciones motivara el desempefio del personal. Dentro de las
caracteristicas de un buen lider también se encuentra la flexibilidad y adaptabilidad
a las diferentes circunstancias que se presentan en el dia a dia dentro de la
organizacién, por lo que se estudié en este caso el liderazgo transformacional

relacionado con el clima organizacional (Garcia et al., 2020).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion:

El enfoque del estudio es cuantitativo ya que esta referido al tipo de
investigaciones sistematicas con el objetivo de utilizar modelos matematicos;
asi mismo, se utilizo teorias que ayudan a explicar los fendmenos y contrastar
la hipotesis planteada. Segun el objetivo, el tipo de investigacion desarrollada
es aplicada; ya que, intenta resolver situaciones problematicas de forma
practica este tipo de investigacién utiliza fragmentos importantes de teorias,
de conocimientos producidos, metodologia y técnicas para lograr los

propésitos particulares (Rodriguez, 2020).

3.1.2. Disefio de investigacion:

Debido a que no se ha realizado el manejo de las variables es no
experimental; ya que, se recab6 la informacion sin la intervencion del
investigador en el comportamiento de las variables, asi mismo es correlacional
puesto que, se busco informacion para hallar la relacién entre las variables.
De la misma manera, es de caracter transversal en cuanto a que se ha
desarrollado la investigacién en un periodo de tiempo establecido (Hernandez
et al., 2018).

Vi
\ r

Vs
Donde:
M : Personal del centro de salud I-3
V1 : Liderazgo transformacional
V2 : Clima organizacional
r : Relacién entre las variables de estudio
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3.2.

Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Liderazgo transformacional

Definicién conceptual: esta definido como la facultad que tienen los
lideres para infundir en los que lo siguen sus propias aspiraciones en
beneficio de sus organizaciones, haciendo que se genere un impacto

positivo logrando el cambio en sus seguidores (Robbins y Judge, 2013)

Definicién operacional: Es el nivel de liderazgo transformacional
expresado a través de la medicidn numérica, a través de un cuestionario
elaborado en un inicio por Bass y Avolio, y adaptado posteriormente por

Campoverde (2023). (ver anexo 1).

Dimensiones: Motivacidon inspiracional, influencia idealizada,
estimulacioén intelectual, consideracioén individualizada todas ellas con un

total de 08 indicadores.

Variable Dependiente: Clima Organizacional

Definicién conceptual: se define como la calidad del ambiente
psicolégico que se da dentro de las organizaciones, este puede ser
positivo y favorable cuando el trabajador lo recibe de manera agradable
y por el contrario negativo y desfavorable cuando es percibido frio y

desagradable por el trabajador (Chiavenato, 2009)

Definicion operacional: Es el nivel de clima organizacional expresado
a través de la medicion numérica basada en cuatro dimensiones, consta
de 24 incisos basado en la medicion de tipo Likert se tomo el cuestionario

elaborado por Echevarria (2020). (Ver anexol).

Dimensiones: Identidad, cooperacion, estructura, recompensa, con un

total de cuatro indicadores.

21



3.3.

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

3.3.4.

3.4.

3.4.1.

Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblacion:

La poblacion la conformé el total del personal del establecimiento de
salud 1-3 de Trujillo seleccionado, que fueron un numero de 86
trabajadores.

Criterios de inclusién:

Personal de salud que trabaja en el establecimiento de salud I-3 durante
el aflo 2023, que deseen llenar el cuestionario por completo.

Criterios de exclusion:

Personal de salud que en el periodo de la aplicacién del instrumento se
encuentre de comisién, permiso, vacaciones y que no quieran ser parte

de la investigacion.

Muestra
Estuvo conformada por el total de la poblacion del personal asistencial y

administrativo, nombrados y contratados que hicieron un total de 86

trabajadores que cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion.

Muestreo
Se optd por un muestreo por conveniencia, no probabilistico incluyendo

al total de la poblacién es decir se us6 un muestreo censal.

Unidad de analisis
Personal que trabaja en el establecimiento de salud I-3 seleccionado de

la ciudad de Truijillo 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica
La técnica utilizada fue la encuesta para lo cual se hizo uso de dos
cuestionarios confiables con escalas de tipo Likert, para mayor facilidad

del encuestado.
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3.4.2.

3.4.3.

3.5.

Instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios

Instrumento 1: Para la variable independiente liderazgo transformacional
se uso el cuestionario que fue elaborado por Bass y Avolio, que luego
fue adaptado por Campoverde (2023) el cual consta con una agrupacion
de 27 preguntas, compuesto por cuatro dimensiones como son
motivacion inspiracional, influencia idealizada, estimulacién intelectual y
consideracion individualizada con respuestas politomicas tipo Likert.
Instrumento 2: Para la variable de clima organizacional se utilizé el
cuestionario adaptado por Echevarria (2020) quien se baso6 en el de
Litwin y Stinger (1978) interpretado por Goncalvez (2000), el instrumento
consta de 24 preguntas que estd compuesto a su vez por cuatro
dimensiones los cuales son identidad, cooperacion, estructura y

recompensa con respuestas politbmicas tipo Likert.

Validacién y confiabilidad

Validez del contenido

Los cuestionarios utilizados en esta investigacion fueron instrumentos
validados en investigaciones anteriores como se ha detallado en el punto
de instrumentos.

Confiabilidad

La fiabilidad de los instrumentos se hall6 mediante el Alfa de Cronbach
para lo cual se aplicé los cuestionarios a 30 trabajadores pertenecientes
a un establecimiento de salud con caracterices afines a la poblacion de
estudio, obteniendo valores de 0.981 para el cuestionario de liderazgo

transformacional y 0.926 para el cuestionario de clima organizacional.

Procedimientos

Lo primero que se realizo fue informar al personal y autoridades del

establecimiento de salud I-3 Trujillo, sobre el motivo de la realizacién de
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3.6.

3.7.

la investigacion y de los beneficios que se lograran al realizarla.
Posteriormente se procedio a pedir el consentimiento de patrticipar de la
investigacion, luego se entregd los cuestionarios en fisico, previa
explicacion de las pautas del llenado correcto de los instrumentos. Al
término de la aplicacion y recoleccién de la informacion se proceso en el

programa estadistico SPSS v.27.

Método de analisis de datos

Una vez recolectados los datos se procedié a utilizar el programa
estadistico SPSS 27 para el procesamiento de los datos y su respectivo
analisis; asi mismo, se uso6 el programa excel para realizar los calculos
y las tablas correspondientes. Se utilizé6 el coeficiente de Rho de
Spearman para hallar la relacién entre las variables planteadas debido a
que no siguen una distribucion normal (George et al., 2022). El
coeficiente mencionado nos brinda una escala de asociacion lineal que
fluctua entre -1.0 y +1.0 esto significa que valores que se acercan mas
a +1.0 tienen una mejor asociacion entre las variables mientras que los
que tienen puntuaciones que se acercan a —1.0 indican una asociacion
negativa entre ellas, es decir es en forma indirecta; por el contrario
cuando el valor es 0.00 sefala que las variables no se relacionan entre
si; asi mismo se trabajé con una significancia < 0.05 (Montes et al.,
2021).

Aspectos éticos

La presente investigacion ha sido desarrollada respetando pautas y
principios que permitieron establecer parametros de acciones éticas por
parte del investigador dentro de ellos se respetd el principio de
autonomia; ya que, se les dio a los participantes la informacion necesaria
y la opcién de participar de manera voluntaria de la investigacion. Otro

principio importante que se considero fue el de beneficencia; puesto que,
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se les hizo conocer la utilidad a la que conlleva el desarrollo de esta
investigacion para las instituciones de salud. Ademas, también se
respetd el principio de no maleficencia; ya que, no existio riesgo de
participar del estudio brindandole la confidencialidad de sus datos
personales, de la informacion brindada en las encuestas y se mantuvo
en reserva a los participantes. Otro principio importante que se tomé en
cuenta fue el de justicia, puesto que se tratd en forma equitativa al
personal en estudio y el investigador en ningin momento utilizé la

informacion para otros fines (Alvarez, 2018).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre liderazgo transformacional y clima organizacional del personal de

un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023.

VY: Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total
_ Malo Recuento 5 16 0 21
VX: Liderazgo
transformacional % del total 5.8% 18.6% 0.0% 24.4%
Regular Recuento 2 37 7 46
% del total 2.3% 43.0% 8.1% 53.5%
Bueno Recuento 0 2 17 19
% del total 0.0% 2.3% 19.8% 22.1%
Total Recuento 7 55 24 86
% del total 8.1% 64.0% 27.9% 100.0%
Rho de Spearman 0.682 Sig. 0.000

Nota: Data de resultados

Observamos en la tabla 1, que el hacer el cruce de las variables liderazgo

transformacional y clima organizacional en forma global el 43% del personal percibe

un regular liderazgo transformacional y regular clima organizacional, el 19.8%

considera un nivel bueno de liderazgo transformacional y un buen clima

organizacional; asi mismo el 18.6% del personal en estudio percibe un liderazgo

transformacional como malo y clima organizacional como regular; asi mismo, se

determind un valor de Rho de Spearman de 0.682 y una significancia menor a 0.05.
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Tabla 2

Relacion entre dimensién de motivacién inspiracional y clima organizacional del
personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023.

V2: Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total
b1 Malo  Recuento 5 7 0 12
Motivacion
inspiracional % del total 5.8% 8.1% 0.0% 14.0%
Regular Recuento 2 43 7 52
% del total  2.3% 50.0% 8.1% 60.5%
Bueno Recuento 0 5 17 22
% deltotal  0.0% 5.8% 19.8% 25.6%
Total Recuento 7 55 24 86
% deltotal  8.1% 64.0% 27.9% 100.0%
Rho de Spearman 0.669 Sig. 0.000

Nota: Data de resultados

Se aprecia en la tabla 2, que con respecto a la dimension motivacion inspiracional
el 50% del personal lo percibe como regular y asi mismo percibe un regular clima
organizacional; el 19.8% percibe una motivacion inspiracional como buena y buen
clima organizacional, encontramos también que un 8.1% considera una mala

motivacion inspiracional y un regular clima organizacional. El valor de Rho de

Spearman obtuvo un valor de 0.669 y una significancia menor a 0.05.
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Tabla 3

Relacion entre dimension de influencia idealizada y clima organizacional del

personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023.

V2: Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total
p2: Malo  Recuento 5 20 0 25
Influencia
idealizada % del total 5.8% 23.3% 0.0% 29.1%
Regular Recuento 1 32 8 41
% del total 1.2% 37.2% 9.3% 47.7%
Bueno Recuento 1 3 16 20
% del total 1.2% 3.5% 18.6% 23.3%
Total Recuento 7 55 24 86
% del total 8.1% 64.0% 27.9% 100.0%
Rho de Spearman 0.610 Sig. 0.000

Nota: Data de resultados

En la tabla 3 se observa que al realizar el cruce entre la dimension influencia

idealizada y el clima organizacional, el 37.2% del personal percibe una influencia

idealizada regular y un regular clima organizacional; el 18.6% considera una buena

influencia idealizada y clima organizacional bueno y un 23.3% considera una mala

influencia idealizada y un regular clima organizacional. Se obtuvo un valor de Rho

de Spearman de 0.610 y una significancia menor a 0.05.
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Tabla 4

Relacion entre dimension de estimulacion intelectual y clima organizacional del
personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023.

V2: Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total
D3: 3 Malo  Recuento 4 16 0 20
Estimulacion
intelectual % del total 4. 7% 18.6% 0.0% 23.3%
Regular Recuento 3 36 8 47
% del total 3.5% 41.9% 9.3% 54.7%
Bueno Recuento 0 3 16 19
% del total 0.0% 3.5% 18.6% 22.1%
Total Recuento 7 55 24 86
% del total 8.1% 64.0% 27.9% 100.0%
Rho de Spearman 0.627 Sig. 0.000

Nota: Data de resultados

Se puede observar en la tabla 4 que el 41.9% del personal ha percibido una regular
estimulacion intelectual, asi como un regular clima organizacional; un 18.6 %
consideré una buena estimulacién intelectual y buen clima organizacional; se puede
observar también que un porcentaje similar de 18.6% ha considerado una mala
influencia idealizada y un regular clima organizacional. En esta tabla el valor de Rho

de Spearman obtuvo un valor de 0.627 y una significancia menor a 0.05.
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Tabla 5

Relacion entre dimension de consideracion individualizada y clima organizacional
del personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023.

V2: Clima organizacional

Malo Regular Bueno Total
D4: 3 Malo  Recuento 4 20 0 24
Consideracion
individualizada % del total 4.7% 23.3% 0.0% 27.9%
Regular Recuento 3 31 11 45
% del total 3.5% 36% 12.8% 52.3%
Bueno Recuento 0 4 13 17
% del total 0.0% 4.7% 15.1% 19.8%
Total Recuento 7 55 24 86
% del total 8.1% 64.0% 27.9% 100.0%
Rho de Spearman 0.558 Sig. 0.000

Nota: Data de resultados

En la tabla 5 observamos que el 36% del personal percibe regular consideracién

individualizada y a su vez regular clima organizacional; el 15.1% percibe una buena

consideracion individualizada y buen clima organizacional y un 23.3% tiene una

mala consideracion individualizada y un regular clima organizacional. Al realizar el

cruce de variables se encontré un valor de Rho de Spearman de 0.558 y una

significancia menor a 0.05.
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V. DISCUSION

Posteriormente del procesamiento de la informacion y los resultados obtenidos se
procede a hacer las comparaciones con trabajos previos que ayudan a fundamentar
dichos resultados; el conocimiento de esta informacion corrobora los fundamentos
tedricos tomados en cuenta con teorias de liderazgo transformacional y del clima
organizacional; deduciendo a su vez que de no ser el ideal se observan aspectos
negativos que se dan dentro del ambiente laboral, lo cual es indicativo de una mala
gestidn; repercutiendo a su vez en una atencion de mala calidad brindada a los
usuarios que es el fin fundamental de las instituciones prestadoras de los servicios

de salud.

En relacion a la tabla 1 al realizar el cruce de variables encontramos que el 43%
del personal con regular liderazgo transformacional, considera a su vez que el clima
organizacional también es regular; asi mismo el 19.8% considera en nivel bueno
ambas variables y por dltimo el 18.6% del personal percibe un liderazgo
transformacional malo, pero a la vez un regular clima organizacional; encontrando
gue la conexion entre las variables es evidente en el personal de estudio. Asi mismo
el coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0.682 por lo cual da la certeza de
que los resultados tienen una relacion directa positiva considerable; estos
resultados pueden ser explicados ya que al parecer el liderazgo transformacional
segun Cruz et al. (2013) nos dice que se observa una serie de interconexiones entre
trabajadores, entre lider y seguidores ya que mutuamente se motivan y eleven su

autoestima.

Estos resultados coinciden con los encontrados por Rojas (2022) quien hallé una
relacion directa entre estas variables con un Rho de Spearman de 0.494 y a la vez
fue significativo <0.01. De igual manera Bautista (2022), hallé un Rho de Spearman
de 0.441 en las variables que son comunes al presente estudio siendo
estadisticamente significativo indicando a su vez una asociacibn media entre
ambas variables de manera directa. También Huamani (2023), hall6 un valor Rho
de Spearman de 0.544 con una significancia <0.05 entre las variables del liderazgo
transformacional y el clima laboral; evidenciandose en estos trabajos de

investigacion que existe motivos suficientes para decir que el liderazgo que es
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capaz de transformar a los seguidores influye en el entorno laboral afectando de

manera positiva o negativa al clima organizacional.

Asi mismo Garcia et al. (2020), indag6é sobre las teorias de ambas variables
encontrando que el liderazgo afecta el comportamiento de los empleados a nivel
individual y colectivo para lograr objetivos determinados todo ello se da con la
intencibn mejorar sus establecimientos; haciendo énfasis en las préacticas de
liderazgo para generar un buen clima laboral. Por su parte Solarte (2015) menciona
gue Bass nos da un fundamento con su teoria de liderazgo transformacional, ya
que, este modelo de liderazgo es el que motiva a los colaboradores y logra que

sean proactivos por medio del cambio de actitudes y conducta.

Segredo (2011), a su vez nos menciona que el clima organizacional viene a ser la
interaccién que se produce entre los trabajadores y su centro laboral, el recurso
humano y fisico son el nucleo de la organizacion que van a llevar al éxito
dependiendo de aspectos emocionales, morales y de convivencia. Garcia et al.
(2020) menciona que para el teorista Lewin al hablar sobre el clima organizacional
hace referencia a su teoria del campo, que viene a ser el ambiente de trabajo el
cual no es solamente fisico sino también psicol6gico tal como el trabajador lo
perciba. Las teorias mencionadas apoyan los resultados obtenidos en el presente
estudio, por lo que se puede decir que en efecto el liderazgo transformacional se

relaciona de una manera moderada positiva con el clima organizacional.

Con respecto a los objetivos especificos tenemos que en la tabla 2 se encontré
relacion entre la dimension de motivacién inspiracional y el clima organizacional,
con un Rho de Spearman de 0.669 lo cual es estadisticamente significativo en un
nivel positivo considerable encontrando que el 50% del personal que obtuvo regular
motivacion inspiracional también se encuentra en el nivel de regular clima
organizacional; asi mismo el 19.8% perciben una motivacién inspiracional buena y
un buen clima organizacional, asi como también el 8.1% considera una mala
motivacion inspiracional y regular clima organizacional, estos resultados se pueden
explicar posiblemente en que el aspecto motivacional mejora aspectos psicolégicos
en el trabajador que en conjunto afecta al clima organizacional; los resultados de

esta tabla se parecen a los de Charca (2022) quien resolvié que esta dimension del
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modelo de liderazgo investigado tiene influencia en el clima organizacional en un
25.4%.

De igual forma Barbaggeleta et al., (2019) también obtuvo resultados similares
dentro de su investigacioén con un coeficiente de Spearman de 0.510 evidenciando
una correlacion moderada y directa. Asi mismo, Bautista (2022) encontro
correspondencia entre la motivacibn que sirve de inspiracion y el clima
organizacional obteniendo un Rho de Spearman de 0.435 que fue estadisticamente
significativo. Para Bass la dimension de motivacion inspiracional, explica que
gracias a la capacidad de analisis y vision que tiene el lider este logra estructurar
el trabajo de sus seguidores, mediante el enfoque planteado, les transmite su
pasién y motivacién obteniendo que los empleados sean mas proactivos y se
sientan mas vinculados con su organizacién (Ayuso y Herrera, 2017). Se concluye
gue en efecto si existe relacion entre la dimension de motivacion inspiracional y el

clima organizacional.

Otro objetivo especifico planteado es el de averiguar la relacion entre la influencia
idealizada con el clima organizacional por lo que en la tabla 3, se observa que el
37.2% del personal percibe una influencia idealizada regular y a la vez regular clima
organizacional; asi mismo el 18.6% considera una buena influencia idealizada y
clima organizacional bueno y por dltimo un 23.3% considera una mala influencia
idealizada y un regular clima organizacional; encontrando un valor de Rho de
Spearman de 0.610; lo que indica que existe relacion en un nivel positivo
considerable; esta relacion se puede explicar debido a que los valores que practica
el lider van a ser percibidos por los seguidores e interiorizados para un cambio en

la conducta que a su vez influye en el clima organizacional.

Estos resultados se asemejan a los de Huaman (2023) quien encontré dentro de
sus resultados un valor de Nagelkerke de 0.376 que indica que la influencia
idealizada influye en el clima organizacional en un 38%. Asi mismo, Torres (2019)
encontré que esta dimensiéon de influencia idealizada se relaciona con el clima
organizacional de manera significativa y directa. Por otro lado, estos resultados
difieren con los encontrados por Charca (2022), quien encontré en sus resultados
un valor de Nagelkerke igual a 0.146, concluyendo que esta dimension influye en

un porcentaje muy bajo en el clima organizacional.
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Estos resultados se fundamentan en la teoria de Bass quien menciona que la
influencia idealizada permite que el lider sea visto como un modelo a seguir
brindando confianza y respeto para poder ser imitado por sus seguidores
permitiendo a su vez la formacioén de nuevos lideres en beneficio de la institucion

(Ayuso y Herrera, 2017).

Continuando con el analisis se observa en la tabla 4 que al relacionar la dimension
estimulacion intelectual y el clima organizacional el 41.9% del personal percibe una
regular estimulacién intelectual, asi como un regular clima organizacional; un 18.6%
considera una buena estimulacion intelectual y buen clima organizacional; se puede
observar también que un porcentaje similar de 18.6% considera una mala influencia
idealizada y un regular clima organizacional; de la misma manera se encontré un
valor de Rho de Spearman de 0.627 que indica que existe relacion en un nivel
positivo considerable; siendo a la vez estadisticamente significativo; la relacion
encontrada se puede explicar ya que el ayudar al personal a mejorar el aspecto

cognitivo mejora también su desenvolvimiento en beneficio de la organizacion.

Estos resultados coinciden con los encontrados por Bautista (2022), quien obtuvo
un valor de Rho de Spearman de 0.464 entre la estimulacion intelectual y el clima
organizacional en el personal de su investigacion lo que evidencia que esta
dimensién afecta en regular medida en el clima organizacional. De la misma
manera Barbaggeleta et al. (2019) encontré un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.415 entre la estimulacion intelectual de los profesionales de salud
del area ginecobstetricia con el clima organizacional; a su vez Charca (2022)
también encontrd que la estimulacion intelectual influye en un 53.7% en el clima
organizacional del personal de salud de un hospital de nivel II-E obteniendo un valor
de Nagelkerke de 0.537. Ayoub (2011) a su vez menciona que cuando los lideres
estimulan mentalmente a sus seguidores tienen la capacidad de despertar
creatividad en ellos para resolver problemas mediante una visién diferente, lo que

permite encontrar mejores soluciones.

En la tabla 5 se muestra la dimension de consideracion individualizada relacionada
con el clima organizacional en donde se observa que el 36% del personal percibe
regular consideracion individualizada y a su vez regular clima organizacional; el

15.1% percibe una buena consideracion individualizada y buen clima
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organizacional y un 23.3% tiene una mala consideracion individualizada y un
regular clima organizacional, de la misma manera se obtuvo un Rho de Spearman
de 0.558 lo cual indica que existe relacion en un nivel positivo considerable, estos
resultados se pueden fundamentar en que los comportamientos del lider como de
amistad, confianza, respeto, le brindan bienestar a los trabajadores, el apoyo a los
trabajadores que se sienten abandonados, hacen que se sientan pieza importante

para su organizacion (Ayoub, 2011).

Los resultados obtenidos coinciden con los de Charca (2022) quien encontro
relacion y dependencia entre la consideracion individualizada y el clima
organizacional; con una influencia de 53.7%. Asi mismo, estos resultados también
coinciden con los de Bautista (2022); ya que en su estudio de investigacion
encontré un Rho de Spearman de 0.277 entre consideracion individualizada y clima
organizacional por lo que existe evidencia de relacion entre ellas. Resultados
similares hallé Torres (2019), con una relacién directa y significativa en 0.000; entre
la dimensioén consideracion individualizada y clima organizacional en un
establecimiento de salud de Piura; dejando mayor evidencia que entre esta
dimensién y la variable de clima organizacional existe relacion, lo que indicaria que

efectivamente esta dimension tiene mucha influencia en los trabajadores.

La dimension de consideracion individualizada debe desarrollarse en las
instituciones de salud; ya que mediante esta dimension el lider brinda los
mecanismos para establecer medios de comunicacién que pueden ser interna y
abierta, de forma individual o colectiva; con la finalidad de que estos tengan la
confianza de exponer sus puntos de vista, se aporten ideas originales innovando y
generando un nuevo producto; a su vez estos mecanismos también permiten a los
jefes reconocer el esfuerzo de los trabajadores, aportando en la proactividad de los
mismos. (Ayuso y Herrera, 2017).
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: En cuanto al objetivo general se determind que existe una relacion
directa positiva considerable entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional del personal de un centro de salud nivel I-3 de Trujillo, 2023 con
un Rho de Spearman de 0.682 y una significancia de 0.000.

Segundo: Con respecto al primer objetivo especifico se encontré que existe
una relacion directa y significativa, con un Rho de Spearman de 0.669 que
corresponde a un nivel positivo considerable entre la dimensién motivacion
inspiracional y clima organizacional del personal de un centro de salud nivel I-
3 de Truijillo, 2023.

Tercero: En el segundo objetivo especifico se establece que existe una
relacion directa y significativa con un Rho de Spearman de 0.610 que
corresponde a un nivel positivo considerable, entre la dimensién influencia
idealizada y el clima organizacional del personal de un centro de salud nivel I-
3 de Truijillo, 2023.

Cuarto: En cuanto al tercer objetivo especifico se encontré que existe una
relacion directa y significativa, con un Rho de Spearman de 0.627 que
corresponde a un nivel positivo considerable entre la dimension estimulacion
intelectual y el clima organizacional del personal de un centro de salud nivel I-
3 de Truijillo, 2023.

Quinto: Por dltimo, en el cuarto objetivo especifico se establece que existe
una relacion directa y significativa con un Rho de Spearman de 0.558 en un
nivel positivo considerable, entre la dimensién consideracion individualizada y
el clima organizacional del personal de un centro de salud nivel I-3 de Trujillo,
2023.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero: El liderazgo transformacional permite generar cambios en su personal
por lo que seria importante que se establezca un plan de capacitacion dentro
del plan operativo institucional, dirigido a los jefes de las diferentes areas del
establecimiento, considerando las dimensiones del liderazgo transformacional.
Asi mismo, se deben establecer talleres de liderazgo y coaching para encontrar
las debilidades y habilidades de cada uno de los lideres que les permita ejercer

mejor su cargo.

Segundo: Se recomienda introducir dentro de la instituciébn una cultura
organizacional con valores bien definidos los cuales sean aplicados por los
lideres y observados por los trabajadores, para que ellos sepan como dirigirse
y actuar dentro de la institucion, siendo el lider un modelo a seguir inspirando y

motivando a su personal.

Tercero: Es importante que el lider establezca una relacion de confianza y
empatia con su personal, de tal manera que se tenga la posibilidad de expresar
las inquietudes, problemas y soluciones; creando un ambiente bueno que

mejore el clima organizacional, siendo esta una practica fundamental.

Cuarto: Se debe brindar la oportunidad al personal del establecimiento de
superarse mediante capacitaciones y especializaciones; ya que, producto de

ello se puede innovar dentro de la institucion.

Quinto: Se recomienda continuar dentro de las instituciones de salud con el
estudio de los aspectos claves del liderazgo transformacional dandole un nuevo
enfoque para fortalecer las habilidades y desarrollar nuevas capacidades en los
lideres que mejoren la gestion en salud fomentando ambientes agradables de

trabajo.
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ANEXOS

ANEXO 01
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION DE LA
VARIABLE
Es la facultad que tienen | Es el nivel de liderazgo | Motivacion Contribuye con el logrode | 1,2,3,4,5,6
los lideres para infundir | transformacional inspiracional objetivos Nunca: 1
en los que lo siguen sus | expresado a través de la Genera un clima critico y Casi Nunca: 2
propias aspiraciones en | medicion numérica Para constructivo A veces: 3
beneficio de sus | medir la variable | Influencia idealizada o | Entusiasmo 7, 8,9, 10, 11, | Casi Siempre: 4
Liderazgo organizaciones, haciendo | liderazgo carisma Credibilidad 12 Siempre: 5
Transformacional que se genere un | transformacional se
(Variable impacto positivo | aplicarda el Cuestionario | Estimulacidn Animacidn al cambio 13, 14, 15, 16,
Independiente) logrando el cambio en | adaptado por | intelectual Potenciacion de esfuerzo 17, 18, 19, 20, | NIVEL
sus seguidores (Robbins | Campoverde (2023) el mayor 21 MALO: 27-62

y Judge, 2013).

cual fue creado por Bass y
Avolio MQL-5X. Tiene una
totalidad de 27 items de

tipo Likert.

Consideracion

individualizada

Trato personal

Apoyo

22, 23, 24, 25,
26, 27

REGULAR:63- 99

BUENO: 100 -135
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Usuario
Texto tecleado
ANEXOS


VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION DE LA
CONCEPTUAL OPERACIONAL VARIABLE
El clima organizacional | Es el nivel de clima | Identidad Sentido de pertenencia, | 1,2,3,4,5,6
Nunca: 1

Clima Organizacional

(Variable dependiente)

viene a ser la calidad del
ambiente psicoldgico
que se da dentro de las
organizaciones, este
puede ser positivo y
favorable cuando el
trabajador lo recibe de
manera agradable y por
el contrario negativo vy
desfavorable cuando es
percibido frio y
desagradable por el
trabajador (Chiavenato,

2009)

organizacional expresado
a través de la medicién
numérica basada en
cuatro dimensiones,
consta de 24 incisos
basad en medicion de tipo
Likert. Se usé la encuesta
como técnica y el
cuestionario como
instrumento

(Echevarria,2020)

objetivos personales

Cooperacién

Solidaridad de los
miembros de la

organizacion

7, 8,9, 10, 11,
12

Estructura Normas que maneja la | 13, 14, 15, 16,
institucion cumplimiento | 17, 18
de las mismas

Recompensa Asignacion de estimulos | 19, 20, 21, 22,
por parte de la | 23,24

organizacion, recompensa

por el trabajo realizado.

Casi nunca: 2
A veces: 3
Siempre: 4

Casi Siempre: 5

NIVEL
MALO: 24 - 55
REGULAR: 56 - 88

BUENO: 89 - 120
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ANEXO 02 INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO

Liderazgo transformacional y clima organizacional del personal
de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023

CUESTIONARIO PARA MEDIR LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Form 5 X-Short) de Bass y Avolio (1995)
Adaptado por Charca Vilca (2022) y Campoverde (2023)

Estimado trabajador lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y establezca
en qué medida el liderazgo transformacional se aplica en la institucion de salud
donde labora. Se agradece anticipadamente por su colaboracion.

Instrucciones:

A continuacién, marque los siguientes items con (x) segun su opinion.

Nunca (1) CasiNunca (2) AVeces (3) CasiSiempre (4) Siempre (5)
Duracién: 20 minutos.

DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL 1 2 3 4
1 Transmite claramente la misidn y visidn de la institucidn de
salud.
2 Se involucra en los valores, objetivos y procesos relevantes de

la institucion de salud.

3 Sentido de identidad con la institucion de salud.

4 Confianza del personal para promover el cumplimiento de
objetivos en la institucién.

5 Favorece la critica constructiva y provee continua estimulacion.
6 Habla optimistamente sobre el futuro.
DIMENSION 2: INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA 1 2| 3 4
7 Promueve el entusiasmo en el cuidado de las personas.
8 Hace sentirse orgullo por trabajar con el equipo.
9 Su comportamiento es honesto.

10 | Comunica con el ejemplo lo que se decide en el area.

11 | Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso.
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12 | Desarrolla el trabajo en equipo.
DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL 2 3 4
Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas.
13
Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente.
14
Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los
15 | problemas.
16 | Anima a reflexionar en cdmo se puede mejorar el trabajo.
Intenta aplicar la razén y la I6gica en lugar de opiniones sin
17 | fundamento.
18 | Estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras.
19 | Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas.
20 | Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problematicas.
21 | Motiva a hacer mas de lo que se pensaba hacer.
DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUAL 2 3 4
22 | Concede atencién personal en situaciones problematicas.
Suele tener en cuenta a las personas por encima de cuestiones
23 | organizativas o legales.
Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y
24 | necesidades de las personas.
Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que
25 | le afecten.
Esta dispuesto a apoyar cuando se lleva a cabo importantes
26 | cambios en el trabajo.
27 | Apoya a las acciones e ideas de los demas.
BAREMACION DE CUESTIONARIO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Nivel General Motivacién Influencia | Estimulacion | Consideracion
inspiracional idealizada intelectual individualizada
Bueno 100 - 135 23-30 23-30 34 -45 23 -30
Regular 63 - 99 14- 22 14- 22 21-33 14- 22
Malo 27 - 62 6-13 6-13 9-20 6-13

47




ANEXO 03 INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO

Liderazgo transformacional y clima organizacional del personal
de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023

CUESTIONARIO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrumento de medida de Litwin y Stinger (1978) interpretado por Goncalvez (2000)
adaptado por Echevarria J. (2020)

Estimado trabajador lea cuidadosamente las siguientes afirmaciones y establezca
en qué medida se aplica el clima organizacional en la institucion de salud que
labora. Se agradece anticipadamente por su colaboracion.

Instrucciones:

A continuacién, Marque los siguientes items con (x) segun su opinion.

Nunca (1) CasiNunca(2) Aveces(3) CasiSiempre(4) Siempre (5)
Duracion: 20 minutos.

DIMENSION 1: IDENTIDAD 1 2|3 |4 5

1 | Sesiente orgulloso de pertenecer como trabajador a la institucién.

2 | Realizo el trabajo como desafio interesante para mi realizacion.

3 | El trabajo que realiza tiene mucho significado para la institucion.

4 | Sutrabajo contribuye a los objetivos que busca la institucion.

5 | Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso.

6 | Se siente bien con el equipo de trabajo al que pertenece.

DIMENSION 2: COOPERACION 1 (2 (3 |4 |5

7 Existe apoyo reciproco entre servicios al momento que se
necesitan.

8 | Usted cuenta con sus compafieros de trabajo cuando los requiere.

Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga a los
9 | demas miembros.

La institucién resuelve los problemas sin responsabilizar a
10 | personas.

11 | Necesita informacién de otros servicios.

48



12 | En la institucidn existe reciprocidad de responsabilidades.
DIMENSION 3: ESTRUCTURA 3 (4 |5

13 | En esta institucion los trabajos estan organizados y bien asignados.
14 | Las tareas que desempeno corresponden a mi funcidn.

Las normas y reglas organizacionales facilitan con claridad mi
15 | trabajo.
16 | El criterio para asignar tareas en la institucion es la capacidad

personal.
17 | En esta institucion se tiene claro quién decide las cosas.

En esta institucidn se trabaja en forma organizada y con
18 | planificacién.

DIMENSION 4: RECOMPENSA 3|45

19 | Su trabajo es valorado en forma adecuada por los directivos.
20 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
21 | Existen incentivos laborales para los que hacemos mejor el trabajo.
22 | En esta institucidn las criticas son bien intencionadas

En esta institucidon a quien comete un error se le corrige
23 | monitoreandolo
24 | En esta institucidn las criticas son bien intencionadas y recibid

BAREMACION DE CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL
Nivel General Identidad | Cooperacion | Estructura Recompensa
Bueno 89 - 120 23-30 23 -30 23 -30 23 -30
Regular 56 — 88 14- 22 14- 22 14- 22 14- 22
Malo 24- 55 6-13 6-13 6-13 6-13
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ANEXO 04

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Anexo 03: Ficha técnica del instrumento.

Ficha técnica del instrumento de Liderazgo transformacional
Nombre original: Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Form 5§ X-Short)
Autores: Bass y Avolio (1995)

Adaptacion: Charca Vilca (2022)

Duracioén: Variable, aunque el promedio lo realiza en 10 minutos

Significacion: Se trata de una escala independiente que evalta

Tipificacion: Baremos para la escala elaboracién por Charca Vilca en el 2022
Tipo de respuestas: Cada item se valora en una escala de 0 a 4, considerando
que mientras mayor es el promedio se percibira mas conductas de liderazgo
transformacional en el lider.

Descripcion: La escala costa de 27 preguntas conformada por cuatro dimensiones:
Motivacién inspiracional, influencia idealizada, estimulaciéon intelectual vy
consideracion individualizada. Los evaluados responden a cada item segun creen

respecto a su tipo de liderazgo es bueno, regular o mala.

Categorias diagnosticas:

Nivel General Motivacion Influencia Estimulacion Consideracion
inspiracional idealizada intelectual individualizada

Bueno 64-81 15-18 15-18 43 - 54 15-18

Regular 46-63 11-14 11-14 31-42 11 -14

Malo 27-45 6-10 6-10 18 - 30 6—-10

Validacion y confiabilidad del instrumento

El proceso de validacién por juicio de expertos con los grados de Magister y doctor
arroj6 como resultado segin V de Aiken, para el instrumento de Liderazgo
Transformacional 0.997 y la confiabilidad en el presente estudio se aplicé una
prueba piloto a 15 profesionales de salud en una poblacién similar a la muestra.
Para dicha prueba piloto se aplicoé el Alfa de Cronbach, obteniendo el siguiente
resultado para liderazgo transformacional 0. 798.



Anexo 4. Validacion de instrumentos

Certificado de validez

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Multifactorial de
liderazgo (MLQ-5X). Adaptado por Evangelista (2018)

El instrumento fue validado por 3 profesionales expertos en el area de gestion con

el grado académico de magister y especialistas. El resultado de validacion fue:

Tabla 5.

Validez del instrumento de liderazgo transformacional por juicio de expertos.

El instrumento presenta condicion
Experto Pertinencia | Relevancia | Claridad | Suficiencia Final
Dr. Joaquin Si Si Si Si Aplicable
Veértiz Osores
Mg. Roxana Si Si Si Si Aplicable
Purizaca Curo
Mg. Oscar Si Si Si Si Aplicable
Saravia Galindo
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ANEXO 05

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

ucv
o=

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

Clima Organizacional

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad’ | Sugerencias
Dimension 1 Identidad Si No Si | No | Si | No

1 | Se Siente Orgulloso de pertenecer como X X 4
trabajador a la Institucion

2 | Realiza ¢l trabajo como desafio interesante para su | | X X X
Realizacion

3 | El trabajo que realizo tiene mucho significado X X X
para la Institucion

4 | Sutrabajo contribuye a los objetivos que busca la X X X
Institucion

5 | Realiza el trabajo con entusiasmo y compromiso X X X

6 | Se siente bien con el equipo de trabajo al que X X X
pertenezco,
Dimension 2 cooperacion Si| No [ Si| No | Si | No

7 | Existe apoyo reciproco entre servicios al momento X X X
que se necesitan

8 | Usted cuenta con sus compaieros cuando los X X X
requicre

9 | Puedo expresar mi punto de vista, aun cuando X X X
contradiga a los demds miembros

10 | La institucion resuelve los problemas sin X X X
responsabilizar a personas

11 | Si necesito informacion de otros servicios los X X X
colegas me ayudan

12 | En la institucion existe reciprocidad de
responsabilidades
Dimension 3 Estructura Si| No | Si| No | Si [ No

13 | En esta institucion los trabajos estén organizadosy [ | X X X
bien asignados

14 | Las tareas que desempelo corresponden a mi X X X
funcién




15 | Las normas y reglas organizacionales facilitan con X X X
claridad mi trabajo
16 | El criterio para asignar tareas en la institucion es X X X
la capacidad personal
17 | En esta institucion se tiene claro quién decide las X X X
cosas.
18 | En esta institucion se trabaja en forma organizada X X X
y con planificacion
Dimension Recompensa si No si | No si | No
19 | Su trabajo es valorado en forma adecuada por los X X X
directivos
20 | Los premios y reconocimientos son distribuidos X X X
en forma justa
21 | Existen incentivos laborales para los que hacemos X X X
mejor el trabajo
22 | En esta institucion las criticas son bien X X X
intencionadas
23 | En esta institucion a quien comete un error se le X X X
corrige monitoredndolo
24 | En esta institucion las criticas son bien X X X
intencionadas y recibid
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
Bienestar Laboral
N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® | Suger
Dimensién 1 Factor de Logros: si No si no si | no
1 | Se considera satisfecho con las metas alcanzadas X X X
hasta el dia de hoy en su trabajo
2 | Se siente que ha sido parte importante de esta X X X
organizacion
3 Ha contribuido de manera activa a los resultados X X X
obtenidos por la empresa
4 | Se considera estar satisfecho con el rendimiento X X X

que ha logrado hasta este momento en la
organizacion
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Su vayu

Factor Promocion: si [No|si |No|si [No

21 Incluye metas a ascender a otro
puesto de trabajo en esta empresa X X }(‘

22 La empresa le da a conocer los

planes de carrera para su puesto
de lrabajo X )0 >0

23 Conoce sobre las retribuciones
econdmicas que maneja la Y Y
Empresa

24 Siente que puede ser promovido en
su puesto de trabajo \(

25 Laborar en esta empresa significa
un deseo propio de superacion >° e ¥

Observaciones (precisar sl hay suflclencia): Es suficlente, podra aplicarse

Opinidn de aplicabllidad:  Aplicable {+] Aplicable después de correglr [ ] Noaplicable | )
Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: Albarrén Gll Jorge Luis  DNI: 10505950
Especialidad del valldador: Dr. on Educacion, Mg. en Gestidn Pablica

'Partieancia:E! llom corvespando i conaspio ledrto omuad) Mo itdy N
"Relwvancia S llem a3 a2k pars lepresentar ol components 0
daerailn egociicn del corstrudn
Clurdad; So ecende s dculas aigara ol wureisdo 0o R, €5 %
oacsn ek § dreko
Nota: SuAcancia, 6 do seficinecia Qg ks ilems plantaides ‘del Experto Informante.
o wiicinmes pare 003k ¥ dmensiin Verilicable en latharran@pucp. pe

(Contestacion en 24 horas)
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20 | Se sients responsable del trabajo
que realizan sus colaboradores a su
cargo X
Factor Promocion:

21 | Incluye metas a ascender a otro
puesto de trabajo en esta empresa
22 | La empresa le da a conocer los
planes do carrera para su puesto de
trabajo

23 | Conoce sobre las retribuciones
econdmicas que maneja la
Empresa

24 | Siente que puede ser promovido en
su puesto de trabajo

25 | Laborar en esta empresa signfica
un deseo propio de superacion

-4

I X > | %
RKIX | X[ X [K] [X
W AN | N | oL |

Observaci (precisar si hay suficiencia): Los instrumentos pueden ser aplicables.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable(x) Aplicable después de corregir () No aplicable ()

Apeliidos y Nombres del Juez validador. Dr.Mg... [ 24011 €z (eexdAtamn o
DNL... 34 R L4572, =

Especialidad del validador: Educacion
Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado

Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado ded Itam, es conciso, exacto y
directo.

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

11 de noviembre del 2019
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ANEXO 06

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de items
0.981 27

Dado que el valor del coeficiente de Alpha de Cronbach se encuentra en el intervalo [0,81 —
1,00] la confiabilidad es de magnitud muy alta.
Por lo tanto, el instrumento es confiable.

validez de item

Estadisticas de total de elemento

Media de escala Varianza de Correlacion total  Alfa de Cronbach

sielitemse ha  escalasiel item de items si el item se ha
Item suprimido se ha suprimido corregida suprimido
11 72.3000 539.183 0.774 0.980
12 72.4000 534.248 0.780 0.980
13 71.8000 542.510 0.660 0.981
14 72.5333 526.257 0.830 0.980
15 72.7333 529.582 0.755 0.981
16 72.1667 532.213 0.832 0.980
17 72.6000 530.800 0.817 0.980
18 72.8667 527.844 0.869 0.980
19 72.3000 531.390 0.704 0.981
110 72.8000 529.545 0.837 0.980
111 72.6000 528.662 0.836 0.980
112 72.5667 533.220 0.827 0.980
113 72.4000 533.972 0.813 0.980
114 72.7667 533.495 0.871 0.980
115 72.5667 532.875 0.865 0.980
116 72.6000 534.179 0.797 0.980
117 72.6667 536.713 0.729 0.981
118 72.7667 533.151 0.817 0.980
119 73.1000 532.231 0.793 0.980
120 72.6667 532.782 0.841 0.980
121 72.8000 531.338 0.756 0.981
122 72.5000 531.017 0.813 0.980
123 72.6333 530.447 0.751 0.981
124 72.9667 520.861 0.869 0.980
125 73.0000 528.069 0.798 0.980
126 72.6333 531.068 0.887 0.980
127 72.6667 534.437 0.834 0.980

Como todos los valores de correlacion total de items son mayores
gue 0,30y al eliminar el item el alpha de Cronbach todos son mayores

gue 0,70. Todos los iten son confiables.
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ANEXO 07

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de o 4
Cronbach N° de items
0.926 24

Dado que el valor del coeficiente de Alpha de Cronbach se encuentra en el intervalo [0,81

—1,00] la confiabilidad es de magnitud muy alta.

Por lo tanto el instrumento es confiable.

validez de item

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de escala Varianza de Correlacion total  Cronbach si el
si el item se ha escala si el item de items item se ha

Item suprimido se ha suprimido corregida suprimido
11 72.2667 237.582 0.386 0.926
12 72.6667 230.230 0.452 0.925
13 72.5333 235.430 0.303 0.927
14 72.6000 234.869 0.370 0.926
15 72.5000 231.431 0.570 0.924
16 72.9000 224.024 0.616 0.923
17 73.5333 231.430 0.368 0.927
18 73.2000 228.303 0.473 0.925
19 73.7000 222.562 0.597 0.923
110 74.6000 229.421 0.492 0.925
111 73.5667 233.495 0.483 0.925
112 73.8667 227.430 0.496 0.925
113 74.1000 223.128 0.580 0.923
114 73.8333 226.075 0.457 0.926
115 73.5333 223.085 0.742 0.921
116 73.6667 221.747 0.600 0.923
117 73.3000 222.976 0.550 0.924
118 73.8333 223.661 0.630 0.922
119 74.0000 215.448 0.755 0.920
120 74.4333 214.323 0.781 0.919
121 74.8333 213.868 0.754 0.920
122 75.0333 212.654 0.791 0.919
123 75.1667 219.040 0.642 0.922
124 75.0333 224.378 0.590 0.923

Como todos los valores de correlacion total de items son mayores

qgue 0,30y al eliminar el item el alpha de Cronbach todos son mayores

qgue 0,70. Todos los iten son confiables.
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ANEXO 08

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente trabajo de investigacion lleva como titulo “Liderazgo transformacional y
clima organizacional del personal de un centro de salud I-3 de Trujillo, 2023,
desarrollado por la Lic. Sanchez Pérez, Lizbeth Dennys del Programa de Maestria
en Gestion de los Servicios de la Salud de la Universidad Cesar Vallejo.

Se le solicita su participacion voluntaria en este estudio para aportar conocimiento
y de ser posible posteriormente resolver problemas practicos en la gestion de la
institucion de salud. La informaciébn encontrada sera utilizada para fines
académicos sin perjuicio de los participantes se manejara de manera confidencial,
ya que solo el investigador tendr4 acceso a la informacién. El desarrollo del
instrumento tiene una duracién promedio de 20 minutos; el objetivo es el de
determinar qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el clima

organizacional del personal de un Centro de Salud I-3 de Truijillo, 2023.

DECLARACION:

Declaro mediante este documento que he sido informado plenamente sobre el
trabajo de investigacion, asi mismo se me informé del objetivo del estudio y sus
beneficios, se me ha descrito el procedimiento y me fueron aclaradas todas mis
dudas, proporcionandome el tiempo suficiente para ello. En consecuencia, doy mi

consentimiento para la participacion en este estudio.

Nombres y Apellidos del participante DNI Firma

Firma del investigador

Sanchez Pérez Lizbeth Dennys
DNI. 40506307
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ANEXO 09

PRUEBA DE NORMALIDAD

PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov - Smirnov Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo
transformacional 0.269 86 0.00 0.802 86 0.00
Clima organizacional 0.357 86 0.00 0.737 86 0.00

a. Correccion de Lillierfors
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ANEXO 10

BASE DE DATOS LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Liderazgo transformacional

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
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ANEXO 11

BASE DE DATOS CLIMA ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
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ANEXO0 12:

FOTOS DE APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS
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