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Resumen

El presente estudio tuvo por objetivo principal determinar la relacion del liderazgo
con la cultura organizacional en los trabajadores de una clinica de Cayma,
Arequipa 2023. La metodologia de la investigacion fue de tipo basica, con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y se considero
un nivel explicativo. Para ello se utilizO como técnica la encuesta mediante la
aplicacion de dos instrumentos en forma de cuestionario, uno para cada variable,
los cuales constan de 20 items cada uno que fueron validados por 3 expertos, se
trabajo con una muestra por conveniencia que abarc6 a todo el personal de la
clinica siendo un total 60 encuestados, los resultados obtenidos indican que
existe una correspondencia moderada con un valor de correspondencia (Rho =
0.503) entre liderazgo y cultura organizacional en los trabajadores de la clinica,
del mismo modo se encontrd que el nivel de aceptacion de la variable liderazgo
fue de nivel medio con 64.9% y alta con 20%, para la variable cultura
organizacional también la aceptacion fue de nivel medio con 86.7% y alta en un
10%. Concluyendo que se puede evidenciar un impacto moderado en la

correspondencia del liderazgo con la cultura organizacional.

Palabras clave: Liderazgo, cultura organizacional, estilo de comunicacion



Abstract

The main objective of the present study was to determine the relationship between
leadership and organizational culture in the workers of a clinic in Cayma, Arequipa
2023. The research methodology was basic, with a quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design and considered an explanatory level. For this
purpose, the survey was used as a technique by applying two instruments in the
form of a questionnaire, one for each variable, which consisted of 20 items each that
were validated by 3 experts. We worked with a convenience sample that covered
everyone. the clinic staff being a total of 60 respondents, the results obtained
indicate that there is a moderate correspondence with a correspondence value (Rho
= 0.503) between leadership and organizational culture in the clinic workers, in the
same way it was found that the level of acceptance of the leadership variable was
medium with 64.9% and high with 20%, for the organizational culture variable the
acceptance was also medium with 86.7% and high with 10%. Concluding that a
moderate impact can be evidenced in the correspondence of leadership with

organizational culture.

Keywords: Leadership, Organizational culture, Communication style



I. INTRODUCCION

El liderazgo complementado con la cultura organizacional, generan
sostenimiento, desarrollo y rentabilidad a las empresas, cuando lideres y
subordinados asumen diversos compromisos para desarrollar de manera ordenada
actividades de gestion, logistica, asi también administrar recursos vinculados a
otras actividades inherentes a la operatividad interna de las empresas, se asegura
en gran medida el éxito de las organizaciones (Romero, 2006).

La Comision Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2020)
destaca que las MiPymes, lideradas por sujetos audaces con habilidades
administrativas, son clave para el crecimiento sostenible en Latinoamérica. Estas
empresas representan el 95% del sistema empresarial y contribuyen al 68% de los
empleos, siendo esenciales para el PIB regional. La CEPAL concluye que, para
asegurar su éxito econdmico y administrativo, es crucial desarrollar un plan
organizacional adecuado vinculado al liderazgo, lo que a su vez promueve el

crecimiento local y regional.

En la actualidad global que se presenta, evidenciamos un déficit o problema
de liderazgo, resaltando que el 87% de las organizaciones presenta este
inconveniente, a razon de la ausencia de compromiso de los empleados o
colaboradores para con sus empresas, acentuandose cuando esta organizaciones
no cuentan con un plan estratégico que les permita identificar y cuantificar si el
desemperio de los colaboradores es éptimo ademas del compromiso de estos para
con la empresa, dentro de estas circunstancias el porcentaje de organizaciones que

han ejecutado estos planes se encuentra limitado (Yarce, 2018).

Liderazgo se puede definir como un medio por el que un ente consigue
influenciar sobre otro o un nimero mayor de individuos buscando conseguir obtener
los propasitos trazados. Si los individuos forman parte del personal de una empresa
o institucion, se materializa lo que se denomina cultura organizacional. Que
corresponde a aquellos factores que permiten dar sostenimiento a las empresas, y
con el concurso de todos encaminarse a su desarrollo (Pettigrew, 2016). La Cultura
Organizacional impulsa las buenas practicas empresariales, que se expresan en su

competitividad, productividad y fraternidad, representando métodos y modos



apropiados capaces de potenciar y reinventar cada cualidad intelectual y técnica de

los diferentes miembros, teniendo como premisa la guia de un lider (Castro, 2017).

Asi mismo, también en el campo internacional y especificamente en
Ecuador, se hallaron 843.748 compaiiias de las cuales el 99.2% representan las
MiPymes, las cuales encarnan el 30% de PIB no estimando ingresos petroleros,
pudiendo generar un 70% de puestos de trabajo contribuyendo a tener residentes
activos econdmicamente. A su vez sefiala que tuvieron una constitucion en la que
no se pudo constituir organizaciones solidas y constantes, puesto que muchas no
tienen un gran lider y consideran irrelevante lo relacionado con la cultura
organizacional, razon por la cual, cada proceso no es manejado de forma acertada,
creando dudas e incertidumbre en la capacidad de evolucionar y mantenerse dentro
los estandares que le permitan competir con otras (Instituto Nacional de Estadistica
y Censos [INEC], 2016).

De igual manera en Cuba et al. (2018) refirieron que cuando existe un alto
grado de liderazgo no representa una adecuada vision a futuro debido a que puede
haber un déficit para un manejo con carisma, compromiso y habilidades que puedan
conseguir el trabajo en equipo, originando un desequilibrio organizacional. Asi
también en Ecuador, Galarza (2017) demostrd que la falta de normas y aspectos
éticos en el liderazgo trajeron como consecuencia lideres autoritarios y hostiles

creando un ambiente laboral inadecuado.

Calagua et al. (2019) realiz6 una indagacion dentro del nucleo urbano de
Cajamarca donde determino que la carencia de un lider organizacional limitara
distintas formas de crecimiento de adjuntos subordinados que estén bajo su
direccion, ya sea en forma de inversion, falta de gestién y direccion lo que disminuye
su competitividad en relacion a otras organizaciones o empresas, es decir la falta
de un correcto liderazgo no podra conseguir una apropiada cultura organizacional
gue permita potencializar el avance de los trabajadores y por consecuencia el de la

organizacion.

La correspondencia que registra liderazgo y cultura organizacional busca
coadyuvar esencialmente el potencial crecimiento de una determinada

organizacion en la cual se aplica, incluyendo sus colaboradores, portanto se torna



indispensable que exista un porcentaje de liderazgo adecuado a una cultura
organizacional que sea reconocida como alta dentro de los estandares entorno a
trabajadores de una institucion, al no presentarse este reconocimiento no existira
ningun tipo de beneficio que se pueda obtener de la relacion entre ambas, sino mas
bien evidenciar una deficiencia en torno al crecimiento de los empleados de la

propia institucion (Gémez, 2021).

En la actualidad los constantes avances tecnoldgicos de la mano con la
globalizacion vienen impulsando a que las distintas organizaciones se esfuerceny
sobrepasen las expectativas frente a los requerimientos de los clientes o usuarios
a los que va dirigido su servicio, generando gran competitividad y suscitando
reconocimiento de esta, para ello siguen normas y estandares como los
disefiados por la Internacional Standard Organization (ISO), con la finalidad de
tener clientes satisfechos y organizaciones mas productivas buscando mejoras
continuas dentro de la calidad de gestion, transmitiendo una imagen de calidad,
consistencia y capacidad profesional (Lizano, 2019).

En el plano local, de acuerdo a lo observado en estos afios pasados dentro
de la clinica no se vienen alcanzando las metas y objetivos trazados, ademas de
un constante cambio de personal en las distintas areas de esta, debido
aparentemente a la manera de abordar decisiones y formas en que estas son
direccionadas al personal, observandose desacuerdos y hasta desmotivacion en el
desempeiio de sus obligaciones por parte de algunos miembros del personal, por
tal motivo se viene acrecentando una aparente falta de identificacion y compromiso
para con la clinica de parte de su personal, lo que repercute en su manera de

trabajo y su produccion.

Ante la condicion expuesta se traz6 como principal problema: ¢Cual es la
correspondencia de liderazgo y cultura organizacional de una clinica de Cayma,
Arequipa, 2023?, ademas se trazaron problemas especificos: a) ¢Cual es la
correspondencia del estilo de liderazgo y la cultura organizacional? b) ¢Cual es la
correspondencia del estilo en la toma de decisiones y la cultura organizacional? c)

¢, Cual es la correspondencia del estilo de comunicacion y la cultura organizacional?



investigacion tuvo una justificacion tedrica al buscar definir la
correspondencia de las variables en estudio, considerandose trascendental al
identificar elementos clave para mejorar el desarrollo de la institucion seleccionada,
proporcionando justificaciones estadisticas reales. La justificacion metodologica
estuvo respaldada por el uso de instrumentos validados y confiables, asegurados
por el juicio de expertos y una prueba piloto, lo que garantizo su utilidad para futuros
estudios sobre liderazgo y cultura organizacional. Asimismo, presentdé una
justificacion practica, ya que los hallazgos permitieron a la gerencia proponer
estrategias organizacionales orientadas a fortalecer la relacion entre liderazgo y

cultura organizacional.

La busqueda e indagacion propuso como objetivo general: definir la
correspondencia de liderazgo y cultura organizacional de una clinica de Cayma,
Arequipa, 2023. Para lograr el objetivo general se encamino directamente
puntualizar concretar objetivos especificos: a) Definir la correspondencia entre el
estilo de liderazgo y la cultura organizacional. b) Definir la correspondencia del
estiio de la toma de decisiones y la cultura organizacional. c) Definir la

correspondencia de estilo de comunicacion y cultura organizacional.

La hipétesis general propuesta: El liderazgo se corresponde
significativamente con la cultura organizacional de la una clinica de Cayma,
Arequipa 2023. Y las hipotesis especificas: a) El estilo de liderazgo se corresponde
significativamente con la cultura organizacional. b) El estilo de la toma de
decisiones se corresponde significativamente con la cultura organizacional. c) El
estiio de comunicaciébn se corresponde significativamente con la cultura

organizacional.



ll. MARCO TEORICO

Antecedentes internacionales: Palafox et al. (2021) se centraron en
identificar como los estilos de liderazgo interactuan con los patrones culturales
dentro de las organizaciones. Para ello, llevaron a cabo un estudio cuantitativo de
corte transversal, utilizando un cuestionario de 26 preguntas basado en el modelo
de cultura organizacional de Cameron y Quinn, y en los estilos de liderazgo
definidos por Hofstede. Este cuestionario fue aplicado a 156 trabajadores. Los
resultados mostraron que, en empresas familiares, el liderazgo autocratico tenia
una aceptacion significativamente menor en comparacion con otros estilos.
Ademas, se observo que, al vincular liderazgo y cultura organizacional, prevalecia
un enfoque mas democratico que autocratico. En conclusion, la investigacion
sugirid que una adecuada integracion de liderazgo y cultura organizacional es

crucial para el crecimiento sostenible de las empresas a futuro.

Mantilla (2021) realizé una investigacion en Ecuador con el objetivo principal
de diagnosticar la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional en una
empresa de seguridad. El estudio se enfocd en vincular un estilo especifico de
habilidades y suposiciones sobre el liderazgo del gerente con la forma en que este
modela la cultura organizacional de la empresa. Se llevo a cabo una investigacion
correlacional utilizando encuestas y cuestionarios para recopilar y analizar los datos
estadisticamente. Los resultados revelaron que el estilo de liderazgo mas aceptado
fue el afiliativo, con un 48% de preferencia, y que el 66.7% de los empleados mostrd
aceptacion hacia el desempeno de su lider. Esto evidencié una correlacién positiva

entre el liderazgo y la cultura organizacional.

Pedraja y Marchioni (2020) se propusieron realizar un analisis exhaustivo de
la literatura sobre liderazgo, cultura organizacional y su impacto en la calidad de las
instituciones educativas de nivel superior. Su objetivo fue aportar una nueva
perspectiva sobre la relacion entre estas dimensiones, principalmente desde un
enfoque conceptual. Para ello, revisaron articulos centrados en conceptos teéricos
y estudios empiricos publicados en los ultimos afios. De manera similar, Chinchay
y Chavarri (2021) llevaron a cabo una investigacion sobre el liderazgo en
corporaciones publicas, destacando las teorias mas relevantes mediante un estudio

descriptivo y cuantitativo. Ambos estudios concluyeron que, a pesar de la



persistencia de creencias y patrones tradicionales sobre el liderazgo, este sigue
siendo un pilar fundamental en las organizaciones publicas y su influencia en los

colaboradores es innegable.

En Ecuador, el estudio de Garcia (2019) brinda una perspectiva sobre la
interaccion entre el estilo de liderazgo y la cultura organizacional en pequeinas y
medianas empresas. La metodologia mixta utilizada en la investigacién permite una
comprension detallada de como el liderazgo impacta la dinamica organizacional en
este contexto particular. Aunque el coeficiente de correlacion negativo de -0.159 es
pequeino, sugiere una relacion inversa, indicando que, a medida que se incrementa
el liderazgo transformacional predominante, ciertos aspectos de la cultura
organizacional podrian disminuir, o viceversa. La significancia estadistica (p =

0.017) respalda que esta relacion, aunque débil, es relevante.

Rivera (2018) en Argentina titulada, el estudio tuvo como objetivo entender
como se estén abordando estos temas en la actualidad, utilizando como marco
tedrico el modelo de liderazgo y cultura organizacional de Avolio y Bass. Este
modelo permitié a Rivera realizar un analisis basado en la frecuencia de conteo, lo
que facilit6 la identificacion y representacion grafica de las tendencias
metodoldgicas y de enfoque predominantes en la region. Los resultados del estudio
revelaron patrones y cambios en la manera en que el liderazgo y la cultura
organizacional son estudiados y aplicados en América Latina. Rivera destaco la
importancia de estos temas en el contexto latinoamericano, subrayando la

necesidad de adaptarlos a las particularidades culturales y econémicas de la region.

Antecedentes nacionales: Obregdn y Salvador (2022) realizaron un estudio
en el que se propusieron establecer la relacion entre el liderazgo transformacional
y la cultura organizacional en un municipio durante el afio 2022. Este estudio, de
enfoque cuantitativo, se centr6 en investigar la relacion entre estas variables
utilizando un disefio no experimental y aplicado. Se trabajé con una poblacion de
122 empleados del municipio, seleccionando una muestra no probabilistica. Como
instrumento, se utilizaron cuestionarios con escala ordinal tipo Likert. Los resultados
mostraron una correlacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional

y la cultura organizacional, con una alta correlacion positiva (r = 0.990), lo que indica



que una correcta aplicacion del liderazgo transformacional mejora

considerablemente su relacion con la cultura organizacional.

Cajja (2021) se planted como objetivo principal analizar el tipo de liderazgo
predominante en el area de ginecobstetricia de un hospital en Chiclayo, y como
objetivo especifico, establecer la relacidon entre liderazgo y cultura organizacional
en dicha area. La investigacion empled una metodologia cuantitativa con un disefio
no experimental, de corte transversal y alcance descriptivo. Para la recoleccion de
datos, se utilizaron cuestionarios aplicados a una muestra no probabilistica de 63
empleados del area de ginecobstetricia. Los resultados mostraron que el 27% de
los trabajadores estaba de acuerdo con el tipo de liderazgo, y el 87% aprobaba el
clima organizacional. En consecuencia, se concluyé que existe una buena relacion

entre el liderazgo y la cultura organizacional en el area estudiada.

Sanchez (2021) dirigié su estudio hacia la exploracién de la relacion entre
liderazgo y cultura organizacional en un centro de salud en Contumaza, poniendo
especial atencion en la percepcion de los empleados. Se baso en datos estadisticos
y numeéricos recopilados de 58 trabajadores. Los hallazgos indicaron que la
"escucha activa" fue la dimension de liderazgo mas valorada por los empleados,
alcanzando un 48% de aceptacion. Respecto a la cultura organizacional, la
"competitividad" sobresalié como la dimension mas destacada, igualmente con un
48%. El estudio concluyd que existe una relacion positiva y significativa, con un

coeficiente de aceptacion de 0.768.

El estudio de Torres (2020) proporciona una comprension detallada de la
interaccién entre el liderazgo y la cultura organizacional en una clinica en Cusco,
utilizando una metodologia no experimental con un alcance correlacional. Con una
muestra de 56 empleados de distintas areas asistenciales y administrativas, se
logré capturar una representacion diversa de las percepciones dentro de la clinica.
El descubrimiento de una correlacion positiva con un valor de p = 0.510 es
relevante, ya que indica que el liderazgo en la clinica no solo afecta la gestién y
coordinacion de tareas, sino que también desempena un papel crucial en la
configuracion y fortalecimiento de la cultura organizacional. En resumen, este valor
sugiere que, aunque la relacién no es muy fuerte, existe una conexion evidente

entre un liderazgo efectivo y una cultura organizacional positiva.



Panta (2018) investigd la relacion entre liderazgo y cultura organizacional
entre los educadores de una Escuela Profesional de Derecho y Ciencia Politica de
una universidad nacional en 2018. La investigacion se centré en identificar las
deficiencias o aspectos sobresalientes en las ejecuciones percibidas por los
profesores. Se utilizé6 una metodologia que recopild datos reales sin tergiversacion,
obteniendo resultados mediante conteo numérico. Los resultados mostraron que la
variable de liderazgo tuvo un grado de confiabilidad de 0.934 y la cultura
organizacional de 0.857, ambas con alta confiabilidad. Esto indic6 que existe una

correlacion significativa entre las variables investigadas.

Quenta y Silva (2018) investigaron la relacién significativa entre liderazgo y
satisfaccion laboral en un grupo de 153 enfermeras de un hospital. Utilizaron un
cuestionario y un sondeo para recopilar datos, aplicando analisis numérico y
estadistico para examinar la relacion entre las variables. Los resultados revelaron
que el 74.51% de las enfermeras identificaron un estilo de liderazgo transaccional
en el servicio, mientras que el 19.61% percibi6 un liderazgo transformacional y solo
el 5.88% se encontrd con el estilo Laissez-faire. Este andlisis permitio clarificar la

predominancia de los estilos de liderazgo dentro del entorno laboral del nosocomio.

De esta manera se establecid bases tedricas que brinden sustento a la

presente investigacion.

Para Chiavenato (2017) el liderazgo se define como una influencia personal
basada en habilidades gerenciales o directivas, aplicada en situaciones especificas
con el fin de alcanzar uno o mas objetivos. En otras palabras, el liderazgo es visto
como un proceso en el que el lider asume la responsabilidad y capacidad de guiar
al equipo, utilizando la motivacién y la iniciativa para cumplir los objetivos

establecidos.

Por su parte, Tannenbaum y Schmidt (1958) conceptualizan el liderazgo
como una medida de la capacidad de los directores y personal en una organizacion
para influir en el desempefio de sus empleados y su impacto en la cultura
organizacional. Este rol, asumido por el director en cada decision, debe contribuir
al desarrollo institucional y es esencial que los subordinados demuestren una

actitud proactiva para superar los desafios dentro de la organizacion.



Robbins (1999) define el liderazgo como la capacidad de influir en una
persona o grupo para lograr metas. Esta influencia puede derivarse de un rango
gerencial o administrativo dentro de una institucién, que otorga un grado formal de
autoridad. Bajo esta perspectiva, un individuo puede asumir el papel de lider
simplemente por ostentar ese puesto. Alcazar (2020) conceptualiza el liderazgo
como una experiencia destinada a motivar a un grupo o individuos con un objetivo
comun. Para ello, el lider, director, administrador o gerente debe poseer las
actitudes y aptitudes necesarias para convencer y ejercer influencia sobre sus

seguidores.

Kaplan (2019) desde su enfoque del camino-meta, destaca la importancia de
considerar las necesidades individuales de los subordinados y de fomentar un
ambiente organizacional positivo. Al apoyar el bienestar de los empleados y
mantener un clima adecuado, se logra un impacto significativo en el desempefio y
la participacion de los subordinados en las decisiones de sus superiores,
promoviendo un liderazgo participativo. Mientras, Fayol (1954) afirm6é que el
propésito del liderazgo es guiar a los colaboradores de una organizacion utilizando
diversos principios para formar un equipo eficaz que mejore su desempefio dentro

de la misma.

Segun Calagua (2019) desde una perspectiva humanista, el liderazgo se
entiende como la influencia y el impacto que un lider ejerce sobre su grupo de
seguidores para cumplir con las tareas asignadas en la organizacion, logrando
resultados Optimos que se traducen en reconocimiento y beneficios compartidos.
Rozo et al. (2019) describen el liderazgo como la accion de guiar y dirigir a grupos
de personas con caracteristicas similares, ya sean sociales, politicas u otras. Es
fundamental que los lideres tengan las capacidades necesarias para orientar y
liderar eficazmente. Mobasseri et al. (2021) definieron el liderazgo como la
capacidad de un individuo para influir en sus seguidores con el objetivo de
transformar y dirigir proyectos organizacionales que beneficien a todos los

involucrados.

De manera similar, Lupano y Castro (2015) identificaron el liderazgo como la
accion gue se manifiesta a través de diversas actividades destinadas a generar

resultados a nivel organizacional o personal, impulsando las habilidades de un



grupo de trabajo para alcanzar sus objetivos. Lussier y Acha (2011) también definen
el liderazgo como una accién que influye en otros, en colaboracion con el lider y
sus colaboradores, con el fin de potenciar sus capacidades y generar cambios

significativos y continuos.

En cuanto a las dimensiones de liderazgo segun, Botero (2018, quien cita a
Fiedler, 1967) define al estilo de liderazgo como un proceso de convencimiento por
parte de una persona o individuo en la interaccion con gentilicios dentro o fuera de
conglomerados, caracteristicas que pueden determinar si son o no verdaderos
lideres, que puede definir la posicion de un individuo y su apreciacion de si mismo
como exitoso o no. Por su parte, Fierro y Villalva (2017) identificaron al liderazgo
permisivo como el dejar hacer o no sin ningun tipo de intervencion lo que podria
considerarse como “liberalismo”, este tipo de lideres facultan a sus subalternos a
tomar decisiones segun su apreciacibn sin que estos se responsabilicen
necesariamente por los resultados, también identifica el liderazgo participativo, este
se basa en tomar en consideracion contribuciones de individuos agremiados dentro

del equipo de trabajo para poder llegar a tomar una decision de forma consensuada.

Heathfield (2018) manifiesta también que la dimension estilo en la toma de
decisiones esta determinada por una disminuida paciencia a la ambigtedad
asociado a un pensamiento completamente racional. Evitar la tergiversacion de
informacion para tomar algun tipo de decision es primordial para que el individuo
no tome alguna decisién errada que sea contraproducente a la organizacién, por lo
gque se considera como la capacidad que tiene una persona en poder decidir si
ejecuta algo o no, pero haciéndose responsable de las consecuencias tanto de sus

acciones como sus decisiones.

Segun, Narvadez y Sarmiento (2005) definieron la dimension estilo de
comunicacién esta definida como el proceso por el cual se pueden transferir
diversas ideas, sensaciones, 6rdenes y emociones a otro individuo que es
denominado como el receptor utilizando como medio una comunicacion verbal
efectuada por signos linguisticos dentro del mensaje. El tipo de comunicacion
escrita difiere de la oral por no estar supeditada al tiempo y espacio pudiendo llegar
incluso a no generarse entre el emisor y receptor. Asi también considera la

comunicacion asertiva por la cual se puede expresar, emociones, requerimientos y
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opiniones de forma directa, justas y serenas sin dejar de ser empatico y respetuoso

con los demas miembros de la organizacion.

Del mismo modo se presentaron las bases tedricas para el sustento de la

segunda variable.

Chiavenato (2017) y Griffin (2020) conceptualizaron la cultura organizacional
como un conjunto de habitos y convicciones compartidos entre los miembros de
una organizacibn o empresa, en consonancia con sus politicas, expectativas,
cualidades y valores, con el objetivo de alinear a todos hacia el cumplimiento de las
metas organizacionales. De manera similar, Robbins y Judge (2017) definieron la
cultura organizacional como el nucleo de todas las organizaciones, diferenciandolas
de las demas, y destacaron que la identidad de una organizacion se refleja en el

comportamiento de sus integrantes.

Shien (1988) definié la cultura organizacional como un esquema de
supuestos creados, descubiertos o desarrollados para resolver problemas
relacionados con la adaptacion externa o interna. Estos supuestos funcionaron
eficazmente y se consideraron validos, por lo que se ensefiaron a los colaboradores
como una forma adecuada de pensar y enfrentar desafios. Segtin Angulo (2018,
quien cito a Peird, 1996) la cultura organizacional se describe como un conjunto o
sistema de creencias, actitudes, valores, normas y asunciones dentro de una
organizacion, compartido por todos sus miembros, y que fundamenta las acciones

a tomar en relaciéon con cada uno de estos elementos.

De acuerdo con Sanchez et al. (1999) la cultura organizacional se define
como una forma explicita de entender la corporacion, formada por diversos
elementos que contribuyen a la identidad de los colaboradores. Esta vision dirige el
comportamiento de los individuos, guiandolos sobre lo que es conveniente hacer

en cada situacion y ayudandolos a resolver problemas de manera adecuada.

Peir6 y Rodriguez (2008) destacan que la cultura organizacional juega un rol
crucial al permitir un mejor entendimiento de una corporacion. Al conocer cOmo y
por qué se realizan ciertas acciones de una manera especifica, se puede descubrir
su identidad organizacional. Kotter (1990) identificé varias dimensiones de la cultura

organizacional. Los valores se consideran principios, virtudes o cualidades que
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califican a un individuo, una accién o un objeto como significativos dentro de un
grupo social. Por su parte, Castafieda (2020) describe las creencias como un
estado mental en el que el ser humano asume que el conocimiento o las

experiencias relacionadas con un evento son reales y verdaderas.

Kotter (1990) también aborda la dimension del clima organizacional, que se
refiere al ambiente en el que trabajan los empleados dentro de una organizacion,
empresa u oficina. Este clima influye directamente en el bienestar de los
colaboradores, mejorando su desempefio y, en consecuencia, su productividad. En
cuanto a las normas, se considera un conjunto de reglas a seguir por los miembros
de una comunidad para mejorar la convivencia, ajustdndose a conductas y habitos
establecidos. La dimension de simbolos esté relacionada con la percepcion de
ideas, vinculada a rasgos asociados con convenciones socialmente aceptadas. Por
otro lado, Burnes (2007) aborda la dimension de la filosofia, que se basa en el
estudio de cuestiones fundamentales como la existencia, el conocimiento, la

verdad, la moral, la belleza, la mente y el lenguaje.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion

El tipo de investigacion fue basica por apoyarse en recopilacion de datos
con el proposito de ampliar y profundizar sobre datos y conocimientos ya existentes
en tiempo establecido y concreto (Lozada,2014). Asi también se establece que este
conocimiento demarcé el camino para orientar, conocer y entender las
caracteristicas esenciales de cada variable (Concytec, 2018). Por otra parte, Esta
investigacion sostuvo un enfoque cuantitativo (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018), estructurada para la recoleccion de datos persiguiendo constatar una
hipétesis concluyente, por medio de un sondeo numérico, exploracion y

explicacion estadistica.

Referente al disefo, fue no experimental de corte transversal ya que la
indagacion estadistica sera concretada en un tiempo fundado y la estadistica
recogida no sera amafada o tergiversada en ninguna de las variables, asi mismo
se considerara una investigacion correlacional por procurar inquirir la relacion entre

cada variable.

Figura 1 Disefio de investigacion

Donde:

0O1
M / r# M= Muestra.
\A 02 O1= variable 1

0O2= variable 2

r = Correlacién entre ambas variables
3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Liderazgo

Definicion conceptual: Para Chiavenato (2017) la definicion de liderazgo
es identificada como una hegemonia personal mediante habilidades gerenciales o
directivas, que se ejecutaran en una determinada situaciOn cuyo proceso es
establecido y dirigido con el propdésito de conseguir uno 0 mas puntos primordiales

establecidos.
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Definicion operacional: El liderazgo fue medido utilizando un cuestionario
estructurado a partir de la teoria de Fiedler (1967), el cual constdé de 20 items
correspondientes a tres dimensiones: “Estilo de liderazgo”, “Estilo en la toma de
decisiones” y “Estilo de comunicacion”; dicho cuestionario fue tomado a partir del

realizado por Torres (2020) y modificado por el autor de la presente investigacion.

Indicadores: Son factores de medida con el designio para diagnosticar el
comportamiento de las variables, tornandose en un dato cuantitativo cualitativo, el
liderazgo considerara como indicadores dentro del estilo de liderazgo si este es
autocritico, democratico, permisivo y participativo; para estilo en toma de decisiones
consideraremos la autonomia, libertad y responsabilidad; para estilo de

comunicacion tomaremos verbal, escrita, asertiva.
Variable 2: Cultura organizacional

Definicion  conceptual: Peir6 (1996) conceptualiza la cultura
organizacional como un conjunto o sistema de asentimientos, posturas, ideales,
directrices y asunciones dentro de una administracion u ordenamiento, siendo estas
compartidas por todos sus asociados, fundamentando las acciones a tomar

respecto a cada una de ellas.

Definicién operacional: La cultura organizacional fue medida realizando
un cuestionario estructurado a partir de la teoria de Kotter (1990), el cual const6
de 20 items determinados por 6 dimensiones: “Valores”, “Creencias”, “Clima”,

“Normas”, “Simbolos” y “Filosofia”; dicho cuestionario fue tomado de (Torres, 2020)

y modificado por el autor de la presente investigacion.

Indicadores: Para evaluar diversas dimensiones, se utilizaron los
siguientes indicadores: para “valores”, se consideraron la innovacién, planificacién,
trabajo en equipo y cumplimiento de metas; para “creencias”, se incluyeron la
recomendacion, el salario y las herramientas necesarias; en “clima”, se evaluaron
el aprendizaje y progreso, el ambiente de cooperacion, la autonomia en decisiones
y la comunicacién; para “normas”, se revisaron los horarios, la presentacion
personal y las sanciones por faltas; en “simbolos”, se tomaron en cuenta las fechas
especiales, incentivos, ceremonias y logotipos; y en “filosofia”, se examinaron la

mision y visién, las vacantes, el desarrollo profesional y la infraestructura.

14



Escala de medicion: Se utilizé para evaluar las variables dos cuestionarios
en una escala de medicion ordinal de tipo Likert con una frecuencia de nunca hasta

siempre donde se considerard 1 la mas bajay 5 la mas alta.
3.3. Poblacion muestray muestreo

3.3.1 Poblacion: la poblacion estuvo determinada por la agrupacion de
constituyentes que se desean examinar con las mismas peculiaridades dentro de
una analoga existencia (Hernandez et al., 2018), estuvo estipulada por el total de
trabajadores que laboran dentro de la clinica en namero total de 60. Criterios de
inclusién: Total de trabajadores de la clinica segun disposicién. Criterios de

exclusion: Asalariados que se encuentren con licencia o vacaciones

3.3.2 Muestra: Actualmente en la investigacion contemplaremos una
muestra total de 60 trabajadores siendo este el nimero total de empleados que
laboran dentro de la clinica, por considerar indispensable la participacion y opinion

de cada uno de ellos.

3.3.3 Muestreo: ElI muestreo empleado fue no probabilistico por
conveniencia por sopesar la contribucion imperiosa en la participacion de todos los

integrantes de la poblacion.

3.3.4 Unidad de andlisis: Estuvo modelada por el total de los trabajadores

de la clinica de Cayma en el periodo del afio 2023.
3.4. Técnicas e instrumentos

Técnica: La técnica utilizada fue la aplicacion de encuestas disefiada para
la obtencién de opiniones de interés para el investigador, con el proposito de crear
un patron de preguntas que se presentan a modo de cuestionario (Gil, 2020), este

se realiz6 dentro de las areas demarcadas de la clinica de forma unipersonal.

Instrumentos: Arias (2012) propuso el uso de un cuestionario como
herramienta adecuada para estimar posibles fendmenos y obtener informacion
relevante sobre ellos. Asi, se utilizd este cuestionario como instrumento de
recopilacion estadistica, disefiado especificamente en funcion del problema

planteado.
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Tabla 1 Ficha técnica del instrumento 1

Nombre:
Autor:
Adaptado por:
Origen:

Dimensiones:

Baremo:

Liderazgo

Torres (2020).

Guillén (2023)

Elaborado a partir de la teoria Fiedler (1967).

Estilo de liderazgo, estilo en la toma de decisiones y estilo
de comunicacion.

Nivel bajo de 20 a 72; nivel medio de 73 a 81; nivel alto

mayores de 82 a 100.

Tabla 2 Ficha técnica del instrumento 2

Nombre:
Autor:
Adaptado por:
Origen:

Dimensiones:

Baremo:

Cultura organizacional

Torres (2020).

Guillen (2023).

En base de la teoria Kotter (1990) y Fiedler (1967).

5 dimensiones: Valores, creencias, clima, normas,
simbolos y filosofia;

Nivel bajo menor a 30; nivel medio de 31 a 60; nivel alto
mayores de 60.

Validez y confiabilidad: Para la validacion en cuanto a instrumentos que se

utilizé en esta investigacion se solicitd la evaluacién de tres expertos conocedores

de la materia a estudiar.
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Tabla 3 Validacion del cuestionario de “Liderazgo”y “Cultura organizacional”

Experto  Grado académico Nombre y apellido Criterio
1 Magister Leon Zuloeta Robinson Aplicable
2 Doctor Espinoza Torres Jorge Gim  Aplicable
3 Doctor Vidal Mosquera Alex David  Aplicable

Para evaluar la fiabilidad de los instrumentos, se realiz6 una prueba piloto
con cada uno de ellos para calcular el valor del Alfa de Cronbach. La escala de
liderazgo mostré un valor de 0.84, lo que indica que el cuestionario es fiable, ya que
este valor supera el umbral de 0.7 (ver anexo 5). De manera similar, la escala de
cultura organizacional obtuvo un valor de 0.88, confirmando también la fiabilidad

del cuestionario, ya que este valor es superior a 0.7 (ver anexo 5).
3.5. Procedimiento de recoleccion de datos

Primero, se gestion6 la autorizacion del administrador de la clinica para
aplicar el cuestionario. Se proporcionaron breves explicaciones sobre los conceptos
de liderazgo y cultura organizacional al personal que acepté participar de manera
voluntaria, con el objetivo de que pudieran responder el cuestionario de la manera
mas precisa posible. La encuesta se realiz6 de forma presencial y andénima,

cubriendo toda la muestra estipulada en la investigacion.
3.6. Método de analisis de datos

Una vez finalizado el ciclo de realizacion de encuestas, se procedio a llevar
a cabo dos tipos de andlisis: descriptivos e inferenciales. Para el analisis
descriptivo, se utilizaron tablas de frecuencia de las variables y dimensiones. En
cuanto al analisis inferencial, se aplicaron pruebas paramétricas o no paramétricas,
con el fin de determinar la relacion entre la variable independiente y la dependiente,
utilizando regresién logistica ordinal o lineal segun corresponda. Se empleé el
programa SPSS para ingresar la informacion recolectada de ambas variables, que
fue procesada, interpretada, analizada y discutida en funcion de los resultados

obtenidos, utilizando tablas de frecuencia y porcentaje.
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3.7. Aspectos éticos

Se garantizo a los encuestados la libertad de decidir si participaban o no en
la investigacion, y se asegurd la confidencialidad de sus respuestas y opiniones. Se
cumplié con el principio de no maleficencia, evitando causar dafio intencional a los
participantes y protegiendo la privacidad de sus datos. Ademas, se observo el
principio de beneficencia, protegiendo y respetando los derechos de cada

encuestado y asegurando un trato equitativo para todos, en aras de la justicia.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados de los niveles de opinion del
personal encuestado sobre el liderazgo desde la perspectiva y vision de cada uno
de ellos. La fuente es la base de datos estructurada y se ha procesado con el
aplicativo SPSS.

Resultados descriptivos

El analisis de la tabla 4, que consolida las opiniones de los encuestados,
revela que el “Liderazgo” en la clinica es percibido predominantemente en un nivel
medio por el 64.9% de los participantes. Este hallazgo sugiere que, en general, los
empleados consideran que cumple con expectativas promedio, sin destacar
notablemente en términos de efectividad o impacto positivo. Sin embargo, un 20.0%
de los encuestados la califica como alto, lo que indica que, a pesar de los problemas
identificados en la clinica, una parte significativa de los empleados percibe una

calidad superior en estas habilidades.

Tabla 4 V1: Liderazgo

%

Nivel Frecuencia Porcentaje % valido
Acumulado
ALTO 12.0 20.0 20.0 20.00
_ MEDIO 39.0 64.9 64.9 84.9
Nivel
BAJO 9.0 15.1 15.1 100
TOTAL 60 100.0 100.0

Nota. Resumen de la tabulacion de las respuestas de los componentes de la

muestra.
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El andlisis de la tabla 5, que consolida las opiniones de los encuestados
sobre diversas dimensiones del liderazgo, muestra que la percepcién del “estilo de
comunicaciéon” se situa predominantemente en un nivel medio, con un 75.0% de los
participantes opinando asi. Este hallazgo indica que la mayoria de los empleados
considera que el estilo de comunicacion del liderazgo es aceptable pero no
sobresaliente. Un patrén similar se observa en la percepcion del “estilo en la toma
de decisiones”, donde el 71.0% de los encuestados también lo califica como de
nivel medio. Esto sugiere que, en general, el proceso de toma de decisiones es

visto como adecuado, aunque podria mejorarse.

En cuanto al “estilo de comunicaciéon” especificamente, el 50.0% de los
encuestados lo sitda en un nivel medio, mientras que un 24.0% lo considera alto.
Sin embargo, el 26% califica este aspecto como bajo, lo que indica una division
significativa en las percepciones. Esta distribucion revela que, aunque hay una
parte de la muestra que valora positivamente, otra porcion significativa tiene una

opinion negativa o0 menos favorable.

Tabla 5 Dimensiones de V1: Liderazgo

Nivel _ _ Estilo en la toma de Estilo de
Estilo de liderazgo o L
decisiones comunicacion
ALTO 24% 12% 10%
MEDIO 50% 71% 75%
BAJO 26% 17% 15%
TOTAL 100% 100% 100%

Nota: Resumen porcentual de la tabulacién de las dimensiones de variable 1.
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La distribucién de las percepciones de los encuestados muestra que la
mayoria, el 86.7%, evalua la variable en un nivel medio, lo que indica que
consideran que cumple con las expectativas estandar. Un 10.0% de los
participantes la percibe como alta, lo que sugiere que ven aspectos destacados en
la variable. Solo un 3.3% la califica como baja, lo que refleja una opinidon negativa
muy limitada. En conjunto, el 96.7% de los encuestados considera que la variable
esta en un nivel medio o alto, lo que sefiala una percepcion predominantemente

positiva.

Tabla 6 V2: Cultura Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje % valido %
Acumulado
ALTO 6 10.0 10.0 10.0
Nivel MEDIO 52 86.7 86.7 96.7
BAJO 2 3.3 3.3 100
TOTAL 60 100.0 100.0

Nota. Resumen de la tabulacion y proceso de las respuestas de los componentes

de la muestra.

21



La distribucion de percepciones muestra que la dimension de “Normas” es vista

predominantemente en un nivel alto (92%), mientras que “Clima” también recibe

una alta calificacion (74%). En contraste, “Valores” y “Filosofia” tienen una

percepcion mas variada, con un 23% y 20% en nivel alto respectivamente, y la

mayoria considerandolos en niveles medios (74% para Valores y 80% para

Filosofia). “Creencias” también es percibida positivamente con un 36% en nivel alto

y un 59% en nivel medio. Por otro lado, “Simbolos” tiene una alta proporcion de

evaluaciones en nivel medio (88%) y solo un 8% en nivel alto, indicando que,

aunque los simbolos no destacan especialmente, la mayoria los considera

adecuados. En general, la percepcion de “Normas” y “Clima” es muy positiva,

mientras que otras dimensiones tienen una aceptacion mas moderada o diversa.

Tabla 7 Dimensiones V2: Cultura organizacional

Nivel Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
ALTO 23% 36% 74% 92% 8% 20%
MEDIO 74% 59% 22% 6% 88% 80%
BAJO 3% 5% 4% 2% 4% 0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Nota. Resumen porcentual de las tabulaciones
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Resultados inferenciales

Hipétesis general

H1: El liderazgo se corresponde significativamente con la cultura organizacional de

la una clinica de Cayma, Arequipa 2023.

En la tabla se puede observar el indice de significancia bilateral es 0.000, que es

menor que el valor p de 0.05. La magnitud del coeficiente establece que la relacion

es clara y notable, y no alcanza niveles altos de correlacion, se situa en 0.503. El

analisis demuestra que la hipdtesis alternativa es respaldada por la evidencia

empirica obtenida en la prueba.

Tabla 8 Relacion de las variables

V1 V2
Coeficiente de
_ _ 1.000 0.503**
Liderazgo correspondencia
Rho de Significancia
. 0.000
Spearman bilateral
N 60 60
Coeficiente de
_ 0.503** 1.000
Cultura correspondencia
organizacional Significancia
. 0.000
bilateral
N 60 60

Nota. Obtenido de SPSS 26.
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Hipotesis especifica 1

H1: El eestilo del liderazgo se corresponde significativamente con la cultura

organizacional de una clinica de Cayma, Arequipa, 2023.

En la tabla se puede observar el indice de significancia bilateral es 0.000, que es
menor que el valor p de 0.05. La magnitud del coeficiente establece que la relacion
es clara y notable, y no alcanza niveles altos de correlacion, se situa en 0.467. El
analisis demuestra que la hipdtesis alternativa es respaldada por la evidencia

empirica obtenida en la prueba.

Tabla 9 Relacion de dimensién estilo de liderazgo con variable 2

D1 V2
Coeficiente de
_ _ 1.000 0.467**
Estilo de correspondencia
Rho de liderazgo Significancia
. 0.000
Spearman bilateral
N 60 60
Coeficiente de
_ 0.467** 1.000
Cultura correspondencia
organizacional Significancia
. 0.000
bilateral
N 60 60

Nota. Obtenido de SPSS 26.
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Hipotesis especifica 2

H1: El estilo en la toma de decisiones se corresponde significativamente con la

cultura organizacional de una clinica de Cayma, Arequipa, 2023.

En la tabla se puede observar el indice de significancia bilateral es 0.000, que es

menor que el valor p de 0.05. La magnitud del coeficiente establece que la relacion

es clara y notable, y no alcanza niveles altos de correlacidn, se situa en 0.456. El

analisis demuestra que la hipdtesis alternativa es respaldada por la evidencia

empirica obtenida en la prueba.

Tabla 12

Relacion del estilo en la toma de decisiones con variable 2

D1 V2
Coeficiente de
. 1.000 0.456**
Estilo en la correspondencia
Rho de toma de Significancia
o _ 0.000
Spearman  decisiones bilateral
N 60 60
Coeficiente de
_ 0.456** 1.000
Cultura correspondencia
organizacional Significancia
_ 0.000
bilateral
N 60 60

Nota. Obtenido de SPSS 26.
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Hipotesis especifica 3

H1: El estilo de comunicacion se corresponde significativamente con la cultura

organizacional de una clinica de Cayma, Arequipa, 2023.

En la tabla se puede observar el indice de significancia bilateral es 0.000, que es
menor que el valor p de 0.05. La magnitud del coeficiente establece que la relacion
es clara y notable, y no alcanza niveles altos de correlacion, se situa en 0.389. El
analisis demuestra que la hipdtesis alternativa es respaldada por la evidencia

empirica obtenida en la prueba.

Tabla 10 Relacién de la dimensién estilo de comunicacién con variable 2

D1 V2
Coeficiente de
1.000 0.389**
correspondencia
Rho de Estilo de Significancia
0.000

Spearman  comunicacién bilateral
N 60 60

Coeficiente de

_ 0.389** 1.000
Cultura correspondencia
organizacional Significancia
_ 0.000
bilateral
N 60 60

Nota. Obtenido de SPSS 26.

26



V. DISCUSION

Respecto a las conclusiones de las hipotesis y el objetivo general para la
definicion de correspondencia del liderazgo y la cultura organizacional de una
clinica de Cayma, Arequipa, 2023, se debe de considerar que el liderazgo esta
claramente direccionado al cumplimiento de objetivos y metas, buscando mejoras
considerables en el desempefio de los trabajadores de forma eficaz y motivadora
donde se logre aumentar y mejorar el desarrollo de los empleados a nivel laboral.

En el capitulo de resultados del presente estudio se pudo observar dentro
del objetivo general, en el que se busco la correspondencia que se pueden encajar
el liderazgo y cultura organizacional; se pudo definir que los encuestados tienen
una percepcion del liderazgo en un 64.9%, representando un nivel medio y de un
20% en un nivel alto, del mismo modo los resultados encontrados respecto a la
cultura organizacional fueron de 86.7% considerado como nivel medio, ademas de
un 10% que la califica como alta, de esta manera al compararlos con el estudio

realizado por

Torres (2020) donde busca determinar la correspondencia entre liderazgo y
la cultura organizacional, se encontré un valor de p=0.510 en la cual se determin6
una relacion positiva entre ambas variables, del mismo modo en la presente
investigacion se encontré un valor de p=0.05 existiendo una relacién moderada, por
tanto, se encuentra cierta discrepancia en la relacién de variables hallada en cada

investigacion.

Asi también al realizarse una comparacion con el estudio de Cajja (2021)
donde se utilizo para recojo de datos mediante cuestionarios, con un muestreo de
tipo no probalistico se encontraron resultados donde el 27% estuvo de acuerdo con
el liderazgo, 2% de acuerdo, asi como el 87% se encuentra con el clima
organizacional, concluyen la correspondencia de liderazgo y cultura organizacional
optima o buena, al igual que el estudio de Torres (2020), estos presentan cierta

discrepancia con nuestro estudio.

Para el presente estudio se tomaron dimensiones en cada variable con la
finalidad de encontrar la relacion que pueden existir entre las dimensiones de una

variable en relacion a las de la otra, con el propésito de identificar la relevancia de
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cada una de ellas segun la percepcion delos encuestados, del mismo modo
Sanchez (2021), busco identificar el liderazgo mas relevante segun esta percepcion
siendo esta la escucha activa con un 48%, al igual que la dimension competitividad
también con 48% determinando que existe una buena relacién entre variable, asi
en nuestro estudio se encontré6 que la dimensidon con mayor aceptacion en la
variable liderazgo es el estilo de este, mientras que en cultura organizacional fue

de 92% de aceptacion en la dimension normas.

Es un hecho que dicha investigacion puede servir de aporte a futuros
estudios en los que buscan exponer apariencias y matices de cultura organizacional
y estilos de liderazgo como el realizado por Rivera (2018) donde tuvo como mira 'y
aspiracion buscar literatura en los ultimos afios con la pretension de exponer

aspectos de cada uno de ellos, presentes esencialmente en Latinoamérica.

Las hipétesis planteadas dentro de esta investigacion buscan encontrar la
percepcion de los trabajadores respecto al liderazgo y sus formas de este, como el
estilo de liderazgo, estilo de toma de decisiones y estilo de comunicacion, teniendo
como objetivo determinar cuél de ellos es el de mayor aceptacion dentro de los
trabajadores, del mismo modo, Palafox et al. (2021) determinaron que el estilo de
liderazgo de mayor aceptaciéon en determinadas empresas es el liderazgo
autocratico en relacion al a cultura organizacional, mientras que en nuestra
investigacion en la variable liderazgo fue el estilo de este el de mayor aceptacion,
de esta forma una vez mas podemos definir la prevalencia de correspondencia

significativa y directa entre liderazgo y cultura organizacional.

Mantilla (2021) en su estudio determino la intencion y meta principal,
encontrar el nexo o vinculo de liderazgo y cultura organizacional de una empresa
identificando ciertos estilos y habilidades de un gerente y como se encuentra
respecto a ello la cultura organizacional de la empresa, realizando un enfoque
cuantitativo en el cual se demostré que existe un alto impacto del liderazgo sobre
la cultura organizacional, asi también en esta investigacion se buscé identificar la
forma de liderazgo que se puede percibir en el administrador de la clinica y como
es que repercute su liderazgo dentro de ella, encontrando resultados de una

relacion moderada entre ambas variables.
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Asi mismo, Anchundia y Cuesta (2018) concluyeron la importancia de la
cultura organizacional como punto estratégico para conseguir un desarrollo
constante y perdurable asociado a la influencia de un adecuado modelo de
liderazgo, por lo tanto se trabajaron distintas formas de estilo de liderazgo as6 como
en esta investigacion el estilo de liderazgo, toma de decisiones y comunicacion
como distintos estilos, ya que mantener un solo estilo seria contraproducente para
una organizacion finalmente en ambas investigaciones se aborda cultura
organizacional desde distintas perspectivas representado en items con la finalidad
de diferenciar las identidades, pero manteniendo como idea central el enfoque del

liderazgo.

Estudios anteriores como el realizado por Sanchez (2021) que midio el
liderazgo utilizando el cuestionario disenado por Huaman (2018), al tiempo también
para la variable cultura organizacional el cuestionario disefiado por Alimanza (2018),
también manejaron una concordancia representativa de las dimensiones del
liderazgo con relacion a la cultura organizacional donde encontraron valores
correspondientes a 0.768 encontrando una correlacion alta entre ambas variables,
valores por demas altos en comparacion a los alcanzados en la presente
investigacion donde se encontraron valores en rangos de 0.5 a 0.3 con resultados

de moderada relacion.

En el analisis de cada hipétesis de esta investigacion en la que se busca
disponer o estipular la correspondencia existente elocuentemente, de liderazgo y la
cultura organizacional se procedié a buscar correspondencia encajadas dentro de
las dimensiones de las variables liderazgo tomando como la de mision, estilo de
liderazgo, obteniendo un valor correlacional de 0.467 determinandose una
correlacion moderada entre esta dimensidon con respecto a la variable 2, asi
también el valor de la relacion obtenido entre la dimension estilo de toma de
decisiones respecto a la variable 2 fue de 0.456 demostrando también que existe

una correlacion moderada entre ambas.

Del mismo modo cuando se buscé la relacién de la tercera dimensién del
liderazgo; estilo de comunicacion, aplicada a la cultura organizacional se determiné
que el resultado encontrado fue de 0.389, indicando que en este caso existe una

correlacion moderada baja.
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Estudios anteriores como el realizado por Sanchez (2021), que midié el
liderazgo utilizando el cuestionario disefiado por Huaman (2018), y para la variable
cultura organizacional el cuestionario realizado por Almanza (2018), también
manejaron una coexistencia de las dimensiones del liderazgo con relacion a la
cultura organizacional donde encontraron valores correspondientes a 0.768,
encontrando una correlacion alta entre ambas variables, valores por demas altos
en comparacion a resultados identificados directamente en la actual investigacion
donde se encontraron valores en rangos de 0.5 a 0.3 con resultados de moderada

relacion.

En el estudio realizado por Quenta y Silva (2016) dentro del ala designada
para area de enfermeria para el hospital referencial en la ciudad de Arequipa,
tomaron en valoracién 253 profesionales del servicio para la variable estilo de
liderazgo obteniendo como resultado que estas identificaron el liderazgo
transaccional con 74.51% seguido de uno transformacional con 19.61% y en menor
porcentaje el liderazgo Laissez con 5.88%, en este estudio se dirigidé la
investigacion a tres tipos de liderazgo del mismo modo que muchos de los
antecedentes tanto nacionales, incluida esta investigacién, como internacionales
buscan referenciar el vinculo significativo de liderazgo y la cultura organizacional,
siendo estos puntos, claves que podrian determinar el éxito de las distintas
organizaciones que han sido estudiadas de alli la importancia de conocer como es

gue se relacionan entre ambas.

Segun la hipétesis general planteada en las distintas investigaciones
direccionadas a estipular y concluir la existencia vinculante de liderazgo y cultura
organizacional se originan principalmente a que los logros y objetivos
independientemente de organizaciones o instituciones, principalmente mirandola y
evaluando su rentabilidad, considerando estos dos conceptos como el corazon de

la organizacion.

El liderazgo enfocado y buscado desde distintas perspectivas segun las
distintas investigaciones donde se trata de direccionar los distintos tipos y
conceptos de este con el propdsito de identificar direcciones y diferentes estilos de
liderazgo pueden influir en el manejo y desarrollo de una organizacién cuando su

relacion con la cultura organizacional es alta como en el estudio realizado por Cajja
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(2021) donde los resultados obtenido en liderazgo se vieron directamente reflejados
en la cultura organizacional con una aceptacion de esta de un 87%, deduciendo
que a nivel de rentabilidad y organizacién la institucion deberia estar por encima de
los estandares de calidad debido a que la comunicacion y comunién entre sus

colaboradores se torna tanto profesional como personal de forma sencilla y eficaz.

Garcia (2019) al igual que todas la investigaciones presentadas demostré la
relacion que existe entre ambos conceptos donde también utilizé dos instrumentos
basados en cuestionarios encontrando resultados con un coeficiente correlacional
de 0.159 demostrando una correlacion débil, encontrando una diferencia en nuestra
investigacion al haber encontrado resultados donde se demuestra que la
correlacién es moderada, cabe destacar que los resultados hallados en las distintas
investigaciones no son estrictamente iguales sino mas bien se encuentran con
diferencias, en algunos casos, marcadas demostrando que el liderazgo relacionado
a cultura organizacional no siempre se encuentra dentro de la aceptacion de los

integrantes de una institucion u organizacion.

El presente estudio se enfoco la cultura organizacional en base a normas,
valores, clima, creencias entre otras, como una forma en la que se constituye la
manera de actuar y pensar de una organizacion cada una de estas debidamente
gestionada y dirigida por un determinado estilo de liderazgo en la que cada
trabajador considera como es la relacion de las variables con respecto a cada uno

de estos conceptos enfocados para determinar la cultura organizacional.

Los valores hallados al determinar esta relacion demuestran que asi como
el liderazgo tiene diversas opciones de preferencia o reconocimiento por parte de
los trabajadores, la cultura organizacional también presenta estas caracteristicas
en donde el personal identifica y cuantifica mediante la escala de Likert cual es su
opinion del manejo de estas opciones de cultura organizacional al contrastarlas con
las dimensiones o estilos de liderazgo de la variable independiente donde se
obtuvieron valores que demostraron que existe una correlacion moderada en cada
una de estas excepto en la dimension estilo de comunicacion donde el nivel de

correlacion es de moderado bajo.
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Al considerar cada una de estas evidencias halladas en el presente estudio
y compararlas con los resultados hallados en investigaciones anteriores, podemos
aducir que el liderazgo puede ser determinado e identificado desde distintos
puntos de vista y direcciones a las que una organizacion se proyecta o desea llegar,
considerando para ello relacionarlo con conceptos encontrados dentro de lo que
es la cultura organizacional, ambos conceptos directamente relacionados con el
posible éxito o fracaso de la organizacion quedando esto evidenciado en las

distintas investigaciones presentadas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Al definir la correspondencia entre el liderazgo y cultura
organizacional se concluy6 que existe un nivel de correspondencia moderado, en
vista que el resultado del coeficiente fue 0.503 dentro de una clinica de Cayma,
Arequipa 2023.

Segunda: Al establecer la correspondencia entre la dimension estilo de
liderazgo de la variable liderazgo, se determin6é que existe una correspondencia
moderada entre la dimension estilo de liderazgo y la cultura organizacional en los

trabajadores una clinica de Cayma, Arequipa 2023.

Tercera: Al establecer la correspondencia entre la dimension estilo en la
toma de decisiones y cultura organizacional se defini6 que existe una
correspondencia moderada entre la dimension estilo en la toma de decisiones y la

cultura organizacional en los trabajadores de una clinica de Cayma, Arequipa 2023.

Cuarta: Al establecer la correspondencia entre la dimension estilo de
comunicacion y la cultura organizacional se definio que existe una correspondencia
moderada baja entre la dimensién de estilo de comunicacién y la variable cultura

organizacional de los trabajadores de una clinica de Cayma, Arequipa 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al administrador de la clinica permita realizar
nuevas investigaciones dentro de la institucién y sus trabajadores con el proposito
de ahondar en posibles debilidades en liderazgo y cultura organizacional, con el fin

de mejorar la correspondencia entre ambas de moderada a alta.

Segunda: La clinica necesita mantener o mejorar la correspondencia que
presenta la dimension estilos de liderazgo y Cultura Organizacional, puesto que
este representa una mayor aceptacioén de los trabajadores, sin embargo, podria
mejorar si el administrador promueva la participacion y capacitacion del personal

de la clinica dentro de ella.

Tercera: La clinica necesita mejorar la relacién que presenta la dimension
estilos de toma de decisiones y Cultura Organizacional, se recomienda al
administrador permitir que los trabajadores tomen la iniciativa en algunas
actividades que estén directamente relacionadas con sus areas de trabajo con la

finalidad de mejorar su rendimiento y cumplir objetivos trazados.

Cuarta: La clinica necesita como prioridad mejorar la dimension estilo de
comunicacién, ya que esta representa una baja aceptacidon dentro de los
trabajadores, para ello el administrador debe buscar nuevos canales y formas de
comunicacién donde los trabajadores entiendan los requerimientos y exigencias de
este, asi también sus actitudes frente a ellos para conseguir una comunicacion

optima.

Quinta: Se sugiere a los trabajadores de la clinica tener el mayor
compromiso e identificacion con su institucion y su forma de cultura organizacional,
con la finalidad de obtener un reconocimiento importante de la clinica frente a sus
usuarios que permita un mejor desarrollo institucional y personal en todos los

aspectos.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

Titulo: Liderazgo y cultura organizacional en una clinica de Cayma, Arequipa, 2023
Autor: Guillén Menautt Roberto

Problemas Objetivos Hipoétesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipétesis General Variable 1: Liderazgo
General General
¢Cual es la | Definir la El liderazgo se Dimensiones indicadores items Escala de Niveles o
correspondencia | relacioén entre | corresponde valores rangos
entre el | el liderazgoy | significativamente Autocratico ly 2
liderazgo y la | la cultura con la cultura Estilo de Democratico 3al5 _
cultura organizacional | organizacional de | liderazgo Permisivo 6y 7 Ordinal Bajo de 20
organizacional | de una clinica | la una clinica de Participativo 8al 10 1=Nunca a7?2
de una clinica de | de Cayma, Cayma, Arequipa | Estilo en la Autonomia 11y 12 2= _CaS| hunca
Cayma, Arequipa, 2023. toma de Libertad 13y 14 3_4'5(\:/ €S | Medio de 73
Arequipa, 20237 | 2023. decisiones Responsabilidad | 15y 16 Si;mgfé a8l

: Verbal 17 P
Estilode ¢ ia 18 °= SIempre | Alto de 82 a
comunicacion —r-c o~ 19y 20 100

Problemas Objetivos Hipotesis Variable 2: Cultura organizacional

especificos especificos especificas
¢Cual es la Definir la El estilo de Dimensiones indicadores items Escala de Niveles o
correspondencia | relaciéon entre | liderazgo se valores rangos
del estilo de el estilo de corresponde Innovacion 1 .
liderazgo y la liderazgo y la | significativamente Trabajo en equipo 2 Ordinal
cultura cultura con la cultura Valores Planeacion 3 1=Nunca
organizacional | organizacional | organizacional de Cumplimiento de 4 2= Casi nunca
de una clinica de una clinica | una clinica de metas 3= A veces
de Cayma, de Cayma, Cayma, Arequipa, Recomendacion 5 4=Casi
Arequipa, 20237 | Arequipa, 2023. Creencias Salario 6 siempre

2023. Herramientas 7 >= Slempre




necesarias

¢Cual es la Definir la El estilo de la toma Aprendery 8
correspondencia | relacion entre | de decisiones se progresar
entre el estilo de | el estilo de la | corresponde Ambiente de 9
la toma de toma de significativamente . cooperacion
decisiones y la decisiones y la | con la cultura Clima Autonomia en 10
cultura cultura organizacional de decisiones
organizacional organizacional | una clinica de Buena 11
de una clinica de una clinica | Cayma, Arequipa, comunicacién
de Cayma, de Cayma, 2023. Horarios 12
Arequipa, 2023? | Arequipa, Presentacion 13
2023. Normas personal

Sanciones ante 14

una falta
¢Cuédl es la | Definir la El estilo de Fechas especiales 15
correspondencia | relacion entre | comunicacién  se | Simbolos Incentivos 16
entre el estilo de | el estilo de corresponde Ceremonias-logos 17
comunicacion y | comunicacién | significativamente Mision-vision 18
la cultura | y la cultura con la cultura Vacante 19
organizacional organizacional | organizacional de Desarrollo 20
de unaclinicade | deunaclinica | una clinica de | Filosofia profesional

Cayma,
Arequipa, 20237

de Cayma,
Arequipa,
2023.

Cayma,
2023

Arequipa,

Bajo menor
a 30

Medio de 31
a 60

Alto
mayores de
60

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Métodos de andlisis de

datos
Tipo: Bésica Poblacion: Todo el personal que Técnicas: Encuestas Descriptiva: Frecuencia y
Enfoque: Cuantitativo labora dentro de la clinica. Instrumentos: Cuestionarios | porcentajes
Método: Correlacional causal Muestra: 60 encuestados Inferencial: Prueba de

Disefio: No experimental

Nivel: Explicativo

normalidad




Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimension Indicador Escala de
Independiente conceptual operacional medicién
Liderazgo Chiavenato (2017) la | EI liderazgo fue Autocrético
definicion de | medido utilizando un | Estilo de Democratico
liderazgo esta | cuestionario liderazgo Permisivo
identificada ~ como | estructurado a partir Participativo
una hegemonia | de la teoria de , Autonomia
personal mediante | Fiedler (1967), el | Estilodetoma =~ " Escala: Ordinal
habilidades cual consté de 20 |de decisiones Responsabilidad dsclie}ka.t raina
gerenciales 0 | items _ Verbal 12 Nluﬁzza
directivas, que se | correspondientes a Escrita 5—Casi nunca
ejecutaran en wuna | tres  dimensiones: Asertiva 3= 3 veces
determinada Estilo de liderazgo, A=casi siempre
situacion cuyo | estilo en la toma de , .
4 i . | Estilo de 5= siempre
proceso sera | decisiones y estilo S
establecido y dirigido | de comunicacion. comunicacion
con el propésito de
conseguir uno 0 mas
objetivos
establecidos.
Variable Definicion Definicion Dimension Indicador Escala de
dependiente conceptual operacional medicién
Cultura Peird (1996), | Fue medida Innovacion
organizacional conceptualiza la | realizando un Trabajo en equipo
cultura cuestionario Valores Planeacién
organizacional como | estructurado a partir Cumplimiento de
un conjunto o | de lateoria de Kotter metas
sistema de | (1990) el cual constod | Creencias Recomendacion




creencias, actitudes,
valores, normas Yy
asunciones dentro
de una organizacion
siendo estas
compartidas por
todos sus asociados,
fundamentando las
acciones a tomar
respecto a cada una
de ellas.

de 20 items
determinados por 5
dimensiones:

Valores, creencias,
clima, normas,
simbolos y filosofia;
dicho cuestionario
fue tomado de
Torres (2020) vy
modificado por el
autor de la presente
investigacion.

Salario

Herramientas
necesarias

Clima

Aprender y
progresar

Ambiente de
cooperacion

Autonomia en
decisiones

Buena
comunicacion

Normas

Horarios

Presentacion
personal

Sanciones ante
una falta

Simbolos

Fechas
especiales

Incentivos

Ceremonias-logos

Filosofia

Misidon-vision

Vacante

Desarrollo
profesional

Escala: Ordinal
de Likert

1= Nunca
2=Casi nunca
3= a veces
4=casi siempre
5= siempre




ANEXO 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de: LIDERAZGO

El siguiente cuestionario esta dirigido a conocer caracteristicas que se pueden dar
respecto al liderazgo. Se presentard distintas alternativas donde S: Siempre; CS:
Casi siempre; AV: A veces; CN: Casi nunca; N: Nunca; para ello se solicita marcar

con un aspa (X) la que usted considere conveniente.

Siempre=5 Casi siempre=4 A veces=3 Casi nunca=2 Nunca=1

N° | ESTILO DE LIDERAZGO S|CS|AV|CN|N
1 | ¢El administrador ordena el cumplimiento de los
planes de trabajo en la clinica odontolégica?

2 | ¢El administrador informa de los objetivos de la
clinica odontolégica?

3 | ¢ Eladministrador promueve un clima de libertad
en la practica odontoldgica de la clinica?

4 | ¢El administrador promueve un clima de libertad
entre el equipo de trabajo?

5 | ¢El administrador promueve la discusién
proactiva entre los miembros del equipo de
trabajo en la clinica odontolégica?

6 | ¢El administrador promueve el dejar hacer en
cada uno de los miembros del equipo de trabajo
en la clinica odontoldgica?

7 | ¢El administrador actia con permisividad, ante
los miembros del equipo de trabajo?

8 | ¢El administrador promueve la participacion
activa de los miembros el equipo de trabajo, en
las politicas de la clinica odontolégica?

9 ¢El administrador promueve la participacion
activa de los miembros del equipo, en la
formulacién de los objetivos de la clinica
odontologica?

10 | ¢ El administrador promueve las capacitaciones
para el desarrollo profesional del equipo de
trabajo?




ESTILO EN LA TOMA DE DECISIONES

11

¢ El administrador facilita al personal de salud
tomar decisiones individuales en la solucion de
los problemas presentes en la clinica
odontologica?

12

¢ El administrador facilita al personal de la clinica
actuar con autonomia en el cuidado del
paciente?

13

¢ El administrador facilita al personal de la clinica
para promover cambios organizativos en sus
ambientes de trabajo?

14

¢ El administrador facilita al personal de la clinica
libertad para actuar con iniciativa dentro de sus
areas de trabajo?

15

¢ El administrador asigna responsabilidades al
personal de la clinica en la toma de decisiones
en sus areas de trabajo?

16

¢ El administrador asigna autoridad al personal de
la clinica en la toma de decisiones en sus areas
de trabajo?

ESTILO DE COMUNICACION

17

¢ El administrador brinda al personal de la clinica
instrucciones verbales sobre los procedimientos
en su area de trabajo?

18

¢ El administrador brinda al personal de la clinica
instrucciones escritas sobre politicas a cumplir en
su area de trabajo?

19

¢El administrador actia con seguridad ante el
personal de la clinica en su area de trabajo?

20

¢ El administrador escucha con atencion al
personal de la clinica en su area de trabajo?

Regular Liderazgo (20-72)
Alto Liderazgo (73-81)
Excelente Liderazgo (82-100)




ANEXO 4. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario de: CULTURA ORGANIZACIONAL

En el siguiente cuestionario encontrard un numero de preguntas las deben ser

leidas cuidadosamente y responder teniendo en consideracion la siguiente escala.

1=Nunca 2=Casi hunca 3=A veces 4=Casi siempre 5=Siempre
N° | VALORES 1123 |4 |5
1 | ¢En la clinica donde usted labora se fomenta la
innovacion?

2 | ¢En la clinica donde usted labora se promueve el

trabajo en equipo?

3 | ¢En la clinica donde usted labora se da la planeacion

de metas?

4 | ¢Enlaclinica donde usted trabaja lo mas importante es
el cumplimiento de metas?
CREENCIAS

5 | ¢Cree que para ingresar a la clinica es necesaria una

recomendacioén o influencia interna?

6 | ¢Cree usted que el salario que recibe por su labor en

la clinica es el adecuado?

7 | ¢Cree usted que se le suministran las herramientas
necesarias para realizar adecuadamente su trabajo?
CLIMA

8 | ¢Percibe usted que la clinica le permite aprender y

progresar como persona?

9 | ¢Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de

la clinica?

10 | ¢Percibe tener autonomia para tomar decisiones

relacionadas con su trabajo?

11 | ¢ Percibe usted que existe buena comunicacion entre el

personal de la clinica?




NORMAS

12 | ;Existe claridad frente a los horarios de entrada y
salida dentro de la clinica?

13 | ¢En la clinica hay normas respecto de la presentacion
personal de los empleados?

14 | ¢ La clinica utiliza sanciones ante una falta?
SIMBOLOS

15 | ¢La clinica celebra fechas especiales como el dia del
odontdlogo, secretaria, navidad entre otros?

16 | ¢La clinica recurre a utilizar incentivos como
reconocimientos o condecoraciones para premiar las
buenas labores?

17 | ¢ Los trabajadores reconocen y entienden el significado
de las ceremonias, el logo y los colores representativos
d la clinica?

FILOSOFIA

18 | ¢ Su trabajo es coherente con la mision-vision de la
clinica?

19 | ¢ Al haber una vacante, la clinica toma en cuenta
primero a los trabajadores internos para dicho cargo
antes que personas externas?

20 | ¢A la clinica le interesa tanto su desarrollo profesional

como familiar?

INDICADOR PUNTAJE
BUENA (de 61 a 90)
REGULAR (de 31 a 60)
MALA (de 1 a 30)




ANEXO 5. Formula de Alfa de Cronbach

K K
X= —— —

1
K—-1 St2

Escala: Liderazgo

Casos N %
Validos 13 100
Excluidos 0 0
Total 13 100
Alfa de Cronbach N de elementos
0.84 20
Escala: Cultura organizacional
Casos N %
Validos 13 100
Excluidos 0 0
Total 13 100

Alfa de Cronbach N de elementos

0.88 20




ANEXO 6. Prueba de normalidad

Se presenta en primer término la prueba de normalidad
Ha: Los datos estudiados corresponden a una distribucién normal.
HO: Los datos estudiados corresponden a una distribucion no normal

El objetivo de realizar una prueba de normalidad es por la necesidad de conocer si
los datos estudiados tienen un comportamiento de distribucién normal o no normal.
De acuerdo con la tabla 12 encontramos que para este caso se ha utilizado la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, en vista que los elementos superan los 50. Al
haber obtenido una significancia de 0.200 y 0.000 en las variables,
respectivamente, la distribucion de los datos no es normal. Lo que conlleva a utilizar
una prueba no paramétrica para la contratacion de las hipotesis de la investigacion,
esta prueba sera el Rho de Spearman. Asi mismo y como conclusién aceptamos la
hipétesis nula.

Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
V1. Liderazgo 0.85 60 0.200
V2. Cultura organizacional 0.196 60 0.000

Nota: Datos de las encuestas, procesado en SPSS



Anexo 7. Fichas de expertos

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Dr. Robinson Leén Zuloeta

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica () Social (X) Educativa (X)
Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Internado

hospitalario Medicina

Interna Investigacion

Cientifica

Metodologia

Fundamentos de Gestién y Gerencia en
SaludMedicina humana

Institucion donde labora:

Universidad Sefior de Sipan (USS)
Universidad San Martin de Porres (USMP)

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nro. DNI.:

16724263

Firma del experto e

a del Experto informante

2.Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Liderazgo

Autor (a): | Elaborado a partir de la teoria de Koontz et al. (2017) por Torres 2020 y
adaptado por Guillén (2023).
Objetivo: | Medir el liderazgo dentro de una clinica
Administracién: | Individual
Afio: | 2023

Ambito de aplicacion:

El personal que labora dentro de la clinica.

Dimensiones:

Estilo de liderazgo, estilo en la toma de decisiones, estilo de
comunicacion.

Confiabilidad:

0.824

Escala:

Las respuestas seran valoradas en la escala ordinal que corresponde:
1= Nunca

2= Casi nunca

3= aveces

4= casi siempre

5= siempre

Niveles o rango:

Bajo de 20 a 72, medio de 73 a 81, alto de 82 a 100

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 minutos.




Instrumento que mide la variable independiente:
Liderazgo

Definicion de la variable: Chiavenato (2017) la definicion de liderazgo
esta identificada como una hegemonia personal mediante habilidades
gerenciales o directivas, que se ejecutaran en una determinada situacion
Cuyo proceso sera establecido y dirigido con el propdsito de conseguir uno
0 mas objetivos establecidos.

Dimension 1: Estilo de liderazgo

Definicion de la dimension: Es definido como el proceso de persuasion en el
que un individuo se relaciona con otros dentro y fuera de la organizacion
segun Koontz et al. (2017).

Indicadores item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones
a v
recomendacion
es
Autocratico | 1 ¢El administrador ordena el | 4 4 4

cumplimiento de los planes de
trabajo en la clinica odontolégica?

2 ¢ El administrador informa de los | 4 4 4
objetivos de la clinica odontoldgica?
Democréatico| 3 ¢El administrador promueve un | 4 4 4

clima de libertad en la préactica
odontolégica de la clinica?

4 ¢El administrador promueve un | 4 4 4
clima de libertad entre el equipo de

trabajo?

5 ¢El administrador promueve la | 4 4 4

discusion  proactiva entre los
miembros del equipo de trabajo en

la clinica?
Permisiv 6 ¢El administrador promueve el | 4 4 4
o dejar hacer en cada uno de los

miembros del equipo de trabajo en
la clinica odontolégica?

7 ¢El administrador actia con | 4 4 4
permisividad, ante los miembros del
equipo de trabajo?

Participativo| 8 ¢El administrador promueve la | 4 4 4
participacion activa de los miembros

el equipo de trabajo, en las politicas
de la clinica odontolégica?

9 (El administrador promueve la | 4 4 4
participacion activa de los miembros
del equipo, en la formulacion de los
objetivos de la clinica odontolégica?

10 ¢El administrador promueve las | 4 4 4
capacitaciones para el desarrollo
profesional del equipo de trabajo?




Dimensioén 2: Estilo en latoma de decisiones

Definicion de la dimension: Indica que la dimensidn estilo en la toma de decisiones
se caracteriza por una baja tolerancia a la ambigiedad y un modo de pensar
totalmente racional, Heathfield (2018).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevanci
a

Observacion |
recomendacion

Autonomia

11 ¢El administrador facilita al
personal de salud tomar decisiones
individuales en la solucion de los
problemas presentes en la clinica
odontoloégica?

4

4

4

12 ¢El administrador facilita al
personal de la clinica actuar con
autonomia en el cuidado del
paciente?

Libertad

13 ¢El administrador facilita al
personal de la clinica para promover
cambios organizativos en sus
ambientes de trabajo?

14 ¢El administrador facilita al
personal de la clinica libertad para
actuar con iniciativa dentro de sus
areas de trabajo?

Respons
abilidad

15 ¢El administrador asigna
responsabilidades al personal de la
clinica en la toma de decisiones en
sus &reas de trabajo?

16 ¢El administrador asigna
autoridad al personal de la clinica en
la toma de decisiones en sus areas
de trabajo?

Dimensidn 3: Estilo de comunicacién

Definicion de la dimension: Define la dimension estilo de comunicacion como
un proceso mediante el cual se trasmiten ideas, sentimientos, emociones a un
sujeto que sera considerado el receptor, entre ellos tenemos la comunicacion
verbal que es el tipo de comunicacion en la que se utilizan signos linguisticos
en el mensaje. Narvaez (2017.)

Indicadores | item Claridad | Coherencial Relevanci |[Observacién vy
a recomendacion
Verbal 17 ¢El administrador brinda al | 4 4 4
personal de la clinica instrucciones
verbales sobre los procedimientos
en su area de trabajo?
Escrita 18 ¢ElI administrador brinda al | 4 4 4
personal de la clinica instrucciones
escritas sobre politicas a cumplir en
su area de trabajo?
Asertiva 19 ¢El administrador actia con | 4 4 4
seguridad ante el personal de la
clinica en su area de trabajo?
20 ¢El administrador escucha con | 4 4 4

atencion al personal de la clinica en
su area de trabajo?




Instrumento que mide la variable dependiente: Cultura
organizacional

Definicion de la variable: Peird (1996) conceptualiza la cultura organizacional
como un conjunto o sistema de creencias, actitudes, valores, normas y
asunciones dentro de una organizacién siendo estas compartidas por todos
sus asociados, fundamentando las acciones a tomar respecto a cada una
de ellas.

Dimensién 1: Valores

Definicion de la dimension: Son aquellos principios, virtudes o cualidades que caracterizan a
una persona, una accién o un objeto que se consideran tipicamente positivos o de gran
importancia por un grupo social, Castafieda (2020)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valores

1 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se fomenta la
innovacion?

4

4

2 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se promueve el
trabajo en equipo?

3 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se da la planeacion
de metas?

4 ¢ En la clinica donde usted | 4
trabaja lo mas importante es
el cumplimiento de metas?

Dimensidn 2: Creencias

Definicion de la dimension: Definido como el estado de la mente en el que un
individuo supone verdadero el conocimiento o la experiencia que tiene acerca de

un suceso o cosa Castarieda (2020).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevanci [Observaciones/
a Recomendaciones
5 ¢Cree que para ingresar a la | 4 4 4
clinica es necesaria una
recomendacion o influencia interna?
6 ¢Cree usted que el salario que | 4 4 4
recibe por su labor en la clinica es el
Creencias adecuado?
7 ¢ Cree usted que se le suministran | 4 4 4

las herramientas necesarias para
realizar adecuadamente su trabajo?




Dimensiéon 3;: Clima

Definicion de la dimension: El clima laboral o ambiente en el que se
desarrollan los empleados dentro de una empresa u oficina. La calidad
del clima laboral influye directamente con la satisfaccién de los
trabajadores y con ello mejora notablemente la productividad, Kotter
(2019).

Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Indicadores ftem Claridad | Coherencia

8 ¢ Percibe usted que la 4 4 4
clinica le permite aprender y
progresar como persona?

9 ¢Percibe usted un
ambiente de cooperacion
dentro de la clinica?

10 ¢ Percibe tener 4 4 4
autonomia para tomar
decisiones relacionadas con
su trabajo?

11 ¢ Percibe usted que existe | 4 4 4
buena comunicacion entre el
personal de la clinica?

Clima

Dimension 4: Normas

Definicion de la dimensién: Las normas son un conjunto de reglas que deben seguir las
personas de una comunidad para tener una mejor convivencia, a las que se
deben ajustar las conductas, tareas y actividades del ser humano, Kotter (2019).

Observaciones/

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Recomendaciones

Normas

12 ¢ Existe claridad
frente a los horarios de
entrada y salida dentro
de la clinica?

4

4

4

13 ¢En la clinica hay
normas respecto de la
presentacion personal
de los empleados?

14 ¢ La clinica utiliza
sanciones ante una
falta?




Dimension 5: Simbolos

Definicion de la dimension: Es la representacion perceptible de una idea, con rasgos

asociados por una convencién socialmente aceptada Burnes (2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencial

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendaciones

Simbolos

15 ¢La clinica celebra fechas
especiales como el dia del
odontélogo, secretaria, navidad
entre otros?

4

4

4

16 ¢La clinica recurre a utilizar
incentivos como reconocimientos o
condecoraciones para premiar las
buenas labores?

17 ¢Los trabajadores reconocen y
entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores
representativos d la clinica?

Dimension 6: Filosofia

Definicion de la dimension: Es el estudio de una variedad de problemas fundamentales
acerca de cuestiones como la existencia, el conocimiento, la verdad, la moral, la

belleza, la mente y el lenguaje, Burnes (2017).

Indicadores | item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones/
a Recomendaciones
18 ¢ Su trabajo es coherente conla | 4 4 4
misién-vision de la clinica?
19 ¢ Al haber una vacante, la clinica | 4 4 4
toma en cuenta primero a los
trabajadores internos para dicho
Filosofia cargo antes gue personas externas?
20 ¢A la clinica le interesa tanto su | 4 4 4
desarrollo profesional como
familiar?
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Dr. Jorge Gim Espinoza Torres

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Areade
formaciénacadémica:

Clinica () Social () Educativa () Organizacional
X)

Areas de experiencia profesional:

Area juridica
Entrenamiento de habilidades blandas y duras

Institucién donde labora:

Ministerio de justicia y derechos
humanos Docencia universitaria
pregrado y posgrado

Conferencista nacional e internacional
Profesor afiliado a CONCYTEC-
RENACIT

Tiempo de experiencia
profesional enel &rea:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X )

Experiencia en
Investigacién
Psicométrica: (si
corresponde)

Experiencia en Investigacion

Profesor de investigacion

cientificaAsesor de tesis

Jurado de sustentacién de trabajos

universitarios pre yposgrado

Titulo del estudio realizado.

Reincidencia y habitualidad y su inconsistencia
dogmaticay juridica en un proceso penal y
constitucionalizado.

La busqueda de la verdad como presupuesto y
finalidad deun proceso penal constitucionalizado.
Propuesta de mejora para el servicio de la defensa
publica.Entre otros.

2.Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Liderazgo

Autor (a): | Elaborado a partir de la teoria de Koontz et al. (2017) por Torres 2020 y
adaptado por Guillén (2023).
Objetivo: | Medir el liderazgo dentro de una clinica
Administracién: | Individual
Afo: | 2023

Ambito de aplicacion:

Personal de la clinica

Dimensiones:

Estilo de liderazgo, estilo en la toma de decisiones, estilo de
comunicacion.

Confiabilidad:

0.824

Escala:

Las respuestas seran valoradas en la escala ordinal que corresponde:
1= Nunca

2= Casi nunca

3= aveces

4= casi siempre

5= siempre

Niveles o rango:

Bajo de 20 a 72, medio de 73 a 81, alto de 82 a 100

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 minutos.




Instrumento que mide la variable independiente:
Liderazgo

Definicion de la variable: Chiavenato (2017) la definicion de liderazgo
esta identificada como una hegemonia personal mediante habilidades
gerenciales o directivas, que se ejecutaran en una determinada situacion
Cuyo proceso sera establecido y dirigido con el propésito de conseguir uno
0 mas objetivos establecidos.

Dimension 1: Estilo de liderazgo

Definicion de la dimension: Es definido como el proceso de persuasion en el
que un individuo se relaciona con otros dentro y fuera de la organizacion
segun Koontz et al. (2017)

Indicadores item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones/
a Recomendaciones
Autocratico | 1 ¢El administrador ordena el | 4 3 4

cumplimiento de los planes de
trabajo en la clinica odontol6gica?

2 ¢ El administrador informa de los | 4 3 4
objetivos de la clinica odontoldgica?
Democratico| 3 ¢El administrador promueve un | 4 4 3

clima de libertad en la préactica
odontolégica de la clinica?

4 ¢El administrador promueve un | 4 4 4
clima de libertad entre el equipo de

trabajo?

5 ¢El administrador promueve la | 4 4 4

discusion proactiva entre los
miembros del equipo de trabajo en

la clinica?
Permisiv 6 ¢El administrador promueve el | 3 4 4
o dejar hacer en cada uno de los

miembros del equipo de trabajo en
la clinica odontolégica?

7 ¢El administrador actia con | 4 4 4
permisividad, ante los miembros del
equipo de trabajo?

Participativo 8 ¢El administrador promueve la | 4 4 4
participacion activa de los miembros
el equipo de trabajo, en las politicas
de la clinica odontolégica?

9 ¢El administrador promueve la | 4 3 4
participacion activa de los miembros
del equipo, en la formulacion de los
objetivos de la clinica odontoldgica?

10 ¢El administrador promueve las | 4 4 4
capacitaciones para el desarrollo
profesional del equipo de trabajo?




Dimensioén 2: Estilo en latoma de decisiones

Definicion de la dimension: Indica que la dimensidn estilo en la toma de decisiones
se caracteriza por una baja tolerancia a la ambigiedad y un modo de pensar
totalmente racional, Heathfield (2018).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia

11 ¢El administrador facilita al
personal de salud tomar decisiones
individuales en la solucion de los
problemas presentes en la clinica
odontoloégica?

4

4

4

12¢El administrador facilita al
personal de la clinica actuar con
autonomia en el cuidado del
paciente?

Libertad

13 ¢El administrador facilita al
personal de la clinica para promover
cambios organizativos en sus
ambientes de trabajo?

14 ¢El administrador facilita al
personal de la clinica libertad para
actuar con iniciativa dentro de sus
areas de trabajo?

Respons

a—
bilidad

15 ¢El administrador asigna
responsabilidades al personal de la
clinica en la toma de decisiones en
sus &reas de trabajo?

164 El administrador asigna
autoridad al personal de la clinica en
la toma de decisiones en sus areas
de trabajo?

Dimensidn 3: Estilo de comunicacién

Definicion de la dimension: Define la dimension estilo de comunicacion como
un proceso mediante el cual se trasmiten ideas, sentimientos, emociones a un
sujeto que sera considerado el receptor, entre ellos tenemos la comunicacion
verbal que es el tipo de comunicacion en la que se utilizan signos linguisticos
en el mensaje. Narvaez (2017.)

Indicadores | item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones/
a Recomendaciones
Verbal 17 ¢El administrador brinda al | 4 4 4
personal de la clinica instrucciones
verbales sobre los procedimientos
en su area de trabajo?
Escrita 18¢El administrador brinda al | 4 4 4
personal de la clinica instrucciones
escritas sobre politicas a cumplir en
su area de trabajo?
Asertiva 19 ¢El administrador actia con | 4 4 4
seguridad ante el personal de la
clinica en su area de trabajo?
20 ¢El administrador escucha con | 4 4 4

atencion al personal de la clinica en
su area de trabajo?




Instrumento que mide la variable dependiente: Cultura
organizacional

Definicidn de la variable: Peiré (1996), conceptualiza la cultura organizacional
como un conjunto o sistema de creencias, actitudes, valores, normas y
asunciones dentro de una organizacién siendo estas compartidas por todos
sus asociados, fundamentando las acciones a tomar respecto a cada una
de ellas.

Dimensién 1: Valores

Definicion de la dimension: Son aquellos principios, virtudes o cualidades que caracterizan a
una persona, una accién o un objeto que se consideran tipicamente positivos o de gran
importancia por un grupo social, Castafieda (2020)

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valores

1 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se fomenta la
innovacion?

4

3

2 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se promueve el
trabajo en equipo?

3 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se da la planeacién
de metas?

4 ¢ En la clinica donde usted | 4
trabaja lo mas importante es
el cumplimiento de metas?

Dimensidn 2: Creencias

Definicion de la dimension: Definido como el estado de la mente en el que un
individuo supone verdadero el conocimiento o la experiencia que tiene acerca de

un suceso o cosa Castafieda (2020).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia Relevanci [Observaciones/
a Recomendaciones
5 ¢Cree que para ingresar a la | 4 4 4
clinica es necesaria una
recomendacion o influencia interna?
6 ¢Cree usted que el salario que | 4 3 4
recibe por su labor en la clinica es el
Creencias adecuado?
7 ¢ Cree usted que se le suministran | 4 4 4

las herramientas necesarias para
realizar adecuadamente su trabajo?




Dimensiéon 3;: Clima

Definicion de la dimension: El clima laboral o ambiente en el que se
desarrollan los empleados dentro de una empresa u oficina. La calidad
del clima laboral influye directamente con la satisfaccién de los
trabajadores y con ello mejora notablemente la productividad, Kotter
(2019).

Observaciones/

Relevancia .
Recomendaciones

Indicadores ftem Claridad | Coherencia

8 ¢ Percibe usted que la 4 4 4
clinica le permite aprender y
progresar como persona?

9 ¢Percibe usted un
ambiente de cooperacion
dentro de la clinica?

10 ¢ Percibe tener 4 4 4
autonomia para tomar
decisiones relacionadas con
su trabajo?

11 ¢ Percibe usted que existe | 4 4 4
buena comunicacion entre el
personal de la clinica?

Clima

Dimension 4: Normas

Definicion de la dimensién: Las normas son un conjunto de reglas que deben seguir las
personas de una comunidad para tener una mejor convivencia, a las que se
deben ajustar las conductas, tareas y actividades del ser humano, Kotter (2019).

Observaciones/

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Recomendaciones

Normas

12 ¢ Existe claridad
frente a los horarios de
entrada y salida dentro
de la clinica?

4

4

3

13 ¢En la clinica hay
normas respecto de la
presentacion personal
de los empleados?

14 ¢ La clinica utiliza
sanciones ante una
falta?




Dimension 5: Simbolos

Definicion de la dimension: Es la representacion perceptible de una idea, con rasgos
asociados por una convencién socialmente aceptada Burnes (2017).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencial

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendaciones

Simbolos

15 ¢La clinica celebra fechas
especiales como el dia del
odontélogo, secretaria, navidad
entre otros?

4

4

3

16 ¢La clinica recurre a utilizar
incentivos como reconocimientos o
condecoraciones para premiar las
buenas labores?

17 ¢Los trabajadores reconocen y
entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores
representativos d la clinica?

Dimension 6: Filosofia

Definicion de la dimension: Es el estudio de una variedad de problemas fundamentales
acerca de cuestiones como la existencia, el conocimiento, la verdad, la moral, la

belleza, la mente y el lenguaje, Burnes (2017).

Indicadores | item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones/
a Recomendaciones
18 ¢ Su trabajo es coherente conla | 4 4 4
misién-vision de la clinica?
19 ¢ Al haber una vacante, la clinica | 4 4 4
toma en cuenta primero a los
trabajadores internos para dicho
Filosofia cargo antes que personas externas?
20 ¢ A la clinica le interesa tanto su | 4 4 4
desarrollo profesional como
familiar?

Dr. Jorge Gim

DNI: 40204318
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Dr. Alex David Vidal Mosquera

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacién
académica:

Clinica (X) Social (X) Educativa (X))
Organizacional (X))

Areas de experiencia profesional:

Metodologia de la Investigacion Cientifica
Fundamentos de Gestion y Gerencia en
SaludArmonizacion Orofacial

Ortodoncia

Institucién donde labora:

Universidad San Martin de Porres (USMP)

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X))
en
el area:

Experiencia en Trabajo(s) psicométricos realizados
Investigacion Nivel de Satisfaccion en la Clinica
Psicométrica: (si OdontolégicaUsmp-FN
corresponde)

Nro. DNI.: | 10614544

Firma del experto

2.Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Liderazgo

Autor (a): | Elaborado a partir de la teoria de Koontz et al. (2017) por Torres 2020 y
adaptado por Guillén (2023).
Objetivo: | Medir el liderazgo dentro de una clinica
Administracion: | Individual
Afio: | 2023

Ambito de aplicacioén:

Trabajadores de la clinica

Dimensiones:

Estilo de liderazgo, estilo en la toma de decisiones, estilo de
comunicacion.

Confiabilidad:

0.824

Escala:

Las respuestas seran valoradas en la escala ordinal que corresponde:
1= Nunca

2= Casi nunca

3= aveces

4= casi siempre

5= siempre

Niveles o rango:

Bajo de 20 a 72, medio de 73 a 81, alto de 82 a 100

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 minutos.




Instrumento que mide la variable independiente:
Liderazgo

Definicion de la variable: Chiavenato (2017) la definicion de liderazgo
esta identificada como una hegemonia personal mediante habilidades
gerenciales o directivas, que se ejecutaran en una determinada situacion
Cuyo proceso sera establecido y dirigido con el propésito de conseguir uno
0 mas objetivos establecidos.

Dimension 1: Estilo de liderazgo

Definicion de la dimension: Es definido como el proceso de persuasion en el
que un individuo se relaciona con otros dentro y fuera de la organizacion
segun Koontz et al. (2017).

Indicadores item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones/
a Recomendaciones
Autocratico | 1 ¢El administrador ordena el | 4 4 4

cumplimiento de los planes de
trabajo en la clinica odontol6gica?

2 ¢ El administrador informa de los | 4 4 4
objetivos de la clinica odontoldgica?
Democratico| 3 ¢El administrador promueve un | 4 4 4

clima de libertad en la préactica
odontolégica de la clinica?

4 ¢El administrador promueve un | 4 4 4
clima de libertad entre el equipo de

trabajo?

5 ¢El administrador promueve la | 4 4 4

discusion proactiva entre los
miembros del equipo de trabajo en

la clinica?
Permisiv 6 ¢El administrador promueve el | 4 4 4
o dejar hacer en cada uno de los

miembros del equipo de trabajo en
la clinica odontolégica?

7 ¢El administrador actia con | 4 4 4
permisividad, ante los miembros del
equipo de trabajo?

Participativo 8 ¢El administrador promueve la | 4 4 4
participacion activa de los miembros
el equipo de trabajo, en las politicas
de la clinica odontolégica?

9 ¢El administrador promueve la | 4 4 4
participacion activa de los miembros
del equipo, en la formulacion de los
objetivos de la clinica odontoldgica?

10 ¢El administrador promueve las | 4 4 4
capacitaciones para el desarrollo
profesional del equipo de trabajo?




Dimensién 2: Estilo en latoma de decisiones

Definicion de la dimension: Indica que la dimensidn estilo en la toma de decisiones
se caracteriza por una baja tolerancia a la ambigiedad y un modo de pensar
totalmente racional, Heathfield (2018).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia

11 ¢El administrador facilita al
personal de salud tomar decisiones
individuales en la solucion de los
problemas presentes en la clinica
odontologica?

4

4

4

12¢El administrador facilita al
personal de la clinica actuar con
autonomia en el cuidado del
paciente?

Libertad

13 ¢El administrador facilita al
personal de la clinica para promover
cambios organizativos en sus
ambientes de trabajo?

14 ¢El administrador facilita al
personal de la clinica libertad para
actuar con iniciativa dentro de sus
areas de trabajo?

Respons
a_
bilidad

15 (El  administrador asigna
responsabilidades al personal de la
clinica en la toma de decisiones en
sus &reas de trabajo?

16 ¢El administrador asigna
autoridad al personal de la clinica en
la toma de decisiones en sus areas
de trabajo?

Dimensiédn 3: Estilo de comunicacién

Definicion de la dimension: Define la dimension estilo de comunicacion como
un proceso mediante el cual se trasmiten ideas, sentimientos, emociones a un
sujeto que sera considerado el receptor, entre ellos tenemos la comunicacion
verbal que es el tipo de comunicacién en la que se utilizan signos linguisticos
en el mensaje. Narvaez (2017).

Indicadores | item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones/
a Recomendaciones
Verbal 17 ¢El administrador brinda al | 4 4 4
personal de la clinica instrucciones
verbales sobre los procedimientos
en su area de trabajo?
Escrita 18¢El administrador brinda al | 4 4 4
personal de la clinica instrucciones
escritas sobre politicas a cumplir en
su area de trabajo?
Asertiva 19 (El administrador actia con | 4 4 4
seguridad ante el personal de la
clinica en su area de trabajo?
20 ¢El administrador escucha con | 4 4 4

atencion al personal de la clinica en
su area de trabajo?




Instrumento que mide la variable dependiente: Cultura
organizacional

Definicidn de la variable: Peiré (1996), conceptualiza la cultura organizacional
como un conjunto o sistema de creencias, actitudes, valores, normas y
asunciones dentro de una organizacién siendo estas compartidas por todos
sus asociados, fundamentando las acciones a tomar respecto a cada una
de ellas.

Dimension 1: Valores

Definicion de la dimensién: Son aquellos principios, virtudes o cualidades que caracterizan a una
persona, una accion o un objeto que se consideran tipicamente positivos o de gran importancia por un
grupo social, Castaiieda (2020).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Valores

1 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se fomenta la
innovacion?

4

4

2 ¢En la clinica donde usted | 4
labora se promueve el
trabajo en equipo?

3 ¢.En la clinica donde usted | 4
labora se da la planeacion
de metas?

4 ¢ En la clinica donde usted | 4
trabaja lo mas importante es
el cumplimiento de metas?

Dimensidn 2: Creencias

Definicion de la dimensién: Definido como el estado de la mente en el que un
individuo supone verdadero el conocimiento o la experiencia que tiene acerca de

un suceso o cosa Castafieda (2020).

Indicadores | item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones
a v
recomendacion
es
5 ¢Cree que para ingresar a la | 4 4 4
clinica es necesaria una
recomendacion o influencia interna?
6 ¢Cree usted que el salario que | 4 4 4
recibe por su labor en la clinica es el
Creencias | adecuado?
7 ¢ Cree usted que se le suministran | 4 4 4

las herramientas necesarias para
realizar adecuadamente su trabajo?




Dimensiéon 3; Clima

Definicion de la dimension: El clima laboral o ambiente en el que se
desarrollan los empleados dentro de una empresa u oficina. La calidad
del clima laboral influye directamente con la satisfaccibn de los
trabajadores y con ello mejora notablemente la productividad, Kotter

(2019).
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciqnes/
Recomendaciones
8 ¢ Percibe usted que la 4 4 4
clinica le permite aprender y
progresar como persona?
9 ¢Percibe wusted un|4 4 4
ambiente de cooperacion
Clima dentro de la clinica?

10 ¢ Percibe tener 4 4 4

autonomia para tomar
decisiones relacionadas con
su trabajo?

11 ¢ Percibe usted que existe | 4 4 4
buena comunicacion entre el
personal de la clinica?

Dimension 4: Normas

Definicion de la dimension: Las normas son un conjunto de reglas que deben seguir las
personas de una comunidad para tener una mejor convivencia, a las que se
deben ajustar las conductas, tareas y actividades del ser humano, Kotter (2019).

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad| Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones

12 ¢ Existe claridad
Normas frente a los horarios de 4 4 4

entrada y salida dentro
de la clinica?

13 ¢En la clinica hay
normas respecto de la 4 4 4
presentacion personal
de los empleados?

14 ¢ La clinica utiliza
sanciones ante una 4 4 4
falta?

Dimension 5: Simbolos

Definicion de la dimension: Es la representacion perceptible de una idea, con rasgos
asociados por una convencién socialmente aceptada Burnes (2017).



Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendaciones

Simbolos

15 ¢La clinica celebra fechas
especiales como el dia del
odontélogo, secretaria, navidad
entre otros?

4

4

4

16 ¢La clinica recurre a utilizar
incentivos como reconocimientos o
condecoraciones para premiar las
buenas labores?

17 ¢Los trabajadores reconocen y
entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores
representativos d la clinica?

Dimension 6: Filosofia

Definicion de la dimension: Es el estudio de una variedad de problemas fundamentales
acerca de cuestiones como la existencia, el conocimiento, la verdad, la moral, la

belleza, la mente y el lenguaje, Burnes (2017).

Indicadores | item Claridad | Coherencial Relevanci |Observaciones/
a Recomendaciones
18 ¢ Su trabajo es coherente con la | 4 4 4
mision-vision de la clinica?
19 ¢ Al haber una vacante, la clinica | 4 4 4
toma en cuenta primero a los
trabajadores internos para dicho
Filosofia cargo antes gue personas externas?
20 ¢ A la clinica le interesa tanto su | 4 4 4
desarrollo profesional como
familiar?

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso

respecto al nUmero de expertos aemplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe

emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)

manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido

de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos

instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en
Hyrkas et al. (2003).
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

Dr. Alex
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