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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacién entre liderazgo
interpersonal y clima organizacional laboral en trabajadores del Hospital Sagrado
Corazon de Jesus, 2020. Se desarroll6 mediante un enfoque cuantitativo e
investigacion aplicada, y disefio no experimental, correlacional, Se aplicé la
técnica de la Encuesta y la escala de clima de laboral De Palma y Cuestionario
de Liderazgo interpersonal. La muestra censal estuvo conformada por 308
trabajadores del hospital. Se encontré una relacion estadisticamente significativa
entre liderazgo interpersonal y clima institucional (p<.01). Ademas, se encontrd
gue la dimensién trabajo en equipo presenta la puntuacion mas elevada (M =
4.1; SD = 0,33) y en menor medida las habilidades gerenciales (M = 3,9; SD =
0,35). Se puede observar que la dimension de clima organizacional que presenta
mayor fortaleza es la comunicacion entre el personal (M = 3,71; SD = 0,76)
seguida por las condicione laborales (M = 3,55; SD = 0,61) y la autorrealizacién
del personal (M = 3,54; SD = 0,61). Las dimensiones que presentan valores mas
bajos son el involucramiento (M = 3,18; SD = 0,61) y la supervision (M =3,18; SD
=0,7)

Palabras clave: Liderazgo interpersonal, clima Laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The present study aimed to determine the relationship between interpersonal
leadership and work organizational climate in workers of the Hospital Sagrado
Corazon de Jesus, 2020. It was developed through a quantitative approach and
applied research, and non-experimental, correlational design. The technique of
the Survey and the De Palma work climate scale and Interpersonal Leadership
Questionnaire. The census sample consisted of 308 hospital workers. It was
found that the dimensions of organizational climate are significantly in
relationships with those of interpersonal leadership. Regarding these variables, it
was found that the dimension of teamwork presents the highest score (M = 4.1;
SD = 0.33) and to a lesser extent but also high is managerial skills (M = 3.9; SD
=0, 35). It can be seen that the organizational climate dimension that presents
the greatest strength is communication between staff (M = 3.71; SD = 0.76)
followed by working conditions (M = 3.55; SD = 0.61) and the self-realization of
the staff (M = 3.54; SD = 0.61). The dimensions with the lowest values are
involvement (M = 3.18; SD = 0.61) and supervision (M = 3.18; SD = 0.7)

Keywords: Hospital, interpersonal leadership, work environment.
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I. INTRODUCCION

El contexto en el que se desarrollan las labores de los profesionales de la
salud necesita de un factor que le otorgue direccionalidad y unidad; ese elemento
importante es el liderazgo; por esta razén, es imprescindible que quien dirija
busque los resultados que espera la organizacion, pero, teniendo en cuenta a
cada uno de los integrantes y cada una de sus capacidades y expectativas; en
este sentido, el mundo del trabajo ha puesto su mira en un tipo de organizacién
gue, sobre la base del liderazgo compartido, cree las condiciones para que los
colaboradores se sientan identificados con los objetivos y comprometidos con la

tarea de alcanzarlos (1).

Uno de los aspectos principales que impactan en lograr los propdésitos
Institucionales es el clima que se propicia entre los trabajadores. En el sector
salud se busca que las circunstancias positivas que percibe el trabajador para
poder realizarse lo motiven a mostrar su mayor esfuerzo para alcanzar las metas
gue, personal y organizacionalmente, se han planteado; sin embargo, se
necesita de ser parte de un equipo cohesionado, que sea liderado por un
directivo capaz de mantener relaciones armoniosas con todos los demas

miembros del equipo del centro de salud (2).

El liderazgo es definido como el ejercicio de una influencia grupal o
personal, en el que se necesita conjugar fuerzas y capacidades personales para
el logro de los resultados esperados del equipo bajo su responsabilidad (4). Es
un instrumento gerencial que ayuda al personal de salud en la coordinacion de
un equipo, en conflictos que se pueda presentar en el ambiente laboral; de la
misma manera en la toma de decisiones; de acuerdo con la Organizacion
Internacional del Trabajo, un buen liderazgo puede mejorar las relaciones

humanas y el compromiso con la seguridad en el centro hospitalario (5).

El clima organizacional, es concebido como el contexto laboral que
perciben los integrantes de la misma y este influye potencialmente en el estar
motivado, en cémo se comporta, desempefia el trabajador, asi como su
satisfaccion. Se caracteriza por su positivismo al satisfacer los requerimientos

individuales mejorar el estado animico de cada miembro, con lo que se puede



identificar el grado de aceptacion, el sentido de pertenencia y qué tan
comprometido se siente con el grupo y la institucion; es negativo cuando la
persona se siente frustrada en relacién a estos aspectos. Por ejemplo, en el
Peru, las investigaciones dan cuenta que el clima organizacional es sumamente
importante para los trabajadores de salud, Calcina llego a la conclusion que 71.4
se ubican en un nivel regular del clima Organizacional y 28.6% en el nivel muy
bueno (6).

Por tal motivo, estudiar el clima organizacional, admite el conocimiento
cientifico y sistematico de las formas de ver diversas y lo que opinan los
trabajadores con referencia a su contexto de trabajo y de las condiciones
laborales que asumen; en este sentido, ayuda a que la comunidad laboral
proponga mecanismos para dejar atras las situaciones adversas y que limitan la
productividad (8).

La relacibn armoniosa entre los empleados y los lideres hacen del
ambiente laboral un lugar bueno donde desarrollar sus actividades cotidianas,
pero hay algo que resaltar es el nivel de confianza que debe existir entre las
partes. Uno de los aspectos principales para mejorar los contextos laborales es
la confianza, que se obtiene cuando los jefes logran credibilidad en cuanto a los
ofrecimientos con los trabajadores y estos cumplen las normas establecidas
sabiéndose respetados y valorados por sus empleadores. El orgullo que siente
el empleado de su organizacién y la camaraderia son componentes importantes
gue van a mejorar el clima laboral (3). Por tanto, de acuerdo a la evidencia teorica
el liderazgo y clima organizacional son factores que se relacionan para el

desarrollo eficiente de una organizacion, especialmente en ambito hospitalario.

(1)

El clima organizacional constituye un atributo que se relaciona con
variables diversas como la satisfaccién del trabajador, la motivacion, el trabajo
en equipo, el reconocimiento, incluso con el liderazgo en general, por lo que se
necesita medir con un tipo de liderazgo que convoca y considera a todos en una
comunicacion fluida y horizontal: el liderazgo interpersonal. (9) Existen diversos
autores que han establecido las relaciones existentes entre el clima

organizacional y el estilo de liderazgo entre ellos se puede mencionar a Alves,
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Gonzalez, Cuadra, Contreras y Orellana. (2,3,4,5,6). En estos trabajos se
expone que el tipo de liderazgo tiene influencia en la forma en que los
colaboradores interactian entre si, ya sea en sus mismos niveles o diferentes
niveles jerarquicos; ademas de que influye en la satisfaccion laboral y motivacion

debido a los mecanismos de recompensas emocionales.

En este sentido, al sentir que el liderazgo es débil, el clima de la
organizacion no es adecuado porque algunas areas sienten que se les recarga
el trabajo y que se les exige mayor compromiso, sin embargo, no se les reconoce
como es debido; toda esta situacion puede tender a complicarse e impactar
negativamente en el rendimiento personal y colectivo. La situacion extraordinaria
causada por la pandemia del COVID-19 ha traido un resquebrajamiento en las
relaciones humanas; por ejemplo el personal nuevo, contratado por
tercerizacion, siente que sus derechos laborales son menores en relacion al
personal mas estable; por otro lado, con las medidas de excepcién decretadas
en el pais, se ha recargado el trabajo para los profesionales de la salud y se
demuestra que los materiales e insumos para la proteccion son insuficientes, con
lo que se crea un ambiente estresante que no ayuda a crear un buen clima

organizacional.

Al respecto algunos estudios analizan dicha relacion, estudios como la
investigacién realizada en un hospital de Lima, identificé que el 77% del personal
percibié una mejoria en el clima organizacional después de incorporar practicas
de liderazgo interpersonal en el centro hospitalario (7). Otro estudio realizado en
en identifico el papel que juega el liderazgo dentro del clima del establecimiento
hospitalario y como ciertas redes sociales pueden fomentar las relaciones
interpersonales entre los colaboradores; (8); estudios que revelan la relacion

entre las variables de estudio

Por otro lado, el clima organizacional en un centro de salud no solo es
importante para confort, sino que representa un instrumento de gestion que
permite la deteccion de falencias que perciben los colaboradores en el ejercicio
de la comunicacion en las diferentes direcciones de la institucion de salud; en
estas situaciones identifican los factores con los que se sienten satisfechos y los

gue producen insatisfaccion y el nivel en el que lo perciben (7).



El Hospital Sagrado Corazdon de Jesus brinda una cartera basica con
servicios de emergencia, medicina interna, cirugia, ginecobstetricia, pediatria
con una cartera ampliada de neonatologia y fisiatria contando con un servicio de
apoyo y diagnoéstico terapéutico las 24 horas y los 7 dias de la semana. De
acuerdo con el diagndstico institucional, al no tener bien definidas las funciones
de cada departamento, debe hacer frente a problemas en el ejercicio del
liderazgo interpersonal, lo que se traduce en la rutinizacién, comunicacion
deficiente, la falta de iniciativa para proponer modelos de gestion, insatisfaccion

en el trabajo, y una escasa produccion cientifico-técnica (10).

Esta realidad reconocida empiricamente refuerza la necesidad de que se
realice un estudio que pueda revelar el estado de la situacion y con el que se
proponga mecanismos para mejorar el clima y permitir que se fortalezca la
direccion hospitalaria por medio de un liderazgo que convoca a todos en

relaciones interpersonales armoniosas.

En este sentido, el problema de investigacion se formula en la siguiente
pregunta general: ¢Cual es la relacion liderazgo interpersonal y clima

organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 20207?

Los resultados constituyen un estudio diagndstico y en base personal
directivo puede implementar estrategias para mejorar, y fortalecer... el clima que
propicien un excelente rendimiento de los profesionales de salud, por este
motivo, se hace hincapié para poder considerar que desde este estudio se podra
instaurar los ambientes necesarios y peculiaridades para apreciar ambas
variantes. Desde el punto de vista metodoldgico, el presente estudio aporta con
evidencia de validez y confiabilidad de las variables de estudio, y puedan ser

utilizadas en la medicién en futuras investigaciones.

Por tal motivo se formula como objetivo general: Determinar la relacion
liderazgo interpersonal y clima organizacional laboral en trabajadores del

Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020

Los objetivos especificos formulados en la presente investigacion son los

siguientes: Identificar el nivel de liderazgo interpersonal en trabajadores del



Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020; identificar el nivel de clima
organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020;
describir la relaciébn entre la dimension trabajo en equipo de liderazgo
interpersonal con dimensiones de clima organizacional en trabajadores del
Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020, describir la relacion entre la
dimensién destrezas gerenciales de liderazgo interpersonal con dimensiones de
clima organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado Coraz6n de Jesus,
2020.

Por tal motivo se asumen la siguiente Hipétesis general:

HA: Existe relacion estadisticamente significativa entre liderazgo interpersonal y
clima organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado Coraz6n de Jesus,
2020

Ho: No Existe relacién estadisticamente significativa entre liderazgo
interpersonal y clima organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado

Corazon de Jesus, 2020
Las Hipdtesis especificas son las siguientes:

HAL: Existe relacidon estadisticamente significativa entre la dimensién trabajo en
equipo de liderazgo interpersonal con dimensiones de clima organizacional en

trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020

Hol: No Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién trabajo
en equipo de liderazgo interpersonal con dimensiones de clima organizacional

en trabajadores del Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020

HAZ2: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension destrezas
gerenciales de liderazgo interpersonal con dimensiones de clima organizacional

en trabajadores del Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020

Ho2: No Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
destrezas gerenciales de liderazgo interpersonal con dimensiones de clima

organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Se han revisado estudios en el ambito internacional, nacional y local, que

se detallan a continuacion:

A nivel internacional, segun Agudelo y Echeverry (Colombia) (9) realizaron
la investigacion sobre: Clima organizacional en un hospital publico de Quindio
Colombia, tuvo la finalidad de establecer la descripcion de la variable. El estudio
se enmarco dentro del enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, ademas se
trabajo con un muestreo total de 114 funcionarios asistenciales. Se obtuvo como
resultado, que el clima organizacional se relaciona positivamente de manera
significativa con la dimension de relaciones interpersonales. Asimismo, se
concluy6 que para los funcionarios se tiene una intercomunicacion agradable
gue se relaciona con una actitud positiva para con los demas miembros del
servicio; de igual manera se manifesté que es importante sostener relaciones
interpersonales con su medio externo para comprender el alcance de un

liderazgo participativo en el entendimiento del clima organizacional.

Morales (2019), en Per0, cuyo estudio cuyo propésito fue establecer la
relacion entre liderazgo interpersonal y clima organizacional en el Departamento
de enfermeria de un hospital Materno Infantii Carlos Showing, estudio
cuantitativo, correlacional, y una muestra de 43 enfermeras. Los resultados
indican que el 56% perciben un liderazgo interpersonal regular; 35% lo
consideran alto y 9% indican que es bajo. Por otro lado, 51% perciben que el
clima organizacional es regular; 35% lo consideran alto y 14% indican que es
bajo. Ademas, que existe hay una relacion alta y significativa (r=0,817 y p<0,05)

entre las variables de estudio (10).

En tanto en el estudio de Diaz, Rodriguez, Balcindes (Cuba) sobre el
Clima Organizacional detectaron que el personal de salud de nivel | de atencién
primaria de Atencion, cuyo objetivo fue establecer conocer el nivel de la variante
de estudio. cuantitativo, descriptivo-transversal. La muestra estuvo conformada
por 68 enfermeras que integraban los grupos basicos, que se les tomo el
Inventario del Clima organizacional. Los resultados fue que se obtuvo a nivel de

direccién, en sus subcategorias de estimulo a la excelencia, al trabajo en equipo



y a la solucion de conflictos, un nivel satisfactorio. Estos resultados valoran la
estimulacién, motivacion y comunicacion de los superiores como un
trascendente aporte al clima organizacional. Aunque a nivel de motivacién en
funcién de retribucion o compensacion es todavia una necesidad equilibrar la
carga laboral y el aporte econémico sobre lo laborado (11). Este estudio concluyo
gue la dimension de motivacion fue la méas afectada con oscilaciones entre 1,3y

2.8 de acuerdo a la escala utilizada.

Un estudio realizado por Mamani (9) intentd6 determinar si existen
diferencias entre las caracteristicas del Liderazgo entre los profesionales de
enfermeria de un centro hospitalario de Peru con 22 enfermeras. Este estudio
encontré que el 72% de enfermeras presenta un nivel de liderazgo interpersonal
moderado y el 27% reportd un nivel bajo. Otro estudio, realizado por Estrada (10)
en Arequipa, Peru y titulado “Liderazgo y relaciones interpersonales en las
instituciones educativas del distrito de Socabaya 2017” determind que la mitad
de los 228 docentes participantes opina que el liderazgo y las relaciones
interpersonales de su espacio de trabajo son excelentes. El estudio estadistico
demostré una relacion fuerte, positiva y significativa de ambas variables con
resultados de los resultados de la R de Pearson de 0,815 y la t tedrica 20,15 >
1,96

Santos et al. En su estudio realizado con Trabajadores de Equipos de
Salud de la Familia en Rio de Janeiro: aspectos de liderazgo en un estudio sobre
clima organizacional. Este articulo describe uno de los ambitos del clima
organizacional, el liderazgo, comparando los estratos de categorias
profesionales de los Equipos de Salud de la Familia en la ciudad de Rio de
Janeiro. Asi, se realiz6 una encuesta de base administrativa con una muestra de
n = 9.590 personas en 187 unidades de atencién primaria (71 Clinicas Familiares
y 116 Centros Municipales de Salud). Los resultados muestran que todos los
items que miden el ambito del "liderazgo” fueron evaluados positivamente con

diferencias entre estratos (valor de p <0,001) (12).

Pefia et al. con el propésito de establecer el nivel de relacién entre el clima
organizacional en los equipos de gestion y su relacién con los resultados de la

atencion médica. Se midieron 34 sedes de servicios de prestaciones médicas



(JSPM) del Instituto Mexicano del Seguro Social. Cont6é con una muestra de 862,
de los cuales 238, es decir, el 27% evaluaron el clima de sus organizaciones con
un nivel alto; la puntuacion maxima fue del 56%. El valor de rendimiento
promedio fue de 0,79 + 0,07. Se demostrd una correlacion positiva entre el nivel
de clima organizacional y el desempefio (r = 0.4; p = 0.008). El clima
organizacional de los gerentes de servicios de salud (JSPM) esta directamente

relacionado con el desempefio en salud (14).

Pérez et al. Calidad de liderazgo y clima organizacional en una muestra
de trabajadores espafoles. El efecto de moderacion y mediacién del
reconocimiento y el trabajo en equipo. La finalidad de este estudio es analizar
las relaciones entre la calidad del liderazgo, el reconocimiento de logros y el
trabajo conjunto con el clima organizacional y la calidad de vida en el trabajo. Se
elaboré un cuestionario que incluia todos los items de las variables de este
estudio de las escalas ECO IV e ISTAS21. La muestra seleccionada estuvo
compuesta por 1179 trabajadores de una empresa multinacional; se determiné
gue el reconocimiento de logros no produce moderacion en la relacion entre la
calidad del liderazgo con el clima organizacional y que calidad de liderazgo,
trabajo en equipo, y el reconocimiento de logros mejoran la percepcion del clima

organizacional y la calidad de vida en el trabajo.

En cuanto a la investigacion de Velasquez (Perl) su objetivo fue
determinar la relacion que existe entre ambas variantes. Para ello se efectudé un
estudio cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, ademas se realiz6 un
muestreo no probabilistico quedando constituido el analisis de 50 enfermeras. A
guienes se les aplico dos cuestionarios que miden las variantes como son el
clima organizacional y el liderazgo transformacional; en donde se obtuvo que en
el personal (88%) el liderazgo transformacional tiene falencias y otro tanto (12%)
define que es regular; referente al clima organizacional un 54% refiere que es
regular, es deficiente (40%) y bueno (6%). Donde se concluyé que el liderazgo
transformacional se correlaciona de manera moderada y significativa con el clima
organizacional; la dimensién estimulacion intelectual se correlacion de manera
baja y significativa con el clima organizacional; ademas existe correlaciéon media
y positiva entre el clima laboral y la motivacion inspiracional; también se relaciona
en el mismo nivel con la consideracion individual y la influencia idealizada (16).
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Silvia (Lima) en su investigacion con la finalidad de conocer la correlacion
entre ambas variantes. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo correlacional y de disefio no experimental. La muestra fue de 115
enfermeros, a quienes se les aplico dos cuestionarios que fueron el cuestionario
de liderazgo transformacional 6 hecho por Bass y Avolio que consta de 40
preguntas y el cuestionario de compromiso organizacional hecho por Meyer y
Allen que constan de 21 preguntas. Los resultados mostraron que el liderazgo
transformacional se relaciona de manera significativa con el compromiso
organizacional, ya que el grado de significancia fue de p < .05 y Rho de 0,770
(17).

Mallque (Lima) Donde el objetivo fue determinar la correlacion entre
ambas variantes. Con un enfoque del estudio cuantitativo de tipo descriptivo-
correlacional, de disefio no experimental y transversal; mantuvo una muestra de
estudio de 50 usuarios. A quienes se les aplico dos cuestionarios que midieron
las variantes liderazgo transformacional y el clima organizacional. Referente al
resultado final se obtuvo que el 60% de los usuarios aprecien que el Liderazgo
practicado es muy eficiente y por ende se percibe un Clima Organizacional
positivo; rechazando la hip6tesis nula; lo que determina que hay una correlacion

moderada directa (18).

Carcamo y Diaz. Leadership Style among Nursing Professionals
According to their Role in the Public or Private Sectors in Temuco, Chile — 2015.
Con el objetivo de identificar la forma de liderazgo de las enfermeras encargadas
de supervision y de asistencia, asi como las que ejercen docencia. Metodologia
cuantitativa y disefio descriptivo. Con una muestra de 165 enfermeras. Se aplic
el cuestionario Multifactorial de Liderazgo que fue adaptado para la version
chilena. Como resultado se tiene que profesionales de enfermeria que brindan
asistencia ejercen el liderazgo transaccional y transformacional. Por otro lado,
las de docencia y supervision asumen el liderazgo transaccional. De acuerdo con
el sexo, las mujeres ejercen mas el transaccional. Se concluye que el tipo de
liderazgo predominante en profesionales de enfermeria es el transaccional y que
se necesita reforzar el tipo transformacional necesario para gestionar un cuidado

espacial (19).



Bustamante (2015) el trabajo de investigacion fue de tipo descriptivo, cuyo
objetivo era determinar la caracterizacion del clima organizacional en dos
hospitales chilenos, logrando identificar las dimensiones que influyen en mayor
y menor medida. Para su desarrollo se aplico un cuestionario A 561 funcionarios.
En el analisis descriptivo resultdé que el 61.50% eran varones y el 38.50% son
mujeres y que el 36.19% tienen mas de 21 afios de servicio mientras que el
24.78% tenian entre 1 y 5 afios laborando. En conclusion, las dimensiones que
se encuentran arriba del promedio fueron: motivacion, identidad, vy
responsabilidad, por otra parte, las dimensiones con un nivel bajo fueron: equipo,
material y distribucion de personas, asi como estilo de comunicacion y de

mediacion del conflicto (20).

A nivel nacional se cita a Mogrovejo (2018) Cuyo propésito fue realizar un
analisis del impacto del clima organizacional del Hospital Liborio Panchana
Sotomayor en la motivacion del personal. Estudio cuantitativo y de correlacion
gue contd con la participacion de 218 trabajadores; el instrumento fue el
cuestionario. De los datos recogidos se sistematizaron resultados como que el
ambiente estructural es inapropiado para el desarrollo 6ptimo de las labores
especificas; ademas, los directivos no estan predispuestos a trabajar en equipo
y el clima laboral es negativo. Con ello, se concluyé que existe una relacion muy

alta y significativa entre las variables (r=0,937 y p<0,01) (22).

Palate (2015) cuyo proposito fue el disefio de una herramienta para
evaluar el clima organizacional en el area de pediatria del Hospital General
Docente Ambato. Estudio cuantitativo y descriptivo que conté con una muestra
censal de 24 enfermeras y auxiliares. Las variables de este estudio son:
liderazgo, caracteristicas generales, reciprocidad, motivacion, participacion y
satisfaccion. Se usé el cuestionario modificado de OPS “Inventario de clima
organizacional’. Los resultados reflejan que se percibe como deficiente el
aspecto de infraestructura, acceso a la capacitacion, desigualdad salarial y falta
de incentivos. Es satisfactoria laimagen de la jefa de enfermeria y la especialidad
en la que se desarrollan profesionalmente. Se percibi6 que el clima
organizacional en el hospital es positivo y que los aspectos desfavorables se

pueden modificar para mejorar el contexto laboral (23).
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En Ecuador no se ha identificado estudios que analicen el objeto de

estudio.

En la formulacién teérica de liderazgo interpersonal, la misma que se
define como las habilidades interpersonales corresponden a todos los
comportamientos y que se usan hacia las personas para interactuar de forma
efectiva. En el mundo empresarial, el término se refiere a la habilidad de un
colaborador para trabajar bien con otros. estas habilidades incluyen
comunicacién, escucha activa, actitud y (11), y va con su accionar que tiene

relacién con el clima laboral (12)

Las habilidades interpersonales a menudo suelen llamarse también como
inteligencia social, y corresponde a la capacidad de interpretar las sefiales no
verbales de las demas personas y tener la precision necesaria a la hora de dar
respuesta (13)

Todo el mundo tiene un estilo personal e interpersonal, y cada persona
tiene maneras diferentes de expresarlas y aprovecharlas. Estas habilidades son
parte intrica de la personalidad, pero también es posible desarbolarlas y
aprenderlas (13). Las habilidades interpersonales se pueden desarrollar, pero no
se pueden aprender Unicamente de un libro de texto. Vienen naturalmente para

algunas personas, mientras que otras tienen que trabajar para cultivarlas (14)

En muchas organizaciones, los empleados con fuertes habilidades
interpersonales son valorados por su comportamiento agradable y actitud
positiva orientada a la solucién. Estos empleados son vistos como jugadores en
equipo, gque trabajan bien con otros para lograr un objetivo. En términos mas

humanos, a todos les gusta estar cerca de ellos, y eso nunca esta de mas.

Las habilidades interpersonales estan fuertemente ligadas al conocimiento
de las expectativas y costumbres sociales, ya sean aprendidas o adquiridas. Las
personas con las habilidades interpersonales mas fuertes ajustan sus tacticas y
comunicaciones sobre la marcha dependiendo de las reacciones de los demas
(15)
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En lo concerniente a las dimensiones de liderazgo interpersonal se
identifica al trabajo equipo y destreza gerencial. El trabajo en equipo es el
esfuerzo colaborativo de un grupo para lograr un objetivo comin o para
completar una tarea de la manera mas efectiva y eficiente. Este concepto se ve
dentro del marco mas amplio de un equipo, que es un grupo de individuos

interdependientes que trabajan juntos hacia un objetivo comun. (16).

Los equipos también necesitan reglas establecidas, las cuales pueden ir
cambiando segun la fase d un proceso o el objetivo a seguir. El aprovechamiento
de recursos y la definicion de roles claros son fundamentales para el éxito del
equipo. (14). Los equipos de trabajo estan presentes en muchos contextos como
las empresas, el atletismo, la académica, sistemas de salud, etc. El nivel de
trabajo de un equipo dependera de la cantidad de comunicacion. interaccion y

colaboracion presente entre los miembros del equipo.

El trabajo en equipo es uno de los mecanismos mas importantes para
lograr resultados positivos y rentables (17). Este proporciona mayor
adaptabilidad, productividad y creatividad y también promueve la satisfaccion
laboral y la retencion del personal. En los sistemas de salud el trabajo en equipo
eficaz puede optimizar la atencién al paciente. La importancia del trabajo en
equipo se ha destacado en numerosos documentos (17). En el Reino Unido (UK),
el Plan del Servicio Nacional de Salud (NHS) [Departamento de Salud (DoH)
2000] establecié claramente que en todo el NHS las formas jerarquicas de
trabajo anteriores deberian dar paso a un trabajo en equipo mas flexible entre
los diferentes profesionales de la salud. De hecho, entre el 70 y el 80% de los
errores de atencion médica son causados por factores humanos asociados con

una mala comunicacién y comprension del equipo. (18)

En los Estados Unidos de América (EE. UU.), El Instituto de Medicina (IOM
2000, 2001) ha defendido de manera similar la importancia del trabajo en equipo
y, en particular, el establecimiento de programas de formacion de equipos para

desarrollar atencion médica eficaz. (17).

A pesar de los avances en la investigacion, la definicion de trabajo en

equipo sigue siendo esquiva. Ademas, critican los programas de investigacion
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sanitaria por no basarse en una comprension cientifica de lo que representa el
trabajo en equipo en la atencion sanitaria. Esta confusion ha obstaculizado la
exploracion del trabajo en equipo y sus resultados. Esto destaca la necesidad de
desarrollar una comprensioén clara y comun del concepto para ayudar a mejorar

la validez de la investigacién futura (19)

Las destrezas gerenciales no se encuentran estandarizadas debido a que
la naturaleza de las habilidades y competencias de estas esta determinada mas
por los grandes empleadores y el éxito del mercado que por los profesionales y
el conocimiento controlado por los profesionales. Ademas, el estudio de las
jerarquias 'y organizaciones administrativas se ocupa de fendmenos
relativamente variados, especificos y cambiantes que son producto de practicas
y procedimientos de gestion y que los incluyen (20). Adicional a esto esta falta
de estandarizacion se debe a que las teorias administrativas no pueden basarse
en la autoridad de teorias cientificas sociales eficaces que de manera
demostrable "funcionen” debido a la variabilidad de arreglos organizativos (20);
dentro de los cuales; se detallan las siguientes, dentro de los cuales se detalla a

continuado:

Las habilidades conceptuales involucran las habilidades de pensamiento
abstracto y formulacion de ideas. Es fundamental que los gerentes puedan ver
las ideas completas y panoramas enteros de una situacion para asi entender a
totalidad el problema y dar soluciones creativas. Esto ayuda al gerente a predecir
de manera efectiva los obstaculos que puede enfrentar su departamento o la

empresa en su conjunto. (21)

Las habilidades humanas o interpersonales son habilidades de interaccion
gue permiten trabajar y relacionarse con los colaboradores, los gerentes deben
tener una alta capacidad de relacion para poder influir en las personas y obtener

resultados mejores (7).

La comunicacion es un proceso en el cual se transmite pensamientos,
sentimientos, ideas o percepciones a los deméas. También puede compartir con

usted mismo (un proceso llamado comunicacion intrapersonal) (22).
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La Toma de decisiones es parte de la vida de cualquier ser humano y no
es diferente para los entornos organizacionales. Sea racional o intuitivo, las
decisiones que se tomen se reflejaran en resultados, de los que los ejecutivos
seran responsables. Entonces, a la hora de decidir, es necesario calibrar la
racionalidad o la intuicién, ya que muchas variables pueden influir en la eleccion

de uno u otro o incluso para ambos tipos cognitivos, de forma complementaria

(7)

La delegaciéon consiste otorgar a otros la autoridad para actuar en su
nombre, acompafiada de responsabilidad y rendicion de cuentas por los
resultados. Esto permitir que mas personas participen activamente, distribuir la
carga de trabajo de manera mas uniforme, ayudar a que una organizacion o

comité funcione de manera mas fluida y eficiente (1)

La resolucién de problemas, es necesario en todos los trabajos. Es
importante que los estudiantes desarrollen las habilidades para resolver
problemas y tengan la capacidad de recuperacion personal para enfrentar los

desafios y la presion que pueden ser el resultado de un problema (23).

En lo referente a la variable Clima Organizacional, recibe distintas
definiciones, medio, contexto laboral, entre otros.; recientemente ha conseguido
valor y excelencia para manifestar su naturaleza y hallar métodos para evaluarlo.
El modelo de Kenneth y Wexley sefala, que tiene mayor aprobacion el que
piensa que los empleados tienen particularidades Unicas que acceden la

interrelacion entre ellos y la entidad (24).

De acuerdo con Rodriguez (25) anuncia que el clima organizacional se
trata de las apreciaciones compartidas por los individuos de una institucién
respecto a la labor, el medio fisico en donde se desarrolla, las relaciones
interpersonales que obtienen lugar mediante él y los distintos reglamentos
juiciosos que perturban dicho trabajo. En este sentido, Martin (26) explica que el
clima organizacional es un componente facilitador y ademas la consecuencia de
las variadas interrelaciones y planes organizativos entre los que inciden
fundamentalmente la planificacién con todos sus componentes, herramientas e

inclinaciones, sin dejar de lado el componente humano, por consiguiente, la

14



comunicacién, participacion, confianza, respeto, entre otros valores. En efecto
afirma Palma (27), que el clima organizacional “es el fendmeno que se encuentra
entre los factores del proceso institucional y las tendencias motivacionales que

se cambian en una conducta que tienen efectos en la institucion” (p.209).

Segun Cariedo et al (28) precisaron al clima organizacional implica para
poder tener en cuenta un contiguo de factores y determinantes, por lo que genera
tener una perspectiva amplia de dicha institucion. De la misma manera, el clima
organizacional es apreciado como el medio de mejora de las correctas
capacidades de tomar decisiones sobre la labor particular y de colaborar en las
decisiones de los demas, es ademas un componente clave en la satisfaccion
laboral y en la salud mental, por ende, destrezas con interposicion encaminadas
a cambios institucionales pueden acarrear resultados positivos en la salud de los
empleados y en la misma entidad. Ademas, el clima organizacional es la
perspectiva de los individuos que integran una institucién, que va a impactar
elementos tanto internos como externos, por ende, resultara un clima que va a
influenciar no solo en el comportamiento sino a su vez va a repercutir en la

institucion (29).

Brunet (42), manifestd que el clima organizacional puede cambiar la
organizacion institucional, la solidez de la institucion, la manera de comunicacion
y las diversas maneras de liderazgo. Estos componentes se retnen para instituir
un clima distinto con sus ajustadas particularidades que de cierto modo
determinan la personalidad de la institucion e influyen en la conducta de los

trabajadores a todo nivel.

Para Segredo et al (43) el clima organizacional, son apreciaciones del
empleado acerca de las organizaciones y las terminologias que son parte del
contexto laboral, que se forma por el predominio de los factores como liderazgo
y experiencias de direccién y los efectos del trabajo en el contexto laboral. Esto
coincide con Chiavenato (44) donde precisa que el clima organizacional es el
medio que se encuentra entre los trabajadores de la institucion. En el cual se
tiene que tener muy en cuenta el nivel de motivacién de cada trabajador ya que
depende de esto para poder describir las caracteristicas favorables de una

organizacion. De tal manera que, cuando se favorece el crecimiento personal
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cubriendo todas sus necesidades obtendremos un ambiente muy positivo, en
cambio cuando el trabajador labora con carencias y encima no cubriendo ningun

tipo de necesidad personal con esto solo provocara un ambiente muy negativo.

Al punto que las caracteristicas del clima organizacional, segun Torrecilla
(45) es mantener estable las variaciones y tener las circunstancias favorables.
Por ende, el clima organizacional tendra que ser ecuanime incluso con cambios
progresivos, pero se tiene que tener muy en cuenta ya que este equilibrio se
puede ver perjudicado por tomar malas decisiones que repercutirdn en la
organizacion. Desde otra perspectiva, el nivel de responsabilidad de los
colaboradores puede verse afectado, de tal manera que una institucion que
labora positivamente junto con su clima organizacional hace que los
colaboradores tengan una gran identificacion mientras que cuando se
desenvuelve un entorno negativo el sentido de pertenecer a dicha institucion sera

casi nulo (46).

La investigacion se basa en el Modelo de medicién del Clima
organizacional, segun Minch (47), reflexiona que desde inicio de 1970 ya las
instituciones de todo el universo principiaron a substituir la instalacion tradicional
por otra que involucre una mayor responsabilidad. Asi, la instalacién tradicional
esta elaborada de manera que se asemeja a una piramide, en donde existe una
supervision de los directores con el propésito de aseverar que la labor sea rapido
y efectivo, finalmente, los trabajadores que se hallan en la cima de la pirdmide
son los que reflexionan, proyectan y deciden mientras que los que se encuentran

en nivel bajo son los que realizan las actividades y la labor (48).

En el Ecuador en la actualidad, mantiene un modelo de evaluacion del
Clima Organizacional para el area de la salud, que instituye un método de gestién
que ayuda para descubrir que fallas hallan los empleados con el trato con la
institucion de salud y que elementos les produce satisfaccién y cuales no y de
gué manera. También se menciona, la investigacion del clima organizacional
ayuda a saber, de manera cientifica y metddica las ideas de los individuos acerca
del medio de trabajo y de la condicion laboral, con el propdsito de disefiar
programas y/o proyectos que ayuden a enmendar de forma anticipada los

factores perjudiciales.
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Los investigadores han examinado el papel incremental de la fuerza
climatica sobre la calidad climatica en la explicacion de los resultados
individuales y organizacionales basados en el modelo de atraccién-seleccion-
desgaste y la literatura de socializacién organizacional. (24) Segun estos
paradigmas, las personas tienden a sentirse atraidas por personas y entornos
gue son similares a ellos en ciertos aspectos. Es probable que esta similitud
resulte en una mayor interaccién y socializacion, lo que resultard en una
atenuacion sistematica de las diferencias individuales a lo largo del tiempo. Es
probable que esto resulte en un mayor acuerdo en las percepciones climéaticas,
lo que a su vez tendrad consecuencias positivas para el desempefo y otros
resultados de actitud y comportamiento. Ademas de examinar la relacion lineal
entre la fuerza del clima y los resultados valorados, los investigadores también
han buscado los efectos de moderacion de la fuerza del clima en la relacion

calidad-resultados del clima. (24)
Se comunica de varias formas.

Politicas: Se refiere a reglas que regula el comportamiento de las personas
deben y no deben hacer. Las politicas describen como se deben hacer las cosas.

Préacticas: Estos son los comportamientos en los que se involucran los

empleados y sus supervisores, es la ejecucion de las politicas

Lo que se anima y desalienta. Estas son las expectativas que los
supervisores y otros empleados expresan sobre lo que cada empleado debe y

no debe hacer. Para Beth fue el servicio al cliente y para Mike fue la eficiencia.

Dénde estan las recompensas. Nada expresa expectativas como
recompensas. Estos pueden ser monetarios, como bonificaciones por un alto

volumen de ventas, o no monetarios, como elogios por un trabajo bien hecho.
Entra las dimensiones del clima organizacional, se detalla los siguientes:

La Autorrealizaciéon es la Caracteristica alcanzada que permite a los
individuos sentir satisfaccion y motivacion por los logros personales y
profesionales cumplidos. Un ambiente con colaboradores que se sienten

autorrealizados en sus funciones, que pueden sentir la importancia de su
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colaboraciéon en su trabajo por lo general presenta mejores condiciones
laborales. Explora un espectro intrinco del individuo y esta relacionada al
compromiso que el colaborador siente hacia sus funciones y entidad de trabajo.
(25)

El involucramiento laboral es el grado de compromiso, participacion y
colaboracion de los miembros de un equipo de trabajo. Se refiere al grado en
gue un colaborador se siente apegado a sus funciones y les dara prioridad por
sobre otros topicos. Una fuerza de trabajo comprometida e involucrada en sus
funciones puede generar mejores resultados organizacionales a través del

aumento de calidad. (25)

La supervision es el grado en que las actividades del personal son
evaluadas y monitoreadas por sus superiores. La supervisién es un mecanismo
que sirve para controlar y garantizar el cumplimiento de las actividades laborales.
Cabe mencionar que un grado demasiado elevado de supervision puede cohibir
el pensamiento critico, la iniciativa e innovacion por parte de los colaboradores

supervisados. (15)

La comunicacion es una habilidad que se aprende. Sin embargo, aunque
la mayoria de las personas nacen con la capacidad fisica para hablar, no todas
pueden comunicarse bien a menos que hagan un esfuerzo especial para
desarrollar y perfeccionar esta habilidad (15). Muy a menudo, damos por sentada
la facilidad con la que nos comunicamos, tanto que a veces olvidamos lo
complejo que es realmente el proceso de comunicacién. La comunicacion se ha
definido como el acto de dar, recibir o intercambiar informacion, ideas y opiniones

para que ambas partes comprendan completamente el "mensaje”.

El remitente envia un mensaje con una determinada intencion en mente.
El receptor del mensaje intenta comprender e interpretar el mensaje enviado
(15). Luego le da retroalimentacion al remitente original, quien a su vez
interpreta la retroalimentacion. Este proceso, repetido continuamente, constituye
comunicacién. Claramente, hay varios elementos importantes en el proceso de
comunicacion: un remitente, mensaje, canal, receptor, retroalimentacion,

contexto. Existe tanto la intencion del hablante de transmitir un mensaje como la
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recepcion del oyente de lo que se ha dicho. Por lo tanto, las habilidades para
escuchar son tan importantes como las habilidades para hablar para que la

comunicacion sea efectiva. (15)

Las Condiciones laborales son el conjunto de elementos que influyen en
la seguridad y salud de los colaboradores durante su jornada laboral. Esto
corresponde a factores que no dependen directamente del colaborador sino mas
bien al mecanismo que rigen el ambiente el cual por lo general esta al alcance
de ser adaptado por los directivos de una empresa. Esto incluye también

normativas de trabajo, valores y cultura organizacional. (15) (25)
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion asume el enfoque cuantitativo dado que parte de la teoria,
asigna valores para probar hipétesis. (26) La presente investigacion es de tipo
aplicada porque parte de la teoria para resolver problemas concretos. (50).
La investigacién fue no experimental, de corte Transversal, con un disefio
descriptivo correlacional (51). Esto, porque las variables no fueron manipuladas
para su investigacion; lo que se buscoé es identificar la relacion entre las variables
del estudio. (26)

El esquema de este disefio es:

M r
\Oz
Donde:
M: muestra
O1: Liderazgo interpersonal

0O2: Clima organizacional

3.2. Variables y operacionalizacion:
Variable 1: Liderazgo interpersonal

Corresponde a todas las habilidades que permiten relacionarse de forma
efectiva y eficaz con el resto de actores involucrados en la actividad de la
organizacion (1)

Definicién Operacional: Las habilidades interpersonales han sido medido por
las puntuaciones obtenidas en cuestionario de 50 items repetido en 2

dimensiones. Trabajo en equipo y habilidades gerenciales
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Variable 2: Clima organizacional

Conjunto de caracteristicas generadas por las emociones y actitudes de los
miembros de una organizacion. (27) estos pueden ser intangibles o tangibles los
cuales tienen influencia sobre el resto de personas de tipo positiva 0 negativa
(28) (29).

Definicion Operacional: Sera medido en base a un cuestionario de 50 items
repetido en 5 dimensiones. Autorrealizacién. Involucramiento laboral,

Supervisién, Comunicacion, Condiciones laborales.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis

La poblacién constituye el universo de sujetos que tienen caracteristicas
similares y comparten un espacio geogréfico. (27)

La poblacién, para la presente investigacion estuvo compuesta por 308
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus en el afio 2020.

La muestra corresponderd a todo el universo de la poblacién, lo cual
constituye censo o poblacién muestral

Los Criterios de inclusion que se implicaran son que tengan vinculo laboral
en el Hospital Sagrado Corazon de Jesus y que manifiesten su disponibilidad
para participar en el estudio.

Se excluiran a aquellos que no estén en ejercicio laboral por cualquier motivo,

y los trabajadores que indiquen su no disponibilidad para participar en el estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica e instrumentos que se utilizaran para recoger informacion sobre
las variables del estudio son los siguientes: Se considera que una técnica de
recogida de informacidbn es un proceso sistematico que trae consigo la
posibilidad de obtener datos relevantes para entender el comportamiento de las
variables (52). (30)

Para el estudio actual se aplic6 como técnica a la encuesta y su instrumento
sera el cuestionario que, seran elaborados por el investigador para ser aplicados

a los trabajadores. (31)
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Para el presente estudio se utilizaran dos instrumentos de recoleccion de
informacion. El primero sera un cuestionario de evaluacion del liderazgo
interpersonal conformado por 50 items medidos con una escala Likert de cinco
puntos del 1 al 5 donde 1 representa “Nunca”, 2 “casi nunca”, 3 “a veces “, 4 “casi
siempre” y 5 “Siempre”. Los 50 items se reparten en las dimensiones “Trabajo
en Equipo” y “habilidad gerencial” cada uno con 25 items. Siendo asi el puntaje
maximo posible para cada dimensién es de 125 puntos y un minimo de 25
puntos. De esta forma se establecen los rangos de interpretacién: Muy bajo (25
—45), Bajo (46 — 65), Moderado (66 — 85), Alto (86 — 105) Muy bajo (106 — 125).

El cuestionario de liderazgo interpersonal cuenta con evidencia de validez de
contenido por juicio de expertos dado que el 100 % de items tuvo un indice de
acuerdo de Aiken de 1 en claridad, coherencia y relevancia. La confiabilidad se
determind por consistencia interna mediante coeficiente AIFA DE Cronbach,
encontrandose altos indices de confiabilidad ya sea en la dimension trabajo en

equipo (a=.896), habilidades gerenciales (a=.915),

El segundo instrumento sera un cuestionario de medicion del clima
organizacional. El cuestionario estd compuesto de 50 items distribuidos en cinco

categorias y organizados de la siguiente manera:

e Auto realizacion, corresponde a los items 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36,41y
46 del instrumento

¢ Involucramiento laboral, corresponde a los items 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32,
37,42y 47 del instrumento

e Supervision, corresponde a los items 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38,43y 48
del instrumento

e Comunicacion, corresponde a los items 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39,44 y
49 del instrumento

e Condiciones laborales, corresponde a los items 5, 10,15, 20, 25, 30, 35,
40,45 y 50 del instrumento

Estos items seran medidos con una escala Likert de cinco puntos del 1 al 5
donde 1rerpesneta “ninguno o nunca” , 2 “Poco”, 3 “Regular o algo”, 4 “Mucho”

y 5 “Todo o siempre”
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3.5. Método de andlisis de datos:

Antes de aplicar los instrumentos, se informara y pedira permiso a la
direccion del centro de salud; obtenido este, se informara a los trabajadores
sobre los objetivos vy finalidad del estudio para que puedan participar de forma
voluntaria y con total confidencialidad. En la aplicacién de los instrumentos se

incluira a todo el personal, inclusive el director encargado.

Luego, se coordinara para que, en un momento se convoque a todos y
puedan responder, anénimamente, a los cuestionarios; para este efecto, el
investigador explicara las orientaciones generales para responder cada una de
las preguntas; se les dara un tiempo de veinte minutos, cuidando que se
entreguen a todos y al mismo tiempo; se les pedirad que respondan a todas las

preguntas.

Luego de recoger los cuestionarios se reservaran en un espacio que

brinde la seguridad requerida para luego proceder a sistematizar la informacion.

Los datos que se puedan recoger de las apreciaciones de los trabajadores
se trasladaran a una base de datos por variable que, con la aplicacién de
Microsoft Excel, servird para tener una vision general de los datos de la
investigacién; con ellas se sistematizara la informacién en tablas y gréficos de
estadistica descriptiva, es decir, se organizaran los datos en frecuencia,

porcentaje y media aritmética.

Para la contrastacion de las hipotesis se recurrirda al programa SPSS,
version 25 (53), aplicando especificamente, como prueba estadistica el
coeficiente correlacional de Spearman. Este coeficiente permite estudiar la
relacion lineal entre dos variables cuantitativas relacionadas a ambos

cuestionarios.
3.6. Procedimientos
Se verifica la problematica y de describié. Se verifico la informacion
documentada relacionada a la variable de estudio. De tal motivo que se elaboro

la encuesta para recolectar informacion util. Posteriormente se realizé la

confiablidad y validez del instrumento.
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Se solicito el permiso al hospital sagrado corazén de Jesus necesario para
poder aplicar el instrumento. En vista a la aprobacion se procedié aplicar la

prueba piloto para obtener la confiabilidad mediante le alfa de Crombach.

Una vez teniendo nuestro instrumento aprobado se aplico el pretest a la
muestra tanto el grupo control como experimental. Una vez recolectados los
datos estos se trasladaran al programa de analisis estadistico SPSS 20 en donde
se realizard una inspeccion de los datos, depuracion y limpieza de la base para

verificar su consistencia.

Posteriormente se calcularan estadisticos descriptivos que serviran para

el andlisis de resultados, discusion y conclusiones.

3.7. Aspectos éticos

En este aspecto, se muestra el compromiso de mantener en el proceso y
luego de él, la confidencialidad plena; tanto en el anonimato al recoger y en el
procesamiento y presentacion de los datos. Del mismo modo, se asegura que la
informacion que se sistematice en las tablas y gréficos estadisticos sea imagen
fidedigna de lo que han vertido los trabajadores; es decir, que no habra

manipulacion de los datos.

Con respecto al derecho de autoria, sera tenido en cuenta, tanto al citar, como

al referir cada fuente de donde se obtuvo informacioén teorica.
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IV. RESULTADOS

Bondad de ajuste

Tabla 1. Prueba de normalidad de liderazgo interpersonal y clima organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Statistic df Sig.
Liderazgo Interpersonal ,157 308 ,000
Trabajo en equipo ,205 308 ,000
Hab. Gerenciales ,213 308 ,000
Clima Organizacional ,205 308 ,000
Auto realizacion ,153 308 ,000
Involucramiento , 175 308 ,000
Supervision ,175 308 ,000
Comunicacion ,294 308 ,000
Condiciones laborales ,281 308 ,000
Fuente: Software Spss V.20

Para la prueba de normalidad de liderazgo interpersonal y clima

organizacional se utilizé el siguiente criterio.

P-valor > a Aceptar HA= Los datos tienen una distribucién normal.

P-valor < a Aceptar Ho= Los datos No tienen una distribucion normal.

Interpretacion

En la tabla 7, se dio a conocer la prueba de normalidad de los puntajes

obtenidos en liderazgo interpersonal y clima organizacional, la cual todas tienen

un p-valor < a (0.01) por tanto se aprueba la hipétesis Ha que plantea que los

datos no tienen una distribucion normal. Por lo tanto, se debe aplicar un

estadigrafo no paramétrico con el propésito de establecer la correlacion de

dichas variables del estudio, el cual se utilizé el Rho de Spearman.
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Objetivo general
Determinar la relacion entre liderazgo interpersonal y clima organizacional en

trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020

Tabla 2. Relacién entre liderazgo interpersonal y clima organizacional en trabajadores del
Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020

Clima organizacional

Coeficiente de correlacion 162"
_ _ Sig. bilateral ,004
Liderazgo interpersonal B
Pequefio
N 308

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen;; **p < 0,01

Prueba de Hipotesis

HA: Existe relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
interpersonal y clima organizacional

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre liderazgo
interpersonal y clima organizacional
Si p < 0,05: Se rechaza la hipétesis nula

Si p > 0,05: Se acepta la hipétesis nula

Interpretacion

En la tabla 2, se muestra el analisis inferencial de la prueba de coeficiente de
correlacion de Spearman entre liderazgo interpersonal y clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020 y se encontrd p-valor
< .01. Por tanto, se rechaza la hipétesis Nula, lo cual significa que existe una
relacion directa estadisticamente significativa y tamafio del efecto pequefio entre
liderazgo interpersonal y clima organizacional en trabajadores del Hospital
Sagrado Corazon de Jesus, (Rho=,162; p < .01.

26



Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre trabajo en equipo y clima organizacional en

trabajadores del Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020

Tabla 3. Relacion entre trabajo en equipo y clima organizacional en trabajadores del Hospital
Sagrado Corazén de Jesus, 2020

Auto Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones

real laborales
Trabajo Rho -,021 -,060 -,027 -, 115 -,170”
en Sig. ,714 ,295 ,632 ,044 ,003
equipo d Trivial Trivial Trivial Pequefio Pequefio
N 308 308 308 308 308

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; **p<. 01.

Prueba de Hipotesis

HAL: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension trabajo
en equipo con dimensiones de clima organizacional

Hol: No Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
trabajo en equipo en equipo con dimensiones de clima organizacional

Si p< .01: Se rechaza la hipotesis Nula.
Si p> .05: Se acepta la hipotesis Nula.

Interpretacién

En la tabla 3, en el analisis inferencial del coeficiente de correlacién entre la
dimensién trabajo en equipo y las dimensiones autorealizacion, involucramiento
y supervision se hallé un p-valor>x .(0.05), por tanto se acepta la hipétesis Nula,
lo cual significa que no existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimension trabajo y las referidas dimensiones. Ademas, en el analisis inferencial del
coeficiente de correlacion entre trabajo en equipo y las dimensiones
comunicacién y condiciones laborales se hallé un p-valor<x .(0.01),por tanto se
rechaza la hipétesis Nula, lo cual significa que existe relacion estadisticamente
significativa inversa con tamafio del efecto pequefio entre la dimensién trabajo y las
dimensiones Comunicacién (Rho=-,115 p<.01) y condiciones laborales (Rho=-,70:
p<.01)
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Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre destrezas gerenciales y las dimensiones de clima

organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020

Tabla 4. Relacion entre destrezas gerenciales y las dimensiones de clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020

Auto Involucramiento  Supervision Comunicacion Condiciones
real laborales
Destrezas Rho ,265™ ,350™ 172 1217 , 229
gerenciales Sig. ,000 ,000 ,002 ,034 ,000
d Pequefio Mediano Pequefio Pequefio Pequefio
N 308 308 308 308 308

Nota: Rho: Coeficiente de correlacion de Spearman; d: Tamafio del efecto de Cohen; **p<. 01.

Prueba de Hipotesis

HALl: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
destrezas gerenciales con dimensiones de clima organizacional

Hol: No Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
destrezas gerenciales con dimensiones de clima organizacional

Si p< .01: Se rechaza la hipotesis Nula.
Si p> .05: Se acepta la hipotesis Nula.

Interpretacion

En la tabla 4, en el analisis inferencial del coeficiente de correlacion entre la
dimension y las dimensiones y las dimensiones de clima organizacional se hallo
un p-valor<« (0.01),por tanto se rechaza la hipétesis Nula, lo cual significa que
existe relacion directa estadisticamente significativa entre destrezas gerenciales
y las dimensiones de clima organizacional, relacion con tamafio del efecto
mediano entre la dimension destrezas gerenciales y involucramiento (Rho=,350;
p<.01); y tamafio del efecto pequefio con las dimensiones autorrealizacién (Rho=
,265; p<.01); Supervision (Rho=,172; p<.01), Comunicacion (Rho=,172; p<.01)
y condiciones laborales (Rho=.229 p<.01).
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Objetivo especifico 3

Analizar los estadisticos descriptivos de liderazgo interpersonal y sus

dimensiones en trabajadores del hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020.

Tabla 5 . Estadisticos descriptivos de Liderazgo interpersonal en trabajadores del hospital

Sagrado Corazén de Jesus, 2020

Variable N Media DE Min Max

Liderazgo interpersonal 308 200,56 14,49 181 231
Trabajo en equipo 308 98,06 8,84 86 120
Habilidades Gerenciales 308 102,50 8,39 87 114

Nota: N= Muestra, DE=Desviacion estandar, Min=Puntaje minimo, Max=Puntaje méaximo

Interpretacion

En la presente tabla 5 se observa que en la variable liderazgo interpersonal
se obtuvo una media de 200.56 con una Desviacion estandar de 14.49, con un
puntaje minimo de 181 y un puntaje maximo de 231. En el analisis descriptivo de
las dimensiones de liderazgo interpersonal, la dimension de habilidades
gerenciales obtuvo mayor media (M=102.5) y menor variabilidad (DE=8,39) y la
dimension Trabajo en equipo tiene menor Media (M=98.06) y menor variabilidad
(DE=8,84).
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Objetivo especifico 4

Analizar los estadisticos descriptivos de clima organizacional y sus dimensiones

en trabajadores del hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020.

Tabla 6 . Estadisticos descriptivos de clima organizacional en trabajadores del hospital Sagrado

Corazén de Jesus, 2020

Variable N Media DE Min Max

Clima Organizacional 308 176,39 32,39 118 216
Autorealizacion 308 35,43 7,68 19 47
Involucramiento 308 36,52 8,54 20 48
Supervision 308 31,79 6,19 21 41
Comunicacion 308 37,12 6,22 26 46
Condiciones Laborales 308 35,53 7,00 24 44

Nota: N= Muestra, DE=Desviacion estandar, Min=Puntaje minimo, Max=Puntaje maximo

Interpretacion

En la presente tabla se observa que en la variable Clima organizacional se
obtuvo una media de 176,39 con una Desviacion estandar de 32,39 con un
puntaje minimo de 118 y un puntaje maximo de 216. En el andlisis descriptivo de
las dimensiones de clima organizacional, las dimensiones de comunicacion
(M=37,12; DE=6.22), Involucramiento (M=36.52; DE=8.52) y condiciones
laborales (M=35,53; DE=7.00); y las dimensiones que tienen menor media son
Auto realizacién (M=35,43; DE=7.68) y supervision (M=31,79; DE=6.19);
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
liderazgo interpersonal y clima organizacional laboral en trabajadores del
Hospital Sagrado Corazén de Jesus, 2020. Los resultados encontrados en la
prueba de hipotesis determinaron que existe una relacion directa,
estadisticamente significativa y tamafio del efecto pequefio entre liderazgo
interpersonal y clima organizacional en trabajadores del Hospital Sagrado
Corazon de Jesus (Rho=.162 y p < .01). Ello, es congruente con los estudios de
Morales (2019), en Peru, en el cual se determiné que, existe una relacion alta y
significativa (r=0,817 y p<0,05) entre las variables de estudio. Lo cual sugiere
gue, a mayor liderazgo interpersonal, habra también un mejor entorno de

convivencia laboral (32).

En ese sentido, el liderazgo interpersonal se define como la destreza de
un empleado para realizar actividades coordinadas con sus pares. Estas
destrezas consideran parametros tales como; comunicacion, escucha activa,
actitud positiva (12) (33)

Asi mismo, de acuerdo con Rodriguez (25) el clima organizacional, hace
referencia a las percepciones conjuntas que entablan los colaboradores
pertenecientes a una determinada organizacion sobre el trabajo, el entorno fisico
en el cual realiza sus actividades, los vinculos interpersonales que se dan lugar

mediante él y los variados reglamentos juiciosos que afectan la referida labor.

Retomando lo expuesto en primera instancia, lo evidenciado por
Avellaneda y Maribel (10) resulta contrario, al determinar que, el 77% de
enfermeras de un determinado centro de salud, desarrollaron un liderazgo
interpersonal moderado mientras que el 75% manifestaron que el clima laboral
debe mejorar. Se concluyé que el liderazgo interpersonal no influye en el clima

organizacional.

Con respecto a los resultados correspondientes a la relacion entre la
dimension trabajo en equipo de liderazgo interpersonal con las dimensiones del
clima organizacional, se hallé6 un p-valor>x. (0.05), por tanto, se acepta la

hipotesis nula, lo cual significa que no existe relacion estadisticamente
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significativa entre la dimension trabajo y las referidas dimensiones. Lo cual
resulta contrario a los hallazgos de Agudelo y Echeverry (Colombia) (9) en los
cuales, se obtuvo como resultado, que el clima organizacional se relaciona
positivamente de manera significativa con la dimension de relaciones
interpersonales. Adicional, otro trabajo que difiere de las evidencias expuestas
en este estudio, es el realizado por Estrada (9) en Arequipa, Peru, cuyos
resultados demostraron la existencia de una relacion fuerte, positiva y
significativa de ambas variables con resultados de la R de Pearson de 0,815y la
t tedrica 20,15 > 1,96. Esto, al ser contrario a los resultados del presente estudio,
nos indica que la relacion entre el liderazgo interpersonal y las dimensiones del

clima organizaciones no es tan clara.

En ese sentido, el trabajo en equipo se considera relevante, puesto que,
se constituye en uno de los elementos que permite mejorar los rendimientos en
una actividad, en tanto que, al clasificar las tareas, organizarlas, y distribuirlas
entre un grupo de personas bien sincronizadas, permite lograr resultados

positivos y rentables (17).

Desde otro lado, los resultados obtenidos de la relacion entre la dimension
destrezas gerenciales de liderazgo interpersonal con las dimensiones de clima
organizacional, determinaron un p-valor<c (0.01), lo cual implica que existe
relacion directa estadisticamente significativa entre destrezas gerenciales y las
dimensiones de clima organizacional. A su vez, estos hallazgos se sustentan en
los resultados hallados por Pefia et al. cuyo estudio demostré una correlacion
positiva entre el nivel de clima organizacional y el desempefio (r = 0.4; p = 0.008).

Es necesario hacer hincapié en la importancia de las destrezas
gerenciales, siendo éstas las que involucran las habilidades de pensamiento
abstracto y formulacion de ideas. Es absolutamente indispensable que los
gerentes tengan un enfoque sistémico e integral sobre los problemas
institucionales, para poder establecer soluciones creativas. Esto sirve al gerente
para prever de manera efectiva los obstaculos que pueda asumir su
departamento o la empresa como un todo. (21). De esta manera, el liderazgo

interpersonal incluye al trabajo equipo y destreza gerencial. (16).
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En ultimo lugar, respecto del andlisis descriptivo del nivel de liderazgo
interpersonal, se encontr6 que se obtuvo una media de 200.56 con una
Desviacion estandar de 14.49, con un puntaje minimo de 181 y un puntaje
maximo de 231. Estos resultados basados en la escala de Likert, indican que la
media de trabajadores encuestados se encuentra por encima del nivel maximo
de liderazgo interpersonal. Ello se contrata con lo evidenciado por Mamani (8)
en el que se encontrd que, el 72% de enfermeras presenta un nivel de liderazgo

interpersonal moderado y el 27% reportd un nivel bajo.
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VI. CONCLUSIONES

En el presente estudio se han hallado las siguientes conclusiones:

1.

Existe una relacion directa, estadisticamente significativa y tamafio del
efecto pequefio entre liderazgo interpersonal y clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de Jesus (Rho=.162)

No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
trabajo y las referidas dimensiones. Ademas, en el andlisis inferencial del
coeficiente de correlacion entre trabajo en equipo y las dimensiones
comunicaciéon y condiciones laborales se hallé6 un p-valor<«. (0.01), por
tanto, se rechaza la hipétesis Nula, lo cual significa que existe relacién
estadisticamente significativa inversa con tamafio del efecto pequefio
entre la dimensién trabajo y las dimensiones Comunicacion (Rho= -,115;
p<.01) y condiciones laborales (Rho= -,70; p<.01)

existe relacién directa estadisticamente significativa entre destrezas
gerenciales y las dimensiones de clima organizacional, relacién con
tamafio del efecto mediano entre la dimension destrezas gerenciales y
involucramiento (Rho=,350; p<.01); y tamafio del efecto pequefio con las
dimensiones autorrealizacion (Rho= ,265; p<.01); Supervision (Rho=
,172; p<.01), Comunicacion (Rho= ,172; p<.01) y condiciones laborales
(Rho=.229; p<.01).

En el analisis descriptivo de las dimensiones de liderazgo interpersonal,
la dimension de habilidades gerenciales obtuvo mayor media (M=102.5) y
menor variabilidad (DE=8,39) y la dimension Trabajo en equipo tiene
menor Media (M=98.06) y menor variabilidad (DE=8,84).

En el andlisis descriptivo de las dimensiones de clima organizacional, las
dimensiones de comunicacion (M=37,12; DE=6.22), Involucramiento
(M=36.52; DE=8.52) y condiciones laborales (M=35,53; DE=7.00); y las
dimensiones que tienen menor media son Autorealizacion (M=35,43;
DE=7.68) y supervisién (M=31,79; DE=6.19).
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la academia, la elaboracion de nuevas investigaciones,
tomando como muestra para ello, otros centros dedicados a brindar servicios de
salud. Esto, con la finalidad de contrastar los resultados encontrados en este
estudio, y obtener conclusiones mas generales en pro del desarrollo del estado

del arte en torno a las variables liderazgo interpersonal y clima organizacional.

Asi también, se recomienda a la comunidad cientifica, expandir el alcance
de la presente investigacion (advirtiendo la existencia de las correlaciones
espurias) a nivel explicativo, con el propdsito de verificar la existencia o ausencia
de relaciones de causalidad, y poder llegar a conclusiones que se soporten sobre

una base mas soélida.

Finalmente, se recomienda al Hospital Sagrado Coraz6n de Jesus,
considerar los bajos resultados obtenidos en las variables “Involucramiento” y
“Supervision” respecto de su efecto en el clima organizacional laboral,
procurando mejorar estos indicadores, por ejemplo, a travées de modelos
organizacionales modernos, que integran mas activamente a los trabajadores,

aumentando su valoracién en los procesos, y, por ende, su desempefio.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables.

Variable Definicion Dimensiones ITEMS Escala valorativa
conceptual (depende de la
naturaleza de la variable)
o Interacciones Trabajo en equipo 1.5
s 2 inmediatas de un .
50 2c ] : De intervalo
s 26 lider con su entrono | pestreza gerencial
— £ préximo 26- 50
Autorrealizacion 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31,
36,41y 46
Invol i I I
nvolucramiento labora b 7,12, 17, 22. 27,32,
[ Conjunto de 37,42y 47
S o
3 caracteristicas Supervision 3,8 13, 18, 23, 28,
© generadas por las
N . 33, 38,43y 48
c emociones y .
c . De intervalo
o actitudes de los
g miembros Area IV: Comunicacion
= colaboradores de una 4,9, 14, 19, 24, 29,
) organizacion 34,39,44y 49
Condiciones laborales.
5, 10,15, 20, 25, 30,
35, 40,45y 50
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos.

INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL LIDERAZO INTERPERSONAL

Estimado trabajador del Hospital Sagrado Corazén de Jesus, el presente

instrumento tiene la finalidad de recolectar informacion sobre el Liderazgo

interpersonal de la direccion del hospital. Este instrumento solo sera utilizado con

fines académicos y de

investigacion y se aplicaran

los principios de

confidencialidad y anonimato. Por favor marque con una (X) sus respuestas a

continuacion

Leyenda:
Nunca. 1
Casi nunca: 2
A veces. 3
Casi siempre: 4
Siempre: 5
N° Dimensiones e items Escala
Trabajo en equipo 3 |4 5
1 |Con la mayor frecuencia posible, mantengo
reuniones con las personas con las que trabajo con
el unico fin de aclarar nuestras metas y no mezclo
estas reuniones con temas rutinarios reuniones
2 | Normalmente, mi equipo y yo logramos anticiparnos
a la mayoria de los problemas y no reaccionar ante
ellos cuando ya estan presentes
3 | Parte importante de mi tiempo de trabajo esta
dedicado a pensar como promover el trabajo en
equipo
4 | Los mejores equipos son aquellos en los que las
personas piensan en forma similar y no tienen
desacuerdos
5 | Cuando alguien hace muy bien un trabajo, voy hasta
el lugar donde lo hace para expresarle mis
felicitaciones
6 | Mi equipo tiene una mision y una vision claramente
definidos y todos |lo conocen
7 | A la larga, los equipos de trabajo solo representan
mas trabajo
8 | Puedo definir en una frase corta y convincente el
sentido del trabajo de cada miembro de mi equipo
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Estoy seguro de que los miembros de mi equipo se
sienten identificados con todo lo que hacen en el
servicio

10

Cuando alguien da una buena idea, le digo
explicitamente cuanto valoro lo que ha hecho

11

Mi equipo ha definido y usa regularmente formas
gréaficas para medir y evaluar sus logros

12

Frecuentemente reviso con los miembros de mi
equipo el procedimiento del trabajo que vamos a
realizar en el futuro cercano

13

Las actividades de cada miembro de mi equipo son
congruentes con la esencia de su significado para la
organizacion

14

He tomado notas o encargado estudios a expertos
sobre el verdadero potencial de los miembros de mi
equipo

15

Me da un poco de vergtienza hablar en publico sobre
lo bien que alguien ha hecho las cosas

16

Los miembros de mi equipo se sienten realmente
deseosos de que sus familiares usen nuestros
servicios

17

Soy explicito para decirle a la gente lo que espero de
ella

18

Como jefe, tal vez piense que la confianza es un valor
en mi equipo, pero mis subordinados lo ven de un
modo diferente

19

He escuchado a los miembros de mi equipo comentar
sobre el poco significado que tienen para ellos
algunas actividades que realizan

20

Muchas veces me doy cuenta muy tarde de
pequeios aportes que hace la gente en mi equipo

21

Las metas que nos hemos planteado en mi equipo
este afo, son de apropiada dificultad (no demasiado
dificiles ni muy faciles)

22

Mi equipo y yo nos reunimos con frecuencia a
conversar sobre las contingencias que pueden
producirse en nuestro trabajo futuro

23

Cuando surge una actividad urgente de ultima hora,
me cuido de decir explicitamente a los miembros de
Mi equipo que posterguen otras actividades menos
importantes

24

En los ultimos tres afios, ningln miembro de mi
equipo ha renunciado a su trabajo después de una
discusién conmigo

25

El dinero es el mejor motivador

Destrezas gerenciales

26

El clima de trabajo de mi equipo es altamente
positivo.

42




27

Para los miembros de mi equipo, nuestro trabajo
resulta mas aburrido que para mi.

28

Cuando tengo que dar criticas a un miembro de mi
equipo, me doy tiempo para preparar lo que voy a
decir de modo que resulte constructivo.

29

Cada miembro de mi equipo es capaz de explicar en
una breve frase, cual es el significado esencial de los
proyectos o trabajos que estamos realizando

30

A veces he maquillado cifras para no pasarlo tan mal
al entregar reportes o informes

31

Frecuentemente exijo a mi equipo a terminar
proyectos urgentes a costa de la calidad del trabajo

32

El poder que mas uso para influir sobre mis
subordinados, es el poder legitimo del puesto.

33

Cuando doy criticas a los miembros de mi equipo,
siento interiormente que me voy enojando aungue no
quiera

34

Llevo a mi equipo a asumir muchos proyectos nuevos
y €S0S Nnos causa un poco de desorden

35

Mis actos siempre son congruentes con mis palabras
y promesas.

36

Algunas cosas que he dicho, han afectado muy
negativamente el animo de los miembros de mi
equipo

37

Los premios tangibles (objetos, dinero), deben
usarse solo cuando se han agotado todos los
premios intangibles(felicitaciones, reconocimientos)

38

Cuando critico a un miembro del equipo, le digo como
me siento respecto a lo que ha hecho y no como me
siento respecto a él.

39

En mi equipo existe equilibrio entre la produccion de
nuevas ideas y el ritmo con que son llevados a la
practica

40

En ocasiones empleo “medias verdades” o mentiras
para quedar bien ante mis compafieros

41

Algunas cosas que he hecho han afectado muy
negativamente la confianza de los miembros del
equipo en mi

42

A los miembros de mi equipo frecuentemente se les
ve cansado, fatigado y un poco impaciente

43

Cuando termino de dar criticas a los miembros de mi
equipo, siempre me siento interiormente incomodo

44

Basicamente, mi equipo sigue haciendo las mismas
cosas que hacia hace 5 afos.

45

En mi trabajo, acepto hacer las cosas que
moralmente preferiria no hacer.
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46

Nunca tengo tiempo para capacitar al personal a mi
cargo

47

Mas de una vez he encontrado a miembros de mi
equipo haciendo “vida social” o divirtiéndose en
horas de trabajo

48

Frecuentemente me guardo para mi mismo las
criticas que podria hacer a los miembros de mi
equipo

49

Creo que estoy excesivamente preocupado por los
procedimientos que emplea mi equipo y asi
perdemos oportunidades de cambiar o innovar.

50

Ninguna actividad que realizo en el trabajo me haria
sentir avergonzado ante mi familia.

INSTRUMENTO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

NO

ITEMS

Slo|8 | S |2
2¢8 |3 faE
e . - S 7
11 2] 3|45
1 | Existen oportunidad de crecimiento
2 | Eldirector se muestra interesado en el éxito de
sus colaboradores
3 | Los objetivos y el logro de acciones se hacen
con la participacion de los colaboradores
4 | El desempefio alto es reconocido
5 | Los logros son reconocidos por la direccion
6 | Existe aprendizaje y desarrollo de las
actividades realizadas
7 | Se promueven programas de capacitacion
8 |La Institucibn promueve el desarrollo del
personal
9 |Las ideas creativas 0 innovadoras son
promovidas
10 | Los logros en el trabajo son reconocidos
11 | Existe compromiso con la instituciéon de su
parte
12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en la Institucion
13 | Los colaboradores se sienten parte importante
de la empresa
14 | Existe mejora continua de la direccion
15 | El cumplimiento de obligaciones contribuye al
desarrollo del personal
16 | Las actividades son estimulantes
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17

Los productos y servicios que ofrece la
empresa generan orgullo en el personal

18

Esta definida la vision, misién y valores en la
Institucion.

19

Se puede lograr alcanzar calidad de vida
laboral en la organizacién

20

Los avances e innovaciones de otras areas
son comunicados

21

Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

22

El director apoya en la superacion de
obstaculos

23

Mejora continua en métodos de trabajo

24

Las evaluaciones permiten mejorar

25

Se ofrece preparacion y capacitacion

26

Estan definidas las responsabilidades de cada
puesto

27

Existen sistemas de control y seguimiento de
actividades

28

Existen guias laborales

29

Existen objetivos bien definidos

30

Existe un trato justo en la Institucion

31

Se establecen planes y métodos para realizar
el trabajo

32

Existe un adecuado acceso a la informacion

33

El flujo de informacion es adecuado

34

Existe una relacion armoniosa en los grupos de
trabajo

35

Existen canales de comunicacion suficientes

36

Es posible establecer comunicacion con
colaboradores de mayor jerarquia

37

Se promueve la comunicacién interna

38

El director esta abierto a escuchar

39

Existe colaboracién interdepartamental

40

Los obstaculos son afrontados y superados

41

Existe cooperacion entre comparieros

42

Los objetivos representan un reto

43

Los trabajadores pueden tomar decisiones
dentro de sus areas

44

Mi grupo de trabajo esta bien integrado

45

Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede

46

Los recursos son administrados correctamente

47

Existe remuneracion atractiva

48

Los objetivos estan relacionados con la vision
de la Institucion

49

Existencia de tecnologias que facilitan el
trabajo

45



50

La remuneracion refleja el desempefio y los
logros.

Elaborado por Palma Carrillo, Sonia, adaptado por el Daza Garcia, Walter.
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Anexo 3: Matriz de consistencia.

Problema Objetivos Hipétesis Metodologia Variables y
dimensiones
Las caracteristicas del | General General Tipo y disefio Liderazgo interpersonal
tipo de liderazgo que se | Por tal motivo se formula como objetivo | HA:  Existe relacion  estadisticamente | Cuantitativo y de tipo aplicado, | Trabajo en equipo

maneja dentro de una
organizacion asi como el
clima organizacional son
dos de los factores de
interés en la gestion del
personal asi como en los
resultados
organizacionales

general: Determinar la relacién liderazgo
interpersonal y clima organizacional laboral
en ftrabajadores del Hospital Sagrado
Corazén de Jesus, 2020

Especificos
Identificar el nivel de liderazgo interpersonal

en trabajadores del Hospital Sagrado
Corazén de JesUs, 2020; identificar el nivel
de clima organizacional en trabajadores del
Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020
Describir la relaciéon entre la dimension
trabajo en equipo de liderazgo interpersonal
con dimensiones de clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén
de Jesus, 2020,

Describir la relacion entre la dimension
destrezas  gerenciales de liderazgo
interpersonal con dimensiones de clima
organizacional en trabajadores del Hospital

Sagrado Corazén de Jesus, 2020.

significativa entre liderazgo interpersonal y
clima organizacional en trabajadores del
Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020

Ho: No Existe relacién estadisticamente
significativa entre liderazgo interpersonal y
clima organizacional en trabajadores del
Hospital Sagrado Corazon de Jesus, 2020

Las Hipdtesis especificas son las siguientes:

Especificos

HA1: Existe relacion estadisticamente
significativa entre la dimensién trabajo en
equipo de liderazgo interpersonal con
dimensiones de clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de
Jesus, 2020

Ho1: No Existe relacién estadisticamente
significativa entre la dimensién trabajo en
equipo de liderazgo interpersonal con
dimensiones de clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de
Jesus, 2020

HA2: Existe relacion estadisticamente
significativa entre la dimension destrezas
gerenciales de liderazgo interpersonal con
dimensiones de clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de
Jesus, 2020

Ho2: No Existe relacién estadisticamente
significativa entre la dimension destrezas

no experimental, de corte
transversal, con un disefio
descriptivo correlacional

Poblacion y muestra

308 usuarios internos del
Hospital de Quevedo durante
el periodo 2020.

Instrumento
Cuestionario de evaluacion de
liderazgo interpersonal. (50

items)
Y cuestionario de medicion del
clima organizacional. (50
items)

Habilidades gerenciales

Clima organizacional
bioseguridad
Autorrealizacion.
Involucramiento laboral,
Supervision,
Comunicacion
Condiciones laborales

de
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gerenciales de liderazgo interpersonal con
dimensiones de clima organizacional en
trabajadores del Hospital Sagrado Corazén de
Jesus, 2020.
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Anexo 4: Informe de propiedades psicométricas de los instrumentos de medicion.

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Liderazgo interpersonal
Autor: David Fischman (2009)

Adaptacidén en espafiol Daza, Walter (2020)

Admimstracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 10 minutos.

Ambito de aplicacion: Personal hospitalario

Significacion: Consta de 50 items repartidos en 2 secciones

Liderazgo interpersonal:
50 1tems medidos con una escala Likert del 1 a 5. Escala: 1

“Nunca™, 2 “casi nunca”™, 3 “a veces *, 4 7 cas1 siempre” v 5
“Siempre”
Sub areas de la seccion 1:

* Trabajo en equipo: 1 -25

* Destreza gerencialt 26 -50

Mombre de la Prueha: Evaluacion del clima orgamzacional

Autor: Litwin y Stringer — Adaptado por Davilz v Fomero (2008}
Adaptacién al Ecuador Diaza Walter (20207

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 10 minotos.

Ambito de aplicacion: Perzonal hospitalario

Significacion: Consta de 50 items repartidos en 5 secciones

Seccion 2: Clima organizacional
30 items medidos con una escala Likert del 1 a 5. Escala: 1
“ningunc o nuaca’” |, 2 “Poeco™, 3 “Regular o algo™, 4 “MMucho™

v 3 “Todo o siempre.
Sub-areas de la seccion 2:
»  Area I Autorrealizacién ((1, 6, 11, 16, 21, 26, 31,
36,41y 46

*  Area IT- Involucramiento laboral (2, 7,12,17, 22, 27
32,37 42 4T

]

» Area III: Supervizion (3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38,43

¥ 48)
» Area IV: Comunicacion 4, 9. 14, 19, 24, 29 34,
39044 v 499

» Area V: Condicicnes laborales| (3, 10,13, 20, 25, 30,
35, 40,45 y 50)




Anexo 5: Formato

de validacién de jueces.

EVALUACTON POR JULCH) DE EXPERTOS

Respetads jwez: Usied ba sido seleccionsds pars evaluer &l ssramsenie” Cuestlonaris de
Liderazgn Imterpersonal v elima organkescional™

La evaluseibn del indsusienin e de gran selevenoa pars logres que sea vilido én o conleEon

et i Ui lod sesulades obasandos a partis Jde &0 seim wlilizades efi Gislesscale, dpomamdo

ligtlo al deew investpaing de Colidad o e Preifacions Adeisenciale o Gands &0 Bisge or

Kok, cosio @ #is aplicasenss. Agralacssio s valiosa colaboracion

I. DATOS CENERALES DEL JWVEE

NOMBRE DEL JUEZE: Efrén Gabriel Castlla Hidalkgo
Grado profesional: Maesiria %) Segunda Especiabidad {X)
Docior [EY ]

Psicologo por ka Universidad Cesar Valliejo.
Lpgunda especialidad &n Psicoiogla forense y orminal,

Arpa de Formacidn Massiria en psicologia clinica

académicas Bzesiria en Docencia Universitaria
Docior en Psicologia

Arpas de oxperigncia Psicologia clinica, forsnse, dooencia universitaria &

prodosicnal: myvesigaciin

Unidad Médico legal Lambayeque; Unversidad Seflor de
Eipan, Unrersidad Cesar Vallejo, Universidad Caldéca de

Insthucion donds labora:  Truglo

Tiempo da sxpariancia 2 a4 afos | Eai0afos ( )
prodesicnal en ol area - Masdebafos (| IMasdeahos | X |
Exparigncia en Investigacion:

Revisor por pares Bor la Universidad de Manizales

Ewidencizs de valdez y confiablidad de kb escala de viclenda enoubieria en
esudanies universianos de Chidlayo

Dependenicia smooonal, alontamento al ssirés y depresion &n vichmas de
winlenda de paneja de Chiclayo.

Fropiedades méficas de escala de funcionalidad famiiar en estudiariess pre
unrersiancs de Trujilo.

Fropiedades mélrcas de escala de aserividad de ssiudanies pre universiarcs
de Trujplio.

Irvesstigacion formaltiva en consFuccion y valdacidn de nstrumenios de medicon
de datos.

fzesor y jurado de lesis de pee y posgrado

-

s

P -."_-

= e

i T

=

T p— e S

e, i fnritrifiddilys

g t=iti 1
C PP O
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2. PROPOSITO DE LA EVALUACTON
Yabidar el contenido de instrumeste, por |eicks de experios.

5 DATOS DEL CUESTIONARKDY DE LIDERAFGD INTERPERSOMNAL

M imhee de la Procha: Cuestisnario de Liderargs nberpersonal
LTINS Dravid Fischmas [ 200657)
A dogiae kb en egpaiiodl Daze, Waher [2020)
A drsdmisirscidn: Lmsdividual
Thempoe de aplicocidn: 10 minuos.
Ambito de aplice: ibn: Personal bospitzlaric
Significesidn: Consta de $0 llems repantidos en 2 secciomnes
Lidernzgs inferpersanal:
50 o= medidos con una escala Liken del | a 3. Escala: |
“Munce”, 2 “casi menca™, 5 "o veces “, 4 cosi sicmpme” v §
“Sicmpre"
Sub dress de la seccidn L
& Trabajo en equipo: | -24
s [estreza gerencial: 26 - 50
Ol £~
.f-"d" . S
#W
TP SN
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5. SOPORTE TEORICO

Escala/dres Sub escala Ddefinicidn
(dimensiones)
Trabajo en Capacidad de coordinar, asignar v plamificar
Varable 1: Equipn actividades entre vanas personas para lograr un
Liderazgo ohyetivo
interpersonal: Diestreza Capacidad para dingir ¢ influir en un grupo de
gerencial trabajo
Autorrealizacion | Caracteristica  alcanzada que permie a  los
individuos sentir satsfaccion v motivacion por los
logros personales y profesionales cumplidos
Involucramiento | Grado  de  compromuso,  paricipacion ¥
laboral colaboracion de los miembros de un equipo de
trabajo
Varable Z:
- Supervision Grado en que las actvidades del personal son
lima evaluadas ¥ monitoreadas por sus supenores
arganizaciomal
Comunicacion Fiuidez, eficiencia, frecuencia con la que se
transfiere informacion entre los colaboradores de
una Organizacion
Condiciones Conjunto de elementos que influyen en la seguridad
laborales. y salud de los colaboradores durante su jornada
laboral.
ff__---f'a'x::_;- e
;ﬁ Mg
__E;m_é_na__... ....... Fﬂ-..-
cmm
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6. PRESENTACHIN DE INSTRUCCHINES PARA EL JUEZ

A pomtinuscidn o usied le presenio e cuestionano de Besiliencia, claboradoe por 'Wagnild,
G Yowrg e scuerdoe con los sipaentes indicadores califiges cads uno de bos fiems segiin

T el
Cabtegoria {alificackdn Nl vt i

CLARIT AL I. Mo owmmple con | El fiern mo es clono.
El e e el criterio
coiprende 2. Bajo Mivel El ibzm requisere hastantes modificaciones o
fhcilmenie, es una enodificecidn nvey gmnde en el uso de las
decir, s palabras de acuendo com su significads o por
simthctica ¥ la ordenaciin de las nuemes.
semaniea son | 5 Moderado nivel Sor reguiere s FecediGoncsdn may cspec fics
adecwmsidss de algunos de bos tédamimes Gel e

4. Al nivel

El mewn es clano, tiene semdstica v sinbaxis
ndecunda.

COHERENCIA
El le=m riens

relociim  binpica

L. Toianlmeniz en
desaruerde [ no

cample con el criterie]

El fiemn no tiene relacidn bbigicn com la
disnemaidm.

coft e dimeEssin
o imdicador gque

2. Desarwerdo | baje
nivel de acuerdo)

El i=m tiemss wra relecidn isngencial lejana
con la dimersidn.

1. Acesrdo | oderado
nrvel

s o I T T

El Bem ciems o relacidn moederada oom La
dimnensiim qoe s et mmidicndo.

4. Totalmeniz de
Aacwerdo (oloo mvel)

El i=m = encuenrs i relscionade con la
disnewidm qpoe el mmidiendo.

RELEYANCLAY | | ne comple con el

El em pucde ser climnineds sin gos & vea

El iz £s | critewio nfzcizda la medicidam de ln dinsensidn.
esencial 0 | 2. Bajo Mivel El tem viene alpoma relevancia, pero oo
imporinmde, o5 e puede esiar meboyendo ko que nuide dce.
decir delbe  zer | 5. Moderado nivel ElL fiem o5 relsriv e nes imporimse.
incluido. d. Aloe nived El e ex muy rebeyamge ¢ dobee ser e nido.,

Leer con detemimicnio bos ivems v calificer en . escala @ | & 4 su valorscibn, asl como

sl itaness brisds sus ochesrvaciones goo cofmiden: periinene.

. Mo cumple oom el crinerio

f-

- Bajo Mivel

(]

. Sleadarmde nivel

. Alno mivel

=

[ | e e
- | 7
P

- _ﬁ;_.-_."__ll——
P e £
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO INTERPERSONAL

+  Dimensiones: Trabajo en equipo

Objetivo de la dimensidn: Medir el grado de colaboracion en los equipos de trabajo

Indicador item Claridad Coherencia Relevancia | Observacion
RELACION RELACION |RELACI
ENTRE LA ENTRE LA ON
VARIABLE Y | DIMENSION Y [ ENTRE
LA |ELINDICADOR| EL
DIMENSION INDICA
DOR Y
EL
ITEM
Trabajo en equipo Con .]a mayor frecuencia posible, mantengo
reuniones con las personas con las que
trabajo con el dnico fin de aclarar nuestras 4 4 4 4 4
metas ¥ no mezcloe estas reuniones con
femas ruhinanos reuniones
MNormalmente, mi equipo y yo logramos
anticiparnos a la mayoria de los problemas
y no reaccionar ante ellos cuando ya estin 4 4 4 4 4
presentes
Parte importante de mi tempo de trabajo 4 4 4 4 4
estd dedicado a pensar como promover el
trabajo en equipo
Los mejores equipoes son aguellos en los 4 4 - 4 - 4 4
que las personas piensan en forma similar y : e ya
o tienen desacuerdos A - !
fi, Egrén GabrefCosclir gy
Psictlogo
C.PaP. 8264
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Cuando alguien hace muy bien un trabajo,
voy hasta el lugar donde lo hace para
expresarle mis felicitaciones

Mi equipo tiene una mision ¥ una vision
claramente definidos y todos lo conocen

A la larga, los equipos de trabajo solo
representan mds trabajo

Puedo definir en una frase corta y
convincente el sentido del trabajo de cada
miembro de mi equipo

Estoy seguro de que los miembros de mi
equipo se sienfen identificados con todo lo
que hacen en el servicio

Cuando alguien da una buena idea, le digo
explicitamente cuanto valoro lo que ha
hecho

Mi equipo ha definido v usa regularmente
formas graficas para medir v evaluar sus

logros

Frecuentemente reviso con los miembros de
mi equipo el procedimiento del trabajo que
vamos a realizar en el futuro cercano

Las actividades de cada miembro de mi

equipo son congruentes con la esencia de su
significado para la organizacidn
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He tomado notas o encargado estudios a
expertos sobre el verdadero potencial de los
miembros de mi equipo

Me da un poco de verglienza hablar en
publico sobre lo bien que alguien ha becho
las cosas

Los miembros de mi equipo se sienten
realmente deseosos de que sus famliares
USEN NUESIros SErvicios

Sov explicito para decirle a la gente lo que
espero de ella

Como jete, tal vez piense que la confianza
s un valor en mi equipo, pero mis
subordinados lo ven de un modo diferente

He escuchado a los miembros de mi equipo
comentar sobre el poco sigmiicado que
tienen para ellos algunas actividades que
realizan

Muchas veces me doy cuenta muy tarde de
pequefios apories que hace la gente en mi
BOuipo

Las metas que nos hemos planteado en
equipoe este afio, son de apropiada dificultad
(no demasiado dificiles ni muy faciles)

Mi equipo ¥ vo nos reunimos con
frecuencia a conversar sobre las

JF

=1 "

4

i

b

A

g T

Paicéiog
C.FaP 5264




contingencias gue pueden producirse en
nuesiro rabajoe futuro

Cuando surge una actividad urgente de
iltima hoea, me cindo de decie
explicitamente a los miembros de mu
equipt que posterguen otras actividades
menos importantes

En los Oltimos tres afios, ningln migmbro
de i equpo ha renunciado a su trabajo
despues de una discusion Conmigo

El dinero es el mejor motivador

' Lt -
S
Paichlogt
C.P3P 9254
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¢ Dimensiones: Destreza gerencial

Objetive de la dimension: Medir capacidad del lider en dingir, coordinar ¥ motivar al personal.

Indicador

Destreza perencial

&
]

“fir. Elvéi | [
A

Fo

C.Pa.P. 5264
ftem Claridad Coherencia Relevancia | Observacion
Relucitn entre ln Relaciin entre la Relscidgn
vurimble v In dimensiin v el entre el
dimiensitn indicudar inaficador ¥
el item
El clima de trabajo de mi equipo es
altamente positivo. 4 4 4 4 4
Para los miembros de mi equipo, nuestro
trabajo resulta mis aburrido que para mi. 4 4 4 4 4
Cuando tengo gue dar criticas a un 4 4 4 4 4
miembro de m equipo, me dov Dempo para
preparar lo que voy a decir de modo que
resulte constructivo.
Cada muembro de mu equipo es capaz de 4 4 4 4 4
explicar en una breve frase, cual es el
significado esencial de los proyectos o
trabajos que estamos realizando
A veces he magquillado cifras para no 4 4 4 4 4
pasarlo tan mal al entregar reportes o
informes
Frecuentemente exijo a mi equipo a 4 4 4 4 4
terminar provectos urgentes a costa de la
calidad del trabajo
El poder que mads uso para influir sobre mis 4 4 4 4 4
subordinados, es el peder legiimo del
puesto.
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Cuando doy criticas a los miembros de tm
eqUipo, siento interiormente que me voy
enojando aungue no quiera

Llevo a mi equipo a asumit muchos
proyectos NUevos ¥ €508 Nos calsa un poco
de desorden

Mis actos siempre son congruentes con mis
palabras ¥ promesas.

Algunas cosas que he dicho, han afectado
muy negativamente el animo de los
miembros de mi equipo

Los premios tangibles (objetos, dinero),
deben usarse sole cuando se han agotado
todos los premios intangbles( felicitaciones,
reCOnOCITIeHios )

Cuando critico a un miembro del equipo, le
digo como me siento respecto a lo que ha
hecho ¥ no como me siento respecto a él.

En mi equipo existe equilibno entre la
produccion de nuevas ideas y el ntmo con
que son llevados a la practica

En ocasiones empleo “medias verdades™ o
mentiras para quedar bien ante mis
COMmpaneros

Algunas cosas que he hecho han afectado
muy negativamente la confianza de los
migribros del equpo en i

g

B, Efven CabriCust iy

Psiciioga

C.PaP. 5264
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A los miembros de mi equipo
frecuentemente se les ve cansado, fatigado
¥ un poco impaciente

Cuando termine de dar criticas a los
miembros de mi equipo, siempre me siento
interofmente incomodo

Basicamente, mi equipo sigue haciendo las
mismas cosas que hacia hace 5 afios.

En mu trabajo, acepto hacer las cosas que
moralmente preferiria no hacer.

MNunca tengo tiempo para capacitar al
personal a mi cargo

Mis de una vez he encontrado a miembros
de mi equipe haciendo “vida social” o
divirtiéndose en horas de trabajo

Frecuentemente me guardo para mi mismo
las criticas gue podria hacer a los miembros

de mi equipoe

Creo que estoy excesivamente preocupado
por los procedimientos que emplea mi
equipe v asi perdemos oporfumdades de
cambiar ¢ innovar.

Ninguna actividad que realizo en el trabajo
me haria sentir avergonzado ante mi
farmilia.

"' I I
g
Psictiogt
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VALIDACION DE CONTENIDO POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

+  Dimensiones: Autorealizacion

Objetivo de la dimension: Medir el grado de autorealizacion de los colaboradores

Indicador

Autorrealizacion

ftem

Claridad Coherencia Relevancia | Observaciin
KELAUION KELAUIUN |KE I:..-\.{.'l
ENTRE LA ENTRE LA ON
VARIABLE Y | DIMENSION Y | ENTRE
LA EL INDICADOR| EL ~
DIMENSION INDICA 0t A - /
DORY | <7 f= f
EL _. :._I:IIH""“ """" i‘lﬁ_]?-g;

ITEM | /. GrinGaeetCosiirti
Existen oporiundades de progresar en la C.P| p.ad
[nstitucion 4 4 4 4 4
Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender v desarrollarse 4 4 4 4 4
Se siente compromendo con el xito de la 4 4 4 4 4 4
lnstitucion
Cumplir con las actividades laborales es 4 4 4 4 4 4
una tarea estimulante
Los trabajadores estin comprometidos con 4 4 4 4 4 4
la orgamzacion
La responsabilidad del puesto esta 4 4 4 4 4 4
claramente definida
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El trabajo se realiza en funcidn a métodos o
planes establecidos

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarguia

Los compafieros de trabajo cooperan entre
51

Existe buena administracion de los recursos
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* Dimensiones: Involucramiento laboral

Indicador

Involucramiento
laboral

i Hidaigg
Objetivo de la dimensién: Medir involucramiento laboral de los colaboradores %“Ggmq §
. £ Pa P G361
Item Claridad Coherencia Relevancia | Observacion
RELACION RELACION  (RELACI
ENTRE LA ENTRE LA ON
VARIABLE Y | DIMENSION Y | ENTRE
LA [ELINDICADOR| EL
DIMENSION INDICA
DOR Y
EL
ITEM
El director se interesa por el éxito de sus
empleados 4 4 4 4 4
Los administrativos promueven la
capacitaciion que se necesita 4 4 4 4 4
Cada trabajador asegura sus niveles de 4 4 4 4 4 4
logro en la Institucion
Los productos yio servicios de la 4 4 4 4 4 4
organizacion son motive de orgullo del
personal
El director brinda apoyo para superar los 4 4 4 4 4 4
obsticulos que se presentan
Se dispone de un sistema para el 4 4 4 4 4 4
seguimiento v control de las actividades
Se cuenta con acceso a la informacion 4 4 4 4 4 4
necesaria para cumplir con el trabajo
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La Institucion fomenta y promueve la
comunicacion mierma

Loz objetivos de trabajo son un reto para mi

La remuneracion es atractiva en
comparacion con la de ofras Instituciones
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«  Dimensiones: Supervision

Ohjetivo de la dimension: Medir el nivel de supervision al que estin expuestos los colaboradores

Indicador

Supervision

. PP 564
Item Claridad Coherencia Relevancia | Observacion
RELACION RELACION [RE LACI
ENTRE LA ENTRE LA ON
VARIABLE Y | DIMENSION Y | ENTRE
LA ) EL INDICADOR EL
DIMENSION INDICA
DORY
EL
ITEM
Se participa en definir los objetivos y las
acciones para el logro de los mismos 4 4 4 1 4
La Institucion promueve el desarrollo del
personal 4 4 4 4 4
Cada empleado se siente factor clave para 4 4 4 4 4 4
el exato de la Institucion
Hay clara definicidn de visidn, mision y 4 4 4 4 4 4
valores en 1a Institucion
En la Institucidn se mejoran continuamente 4 4 4 4 4 1
los métodos de trabajo
Existen normas y procedimientos como 4 4 4 4 4 4
euias del trabajo
En la Institucion, la informacion fluye 4 4 4 4 4 4
adecuadamente




El director escucha los planteanentos que
s¢ le hacen

Los trabajadores tienen la oportumdad de
tomar decisiones en las tareas de sus
responsabilidades

Los objetivos del trabajo guardan relacion
con la vision de la Instituciin
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*  Dimensiones: Comunicacion

(hjetivo de la dimensidn: Determinar el tipo de comunicacion entre los

Indicador

I oI Cacion

item Claridad Coherencia Relevancia | Observacidn
RELACION RELACION |RELACI
ENTRE LA ENTRE LA L
VARIABLE Y | MMENSION Y | ENTRE
LA EL INDICADOR| EL
DIMENSION INDICA
DORY
EL
ITEM
Se valora los altos miveles de desempeno 4 4 4 4 4
Se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras 4 4 4 4 4
En la direccion, se hacen mejor las cosas 4 4 4 4 4 4
cada dia
La orgamizacidn es una opcidn para 4 4 4 4 4 4
alcanzar calidad de vida laboral
La evaluacion que se hace del trabajo ayuda 4 4 4 4 + 4
o mejorar la tarea
Los objetivos del trabajo estdn claramente 4 4 4 4 + 4
definidos
En los grupos de trabajo, existe una 4 4 4 4 4 4

relacion armoniosa




Existe colaboracion entre el personal de las 4 4 4 9 4 4
diversas dreas
El grupo con el que trabajo funciona como 4 4 4 4 4 4
un equipo bien integrado
Se dispone de tecnologia que tacilita el 4 4 4 4 4 4
trabajo
*  Dimensiones: Condiciones laborales
Objetivo de la dimension: Determinar las condiciones laborales en las que se desenvuelven los colaboradores
Indicador fiem Claridad Coherencia Relevancia | Observacidn
RELACION RELACION RE[,.-\.(.'[
ENTRE LA ENTRE LA ON
VARIABLE Y | DIMENSION Y | ENTRE
LA EL INDICADOR| EL
DIMENSION INDICA
DORY

EL




Se conocen los avances en las otras dreas
de la Instimcion

Se recibe la preparacion necesari para
realizar el trabajo

Existe un trate justo en la Institucion

Existen suficientes canales de
comunicacion

En la Institucion se afrontan y superan los
obstaculos

(Cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que g puede

La remuneracidn estd de acuerdo al

desemperio v los logros.




Anexo 6: Autorizacion para la aplicacion de instrumentos.

MINISTERIO DE SALUD PUBLICA
Milagro, 6 de noviembre del 2020

Sr. Dr. Walter Boris Daza Garcia
Cédula de Civdadania No 1204505711
Maestrante de la Universidad

Cesar Vallejo - Filial Piura.

Reciba un cordial saludo, por medio del presente emito la respuesta a su solicitud
de aplicar los Instrumentos de recoleccidn de datos mediante encuestas online
para finez de validacidn y desamollo de la investigacidn “Liderazgo Interpersonal
y clima organizacional de los trabajadores del Hospital Sagrado Corazon de
Jesus”, para la obtencién de su titulacion Magister en Gestion de los senicios de
salud.

Cabe indicar que como maxima autoridad de la Coordinacion Zonal 5 Salud, vy
luego de haber revisado la encuesta, no hay inconveniente en la aplicacion del
instrumento en el Hospital Sagrado Corazon de Jesds.

Se expide la presente constancia a solicitud del recurrente, para los fines que
considere pertinente.

ATENTAMENTE

Dr. Jorge Luis Romero Sornoza
Coordinador Zonal 5 de Salud
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Anexo 7: Formato de Consentimiento informado.

Usted esta siendo invitada a participar en una investigacion titulada: " Liderazgo
interpersonal y clima organizacional de los trabajadores del Hospital Sagrado
Corazén de Jesus, 2020". con el objetivo de: Determinar la relacion liderazgo
interpersonal y clima organizacional laboral en trabajadores del Hospital Sagrado

Corazoén de Jesus, 2020.

La presente investigacion es conducida por Daza Garcia Walter Boris, los resultados
del presente estudio seran parte de una tesis para optar el Grado Académico de
Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud. Espero contar con su ayuda para
alcanzar las metas de esta investigacion, y su participacion consistira en responder
un cuestionario virtual. Esto le tomara aproximadamente entre 10 a 20 minutos de
su tiempo para la resolucién. La participacion en este estudio es estrictamente
voluntaria. La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningan
otro proposito fuera de esta investigacion. lgualmente, puede retirarse de la
investigacién en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si
alguna de las preguntas durante el cuestionario le parece incbmoda, tiene usted el

derecho de hacérselo saber al investigador.

De Antemano agradezco su colaboracion y permiso y con ello queremos resaltar la

importancia de su participacion.
DESEA PARTICIPAR

v Si acepto participar

o No acepto participar
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Base de datos.

Anexo 8

OHERENCIA

1,00
133
1,33
133
1,33
133
1,33
133
1,33
133
1,33
133

1,33
133
1,33

133
1,33
133
1,33

133

133
1,33
133
133
133
133
133
133
133
133
133
133
133
133
133
133
133
1,33
133
1,33
133
1,33
133
1,33
133
133
133

CLARIDAD |RELEVANCIY

UV AIKEN | UV AIKEN | UV AIKEN

ITEMS

14
5

2

26
27
28
29
30

32

34

36
37
38
39
40

41

a2

43

45

a6

a7

48

49

50

COHERENCIA

JEZ2

JUEZS.

JuEza

JUEZZ

JUEZL

RELEVANCIA

JUEZS.

Ez2

JUEZL

CLARIDAD

JUEZ1 | JUEZ2|JUEZ 3| JUEZ4| JUEZ S

JUECES
ITEMS

equipo

20

41

42

43

45
46

a7

28

49

133
1,33
133
1,33
133
133
133
133
133
133
1,33
133
133
133
1,33
1,33
133
133
1,33
133
1,33
1,33
1,33
133
133
133

133
133
133

133
133

133
1,33
1,33
133
133
133
133
1,33
1,33
133
1,33
1,33
133
133
133
1,33
1,33
1,33
133
133

1
16
pal
26
31
36
41

46

12
17
22
27
32
37
47

42

13

14
19

vy

4

16

26

36
a1

46

17

27

37
47

22

suporeT

9

vy

laborales
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