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RESUMEN 

El objetivo del estudio fue determinar la relación entre el liderazgo y cultura 

organizacional en profesionales de salud de la Clínica San José Cusco, 2020.  

La metodología utilizada fue no experimental, de tipo básica, diseño descriptivo 

correlacional. Con una muestra de 56 profesionales de la salud de los diversos 

servicios de la clínica. Se aplicó el cuestionario de liderazgo para la variable 1 y 

el cuestionario de cultura organizacional para la variable 2. A través del uso del 

instrumento validado por 3 expertos, se midió la confiabilidad del mismo grupo 

muestral, los resultados de la prueba de confiabilidad del alfa de Cronbach fueron 

de 0,86 para la variable liderazgo y 0,95 para la variable cultura organizacional. 

Se elaboró el análisis descriptivo y prueba de hipótesis cuyos resultados se 

evidencian a través de tablas y gráficos. Se utilizó el estadístico coeficiente de 

correlación Rho Spearman para la prueba de hipótesis. Los resultados obtenidos 

indican que existe una correlación positiva considerable entre la variable liderazgo 

y cultura organizacional, en el personal de salud de la clínica San José, con una 

ρ = 0.510 (ρ > 0.05). Concluyendo que existe correlación positiva considerable 

entre la variable liderazgo y cultura organizacional, en el personal de salud de la 

clínica San José de Cusco, 2020.  

Palabras clave: Liderazgo, cultura organizacional, profesional de salud. 
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ABSTRACT 

The objective of the study was to determine the relationship between leadership 

and organizational culture in health professionals of the clinic San Jose Cusco, 

2020. The methodology used was non-experimental, basic type, descriptive 

correlational design. With a sample of 56 health professionals from the various 

services of the clinic. The leadership questionnaire was applied for variable 1 and 

the organizational culture questionnaire for variable 2. Through the use of the 

instrument validated by 3 experts, the reliability of the same sample group was 

measured, the results of the Cronbach's alpha reliability test were 0.86 for the 

leadership variable and 0.95 for the organizational culture variable. The descriptive 

analysis and test of hypotheses were elaborated whose results are evidenced 

through tables and graphs. The statistical correlation coefficient Rho Spearman 

was used for the hypothesis test. The results obtained indicate that there is a 

considerable relationship between the variable leadership and organizational 

culture, in the health personnel of the San Jose de Cusco clinic, with a ρ = 0.510 

(ρ > 0.05). Concluding that there is a considerable positive correlation between the 

leadership and organizational culture variable, in the health personnel of the clinic 

San José of Cusco, 2020.  

Keywords: Leadership, organizational culture, professional health. 
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I. INTRODUCCIÓN

Cuando el ser humano empezó a organizarse, surgieron los líderes, personas 

encargadas de dirigir los esfuerzos del grupo y ayudaban la distribución de tareas 

según la capacidad de cada individuo, en beneficio de todo el grupo. A lo largo 

de la historia, en la sociedad se han suscitado muchos cambios trascendentales, 

sin lugar a dudas los de mayor impacto, han sido los cambios organizacionales y 

es que las organizaciones se han constituido en los pilares económicos de la 

sociedad, sin embargo, es complejo asegurar el éxito de una empresa, ya que 

este se basa principalmente en el recurso más valioso que poseen, en este caso 

nos estamos refiriendo a las personas, denominadas en la actualidad talento 

humano (Pedraza, 2015).  

La realidad problemática a nivel mundial, evidencia que el 87% de 

liderazgo relacionado a recursos humanos y de negocios denota un limitado 

compromiso de parte de los participantes, es este el inconveniente que enfrentan 

las empresas u organizaciones. Un 60% de organizaciones indicaron que no 

cuentan con un programa idóneo para la realización de la medición y optimización 

del compromiso laboral. De la misma manera el 12% afirma tener instituido 

programas para el aserto y de esa manera fortalecer la cultura de cooperación 

(Yarce, 2018).  

Asimismo, Duran (2016) señala que en Latinoamérica el liderazgo es visto 

como una visión autocrática y caudillista, lo que provoca desde una focalización 

social que se recurra a otras personas para solucionar los problemas laborales. 

El liderazgo en el Perú en cuanto a organizaciones es que, en una empresa u 

organización se entremezclan, más como equipo que como agregado, distintos 

tipos de trabajadores, con vivencias y diversas experiencias.  

De la misma manera, para González (2018) el liderazgo en la región Cusco 

es poco percibida por la población y no se le da la importancia que amerita. 

Actualmente a nivel local se está empezando a dar importancia a la cultura 

organizacional esto se vio reflejado en el primer seminario que se realizó en la 

ciudad en el año 2016 al cual denominaron “la cultura organizacional para mejorar 
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el servicio al ciudadano” este estuvo dirigido a líderes de organismos públicos en 

el que participaron para una mejora significativa gracias a la puesta en práctica 

de las recomendaciones para promover el cambio cultural.  

La clínica San José de Cusco, no es ajena a esta deficiencia en la que se 

encontraron directores con falencias en cuanto al liderazgo y la carencia de 

cultura organizacional, esto dificulta la adecuada cultura organizacional para 

desarrollar eficientemente las labores de cada profesional de salud, tanto 

individual como el trabajo en equipo y sobre todo que se identifiquen con la 

institución en la que laboran. En el ámbito de la Clínica, las percepciones de los 

profesionales de salud no siempre, son como se quisiera, a veces surgen 

conflictos donde de interactúa de manera positiva o negativamente en la relación 

interpersonal con los compañeros de trabajo. Afectando también, la producción 

con los pacientes, la calidad del trabajo y la eficiencia, eficacia en el cuidado los 

pacientes.  

Frente a la problemática descrita se plantea el problema general ¿Cuál es 

la relación existente entre el liderazgo y cultura organizacional en profesionales 

de salud de la Clínica San José Cusco, 2020? En cuanto a los problemas 

específicos: primero, ¿Cuál es la relación existente entre la cultura organizacional 

y la dimensión estilo de liderazgo en la clínica San José, Cusco 2020?, segundo 

¿Cuál es la relación existente entre la cultura organizacional y la dimensión estilo 

en la toma de decisiones en la clínica San José, Cusco 2020?, tercero ¿Cuál es 

la relación existente entre la cultura organizacional y la dimensión estilo de 

comunicación en la clínica San José, Cusco 2020?  

En cuando a la justificación teórica, esta investigación se justificó en la 

mejora de conocimientos y la recolección de información válida científicamente 

en razón a las variables: liderazgo y cultura organizacional de la clínica San José, 

con el propósito de ampliar el conocimiento en cuanto a la relación entre ambas 

variables en estudio. La presente investigación presentó su justificación práctica, 

frente a la importancia de brindar información a las autoridades de la clínica San 

José acerca de liderazgo y cultura organizacional, poniendo énfasis en las 

falencias de estos dos temas y buscando las mejoras para fortalecer a los  



3 

líderes y mejorar la cultura organizacional en la institución. La justificación 

metodológica desarrolló el procedimiento para la elaboración y aplicación de los 

instrumentos validados y utilizados en otras investigaciones.  

Por otra parte, se formuló como hipótesis general: El liderazgo se relaciona 

de manera significativa con la cultura organizacional en el personal de salud de 

la clínica San José, Cusco 2020. También se formularon hipótesis específicas; 

primero; la cultura organizacional se relaciona de manera significativa con la 

dimensión estilo de liderazgo en la clínica San José Cusco 2020, segundo; la 

cultura organizacional se relaciona de manera significativa con la dimensión estilo 

en la toma de decisiones en la clínica San José Cusco 2020, tercero; la cultura 

organizacional se relaciona de manera significativa con la dimensión estilo de 

comunicación en la clínica San José Cusco 2020.  

Del mismo modo se planteó el objetivo general, determinar la relación entre 

el liderazgo y cultura organizacional en profesionales de salud de la Clínica San 

José Cusco, 2020, también se plantearon los objetivos específicos; primero, 

determinar la relación existente entre la cultura organizacional y la dimensión 

estilo de liderazgo en la clínica san José Cusco 2020, segundo, determinar la 

relación existente entre la cultura organizacional y la dimensión estilo en la toma 

de decisiones en la clínica san José Cusco 2020, tercero, determinar la relación 

existente entre la cultura organizacional y la dimensión estilo de comunicación en 

la clínica san José Cusco 2020.  

II. MARCO TEÓRICO

Con respecto a estudios previos a nivel Internacional se puede mencionar a Ríos 

(2019) en la tesis, “Liderazgo y cultura organizacional” el objetivo fue identificar la 

importancia del liderazgo para la consecución de una cultura organizacional que 

contribuya en la Perdurabilidad de la Organización. La metodología utilizada fue 

un trabajo no experimental, descriptivo, en cuanto a las conclusiones tenemos 

que a cultura organizacional bien dirigida promueve el desarrollo perdurable de 

las organizaciones a través del tiempo. Sin embargo, la mala gerencia de la 

misma puede ocasionar el deterioro o muerte a la organización dentro de una 

organización, se construye identidad y costumbres a partir de los modelos de 
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liderazgo que se instauren dentro de las mismas. Sin embargo, la presencia del 

mismo estilo con el paso de los años podría ser un error para la perdurabilidad de 

la organización.  

Asimismo, Morelos (2017) en su estudio “Análisis de los factores 

determinantes de la cultura organizacional en el ambiente empresarial” planteó el 

objetivo: analizar los factores determinantes de la cultura organizacional en el 

ambiente empresarial y la incidencia de estos condicionantes del entorno para la 

revisión documental se analizaron los conceptos de cultura organizacional y los 

factores determinantes de un total de 55 artículos relacionados con la pertinencia 

del referente teórico, un tipo de investigación cualitativa, analítica y de revisión 

documental resultados y experiencias registrados en investigaciones que 

aportaron nuevo conocimiento científico de interés para los grupos de 

organizaciones. Los resultados permiten identificar la importancia de los 

determinantes estrategia, estructura, trabajo en grupo, estilo de liderazgo de los 

managers, características organizacionales, fundadores y propietarios y ambiente 

organizacional, para la consecución de los objetivos y la generación de valor en 

las empresas.  

También Weinstein y Muñoz (2019) en su estudio: liderazgo directivo para 

la calidad de la educación: aprendizajes desde un campo de investigación en 

constante crecimiento, la cual tuvo como objetivo; entender qué tipos y “modelos” 

de liderazgo operan en la realidad escolar, cuáles son las prácticas más 

recurrentes, cómo se produce la relación entre el liderazgo y la mejora educativa, 

qué elementos pueden potenciar dicha relación, cómo el contexto socio-cultural 

influye en el despliegue del liderazgo, cuánto y cómo puede influir en este 

despliegue la formación. Desde una perspectiva cuantitativa, evidencia inédita 

respecto a los procesos de selección de directivos escolares en la educación 

pública y sus resultados. En conclusión, nos muestran analizan la dimensión 

emocional del liderazgo, comparando el accionar de directivos nóveles y expertos 

frente a situaciones críticas e inesperadas, relevando lecciones interesantes para 

la preparación de los líderes. Relevan la complejidad particular que tiene el 

liderazgo escolar en liceos que han experimentado movilizaciones estudiantiles 

de manera continua en los últimos  

https://scholar.google.com.pe/citations?user=XrZEaYcAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=XrZEaYcAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=rC7E0W8AAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=rC7E0W8AAAAJ&hl=es&oi=sra
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años, identificando patrones comunes y también aprendizajes para navegar en 

esa complejidad. Describen la vinculación que puede establecerse entre el 

liderazgo directivo y la formación ciudadana, relevando el rol que puede tener la 

gestión escolar en el fortalecimiento de esta dimensión formativa. Finalmente, 

cierran este número especial sumando a un actor clave en el análisis el nivel 

intermedio, relevando antecedentes valiosos sobre la preparación y prácticas de 

los sostenedores.  

En la investigación propuesta por Pedraja & Araneda (2018) en el país de 

Venezuela, sobre liderazgo, cultura académica y calidad de las universidades: 

aproximación conceptual y relaciones. El trabajo planteó como propósito central 

analizar las teorías sobre estilos de liderazgo, cultura académica y calidad 

institucional de las universidades, con el fin de estructurar un modelo integrador 

para el liderazgo universitario. Como resultado de la investigación, se estructura 

un modelo de liderazgo universitario en el que se precisan relaciones entre estilos 

de liderazgo, cultura académica y calidad institucional. Se evidencia un probable 

vínculo entre los estilos de liderazgo y los tipos de cultura que prevalecen en las 

instituciones de educación superior, encontrando a partir de la metodología 

empleada, una asociación de naturaleza teórica no observada en la revisión 

conceptual llevada a cabo.  

En relación a los estudios previos a nivel nacional se puede mencionar a 

Quenta y Silva (2018) en su investigación titulada: “Estilos de liderazgo y 

satisfacción laboral en enfermeras del hospital regional Honorio Delgado 

Arequipa”. Planteó el siguiente objetivo, establecer la relación de los Estilos de 

Liderazgo con la Satisfacción  

Laboral en enfermeras del hospital Regional Honorio Delgado. La metodología 

utilizada fue, un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y de cohorte 

transversal. En cuanto a la población constituida por un total de 253 enfermeras 

distribuidas en los distintos servicios del nosocomio y la muestra cuyo tamaño se 

calculó con la forma para población finita. En los resultados se obtuvo De la 

variable Estilos de Liderazgo que la mayoría de enfermeras asistenciales 

identifican en las enfermas jefes de servicio un estilo de liderazgo transaccional 

(74.51%), seguido de un liderazgo transformacional (19.61%) y en menor 

https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
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porcentaje un liderazgo Laissez faire (5.88%). Con las siguientes conclusiones, 

en la variable Estilos de Liderazgo, la mayoría de enfermeras identificó un estilo 

de liderazgo transaccional de sus jefas de servicio correspondiente; 

evidenciándose la presencia de este estilo de liderazgo en mayor porcentaje en 

los servicios de Centro Quirúrgico 4to piso y Neonatología, por otra parte, se 

identificó un liderazgo transformacional principalmente en el servicio de Cirugía 

Varones.  

Chung y Vásquez (2018) en su estudio sobre impacto de la cultura 

organizacional en la relación entre el liderazgo y la gestión del conocimiento, en 

las escuelas profesionales de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, la cual 

tuvo como objetivo del presente estudio es determinar si cultura organizacional 

modera la relación entre el liderazgo y las prácticas de gestión del conocimiento, 

en las escuelas profesionales de la UNPRG, con un enfoque cuantitativo, no 

experimental, de tipo correlacional, deductivo y analítico, en una muestra de 50 

docentes y 100 trabajadores administrativos. Según los resultados, los 

comportamientos de liderazgo transformacional y transaccional generan impactos 

significativos sobre las prácticas de gestión del conocimiento. Se ha demostrado 

que la influencia de los comportamientos de liderazgo transaccional sobre la 

gestión del conocimiento depende de los tipos de cultura organizacional. En 

conclusión, la cultura organizacional no modera la relación entre el 

comportamiento del liderazgo transformacional y las prácticas de gestión del 

conocimiento; sin embargo, sí modera la relación entre el comportamiento del 

liderazgo transaccional y las prácticas de gestión del conocimiento.  

También Castillo y Medina (2019) en su estudio: Liderazgo y clima 

organizacional en trabajadores de establecimientos de salud de una micro-red de 

Perú. La investigación tuvo por objetivo determinar la relación entre el liderazgo 

y clima organizacional en trabajadores de establecimientos de salud que 

comprenden una micro red de Perú. Estudio descriptivo transversal y 

correlacional, en cuanto a los resultados: Del total de 88 trabajadores, 54,5 % 

presentaron liderazgo transaccional y 55,7 % transformacional alto y bajo, 

respectivamente. El nivel de liderazgo de la gerente de la micro red fue medio (50 

%) y el clima organizacional de los trabajadores fue por mejorar (68,2 %). El 
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coeficiente de Correlación de Spearman (rs) evidenció relación positiva y 

significativa entre el clima organizacional y el liderazgo transaccional (Rs = 0,644; 

p = 0,000) y transformacional (donde el resultado fue de: Rs=0,660; por otro lado, 

el resultado de p=0,000). La investigación ha generado las conclusiones: La 

relación entre los tipos de liderazgo de la gerente y el clima organizacional de los 

trabajadores es positiva y significativa, por lo que, a mayor liderazgo, mejor clima 

organizacional.  

En relación a los estudios previos a nivel local se puede mencionar a Ccala 

(2019) en la tesis, “Estilos de liderazgo y gestión de recursos humanos en los 

servicios de salud en la red Cusco norte”, plantea el siguiente objetivo, determinar 

en qué medida los Estilos de liderazgo se relacionan con la Gestión de Recursos 

humanos en los establecimientos de salud de la Red Norte-Cusco. La 

metodología utilizada fue básica de alcance correlacional de diseño no 

experimental la muestra de estudio estuvo compuesto por 156 trabajadores de 

los diferentes establecimientos de salud. Las conclusiones que se obtuvo son las 

siguientes, los tres tipos de liderazgo (transformacional, transaccional y correctivo 

evitado) que se manejan dentro de los establecimientos de salud es moderada, 

en cuanto respecta a las características de la gestión de recursos humanos se 

evidencia que la organización, participación en decisiones.  

Sacsa (2016) en la tesis de maestría “Evaluación de la cultura 

organizacional y su influencia en el clima organizacional del servicio de 

emergencia del hospital regional del Cusco”. Plantea el siguiente objetivo, 

determinar y explicar si existe relación y cómo Influye la Cultura Organizacional, 

en el mejoramiento del Clima Organizacional de los Trabajadores del Servicio de 

Emergencia del Hospital Regional del Cusco. La metodología utilizada fue, 

cuantitativo de carácter descriptivo correlacional que corresponde al diseño 

descriptivo: correlacional causal, en cuanto a la población de estudio conformada 

por los trabajadores del Servicio de Emergencia del Hospital regional del Cusco. 

Los resultados más importantes determinaron que mediante el análisis de las 

pruebas de hipótesis estadísticas, existe relación directa entre la Cultura 

Organizacional y el Clima Organizacional, debido a la influencia positiva de la 

Cultura Organizacional en la mejora del Clima Organizacional.  
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Condori (2018) en la tesis, “Cultura organizacional en los servidores 

administrativos de la dirección regional de la producción de la provincia de 

Tambopata”, donde se plantea el siguiente objetivo, La metodología utilizada fue, 

tipo de investigación básica, alcance de investigación descriptiva, enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, en cuanto a la población objetiva de la 

investigación, estuvo conformada por la totalidad de 30 Servidores de la Dirección 

Regional de la Producción. resultados el 90% de los Servidores Administrativos 

de la Dirección Regional de la Producción, en su mayoría de veces desarrollan 

una cultura organizacional, el 43.3 % de los servidores, en su mayoría de veces, 

desarrollan una regularidad de los comportamientos observados, el 46.7% de los 

servidores en su mayoría de veces, desarrollan y cumplen las normas, el 73.3% 

de los servidores en su mayoría de veces, desarrollan los valores dominantes, el 

73.3% de los servidores de una manera constante, desarrollan una filosofía, el 

46.7% de los servidores cumplen y desarrollan reglas de la cultura organizacional. 

En cuanto a las teorías que sustentan a las variables del estudio; tenemos 

los siguientes enfoques sobre liderazgo: enfoque conductual que describe que el 

liderazgo surge como un sujeto con caracteres inherentes. En diversas teorías 

sobre comportamiento, en lugar de asemejar los rasgos del líder eficiente, se 

presta atención los patrones de acción de líderes eficaces, quienes desenvuelven 

conductas efectivas, basándose en el aprendizaje (Goleman 2020)  

Según Gazitúa y Cubillo (2017) el enfoque de contingencias: Se han 

efectuado ya numerosos estudios sobre la premisa de que el liderazgo se ve 

fuertemente influido por la situación en la que el líder emerge y opera. Se trata 

sin duda de un enfoque persuasivo, como lo evidencia el ascenso de Franklin 

Delano Roosevelt en la gran depresión de los años treinta y en China el de Mao 

Tse-Tung en el período posterior a la Segunda Guerra Mundial. En este enfoque 

del liderazgo se admite la existencia de una interacción entre grupo y líder. Esto 

apoya la teoría de los seguidores en el sentido de que los individuos tienden a 

seguir a aquellos en quienes perciben (ya sea acertada o desacertadamente) el 

ofrecimiento de medios para el cumplimiento de sus deseos personales. Así pues, 

el líder es la persona que identifica esos deseos y hace lo necesario o emprende 

de los programas para satisfacerlos.  
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Tenemos a Kaplan (2019) con su enfoque del camino-meta para la eficacia 

del liderazgo en la conducta propia del liderazgo de apoyo se toman en 

consideración las necesidades de los subordinados, se muestra interés por su 

bienestar y se crea un ambiente organizacional agradable. Esto ejerce el mayor 

impacto sobre el desempeño de los subordinados en caso de que se sientan 

frustrados o insatisfechos. El liderazgo participativo permite a los subordinados 

influir en las decisiones de sus superiores.  

Por otro lado, Chiavenato (2016) destaca lo siguiente: Liderazgo es el 

dominio interpersonal practicada en una situación, dirigida a través del proceso 

de declaración humana a la consecución de uno o diversos objetivos concretos. 

Dicho de otra manera, el liderazgo es un proceso en el cual el líder asume 

responsabilidad de dirección frente a los demás integrantes del equipo en el cual 

asume responsabilidades de iniciativa, motivación para llegar a objetivos 

establecidos en la labor.  

Asimismo, Stogdill (2019) da a conocer que el liderazgo gerencial como el 

proceso de administrar las actividades laborales de los segmentos de un grupo y 

de intervenir en ellas. Esta definición tiene intervenciones significativas: primero, 

que el liderazgo involucra a otras personas, a los empleados o seguidores. Los 

segmentos del grupo dada su voluntad para aceptar las órdenes del líder, 

respalda al líder para dar su posición y permiten que el proceso de liderazgo siga 

su curso.  

Warren (2018), menciona que la mayor parte de las organizaciones están 

sobre administradas y sub lideradas. Un individuo puede ser un gerente eficaz 

justo y organizado, pero carente de las destrezas del líder para motivar. También 

se puede ver a líderes eficaces con habilidades para desatar el enardecimiento y 

la revolución, pero con falencias en habilidades administrativas para orientar la 

energía que desencadenan otros. En consecuencia, podemos decir que un líder 

no siempre es un buen gerente ni un buen gerente es un buen líder.  

Vásquez (2017), menciona que el comportamiento de liderazgo involucra 

funciones como planear, dar información, ajustar, arbitrar, controlar, premiar, 

estimular o penalizar, este a su vez debe apoyar al grupo a alcanzar sus objetivos, 
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es decir satisfacer necesidades en cualquier circunstancia de la vida; así la 

persona que puede dar mayor apoyo y orientación al grupo, genera 

constantemente ideas, apoya a identificar las soluciones más apropiadas para 

distintos problemas y de esta manera alcanzar un estado satisfactorio.  

González (2017), menciona que el papel del liderazgo como fortaleza en 

la prominencia de la calidad, eficacia y eficiencia de los servicios médicos es 

bastante controversial, así como la relación que existe entre este y el grado de 

conocimiento del líder, la organización, la normatividad, las herramientas de 

gestión y el manejo de la información.  

En cuanto a las dimensiones de liderazgo según Koontz y Weihrich (2017) 

tenemos el estilo de liderazgo que es definido como el proceso de persuasión en 

el que un individuo se relaciona con otros dentro y fuera de la organización, cómo 

se ven a sí mismos y su posición y en gran medida si son o no exitosos como 

líderes. Dentro de los indicadores tenemos el liderazgo autoritario en el que una 

persona determina las funciones de los subordinados, las técnicas y métodos que 

deben seguir para ultimar sus tareas y las condiciones en que se ejecutara el 

trabajo.  

Villalva (2017), menciona que el liderazgo permisivo se podría traducir 

como “dejar hacer”, “no intervencionismo” o “liberalismo”, siguiendo la 

terminología político- económica. Los líderes de este tipo permiten que los 

subordinados tomen decisiones según su criterio, y no siempre se 

responsabilizan de los resultados, por otro lado, el liderazgo participativo: en el 

que se toma en cuenta las aportaciones de los miembros del equipo y basa su 

toma de decisiones en dichas aportaciones.  

Heathfield (2018), indica que la dimensión estilo en la toma de decisiones 

se caracteriza por una baja tolerancia a la ambigüedad y un modo de pensar 

totalmente racional. Dentro de los indicadores para la toma de decisiones está la 

autonomía que encara el problema del comportamiento de la persona ante sí 

misma y la sociedad. La libertad es la situación, circunstancias o condiciones de 

quien no es esclavo, ni sujeto, ni impuesto al deseo de otros de forma coercitiva. 

En otras palabras, aquello que permite a alguien decidir si quiere hacer algo o no, 

https://es.wikipedia.org/wiki/Coerci%C3%B3n
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pero también le permite hacerse responsable de sus actos en la medida en que 

comprenda las consecuencias de ellos.  

Según Narváez (2017) define la dimensión estilo de comunicación como 

un proceso mediante el cual se trasmiten ideas, sentimientos, emociones a un 

sujeto que será considerado el receptor, entre ellos tenemos la comunicación 

verbal que es el tipo de comunicación en la que se utilizan signos lingüísticos en 

el mensaje. Los signos son en su mayoría arbitrarios y/o convencionales, ya que 

expresan lo que se transmite y además son lineales; cada símbolo va uno detrás 

de otro. Según Retos directivos (2019) la comunicación escrita (comunicación 

técnica impresa), a diferencia de la oral, no está sometida al espacio ni al tiempo. 

La interacción entre el emisor y el receptor no es inmediata e incluso puede llegar 

a no producirse, aunque aquello escrito perdure eternamente. Y finalmente la 

comunicación asertiva: en la que la comunicación asertiva es un estilo de 

comunicación en el que expresa las ideas, sentimientos y necesidades de forma 

directa, segura, tranquila y honesta, al mismo tiempo que se es empático y 

respetuoso con las otras personas.  

Giarratana (2017), menciona el enfoque endogamia sobre cultura 

organizacional, se produce cuando no hay intercambio formal o informal entre las 

culturas, es una práctica según la cual un grupo de individuos rechaza o niega la 

incorporación de individuos ajenos al propio grupo. La endogamia es un 

comportamiento o actitud social en la cual se impide a miembros de otros grupos 

asociarse o unirse, para el matrimonio o para la reproducción, con miembros de 

un grupo determinado.  

Asimismo, Montaño (2019) indica que el enfoque de la cultura 

organizacional corporativa puede ser entendida como una nueva espiritualidad o 

un discurso en términos de una ideología afín a las exigencias funcionales de la 

organización, se establece con base en una organización material, homogénea, 

tangible y funcional. Por otro lado, la cultura organizacional que hace referencia 

al sentido que los miembros les dan a sus acciones en el marco de una 

organización o al contexto en el cual toma sentido la acción, se concibe  

con base en una organización simbólica, heterogénea, inmaterial e intangible.  

https://es.wikipedia.org/wiki/Responsabilidad
https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n
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Aguirre (2018) define a la cultura organizacional como el conjunto de 

percepciones, sentimientos, actitudes, hábitos, creencias, valores, tradiciones y 

formas de interacción dentro y entre los grupos existentes en todas las 

organizaciones. La cultura organizativa puede facilitar la implantación de la 

estrategia si existe una fuerte coherencia entre ambas o, por el contrario, impedir 

o retrasar su puesta en práctica.

Según Angulo (2018) la cultura organizacional se expresa a través de sus 

estrategias, estructuras y sistema. Una organización con valores y normas claras 

promueve conductas positivas que se traducen en una mayor productividad 

dentro de la empresa y en una adecuada proyección de la organización fuera de 

ella.  

Peiró y Rodríguez (2019) describen la importancia la cultura 

organizacional, ya que se puede entender mejor una organización si se conoce 

su “cultura” por qué se hacen las cosas y por qué de sus actos; en cuanto a la 

identidad organizacional, difiere de la cultura organizacional por el papel 

importante del fenómeno de transferencia, puesto que, la naturaleza de las 

conexiones o desconexiones emocionales es el equilibrio de la vida 

organizacional y la esencia de la identidad organizacional.  

Otros autores como Gregor (2019) nos dice que la cultura organizacional 

es un conjunto muy complejo de valores, creencias, misiones y objetivos, que 

guía la forma de actuar de una organización y es compartido por todos sus 

colaboradores, indica también que una empresa con una cultura organizativa bien 

definida, basará su sistema fundamentado que los valores y la forma en que se 

relaciona tanto internamente como con el público externo.  

Según Valerino (2015) la definición que le podemos aplicar a la cultura 

organizacional es la unión de normas, hábitos y valores que, de una forma u otra, 

son compartidos por las personas y/o grupos que dan forma a una institución, y 

que a su vez son capaces de controlar la forma en la que interactúan con el propio 

entorno y entre ellos mismos.  

Las dimensiones de la cultura organizacional, son; los valores: aquellos 

principios, virtudes o cualidades que caracterizan a una persona, una acción o un 
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objeto que se consideran típicamente positivos o de gran importancia por un 

grupo social, Castañeda (2020) dimensión creencias: definido como el estado de 

la mente en el que un individuo supone verdadero el conocimiento o la experiencia 

que tiene acerca de un suceso o cosa, en cuanto a la dimensión Clima: el clima 

laboral o ambiente en el que se desarrollan los empleados dentro de una empresa 

u oficina. La calidad del clima laboral influye directamente con la satisfacción de

los trabajadores y con ello mejora notablemente la productividad, Kotter (2019) 

dimensión Normas: Las normas son un conjunto de reglas que deben seguir las 

personas de una comunidad para tener una mejor convivencia, a las que se deben 

ajustar las conductas, tareas y actividades del ser humano. Dimensión Símbolos: 

Es la representación perceptible de una idea, con rasgos asociados por una 

convención socialmente aceptada, por otro lado la dimensión Filosofía: Es el 

estudio de una variedad de problemas fundamentales acerca de cuestiones como 

la existencia, el conocimiento, la verdad, la moral, la belleza, la mente y el 

lenguaje (Kurt 2017). 

III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipos de investigación: Según la finalidad de la investigación, es básica o 

investigación fundamental. Ya que buscó generar conocimientos en base a la 

obtención de información, permitió construir una base sólida de conocimientos.  

Landeau (2017) menciona una teoría inicial con argumentos teóricos y propone 

una idea fundamental consiste en desarrollar varias teorías, las verifica, corrige y 

extiende el conocimiento con los estudios descubiertos; o tener que divulgarlo en 

artículos, libros o amplios principios. Realizados en la obtención de nuevos 

conocimientos y líneas de investigación sin un fin práctico específico e inmediato. 

Logra un nuevo conocimiento destinado a solucionar problemas, usa los 

conocimientos aplicándolos durante el estudio.  

Según su periodo y secuencia de la investigación fue transversal, porque se  

detalló el comportamiento de las variables en un tiempo y momento determinado. 

Según tiempo de ocurrencia fue Prospectivo; ya que se aplicó una encuesta para 

https://es.wikipedia.org/wiki/Mente
https://es.wikipedia.org/wiki/Mente
https://es.wikipedia.org/wiki/Individuo
https://es.wikipedia.org/wiki/Individuo
https://es.wikipedia.org/wiki/Verdad
https://es.wikipedia.org/wiki/Verdad
https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento
https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento
https://es.wikipedia.org/wiki/Experiencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Experiencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Experiencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Experiencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Fen%C3%B3meno
https://es.wikipedia.org/wiki/Fen%C3%B3meno
https://es.wikipedia.org/wiki/Cosa_(ontolog%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/wiki/Existencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento
https://es.wikipedia.org/wiki/Verdad
https://es.wikipedia.org/wiki/Moral
https://es.wikipedia.org/wiki/Belleza
https://es.wikipedia.org/wiki/Belleza
https://es.wikipedia.org/wiki/Belleza
https://es.wikipedia.org/wiki/Mente
https://es.wikipedia.org/wiki/Mente
https://es.wikipedia.org/wiki/Mente
https://es.wikipedia.org/wiki/Mente
https://es.wikipedia.org/wiki/Lenguaje
https://es.wikipedia.org/wiki/Lenguaje
https://es.wikipedia.org/wiki/Lenguaje
https://es.wikipedia.org/wiki/Lenguaje
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ver qué es lo que ocurrió mientras se desarrolló la investigación. Según análisis 

y alcance de sus resultados; el trabajo fue observacional porque se describió los 

hechos como fueron observados (Hernández, 2010). 

Diseño de Investigación: Este trabajo considerado de cualidades hipotético 

deductivo. Según Bernal (2017) Describe el método Hipotético-Deductivo de 

acuerdo al entendimiento iniciado desde las afirmaciones sobre el valor de la 

hipótesis para contradecir o negar diversas hipótesis, o tal vez aceptarla tal como 

se plantea entre ellas; obteniendo como resultado final los hechos que fueron 

confrontados al inicio.  

Hernández (2017) considera el método cuantitativo, cuando sus variables son 

susceptibles a medición, se usa para juntar datos numéricos y corroborar la 

veracidad de la hipótesis, relacionado a la medición cuantitativa y al estudio con 

datos estadísticos, con el fin de comprender los patrones de los comportamientos 

y aceptar otros conceptos.  

El diagrama representativo de este diseño es el siguiente: 

3.2 Variables y operacionalización 

La operacionalización de variables: es el conjunto de procedimientos, técnicas y 

métodos para medir una variable en la investigación (Hernández, 2017).  
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Variable: Liderazgo en profesionales de salud 

Definición conceptual: Se define como el conjunto de habilidades gerenciales o 

directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las 

personas o en un grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje 

con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos (Dwyer & Johnson, 2020). 

Definición operacional: Se midió con un instrumento que consta de 20 ítems 

divididos en 3 dimensiones: estilo de liderazgo, estilo en la toma de decisiones y 

estilo de comunicación, siendo la escala de calificación: siempre, casi siempre, a 

veces, casi nunca, nunca, de escala de medición ordinal (Investigadora). 

Variable: Cultura organizacional en profesionales de salud 

Definición conceptual: La cultura organizacional es el conjunto de  

percepciones, sentimientos, actitudes, hábitos, creencias, valores, tradiciones y 

formas de interacción dentro y entre los grupos existentes en todas las 

organizaciones (Marcos, 2018).  

Definición operacional: La medición se realiza mediante el uso de un 

cuestionario con 18 ítems midió las siguientes dimensiones: valores, creencias, 

clima, normas, símbolos y filosofía; siendo la escala de calificación: nunca, 

ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente y siempre de escala de medición 

ordinal (Investigadora). 

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población de estudio estuvo conformada por un total de 56 en profesionales 

de salud de diferentes áreas que laboran en la Clínica San José de Cusco.  

Población: Según Lalangui (2018) La población se define como el total de 

elementos, personas, entidades con similares características de las cuales se 

utilizarán como unidades de muestreo. También conocido como universo.  

Criterios de inclusión  

Trabajadores, profesionales de la salud que laboran en la clínica San José de 

Cusco.  

Profesionales de la salud, que aceptaron participar en la investigación.  

https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_de_trabajo
https://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_de_trabajo
https://www.emprendimientocontperu.com/author/ecpdonald/
https://www.emprendimientocontperu.com/author/ecpdonald/
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Criterios de exclusión 

Trabajadores de la clínica San José de Cusco que no tienen afinidad al área de 

salud.  

Personal de Salud que no acepten colaborar con la investigación.  

Muestra 

Según La muestra es la parte de la población que se selecciona para la obtención 

de la información. en ella se realizará las mediciones u observaciones de las 

variables de estudio.  

Muestra Censal: ya que estuvo conformada por toda la población (56 trabajadores 

de salud de la clínica San José de Cusco) ya que era necesario saber la opinión 

de todos los participantes para conseguir el total de la muestra no se aplicó 

ninguna fórmula.  

Unidad de análisis  

Estará conformada por trabajadores de salud de la clínica San José de Cusco. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 

La encuesta es una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas 

opiniones impersonales interesan al investigador. Para ello, a diferencia de la 

entrevista, se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los 

sujetos, a fin de que las contesten igualmente por escrito. Ese listado se 

denomina cuestionario. Para la recolección de datos se empleó como técnica la 

encuesta (Puente, 2020).  

Define el instrumento de recolección de datos como cualquier recurso de que 

pueda valerse el investigador para acercarse a los fenómenos y extraer de ellos 

información (Arteaga, 2015).  

Siendo el instrumento seleccionado para esta investigación 2 cuestionarios 

validados en trabajos anteriores. El primer cuestionario midió la cultura 

organizacional de los trabajadores dicho cuestionario consta de 18 preguntas. El 

segundo cuestionario midió liderazgo, el cual consta de 20 preguntas midiendo 

diferentes dimensiones.  
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Diseño de instrumento 

Validez  

En cuanto a Valderrama (2018) indica que la validez en términos generales, se 

refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que quiere 

medir.  

El cuestionario de la variable Liderazgo y cultura organizacional se validó 

mediante el juicio de expertos analizada e interpretada a un grupo de 3 expertos, 

profesionales conocedores del tema quienes presentan conocimientos de 

diversas metodologías. De esta manera se determinó una validez significativa en 

los instrumentos, convirtiéndose en una cualidad conveniente, con relevancia y 

claridad.  

Confiabilidad 

En cuanto a la confiabilidad, se definen como el grado en que un instrumento 

produce resultados consistentes y coherentes en la muestra o casos (Hernández 

y Mendoza, 2018).  

Para el presente trabajo se realizó la prueba de confiabilidad de alfa de Cronbach 

a la prueba piloto, aplicada a 13 personas en una muestra con similares 

características de la población de estudio, para valorar que el cuestionario sea 

consistente para la investigación obteniendo un puntaje de 0.86 para la variable 

liderazgo y un puntaje de 0.95 para la variable cultura organizacional.  

3.5 Procedimientos 

En primera instancia se solicitó permiso de aplicación de encuesta al director de 

la clínica San José, luego se brindó una charla informativa a los trabajadores de 

salud sobre liderazgo y cultura organizacional, los profesionales que participaron 

voluntariamente firmaron el consentimiento informado y se les entregó la 

encuesta para su desarrollo.  

3.6 Métodos de análisis de datos 
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Para el análisis de datos, teniendo ya los resultados de ambas encuestas tanto 

para la variable liderazgo como para la variable cultura organizacional se utilizó 

el programa Microsoft Office Excel para realizar la base de datos, para luego ser 

analizados estadísticamente con ayuda del paquete estadístico SPSS versión 26. 

En la estadística Descriptiva: Los resultados de la investigación, serán 

presentados a través de tablas y gráficos de barras con porcentajes 

correspondientes, lo cual nos permitirá posteriormente realizar la interpretación y 

análisis. Estadística Inferencial: Dado que el estudio es correlacional, se aplicarán 

pruebas estadísticas. 

3.7 Aspectos éticos  

Los criterios éticos que se consideró para esta investigación fueron los 

establecidos por la carta de la UNESCO, los cuales tienen los siguientes 

principios: “La dignidad humana, los derechos humanos y las libertades 

fundamentales, deben ser plenamente respetados y los intereses y el bienestar 

del individuo deben prevalecer sobre el interés de la ciencia o de la sociedad” 

(UNESCO, 2018).  

Durante la ejecución del proyecto se tomó en cuenta el respeto a los derechos 

humanos, así como los principios éticos y bioéticos. El principio de autonomía se 

aplicó a través del consentimiento informado. El principio de la beneficencia se 

aplicó mediante la participación voluntaria en el estudio. El principio de no 

maleficencia los datos obtenidos fueron resguardados en todo el proceso de la 

investigación, teniendo en cuenta lo siguiente: Salvaguardo de la dignidad e 

integridad de los profesionales de la salud encuestados y, los datos generados 

en el cuestionario fueron de uso exclusivo para el trabajo de investigación. Y el 

principio de la justicia, tratando a todos y cada uno de los participantes con 

igualdad y respeto.  
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IV. RESULTADOS Resultados descriptivos

Tabla 1  

Frecuencia de Variable Liderazgo 

  NIVEL Frecuencia Porcentaje % 

Regular liderazgo  4 7.1% 

Alto liderazgo  31 55.4% 

Excelente liderazgo 21 37.5% 

  Total 56 100.0% 

Nota: Tomado del SPSS de encuesta aplicada a los profesionales de salud (2020) 

Figura 1  

Variable liderazgo 

Nota: La figura muestra las cifras de la variable liderazgo en profesionales de la salud. 

Fuente: Autoría de la investigadora (2020) 

Interpretación: 

De los resultados obtenidos de la variable Liderazgo, se ha podido percibir que el 

55.4% de la población intervenida desenvuelve un alto liderazgo en su ambiente 

laboral, por otro lado, el 37.5% de la misma evidenció un excelente liderazgo en su 
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ambiente laboral, finalmente el 7.1% de la mencionada población tiene un regular 

liderazgo en su ambiente laboral.  

Tabla 2: 

Frecuencias de las dimensiones de la variable Liderazgo 

DIMENSIONES NIVEL Frecuencia Porcentaje% 

Regular liderazgo 3 5.4% 

Estilo de liderazgo 

Alto liderazgo  22 39.3% 

Excelente liderazgo 31 55.4% 

Regular liderazgo  4 7.1% 

Estilo en la toma 

de decisiones  

Alto liderazgo 

Excelente liderazgo 

28 

24 

50.0% 

42.9% 

Regular liderazgo  6 10.7% 

Estilo de 

comunicación 

Alto liderazgo 

Excelente liderazgo 

23 

27 

41.1% 

48.2% 

Nota: Tomado del SPSS de encuesta aplicada a los profesionales de salud (2020) 

Figura 2  

Dimensiones de liderazgo 

 Nota: La figura muestra las cifras de las dimensiones de liderazgo en profesionales de la 

salud. Fuente: Autoria de la investigadora (2020) 
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Interpretación: 

De los resultados obtenidos de la variable Liderazgo, se ha podido percibir que los 

trabajadores desarrollan de manera excelente el liderazgo en el ambiente, la 

dimensión 1, estilo de liderazgo evidencia un 55.4%, la dimensión 2: El estilo de 

toma de decisiones evidencia un 42.9%, así mismo, la dimensión 3: Estilo de 

comunicación evidencio un el 48.2%.  

Tabla 3:  

Frecuencia de la variable cultura organizacional 

 Mala cultura organizacional   5  8.9% 

Regular cultura organizacional 30 53.6%

Buena cultura organizacional 21 37.5%

Nota: Tomado del SPSS de encuesta aplicada a los profesionales de salud (2020) 

Figura 3  

Variable cultura organizacional 

Nota: La figura muestra las cifras de la variable cultura organizacional en profesionales de la salud. 

Fuente: Autoría de la investigadora (2020)  

NIVEL  Frecuencia  Porcentaje%  

Total  56  100.0 %  

60.0   53.6   
50.0   

40.0   37.5   

30.0   

20.0   

10.0   
8.9   

0.0   
Mala   Regular   Buena   
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Interpretación 

De los resultados obtenidos de la variable Cultura organizacional, se ha podido 

percibir que el 53% de la población intervenida evidenció la cultura organizacional 

en nivel regular en su ambiente laboral, por otro lado, el 37.5% evidenció buena 

cultura organizacional en su ambiente laboral, finalmente el 8.9% de la mencionada 

población evidenció una mala cultura organizacional en su ambiente laboral.  

Tabla 4:  

Frecuencia de las Dimensiones de la Variable Cultura organizacional 

DIMENSIONES NIVEL Frecuencia Porcentaje% 

Valores 

Mala cultura organizacional 

Regular cultura 

organizacional  

3 

22 

5.4% 

39.3% 

Buena cultura organizacional 31 55.4% 

Mala cultura organizacional 6 10.7% 

Creencias Regular cultura 

organizacional  

24 42.9% 

Buena cultura organizacional 26 46.4% 

Mala cultura organizacional 6 10.7% 

Clima Regular cultura 

organizacional  

21 37.5% 

Buena cultura organizacional 29 51.8% 

Mala cultura organizacional 5 8.9% 

Normas Regular cultura 

organizacional  

15 26.8% 
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Buena cultura organizacional 36 64.3% 

Símbolos 

Mala cultura organizacional 5 8.9% 

Regular cultura 

organizacional  

18 32.1% 

Buena cultura organizacional 33 58.9% 

Mala cultura organizacional 3 5.4% 

Filosofía Regular cultura 

organizacional  

17 30.4% 

Buena cultura organizacional 36 64.3% 

Nota: Tomado del SPSS de encuesta aplicada a los profesionales de salud (2020) 

  Figura 4  

Dimensiones de cultura organizacional 

Nota: La figura muestra las cifras de las dimensiones de cultura organizacional en 

profesionales de la salud. Fuente: Autoría de la investigadora (2020) 
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Interpretación: 

De los resultados obtenidos de la variable Cultura organizacional, se ha obtenido 

que los trabajadores desarrollan una buena cultura organizacional, la dimensión 1, 

Valores, evidencia un 55.4%, la dimensión 2: Creencias, evidencia un resultado de 

46.4%, así mismo, la dimensión 3: Clima, evidencio un resultado de 51.8%, La 

dimensión 4: Normas, evidenció un resultado de 64.3%, la dimensión 5: Símbolos, 

evidenció un resultado de 58.9%, finalmente la dimensión 6: Filosofía, evidenció un 

resultado de 64.3%.  

Resultados inferenciales Hipótesis 

general:  

H1: El liderazgo se relaciona de manera positiva considerable con la variable cultura 

organizacional en el personal de salud de la clínica San José, Cusco 2020  

Ho: El liderazgo no se relaciona de manera positiva considerable con la variable 

cultura organizacional en el personal de salud de la clínica San José, Cusco 2020  

Hipótesis específica 1: 

H1: La cultura organizacional se relaciona de manera positiva muy fuerte con la 

dimensión de estilo de liderazgo en la clínica San José, Cusco 2020.  

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de manera positiva muy fuerte con la 

dimensión de estilo de liderazgo en la clínica San José, Cusco 2020.  

Hipótesis específica 2: 

H1: La cultura organizacional se relaciona de manera positiva media con la 

dimensión de estilo en la toma de decisiones en la clínica San José, Cusco 2020  

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de manera positiva media con la 

dimensión de estilo en la toma de decisiones en la clínica San José, Cusco 2020  

Hipótesis específica 3: 
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H1: La cultura organizacional se relaciona de manera positiva considerable con la 

dimensión estilo de comunicación en la clínica San José, Cusco 2020  

Ho: La cultura organizacional no se relaciona de manera positiva considerable con 

la dimensión estilo de comunicación en la clínica San José, Cusco 2020  
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Tabla 5  

Matriz de correlación 

Correlaciones 

Liderazgo Cultura 

organizacional 

Liderazgo Coeficiente de 

correlación  

1.000 .722** 

Sig. (bilateral)  0.510 

N 56 56 

Cultura 

organizacional 

Estilo de liderazgo 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación  

1.000 0.039 

Sig. (bilateral)  0.775 

N 56 56 

Cultura 

organizacional 

Estilo en la toma de 

decisiones 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación  

1.000 0.245 

Sig. (bilateral)  0.110 

N 56 56 

Cultura 

organizacional 

Estilo de 

comunicación 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación  

1.000 -0.086

Sig. (bilateral)  0.526 
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N 56 56 

Nota: Tomado del SPSS de encuesta aplicada a los profesionales de salud (2020) 

Interpretación 

Según los datos obtenidos en la prueba estadística de Rho de Spearman, se ha 

determinado que, existe una correlación positiva considerable entre la variable 

liderazgo y cultura organizacional, en el personal de salud de la clínica San José, 

con una ρ = 0.510 (ρ > 0.05). por lo que se acepta la hipótesis nula (H0). Donde 

0,722 evidencia el resultado de que no hay relación entre Cultura Organizacional y 

liderazgo.  

Por otro lado, en la prueba estadística de Rho de Spearman, se ha determinado 

que, si existe una correlación positiva muy fuerte entre cultura organizacional con 

la dimensión de estilo de liderazgo en la clínica San José, con una ρ = 0.775 (ρ > 

0.05). Por lo que se acepta la hipótesis nula (H0). Donde 0.039 evidencia el 

resultado de que si hay relación entre estilo de liderazgo y cultura organizacional. 

Asimismo, en la prueba estadística de Rho de Spearman, se ha determinado que, 

si existe una correlación positiva media entre la variable cultura organizacional y la 

dimensión de estilo de toma de decisiones en la clínica San José, con una ρ = 0.110 

(ρ > 0.05). Por lo que se acepta la hipótesis nula (H0). Donde 0.245 evidencia el 

resultado de que no hay relación entre estilo en la toma de decisiones y cultura 

organizacional.  

Finalmente, en la prueba estadística de Rho de Spearman, se ha determinado que, 

si existe una correlación positiva considerable entre la variable cultura 

organizacional y la dimensión de estilo de comunicación en la clínica San José, con 

una ρ = 0.526 (ρ > 0.05). Por lo que se acepta la hipótesis nula (H0). Donde - 0.086 

evidencia el resultado de que si hay relación entre estilo de comunicación y cultura 

organizacional.  
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V. DISCUSIÓN

El liderazgo orientado a logros implica el establecimiento de metas ambiciosas, 

la búsqueda de mejoras en el desempeño y la seguridad en que los trabajadores 

alcanzarán elevadas metas. Más que sugerir una preferencia por cierta 

modalidad de liderazgo, se propone que seleccionar un estilo u otro como el 

más apropiado depende de la situación. La conducta del líder:  

aceptable y satisfactoria para los subordinados en la medida en que éstos la 

conciban como una fuente de satisfacción que se induzca a los subordinados a 

incrementar sus esfuerzos, resulta motivador para ellos siempre y cuando la 

satisfacción de las necesidades de como resultado un desempeño eficaz y 

favorezca del ambiente de los trabajadores por medio de la asesoría, dirección, 

apoyo y retribución. El presente estudio tuvo como objetivo general, determinar 

la relación entre el liderazgo y cultura organizacional en profesionales de salud 

de la Clínica San José Cusco, 2020. Los resultados obtenidos fueron existe una 

correlación positiva considerable entre la ambas variables de estudio, quedando 

establecido dicho objetivo, cabe resaltar que los datos obtenidos son 

importantes ya que la clínica cuenta con un jefe por cada servicio de salud, el 

cual se encargar de dirigir al personal, de una manera óptima, permitiendo que 

se obtengan resultados satisfactorios al momento de la atención al paciente, en 

los resultados se puede evidenciar que para los profesionales de la salud el 

liderazgo ejercido por sus jefes de servicio es favorable, habiendo obtenido una 

alta puntuación, lo cual es positivo dado que de esta manera se podrá continuar 

de manera adecuada con la cultura organizacional. Estos resultados pueden ser 

comparados con Castillo y Medina (2019) quienes encontraron que existe 

relación positiva y significativa entre el clima organizacional y el liderazgo 

transaccional (rs = 0,644; p = 0,000) La relación entre los tipos de liderazgo de 

la gerente y el clima organizacional de los trabajadores es positiva y significativa, 

por lo que, a mayor liderazgo, mejor clima organizacional. Asimismo, Ríos y 

Rubiano (2014) concluyen que a cultura organizacional bien dirigida promueve 

el desarrollo perdurable de las organizaciones a través del tiempo. Sin embargo, 

la mala gerencia de la misma puede ocasionar el deterioro o muerte a la 

organización, dentro de una organización, se construye identidad y costumbres 

a partir de los modelos de liderazgo que se instauren dentro de las mismas. Por 
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lo tanto, la presencia del mismo estilo con el paso de los años podría ser un 

error para la perdurabilidad de la organización. Finalmente, la cultura se aborda 

desde varias perspectivas, pero de la misma manera que el liderazgo tiene una 

idea central para su entendimiento, en este caso es, la cultura como ítem 

diferenciador de identidades, aspecto que se aplica no solo al individuo sino 

también a la organización. Es importante recalcar que Morelos y Fontalvo (2017) 

analizaron los factores determinantes de la cultura organizacional en el 

ambiente empresarial y la incidencia de estos condicionantes del entorno para 

la revisión documental se analizaron los conceptos de cultura organizacional y 

los factores determinantes de un total de 55 artículos relacionados con la 

pertinencia del referente teórico, de revisión documental resultados y 

experiencias registrados en investigaciones que aportaron nuevo conocimiento 

científico de interés para los grupos de organizaciones. Los resultados 

permitieron identificar la importancia de los determinantes estrategia, estructura, 

trabajo en grupo, estilo de liderazgo de los managers, características 

organizacionales, fundadores y propietarios y ambiente organizacional, para la 

consecución de los objetivos y la generación de valor en las empresas.  

También Weinstein y Muñoz (2019) nos muestran la dimensión emocional del 

liderazgo, comparando el accionar de directivos nóveles y expertos frente a 

situaciones críticas e inesperadas, relevando lecciones interesantes para la 

preparación de los líderes. Describen la vinculación que puede establecerse 

entre el liderazgo directivo y la formación ciudadana, relevando el rol que puede 

tener la gestión escolar en el fortalecimiento de esta dimensión formativa. 

Finalmente, cierran este número especial sumando a un actor clave en el 

análisis el nivel intermedio, relevando antecedentes valiosos sobre la 

preparación y prácticas de los sostenedores. Estas conclusiones concuerdan 

con los presentados por Pedraja y Araneda (2018) en el cual presentaron las 

evidencias de su estudio, estructurando un modelo de liderazgo universitario en 

el que se precisan relaciones entre estilos de liderazgo, cultura académica y 

calidad institucional. Se evidencia un probable vínculo entre los estilos de 

liderazgo y los tipos de cultura que prevalecen en las instituciones de educación 

superior, encontrando a partir de la metodología empleada, una asociación de 

naturaleza teórica no observada en la revisión conceptual llevada a cabo. En 

https://scholar.google.com.pe/citations?user=XrZEaYcAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=XrZEaYcAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
https://scholar.google.com.pe/citations?user=FgEMtxQAAAAJ&hl=es&oi=sra
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contraposición a los datos obtenidos en el presente estudio, se tiene los 

hallados por Chung y Vásquez (2018) quienes plantean el objetivo del presente 

estudio, determinar si cultura organizacional modera la relación entre el 

liderazgo y las prácticas de gestión del conocimiento, en las  

escuelas profesionales de la UNPRG. Los resultados son los siguientes; la 

cultura organizacional no modera la relación entre el comportamiento del 

liderazgo transformacional y las prácticas de gestión del conocimiento; sin 

embargo, sí modera la relación entre el comportamiento del liderazgo 

transaccional y las prácticas de gestión del conocimiento. Y difiriendo de Ccala 

(2019) en el cual como resultado se obtuvo, los tres tipos de liderazgo 

(transformacional, transaccional y correctivo evitado) que se manejan dentro de 

los establecimientos de salud es moderada, en cuanto respecta a las 

características de la gestión de recursos humanos se evidencia que la 

organización, participación en decisiones. Por otro lado, Sacsa (2016) 

determino que existe relación directa entre la Cultura Organizacional y el Clima 

Organizacional, debido a la influencia positiva de la Cultura Organizacional en 

la mejora del Clima Organizacional, el nivel de práctica de la Cultura 

Organizacional es regular evidenciado por el mayor porcentaje que presenta en 

la categoría “a veces”, el Tipo de Cultura Organizacional que se practica es 

positivo.  

En el estudio de Quenta y Silva (2016) con una población constituida por un 

total de 253 enfermeras distribuidas en los distintos servicios del nosocomio se 

obtuvo De la variable Estilos de Liderazgo que la mayoría de enfermeras 

asistenciales identifican en las enfermas jefes de servicio un estilo de liderazgo 

transaccional (74.51%), seguido de un liderazgo transformacional (19.61%) y 

en menor porcentaje un liderazgo Laissez faire (5.88%). Con las siguientes 

conclusiones, en la variable Estilos de Liderazgo, la mayoría de enfermeras 

identificó un estilo de liderazgo transaccional de sus jefas de servicio 

correspondiente; evidenciándose la presencia de este estilo de liderazgo en 

mayor porcentaje en los servicios de Centro Quirúrgico 4to piso y Neonatología, 

por otra parte, se identificó un liderazgo transformacional principalmente en el 

servicio de Cirugía Varones. los resultados obtenidos se asemejan con el 

estudio de Condori (2018) que el 90% de los Servidores Administrativos de la 
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Dirección Regional de la Producción, en su mayoría de veces desarrollan una 

cultura organizacional, el 43.3 % de los servidores, en su mayoría de veces, 

desarrollan una regularidad de los comportamientos observados, el 46.7% de 

los servidores en su mayoría de veces, desarrollan y  

cumplen las normas, el 73.3% de los servidores en su mayoría de veces, 

desarrollan los valores dominantes, el 73.3% de los servidores de una manera 

constante, desarrollan una filosofía, el 46.7% de los servidores cumplen y 

desarrollan reglas de la cultura organizacional.  
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 VI.  CONCLUSIONES  

  

 Primero:  

  

Al determinar la relación entre el liderazgo y cultura 

organizacional se concluyó que existe una correlación positiva 

considerable entre la variable liderazgo y cultura 

organizacional, en los profesionales de salud de la clínica San 

José de Cusco, 2020.  

Segundo:  

  

Al establecer la relación entre la cultura organizacional y la 

dimensión estilo de liderazgo, se concluyó que existe una 

correlación positiva muy fuerte entre la cultura organizacional y 

la dimensión estilo de liderazgo en los profesionales de salud 

de la clínica San José de Cusco, 2020.  

Tercero:  

  

Al establecer la relación entre la cultura organizacional y la 

dimensión estilo en la toma de decisiones se concluyó que 

existe una correlación positiva media entre entre la cultura 

organizacional y la dimensión estilo en la toma de decisiones, 

en los profesionales de salud de la clínica San José de Cusco, 

2020.  

Cuarto:  Al establecer la relación entre la cultura organizacional la  

dimensión estilo en la toma de comunicación se concluyó que 

existe una correlación positiva considerable entre la variable 

cultura organizacional y la dimensión de estilo de comunicación 

en los profesionales de salud de la clínica San José de Cusco, 

2020.  

 

 

 

 

 



33 

VII. RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere a los directivos de la clínica San José de Cusco, el 

consentimiento para la realización de nuevas investigaciones 

que permitan ahondar en las percepciones de los 

profesionales de salud en torno a la labor de liderazgo y la 

cultura organizacional que se aprecia en la clínica, por otro 

lado, capacitar a los profesionales de salud en general para 

formar líderes que generen ambientes laborales saludables y 

con una correcta cultura organizacional.  

Segundo: Se sugiere a las jefaturas de todos los servicios de la Clínica 

San José de Cusco promover más la cultura organizacional, 

creando mayor productividad y felicidad en el equipo de 

trabajo para lograr una cultura sólida y fructifican te: premiando 

la excelencia, fomentando la buena comunicación entre 

profesionales de salud que realizan sus actividades de servicio 

en las diversas áreas hospitalarias, a los profesionales de 

salud de la clínica San José de Cusco, que dentro de las 

actividades laborales se programe reuniones para 

intercambiar y proponer nuevas ideas, incorporar trabajadores 

de mente positiva, celebrando cada vez más los pequeños 

logros, premiando al equipo de trabajo, creando un ambiente 

de transparencia, informando siempre de los problemas, para 

buscar soluciones.  

Tercero: Se sugiere a los profesionales de salud comprometerse con la 

clínica para que de esta manera estén identificados con la 

cultura organizacional y el estilo de liderazgo; del mismo modo 

cada servicio de salud debe brindar motivación y bienestar, así 

como confort con los diversos profesionales.  
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                  Cuarto:  Se sugiere a los profesionales de salud implicar a todo el  

equipo, preguntar qué están haciendo los unos por los otros. 

Invítales a mejorar de esa manera mejorar el estilo en la toma 

de decisiones, haciendo una sola cosa a la vez, y hasta el final. 

Evitando dejar algo a medias para ser más productivo y 

percibir más claramente los progresos. Ofrecer capacitación 

continua a los empleados en el campo de su profesión y en 

herramientas de liderazgo. Enseñar con el ejemplo. Los 

directivos, gerentes o cabezas del negocio deben de ser 

íntegros, es decir, poseer un profundo sentido de justicia para 

tratar a su equipo y delegar oportunamente para mejorar 

significativamente el estilo de comunicación en los 

profesionales de salud de la clínica san José. 
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Anexo 3. Matriz de Operacionalización de variables  

  

  

  

  

 



 

  

  

  

  

  



 

Anexo 4. Instrumentos de Recolección de datos  

  

  
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

  

  

  

 



 

  

  
  



 

  

  

  



 

  
Anexo 5. Ficha técnica de los instrumentos para medir las variables de estudio  

  

  



 

Ficha técnica Instrumento para medir la variable de liderazgo  

  

  

  

 NOMBRE DEL INSTRUMENTO  CUESTIONARIO PARA MEDIR LIDERAZGO  

 AUTOR  ALCALÁ MIRALDY Y LÓPEZ NELLY  

 Autor  Thelma Teresa Torres Sánchez  

 Objetivo  Identificar el tipo de liderazgo en la  

clínica san José Cusco, 2020.  

 Año  2020  

 Aplicación  Individual  

 Unidad de análisis  Trabajadores profesionales de salud.  

 Ámbito de aplicación  Clínica privada  

 Tiempo estimado  10 minutos.  

 Estructura  20 preguntas (3 dimensiones: Estilo de  

Liderazgo: Autocrático, Democrático, 

Permisivo y Participativo. Estilo en la toma 

de Decisiones: Autonomía, Libertad y 

Responsabilidad. Estilo de Comunicación:  

verbal, escrita y asertiva.)  

 Escala de medición  • Siempre  

• Casi Siempre  

• A veces  

• Casi Nunca  

 Confiabilidad  Alfa de Cronbach de 0.86% de confiabilidad.  

Ficha técnica  

Instrumento para medir la variable de cultura organizacional  

  

  

  

NOMBRE DEL INSTRUMENTO  CUESTIONARIO SOBRE  

CULTURA ORGANIZACIONAL  

AUTOR  

  

CAROLINA OLMOS TORRES Y  

KATHERINE SOSA  



 

Autor  Thelma Teresa Torres Sanchez  

Objetivo  
Identificar la cultura organizacional en la 

clínica san José Cusco, 2020.  

Año  2020  

Aplicación  Individual  

Unidad de análisis  Trabajadores profesionales de salud  

Ámbito de aplicación  Clínica privada  

Tiempo estimado  20 minutos  

Estructura  
18 preguntas (6 dimensiones de 3 

preguntas cada uno)  

Escala de medición  
• Nunca  

• Ocasionalmente  

• Algunas Veces  

• Frecuentemente  

• Siempre  

Confiabilidad  Alfa de Crombach 95% de confiabilidad,  

se obtuvo un p= 0.95  



 

Anexo 6. Validez de los instrumentos  

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS  

  

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO  

  

 



 

  

  
  

  
Observaciones (precisar si hay suficiencia):SI  

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [   ]  No aplicable [ ]  

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Ernestina Quispe Díaz  DNI: 23912063  

Especialidad del validador GESTIÓN DE SERVICIOS DE SALUD  

   

  

  

01 de febrero del 2021  

  

  

                
  

Firma del Experto Informante.  

  
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 2Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar al componente o dimensión específica del 
constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 

del ítem, es conciso, exacto y directo  
  

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  



 

  

  



 

  

  

   

  
  

Observaciones (precisar si hay suficiencia):SI  

  
 Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [   ]  No aplicable [ ]  

  

 Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Ernestina Quispe Díaz  DNI: 23912063  

Especialidad del validador GESTIÓN DE SERVICIOS DE SALUD  

  

  

01 de febrero del 2021  

  

  

                
  

Firma del Experto Informante.  

  
 1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 

del ítem, es conciso, exacto y directo   
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  
  



 

  
  



 

  
  

  

  



 

  
  



 

  
  



 

  
  



 

  
  

  

  



 

  
  



 

  
  

  

  



 

  
  

 

 

 



 

Anexo 7. Confiabilidad del Instrumentos  
 

   

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS  

  

  
 LIDERAZGO  CULTURA ORGANIZACIONAL  
  

 

  

  

FORMULA:  
  

 

  
RESULTADOS ALFA DE CROMBACH  

 
  

  



 

 

Anexo 8: Alfa de crombach de las dimensiones de la variable: Liderazgo  

  

  

  Estadísticas de fiabilidad  

  
   

Alfa de Cronbach  

  

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados  

  
   

N de elementos  

,739  ,745  3  

  

  
  

Matriz de correlaciones entre elementos  

  

 Estilo de 

liderazgo  

Estilo en la toma 

de decisiones  

Estilo de 

comunicación  

Estilo de liderazgo  1,000  ,575  ,339  

Estilo en la toma de 

decisiones  

,575  1,000  ,568  

Estilo de 

comunicación  

,339  ,568  1,000  

  

Alfa de crombach de las dimensiones de la variable: Cultura organizacional  

  
 

 

 



 

Estadísticas de fiabilidad  

 
  

  
Matriz de correlaciones entre elementos  

  

  

  

 Valores  Creencias  Clima  Normas  Símbolos  Filosofía  

Valores  1,000  ,709  ,623  ,654  ,708  ,644  

Creencia 

s  

,709  1,000  ,603  ,723  ,807  ,689  

Clima  ,623  ,603  1,000  ,520  ,690  ,607  

Normas  ,654  ,723  ,520  1,000  ,698  ,723  

Símbolos  ,708  ,807  ,690  ,698  1,000  ,719  

Filosofía  ,644  ,689  ,607  ,723  ,719  1,000  

  
  

  
Alfa   de   Cronbach   

  
  

Alfa de Cronbach basada en   

elementos   estandarizados   

  
  

  
N   de   elementos   

,925   ,926   6   



 

Anexo 9: Autorización de la institución para realizar encuestas  

  

  

  

 

Cusco, 11 de noviembre de 2020.  

Visto y revisado el expediente N° 4953 de la Lic. THELMA TERESA TORRES 

SÁNCHEZ, Identificada con DNI: 46033876, estudiante de la Maestría de Gestión de los 

Servicios de la salud de la Universidad Cesar Vallejo. SE LE AUTORIZA para que 

pueda aplicar los instrumentos de investigación (de forma virtual) en la Clínica Privada 

San José de Cusco, en los profesionales de salud que laboran en nuestra institución.  

LA JEFATURA DE DA PROVERBIO FAVORABLE, Regístrese, Comuníquese y Dese 

Cumplimiento.  

  

  

   

  



 

  
Anexo 10. Carta de consentimiento informado  

  

  

  

 
 


