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Resumen

La investigaciéon Liderazgo y Clima Organizacional en tiempos de Covid-19 en el
servicio de admision del Hospital Aimanzor Aguinaga Asenjo, tiene como objetivo
conocer la relacion que existe entre liderazgo y el clima organizacional. El tipo de
estudio desarrollado es no experimental, descriptivo de disefio correlacional, la
poblacion de este estudio estuvo conformada por 30 trabajadoras de salud
especificamente del area de admision de este nosocomio. Los instrumentos
utilizados para la evaluacién de las variables fueron el cuestionario de clima
organizacional segun Litwin & Stringer, (1968), y el cuestionario de liderazgo que
fue validado y posee confiabilidad. Las conclusiones describen que se percibe un
nivel de liderazgo promedio en el 56,67% de las trabajadoras, el nivel de clima
organizacional global esta por mejorar y la relacion entre el clima organizacional y

el liderazgo es significativa.

Palabras claves: Liderazgo, clima organizacional, convivencia.
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Abstract

The objective of the research on Leadership and Organizational Climate in times of
Covid-19 in the admission service of the Almanzor Aguinaga Asenjo Hospital, is to
know the relationship between leadership and organizational climate. The type of
study developed is non-experimental, descriptive of correlational design, the
population of this study consisted of 30 health workers specifically from the
admission area of this hospital. The instruments used for the evaluation of the
variables were the organizational climate questionnaire according to Litwin &
Stringer, (1968), and the leadership questionnaire which was validated and has
reliability. The conclusions describe that an average level of leadership is perceived
in 56.67% of the workers, the overall organizational climate level is to be improved
and the relationship between organizational climate and leadership is significant.

Keywords: Leadership, organizational climate, coexistence
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l.  INTRODUCCION

(Picheta, 2020) En Londres, El jefe de la Organizaciéon Mundial de la Salud enfatiza
la "falta de liderazgo" para enfrentar con éxito el coronavirus e hizo un llamado al
mundo entero para unificar esfuerzos, mientras los casos aumentan
exponencialmente en todos los paises y las personas luchan por contrarrestar el

fatal covid 19.

Esta pandemia ha permitido conocer la ineficacia de las organizaciones sanitarias
a nivel mundial y por ende las falencias de sus equipos de gestores en la toma de
decisiones. Ante tal situacion es de vital importancia el trabajo de los lideres, los
mismos que deben ejercer un liderazgo eficaz con capacidad de resolucion de
problemas no previstos que devienen en el dia a dia; pues, en esta pandemia existe
una gran cantidad de pacientes que requieren atencion de urgencia, inmediata y
simultanea con necesidades de camas en Cuidados Intensivos y Hospitalizacion,

gue en muchos lugares nunca fueron suficientes (Jaén Ferrer P, 2020).

En los hospitales y en otras instituciones, los verdaderos lideres se ponen a prueba
durante épocas de crisis; pues éstas son impredecibles por lo que los lideres o
gestores no se encuentran preparados para ello, teniendo que tomar decisiones
sobre la aparicion de eventos con suma cautela y con rapidez al mismo tiempo.
Esto finalmente se traduce en reconocimiento para el lider, pues su forma de tomar
decisiones durante tiempos en los cuales lo Unico constante es la incertidumbre,

permitira valorar su desempefio como un buen o mal lider (Amaya, 2020).

En México segun Gracia, Avila, & Jiménez, (2021) sefialan, que un nivel bajo de
clima institucional se traduce en problemas de mala comunicacion dentro de la
institucion u organizacion, esto conlleva a una mala relacion del lider con el
personal que dirige; es decir, cada cual trabaja en beneficio de sus intereses. Asi
mismo, Contreras & Ramirez (2020) sefalan que, en los hospitales o centros de
salud, muchas veces los médicos u otros profesionales asumen cargos directivos
sin estar preparados para realizar gestion administrativa, lo cual se transforma en

un pésimo lider, gestor o administrador.

Gracia, Avila, & Jiménez, (2021) mencionan que los problemas del clima

organizacional se perciben en la mala comunicacion dentro de la organizacion entre



los directivos y trabajadores de las diferentes areas acarreando consecuentemente
inestabilidad laboral, descontento y desanimo en la forma de lider que se genera

en tiempos de pandemia covid 19.

En el Peru, Figallo, Gonzalez, & Diestra, (2020) sefialan que se ha podido detectar
en muchas organizaciones que los lideres no estdn comprometidos con esta crisis
de salud a raiz del covid-19 que se vive en el Pert y en el mundo, la salud es un
asunto de importancia publica, por tanto, la sociedad debe comprometerse con esta

lucha y el gobierno debe fortalecer su legitimidad y el estado de derecho.

Ademas, Ramirez (2019), menciona que el clima organizacional en el Hospital
Hipdlito Unanue - Lima, observa que las relaciones interpersonales de los
profesionales de la salud se han visto afectadas en esta crisis mundial, no existe
compafierismo, escuchandose criticas y comentarios negativos entre ellos y
cuando llega un personal nuevo, lo ignoran y no le explican la situacion de los

pacientes, ni la ubicacién y uso de materiales médicos.

En el hospital Almanzor Aguinaga Asenjo se observa que el lider tiene poca
comunicacion directa con el personal de Admision los médicos lo que trae como
consecuencia la percepcion de un nivel medio del liderazgo y en cuanto al clima

organizacional global esta por mejorar.

Ante esta situacién problematica se plantea la interrogante: ¢Qué relacion existe
en el Liderazgo y clima organizacional en tiempos de covid 19 en el area de
admisién del Hospital A.A:A?

La investigacion se justifica porque se pretende indagar aspectos teoricos
importantes que nos permita fundamentar las variables de liderazgo y el clima
organizacional. Ademas, se justificable dentro del marco de la pandemia Covid 19

y la realidad que convivimos con un estilo de liderazgo definido.

La justificacion metodoldgica se enfoca en determinar la relacion entre las dos
variables: el liderazgo y el clima organizacional para determinar los niveles en que

se encuentran. Es importante dar a conocer que se aplicé un cuestionario para cada



variable con sus dimensiones e indicadores definidos, ambos instrumentos

sometidos en un proceso de validez y confiabilidad.

Y la justificacion social es dar a conocer el impacto del liderazgo en el clima la
institucion para ofrecer un servicio de calidad y satisfaccién del trabajador en un
ambiente de comunicacion, empatia, entre otros aspectos que les servira para

evaluar otras organizaciones.

Como objetivo principal: Conocer la relacion que existe entre el Liderazgo y clima
organizacional en tiempos de covid 19 en el area de admision del Hospital Alimanzor
y como objetivos especificos: Determinar el nivel de liderazgo en el area de
Admision del Hospital Almanzor, determinar el nivel de clima organizacional en
tiempos de covid 19 en el area de admision del Hospital Almanzor y analizar la
relacion que existe entre Liderazgo y clima organizacional en tiempos de covid-19

en el &rea de admision del Hospital A. Aguinaga Asenjo?

Hipotesis: Existe relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional en

tiempos de covid-19 en el area de admision del Hospital A. A. Asenjo.



Il MARCO TEORICO

La investigacion tiene en cuenta trabajos previos:

Guerrero, Manosalvas, Salvador, Carhuancho, Maino & Silva (2021) en su articulo:
La mediacion de la satisfaccion laboral con el estilo de liderazgo y la
responsabilidad organizacional, cuyo propésito es conocer la relacion entre el estilo
de liderazgo y la satisfaccion del trabajador, de qué forma afecta la responsabilidad
organizacional. El enfoque del estudio fue cuantitativo, la informacion se obtuvo de
386 empleados que fueron parte de la investigacion, concluyendo: El liderazgo
transformacional tiene relacion significativa con la satisfaccion laboral (r = .55, p

0.05) y lo relacionado a lo laboral influye en el compromiso organizacional (r = .608,
p)-

Martinez, Zabalegui, & Sevilla (2021); en su estudio Gestion y liderazgo de los
servicios de Enfermeria en pandemia COVID-19- Barcelona, dan cuenta que hay
una demanda insatisfecha en relacion a la gestion de pandemia, desafiando la
dotacion de profesionales, insumos y materiales sanitarios. Este trabajo analizo las
experiencias vividas en esta pandemia en el hospital de Barcelona, siendo un
articulo innovador por la gran cantidad de personas afectadas y el riesgo de
contagio que esto significaba para los trabajadores del hospital. Se tuvo en cuenta
los protocolos de prevencion aplicados en todo el mundo, fortalecer la estabilidad
emocional de los trabajadores, gestion del trabajo en equipo y el respeto a la toma
de decisiones de la organizacion, siendo posible afrontar de manera saludable esta
situacion de pandemia mundial; concluyen, que fue importante analizar de manera
minuciosa los casos de pandemia - covid 19 y generar acciones con la intencion de

identificar problemas por mejorar, y analizar los procesos para su retroalimentacion.

Sante, Eaton, & Viswesvaran, (2021), en su investigacion: Influencia del
desempefo contextual en las percepciones de su personalidad y el potencial de
lider; encontré que los trabajadores con alto nivel en rasgos de personalidad se
identifican, apoyan y sostienen mas a la organizacion realizando incluso trabajo
contextual fuera de horarios establecidos, asi mismo las personas que laboran en
la organizacion comprometidos con el desempefio contextual afecta los rasgos de
personalidad y la gestion del lider; Concluye que la correlacion verdadera entre la

relacion interpersonal y el acontecimiento del lider fue declarada por un aumento



de las percepciones de reflexion y amigabilidad, aunque no surgieron efectos por

razones del género.

Quispe (2021) en su tesis: Liderazgo transformacional y organizacion en equipos
del trabajador de la IPRESS-Cuzco. Empled enfoque cuantitativo, no experimental,
transversal con 40 empleados, aplicando la encuesta validada por juicio de
expertos y prueba de confiabilidad (alfa de Cronbach), para medir el liderazgo
transformacional. Resultados: 90% tienen un nivel favorable en el liderazgo
transformacional y un 10% regular, en cuanto al trabajo en equipo un 80% con nivel
medio, mientras el 20% perciben un nivel alto. Concluye: que existe una correlacion
significativa entre liderazgo transformacional y trabajo en equipo del personal de la
IPRESS techo obrero Sicuani, Cusco.

Semper, Séanchez, Segredo, Alvarez & Mestre (2019), con su tesis Clima
organizacional en atencién a enfermos con morbilidad materna peligrosa en el
nosocomio “Julio Rafael Alfonso Medina”. Investigacion descriptiva a través del
instrumento: “Evaluacion del Clima Organizacional en Salud por Segredo” centrado
en el proceso de morbilidad materna peligrosa en diferentes clases sociales. Los
componentes investigados son: comportamiento, estructura y estilo de direccion en
diferentes categorias. Concluyen que el ambiente en la institucion de atencién a la
morbilidad materna peligrosa se identifica con rango inadecuado en hospitalizacion.

Saavedra, Reyes, Trujillo, Alfaro, & Jara, (2019). El liderazgo y clima organizacional
del trabajador de salud en el Peru. El objetivo fue conocer la relacidon del liderazgo
y el ambiente laboral. Una investigacién descriptiva y de correlacion en los
trabajadores de salud en Huaraz,. Usaron cuestionarios validos y fiables para
recoger los datos en estudio, hicieron andlisis de correlacion con estadistica de
Spearman (rs) y con significancia del 5%. Concluyen: que la relacion entre el

liderazgo y el clima organizacional de los empleados es significativamente positiva.

Pacheco, Rojas, Niebles, Hernandez, & Duran, (2020). La estrategia de motivacion
determina un clima adecuado en salud, el estudio est& dirigido a las estrategias
motivacionales en salud. Su metodologia de corte descriptivo, disefio no

experimental. Poblacién estaba conformada por 30 trabajadores, usaron un



cuestionario con escala Likert, Concluye: En las instituciones de salud generando

aptitud hostil, con un nivel de incertidumbre, y a veces con un ambiente inadecuado

En el estudio Liderazgo y clima organizacional en los empleados de salud del
hospital Las Mercedes, Chiclayo, con el propdsito de conocer la relacion entre
liderazgo y clima organizacional y valorar la dependencia existente entre las
variables estudiadas, determiné que existe relacion independiente entre liderazgo
y clima, (Cajja Pelaez, 2021).

Entre las teorias que fundamentan las variables tenemos:
Liderazgo

Reis, Nélia & Avelar (2019). Sostienen que los lideres son agentes de cambio, cuyo
accionar afecta a los demas mas de lo que los actos de los demas puedan
afectarlos. Desde esta perspectiva, el liderazgo ocurre cuando un miembro del
equipo modifica las habilidades de otros en el grupo hacia un objetivo comun. Esta

definicion es basada en los estudios del nuevo enfoque de liderazgo

Un lider inteligente con perspectiva emocional puede dar facilmente eficiencia a
diferentes niveles en la organizacion (J.M.George, 2000) citado por Bchini, B.
(2021), afirmando que la inteligencia emocional tiene efecto sobre la creatividad de

los empleados.

Reyes, Chavez & Guevara (2017), sefialan que el lider es el eje primordial del
trabajo colaborativo, sobre todo de la gestion en salud en tiempos de covid 19 en
las instituciones de alta gerencia, ya que el lider debe demostrar sus competencias
para direccionar el trabajo de quienes realizan diversas actividades en forma
eficiente y eficaz, a través de comunicacién oportuna que trasmita confianza,
motivacién y desempefio acorde al tiempo y a la problemética con la finalidad de

brindar un servicio de calidad.

Anecdoticamente en esta pandemia se ha observado que algunos lugares son
dirigidos por damas. El papel que ha jugado la diferencia de género en el liderazgo
de Merkel y Johnson en la primera ola de COVID19, se cree que el género juega

un rol significativo en la forma de liderar, siendo la empatia la variable con mayor



significancia, considerandose prioridad en las politicas sanitarias (Zuli Ortego,
2021).

Enunciados para lograr las visiones propuestas.
Liderazgo y gestion estratégica en sistemas de salud

Puertas, Sotelo, y Ramos, (2020) Se cree que en América Latina se debe recurrir
a la salud basado en la atencidén primaria participativa, compuesto por lideres con
inteligencia emocional, que encuentren sus propios eventos transformadores,
busquen la calidad y combinen varios tipos de liderazgo. Deben ser estrategas que

lideren la transicién del sistema a una organizacion resiliente.

Segun Aguirre H, Mazo6n B.(2013) citado por (Contreras-Carreto, 2020): El lider en
las instituciones sanitarias debe caracterizarse por su capacidad para tomar
decisiones imprevistas y asertivas, con pensamiento creativo, innovador y
colaborativo, abierto al aprendizaje y al cambio; de esta manera fomentar el
desarrollo de la organizacion con visidn sistematica y estratégica, debe ser
congruente, motivador, con influencia positiva en los miembros del equipo y con

alta capacidad de respuesta ante las adversidades.
Liderazgo en entornos sanitarios. Formas de gestion

Ayuso y Herrera (2017) se refiere al liderazgo como una habilidad basica y una
estrategia de desarrollo. Los gestores sanitarios deben convertirse en lideres, de
esta forma les permitira desarrollar con firmeza sus actividades profesionales y
convertirse en un referente para los demas miembros del equipo. Debe ser un
gerente flexible, abierto al cambio en busqueda de formas diferentes para

solucionar las adversidades.

El encargado de gerenciar debe estar dispuesto siempre a superar posibles
barreras de comunicacién entre emisor-receptor. Es de vital importancia ser un
comunicador eficaz y eficiente, establecer lineas de confianza, con capacidad para
motivar a los integrantes de su equipo, quienes deben dar el ejemplo, , dejar que
cada trabajador haga lo mejor posible y permitirles que se identifiguen con la

organizacion.



El lider debe ser coach con el personal que labora para potenciar sus capacidades,
los mismos que deben escuchar, entender la problematica, satisfacer las
necesidades y mantener firme la vision de ofrecer un servicio éptimo acorde con
las competencias profesionales. Al mismo tiempo se debe fomentar ambientes de
trabajo saludables y positivos, que permitan mejorar su convivencia y relaciones

interpersonales positivas entre los miembros del equipo.

Ayuso y Herrera,(2017) sefialando que son componentes fundamentales que
permiten el desarrollo y avance en la ciencia, mejorando la calidad de las

prestaciones de los servicios de la salud.
Gestion y liderazgo

Estalella, Zabalegui, y Guerra, (2021). Gestion y liderazgo de los servicios de salud
Destacan el papel de liderazgo béasico del Departamento de Enfermeria y de sus
respectivos equipos en los diferentes campos de la salud. El espiritu de
cooperacion con otras areas o departamentos (infraestructura, servicios integrados,
limpieza, etc.) permite responder de forma unificada ante las crisis sanitarias y
sociales. Las jefaturas del Dpto. de Enfermeria y sus equipos jugaron un rol
importante para la implementacion del comité de crisis, y permite en base a sus
conocimientos y experiencia orientar, gestionar y controlar las actividades diarias.
Estas acciones son esenciales para la planificacion y la respuesta a emergencias,

asi como para la gestion de servicios en situaciones tan criticas.

Segun Giménez (2018), el liderazgo puede definirse como un conjunto de
habilidades que posee una persona que pueden influir en el comportamiento o
comportamiento de las personas o de un equipo de trabajo especifico, haciéndolos

trabajar con entusiasmo para lograr determinadas metas u objetivos.
La dimensién de un lider que ejerce el liderazgo

1. Guiarse a si mismo, es decir, cuando el lider puede reconocer que su fortaleza
es su mejor cualidad y otras personas suelen conocerlo habitualmente
(autoevaluacion). Como sefialé anteriormente en la encuesta reflexiva, deberia

hacerme preguntas que requieran accion, tales como: ¢Qué practicas de



liderazgo quiero mejorar? ¢Cuales de mis comportamientos de liderazgo
ayudaran a mis empleados a desarrollarse? ¢ Cuales de mis comportamientos
de liderazgo ayudaran a que mi centro o departamento crezca? ...... y muchos
mas.

2. Lograr resultados, el lider produce resultados de acuerdo a su propésito y metas,
y desarrolla la organizacion para el futuro. La suma de los dos determinara el
éxito a largo plazo de la empresa.

3. Generar impulso, Un lider con capacidad de generar impulso es muy necesario
en toda institucién, los seguidores lo van a percibir. La creacion del impulso debe
llevarla a cabo alguien ejerza influencia y sea capaz de motivar a los demas.

4. Desarrollar cultura, requiere que el lider tenga conocimiento y a la vez sea
visionario e innovador para que contagie a su personal en el buen trato, en la
solucion de los problemas sobre todo en estos tiempos de crisis por el Covid-19.

5. Guiar, el lider debe ser un facilitador, un guia, para que su personal se adapte al
cambio, motivandolos permanentemente, con una comunicacion asertiva.

Dimensiones de un lider
Competencias de liderazgo: ¢ qué hace realmente eficaz a un lider?, las respuestas

son variadas, pero pueden servir de guia en nuestro plan de desarrollo profesional.

1. Considerar estandares éticos y morales. El lider con principios éticos implica un
compromiso las reglas. Lo que se conoce de manera tradicional con el nombre de:

predicar con el ejemplo.

2. No se desvie de las metas y objetivos. Un lider debe ser creible en todos los
aspectos, su credibilidad depende en gran medida dando el ejemplo, en lugar de
romper los propios estdndares para lograr resultados. El "acuerdo" contigo mismo

y con los demas se repetira.

3. Comunique claramente las expectativas. Un buen Lider comunica claramente
Sus expectativas, nunca dara la espalda a su equipo y se asegurara de que todos
estén remando en la misma direccién. En un entorno seguro, los empleados pueden
relajarse y experimentar una mayor capacidad de participacion, innovaciéon y

creatividad.



4. Ser flexible en las opiniones. Si el lider se encuentra dispuesto a tener en cuenta
otras opiniones no solo aprendera él, sino que fomentara el aprendizaje en conjunto

y la innovacion en la organizacion que lidera.

5. Obligacion de tener perfeccionamiento contindo. Con una actitud de disposicion
de aprender cada dia nuevas experiencias y conocimientos compartiéndolos con
las personas de menor rango, para que algun dia sean igualmente buenos cuando
ejerzan liderazgo. En estado de crisis como en la que nos encontramos, esta

cualidad es sin duda una de las mas importantes.

6. Comuniquese abiertamente y con frecuencia. Los lideres deben comunicarse
frecuente y abiertamente con sus subordinados, de esta forma estan mas
conectados con sus empleados mejorando su motivacion y competencias. Como
hemos comentado ocasionalmente, el espacio que se genera con el trabajo en

equipo es una inversion bastante rentable

7. Esté dispuesto a brindar ideas y métodos. Lo cual permite potenciar la innovacion
y aprendizajes en la institucion que se lidera. Como dijo Steve Jobs: "No tiene

sentido contratar personas inteligentes y decirles qué hacer".

8. Cree juntos una sensacion de éxito y fracaso. Cuando el lider piensa en enfrentar
y celebrar el fracaso y la victoria por separado como un equipo, los empleados se
sentirAn mas solidarios y conectados con la causa comun. El fracaso no existe. Es
una especie de aprendizaje indudable. Asi es como debemos aceptarlo. El éxito
también hay que celebrarlo sin embargo rara vez celebramos. Es muy importante
alegrarse de la victoria. De esta manera, enviamos un mensaje muy poderoso al

cerebro, que "debe repetirse”.

9. Ayude a crecer a la proxima generacion de lideres. La existencia de los lideres
del mafana, depende en gran medida de que los lideres de hoy impartan
conocimientos y les ayuden a escalar. Es importante que los lideres demuestren

compromiso y transmitan sus conocimientos.
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10. Fomentar seguridad para su prueba y el error. Cuando un equipo se da cuenta
gue tiene el aval para probar nuevas situaciones y enfrentar la misma si sale errado

arriesgan mucho mas a la hora de innovar.

Clima organizacional

Chiavenato (1990) Defini6 el ambiente de trabajo como el ambiente interno, Un
ambiente organizacional. Factores como Tecnologia, politicas, regulaciones, estilo
de Liderazgo, etapas de la vida de la empresa, etc., esta afectando las actitudes y
comportamientos de las personas y/o empleados, afecta el desempeiio laboral y

productividad en la organizacion.

Litwin y Stinger (1968) Propone nueve dimensiones para estudiar el impacto en el
clima organizacional: Estructura (reglas, procedimientos, niveles jerarquicos),
Responsabilidad (el grado de autonomia con el que los trabajadores deben realizar
sus funciones, tareas, tipos de supervision, desafios, compromiso con el logro de
resultados), Recompensas (salarios justos y recompensas adicionales que motivan
a los trabajadores a desempefiarse mejor), Desafio (proceso de control y riesgo
asumido), Relaciones (respeto, colaboracion, amabilidad), Cooperacion (apoyo
oportuno y conciencia del equipo), Estandares (nivel de desempefio, requisitos
favorables y consistentes), Conflicto (enfrentarse a los problemas, manejo de las
discrepancias), Identidad (un sentido de pertenencia, de orgullo por la organizacion
por ser parte de ella), todo esto puede afectar la motivacion y el comportamiento de

los empleados.

Segun Nieto y Guerrero (2018) estudia los aspectos del Clima a través de las

siguientes dimensiones:

1. Estructura. Viene a ser las normas, responsabilidades y comandos del gerente,
se construyen en la vision de la organizacién y estan conectados a la estructura.
Los integrantes deben conocer las reglas, procedimientos, tramites y demas vallas

gue deben seguir para realizar las tareas en la institucion (Nieto y Guerrero 2018).

2. Responsabilidad. Todo el mundo tiene la capacidad de ser su propio jefe y ser
responsable de sus propias decisiones. En este sentido, esta dimension enfatiza la

percepcion de autodireccion de los trabajadores, la alta vinculaciéon con las tareas,
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la toma de decisiones autbnoma y la formulacion de sus propios estandares y metas

de desempefio.

3. Recompensas. Por cada trabajo se esperan las recompensas correspondientes,
y los empleados estan muy entusiasmados con esta dimension. Toda organizacion

debe priorizar las recompensas en lugar de los castigos.

4. Riesgo. Esta es la dimension desconocida a la que se enfrentan los miembros,
porque ignoran los resultados futuros de sus decisiones, aunque asumen toda la
responsabilidad. Al tomar riesgos, la empresa mide el posible alcance de la decision
para que no supere los objetivos marcados.

5. Relacion. Los trabajadores creen que existe un ambiente de trabajo agradable
en esta dimensioén, donde el jefe y los empleados se sienten involucrados en un
objetivo comun.

6. Cooperacion. Desde la perspectiva de la naturaleza humana de los integrantes,
es necesario apoyarse siempre en los demas y trascender la jerarquia. La
cooperacion une a los miembros en todos los niveles para ayudarse mutuamente y
lograr metas.

7. Estandares de desempefio. Cada organizacion propone metas de desempefo
explicitas o implicitas que los empleados se esfuerzan por lograr. La empresa
fomenta la competencia interna entre los miembros para aumentar la productividad.
8. Conflicto. En todas las organizaciones, es inevitable que surjan conflictos cuando
los miembros de la organizacion mantienen ciertos desacuerdos, pero pueden
tolerarlos y valorarlos para avanzar hacia un objetivo comun.

9. Identidad. Dentro de esta dimensién, los individuos se sienten parte del todo y
sus metas personales son mas o menos las mismas que las de la organizacién. Es
el motor que pone a la empresa en un cierto estado misterioso, y se verifica cuando

los empleados comentan sobre la empresa y sus objetivos.
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.  METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de estudio

Estudio basico porque se orientara al reconocimiento de los factores trascendentes de los
acontecimientos apreciables o de la interrelacion que establecen las variables

(CONCYTEC, 2018) respecto de la correlacion entre el liderazgo y el clima organizacional

Se empleara el disefio no experimental correlacional, al amparo de la apreciaciéon
de las variables, pero sin manipularlas, tan sélo se perciben los hechos tal y como
se presentan en el entorno (Herndndez y Mendoza, 2018). Se esquematiza de la

siguiente forma

Dénde:

M : Muestra de la realidad
Ox: Diagnostico de variable 1
Oy: Diagndstico de variable 2
r: Relacién de variables

3.2. Variables y operacionalizacién

La variable seré operacionalizada teniendo en cuenta las dimensiones, indicadores

y reactivos
Liderazgo

Para Gonzalez, (2021), los lideres son seres visionarios que se esfuerzan por
reconocer y empoderar a los miembros del equipo. Es una guia de actitudes y
sentimientos. Estimular la generacién de nuevas ideas. Las personas y las ideas
son mas importantes que los territorios y mas importantes que otras cuestiones.

Establecer una vision colectiva y establecer metas.
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Clima organizacional

El clima organizacional se conceptualiza como el ambiente psicologico producido
Comportamiento, modelo de gestién y politica organizativa, Reflejado en las
relaciones interpersonales. Como todos sabemos, el clima es un Elementos que
forman parte de la cultura organizacional, no solo eso, sino También existe entre
las condiciones de trabajo y el medio ambiente, uno de los Percepciones de los
trabajadores que pueden influir en su comportamiento (Gracia, Avila y Jiménez,
2021).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Segun Hernandez et al. (2014), los seres humanos con caracteristicas
concordantes relacionado a un determinado problema, el que se desarrolla el

estudio, constituyen la poblacion.

La poblacion estard constituida por 30 trabajadoras del area de Admisidn

del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Sanchez et al. (2018), el instrumento implica el abanico de procedimientos y reglas
orientadas a realizar precisiones sobre el vinculo con el propésito del estudio. En el
presente caso se empleara para recoger informacion real en aras de observar de
modo muy cercano la relevancia del problema materia de investigaciéon. Para el
recojo de datos se utilizard el cuestionario conformado por un grupo de items
asociados con las variables de estudio, con lo cual se acopiara datos muy

significativos.

Se efectuara la validez de contenido, por especialistas, los cuales precisaran la
pertinencia, congruencia y claridad de los items. Participaran varios expertos con

grado de maestro.
3.5. Procedimientos

El presente estudio de investigacion se llevara acabo basandose en el enfoque
gue contienen dos fases generales: 1) Seleccion de la entidad materia de la

presente investigacion; y 2) Encuesta a los trabajadores del area en estudio.
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Los datos se recopilaron mediante una técnica de encuesta para lo cual se

requirio el permiso y la autorizacion respectiva ante la entidad correspondiente

La aplicacion de los cuestionarios estara a cargo de la investigadora, con base
en indicadores para cada dimensién y ubicando los resultados en categorias de
bajo, medio y alto para cada variable y dimensiones correspondientes a fin

garantizar una correcta manipulacion y control de las variables.

Las conclusiones del proceso de datos seran de gran importancia en la discusion

con los objetivos, teorias, estadistica y antecedentes

3.6. Métodos de andlisis de datos

La investigacion seguira los siguientes pasos respecto a los métodos de proceso
y analisis de resultados encontrados, cuestionarios previos, asociadas con la
prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov. La generacion de datos se
construira mediante el software Microsoft Excel y al procesar el Programa
Estadistico SPSS V. 25. De acuerdo con el tipo de estudio y los objetivos
planteados, se utilizaran estadisticas de correlacion, considerando para el
establecimiento de la correlacién, la “rho” de Spearman. Los resultados se
apreciaran de acuerdo a los niveles de las dimensiones categéricas propuestas
representadas a través de tablas y graficos, obtenidos mediante el uso del software
y programas utilizados y en el analisis e interpretacion de los datos: Segun el tipo
de estudio correlacional, se cumplirdn con procesos estadisticos correlacionales
sencillos, para dar respuesta a los objetivos propuestos y pruebas relevantes de la

hipotesis.
3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion se desarrollara con absoluto respeto por los sujetos del grupo de
estudio, bajo criterios de respuesta andnima y reserva por parte de los participantes

en el cuestionario aplicado.

En tal sentido se identificara la autoria intelectual del contenido de la tesis y las citas
extraidas de las fuentes confiables citaran en forma parcial o general en el
problema estudiado y su teoria
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El resultado serd presentado tal y como se tabulen respetando el criterio de
veracidad; asimismo, dichos resultados se pretenden sean comunicados con la

finalidad de enriquecer el quehacer de las actividades y su desempefio acorde con

el principio de beneficencia.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de las dimensiones del Clima Organizacional

Estructura Responsabilidad Recompensa Desafios Relaciones Cooperacion  Estandares  Conflicto Identidad
Total f % f % f % f % F % f % f % f % f %

Bajo 7 23.33 9 30.00 11 36.67 7 2333 10 3333 7 2333 9 30.00 13 4333 10 33.33
Medio 16 53.33 12 40.00 13 4333 12 40.00 12 40.00 14  46.67 11 36.67 9 30.00 15 50.00
Alto 7 23.33 9 30.00 6 20.00 11 36.67 8 26.67 9 30.00 10 33.33 8 26.67 5 16.67
Total 30 100.00 30 100.00 30 100.00 30 100.00 30 100.00 30 100.00 30 100.00 30 100.00 30 100.00

Fuente: Elaboracion segun el instrumento

Figural
Nivel de las dimensiones del Clima Organizacional
60.00 1" 333
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1 46.67
50.00 43.33 43.33
40.00 40.00 40.00
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40.00 333 33 333 .
30.0030.00 .00 30.0 .00 = Bajo
30.00 - 67 67 = Medi
: 23.3328.33 23.3 23.3 edio
00 m Alto
20.00 - 67
10.00 -
0.00 T T T T T T T T 1
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
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Se observa de acuerdo a los resultados realizados a los trabajadores del Hospital
Almanzor Aguinaga Asenjo y del total de encuestados solo el 53.33% esta en una
Estructura medio, luego el 23.33% se encuentra en un nivel bajo y alto; de la
dimensién Responsabilidad el 40% se encuentra en un nivel medio y el 30% esta
en un nivel bajo y alto; en la Recompensa el 43.33% presenta un nivel medio, el
36.67% esta en el aspecto bajo y el 20% presenta un alto nivel; en la dimension
desafios el 40% esta en un nivel medio, el 36.67% se encuentra en un nivel alto y
el 23.33% esta en un nivel bajo; en la dimensién Relaciones el 40% esta en un nivel
medio, el 33.33% se encuentra en un nivel bajo; en la dimensién Cooperacion el
46.67% esta en grado medio, luego del 23.33% esta en un grado alto y el 30% se
encuentra en un nivel bajo; en la dimension Estandares el 36.67% esta en un nivel
medio, luego el 33.33% esta en un nivel alto y el 30% esté situacion baja; en la
dimension Conflicto el 43.33% esta en un bajo nivel luego el 30% esta en un nivel
medio y el 26.67% esta en un nivel alto y por ultimo la dimension Identidad el 50%
esta en un medio nivel, luego el 33.33% esta en un nivel bajoy el 16.67% esta en
una escala de alto, encontrandose en la mayoria de dimensiones un una seria

problematica que debe mejorar.
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Tabla 2
Nivel de clima organizacional

Total f %

Bajo 7 23.33
Medio 17 56.67
Alto 6 20.00
Total 30 100.00

Fuente: Elaboracién segun el instrumento

Figura 2
Nivel de clima organizacional
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Se observa de acuerdo a los resultados realizados a los trabajadores del Hospital
Almanzor Aguinaga Asenjo y del total de encuestados solo el 56.67% esta en un
clima organizacional medio, luego el 23.33% se encuentra en un nivel bajo y una
pequefia poblacion siendo el 20% se encuentra en un alto nivel, manifestando una

problematica en su nivel de liderazgo.
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Tabla 3
Nivel de las dimensiones de Liderazgo

Guiarse a si mismo Lograr resultados Generar impulso Desarrollar cultura Guiar

Bajo 7 23.33 15 50.00 9 30.00 8 26.67 8 26.67

Alto 7 23.33 7 23.33 6 20.00 5 16.67 6 20.00




Figura 3
Nivel de las dimensiones de Liderazgo
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Se observa de acuerdo a los resultados realizados a los trabajadores del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo y del
total de encuestados solo el 53.33% refieren que pueden guiarse a si mismos siendo un medio nivel, luego el 23.33%
se encuentra en un nivel bajo y alto; en la dimensién lograr resultados el 50% se encuentra en un nivel bajo, luego el
26.67% esta en un nivel medio y por ultimo el 23.33% se encuentra en un alto nivel; en la dimension generar impulso
el 50% presenta un nivel medio, el 30% esté en un nivel bajo y el 20% presenta un alto nivel; en la dimensién desarrollar
cultura se encuentra el 56.67% en un nivel medio, luego el 26.67% en un nivel bajo y por ultimo el 16.67% esta en un
nivel alto, finalmente en la dimensién guiar la mayoria se encuentra en un nivel medio con un 53.33%, luego el 26.67%

esta en un nivel bajo y el 20% en un alto nivel.
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Tabla 4
Nivel de liderazgo

Total f %

Bajo 9 30.00
Medio 17 56.67
Alto 4 13.33
Total 30 100.00

Fuente: Elaboracién segun el instrumento

Figura 4
Nivel de liderazgo
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Se observa de acuerdo a los resultados realizados a los trabajadores del Hospital
Almanzor Aguinaga Asenjo y del total de encuestados solo el 56.67% esta en un
liderazgo medio, luego el 30% se encuentra en un nivel bajo y una pequefia
poblacion siendo el 13.33% se encuentra en un alto nivel, manifestando una

problemética en su nivel de liderazgo.
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Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Gestion ,180 100 ,000 ,890 100 ,000
administrativa
Calidad de servicio ,163 100 ,000 ,897 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En el analisis de datos, la mayoria de los casos obtuvieron un valor de significancia
menor a 0.05. Por lo tanto, para probar la hipétesis, usaremos estadisticos

paramétricos para determinar la relacion que tienen las variables estudiadas

Tabla 6

Nivel de relacion entre liderazgo y clima organizacional

liderazgo clima

organizacional

Rho de liderazgo Coeficiente de 1,000 ,951"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

clima Coeficiente de ,951" 1,000
organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 100 100

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

Observamos que se correlaciona las variables y encuentra un valor menor a lo
recomendado con el valor de 0,988 en las siendo alta. Ademas, se obtuvo una

significancia de cero, logrando deducir que existe relacion significativa.
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V. DISCUSION

En este capitulo la discusion se establece en base a los resultados establecidos. A
lo largo del tiempo se han realizado diversos trabajos de investigacion sobre este
tema, tanto a nivel internacional como nacional, siendo las variables de estudio los
pilares fundamentales Como objetivo 1, los resultados realizados a los trabajadores
del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo y del total de encuestados solo el 56.67%
estd en un liderazgo medio, luego el 30% se encuentra en un nivel bajo y una
pequefia poblacion siendo el 13.33% se encuentra en un alto nivel, manifestando

una problematica en su nivel de liderazgo.

Como objetivo 2, los resultados realizados a los trabajadores del Hospital Almanzor
Aguinaga Asenjo y del total de encuestados solo el 56.67% esta en un clima
organizacional medio, luego el 23.33% se encuentra en un nivel bajo y una pequefia
poblacién siendo el 20% se encuentra en un alto nivel, manifestando una

problematica en su nivel de liderazgo.

En el analisis de los datos, la mayoria de los casos se obtuvieron un valor de
significancia menor a 0.05. Por tanto, para probar la hipotesis, usaremos las

estadisticas parameétricas para determinar la relacion que las variables estudiadas

Y como obijetivo 3, se relaciond lliderazgo con clima organizacional la mayoria de
los casos obtuvieron un valor de significancia menor a 0.05. Esto indica que los
datos no coinciden con el estandar de la curva de distribucion. Existe una similitud
con lo encontrado por Guerrero, Manosalvas, Salvador, Carhuancho, Maino & Silva
(2021) en su articulo La mediacion de la satisfaccion laboral relacionada con el
estilo de liderazgo y la responsabilidad organizacional; en lo que refieren que el
liderazgo transformacional tiene una relacion significativa con la satisfaccion laboral
(r = .55, p 0.05) y la satisfaccién laboral influye en el compromiso organizacional (r
= .608, p).Asi mismo Martinez, Zabalegui, & Sevilla (2021) en su trabajo Gestién y
liderazgo de los servicios de Enfermeria en pandemia COVID-19- Barcelona,
concluyen que fue importante analizar de manera minuciosa los casos de pandemia
- covid 19 vy acciones realizadas con la intencidon de identificar situaciones de

mejorar, y analizar los procesos.
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Ademas, Sante, Eaton, & Viswesvaran, (2021), en su investigacion influencia del
desempeiio contextual en las percepciones de su personalidad y el potencial de
lider, en este trabajo se encontr6 que existe relacidén positiva entre la facilitacion

interpersonal y la emergencia del liderazgo.

Finalmente, Pacheco, Rojas, Niebles, Hernandez, & Duran, (2020) en su estudio
Las estrategias motivacionales para caracterizar el clima organizacional en el sector
salud, llegan a concluir que se generan habilidades hostiles en las instituciones de

salud, hay incertidumbre y en ocasiones un clima inadecuado.
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VI. CONCLUSIONES

1. El nivel de liderazgo del total de encuestados solo el 56.67% esta en un
liderazgo medio, lo que significa que en el contexto actual de la pandemia el
Liderazgo ejercido no es capaz de mejorar la creatividad y la innovaciéon del
grupo a cargo.

2. Elnivel de clima organizacional del total de encuestados solo el 56.67% esta
en un clima organizacional medio, afectando la actitud y conducta de los
trabajadores, los resultados laborales y superacion de la institucion.

3. En cuanto a la relacion del liderazgo y clima organizacional se aprecia que
al correlacionar la variable se hall6 relacion en las dos variables con valor
estimado de 0,988 encontrandose un resultado alto. Ademas, se obtuvo una

significancia de cero, logrando deducir que existe relacion significativa
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Ellider debe promover la comunicacion permanente con los colaboradores
bajo su direccién con la finalidad de buscar soluciones a la problematica
dentro de la organizacion para que se permita ofrecer un servicio de calidad
humana y profesional.

2. Los lideres deben observar la carga laboral asignada, los recursos y
materiales suficientes para atender a las necesidades con eficiencia y
eficacia

3. Es importante que el lider se relacione con los demas de manera horizontal
y asumiendo un trabajo en equipo de esta manera conocera mejor la cultura

laboral y de esta forma lograran las metas previstas en la institucion
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Anexo 1 Operacionalizacion de variables

ANEXOS

aspiraciones

identidad

Pertenencia
Buen trato

variables Definicidn Definicidn Dimensiones Indicadores Instrumento
conceptual operacional
El liderazgo es Para medir la Identifica
necesario para variable de fortalezas y logros
formwar ) liderazgo se Desarrollo
Intervencionesy | pa construido | Guiarse a si personal
establecer alianzas .
intersectoriales un . . mismo Ton?? de
sostenibles que cuestionario, decmotwes'
operen en los para recoger Comunicativo
diferentes sectore| 12 informacion Asume
de salud. Para necesaria, responsabilidades
hacer frente a los | tabularlo a Lograr objetivos claros
desafios sanitarios| través de resultados y alcanzables
las autoridades tablas
sanitarias deben | astadisticasy | Generar Uso eficiente de Cuestionario
fortalecer su concluir con la | impulso los recursos
\ c.apaadad de interpretacién Innovay es
Liderazgo liderazgo, . y la discusién | Desarrollar creativo al
planificacion,
seguimiento y de resultados | cultura formular metas
negociacion. Guiar Fortalece al
Puertas, Sotelo y equipo.
Ramos, (2020
El ambiente El Clima Organizacion
organizacional | Organizacional | Estructura Planificacion
estd se evaluard a Toma de
compuesto por | través de un decisiones
diversos cuestionario Responsabilidad | Asume tareas cuestionario
Clima elementos construido en Resuelve
Organizacional | percibidos base a problemas
subjetivamente | dimensiones e | Recompensa Incentivos
por los indicadores sanciones
colaboradores, Desafios Vision
ya sean Oportunidades
caracteristicas riesgo
o factores Relaciones Convivencia
Brito, Redondo armoniosa
y Cardona Cooperacion Desempefio
(2020). Trabajo en
equipo
Estandares Potenciar
capacidades
motivacion
Conflicto Actitud




Anexo 2: Cuestionario de liderazgo

Estimado trabajador Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo Lambayeque, Lea con atencién
los items e indique el grado de las acciones marcando con una X donde corresponde: MD
(muy de acuerdo) ED (en desacuerdo) DA (de acuerdo) MA (muy de acuerdo)

items MD | ED | DA | MA

Define objetivos claros y alcanzables

Desarrolla planes de trabajo para cumplir los objetivos

Innova y es creativo al formular metas

Escucha a su equipo y en conjunto elabora planes

Toma decisiones con informacion adecuada

Identifica y establece pautas de capacitacion para la ejecucion de
los planes

Busca el uso eficiente de los recursos

Realiza controles que le permiten la utilizacion de recursos de
forma oportuna

Consigue la eficacia en las acciones del dia a dia

Prevee, establece y coordina soluciones a posibles problemas

Comparte su visién y actla de acuerdo a ella

Es proactivo y estimula el trabajo

Posee un alto nivel de energia.

Se preocupa por mi desarrollo personal

Propone y da soporte para vencer mis debilidades

Reconoce mis fortalezas y logros

Procede una comunicacion abierta y honesta conmigo

Reconoce la importancia de su cargo y no huye
responsabilidades

Promueve trabajo en equipo

Busca la integracion con otras areas en la compaiiia

Mantiene los compromisos y espera que los demas también lo
hagan

Facilita a que los demas vean las oportunidades de trabajar en
equipo

Cuenta con informacion que requiere para tomar decisiones en
Su puesto

Delega funciones de acuerdo a mis capacidades




Muestra capacidad para aceptar criticas

Se anticipa a los problemas antes que suceda

Conoce y domina la informacién requerida

Sustenta sus decisiones con sus trabajadores

Busca implementar procesos en el cual se realice una mejora
continua

Buscan una solucidn positiva a los problemas y no se deja vencer




CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado trabajador del servicio de Imagenologia del Hospital Regional
Lambayeque, se solicita que lea detenidamente cada frase e indique el grado en
gue se realiza las acciones marcando con una X donde corresponde: MD (muy de

acuerdo) ED (en desacuerdo) DA (de acuerdo) MA (muy de acuerdo)

Dimensiones MD | ED | DA | MA

ESTRUCTURA

1. En esta organizacion las tareas estan claramente
definidas

2. En esta organizacion las tareas estan ldgicamente
estructuradas

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma
las decisiones

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion

6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para
hacer las cosas

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas
en cuenta)

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien
reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas,
métodos y procedimientos estén claros y se cumplan

RESPONSABILIDAD

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con él

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que
debo hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo
realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la
iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben
resolver los problemas por si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un error
siempre hay una gran cantidad de excusas.




17. En esta organizacion uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades

RECOMPENSA

18. En esta organizacion existe un buen sistema de
promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacion son mejores que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica

22. En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo

23. Cuando cometo un error me sancionan

DESAFIOS

24. La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero
certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
oportunos

26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente

27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con
demasiada precaucion para lograr la méaxima
efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

RELACIONES

29. Entre la gente de esta organizacién prevalece una
atmosfera amistosa

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias 'y
reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser
agradables.

COOPERACION

34. En esta organizacion se exige un rendimiento bastante
alto.

35. La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

37. La direccién piensa que si todas las personas estan
contentas la productividad marcaré bien.




38.

Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas
que tener un buen desempefio.

39.

Me siento orgulloso de mi desempefio.

ESTANDARES

40.

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41.

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion.

42.

Las personas dentro de esta organizacién no confian
verdaderamente una en la otra.

43.

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una
labor dificil.

44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano,
cdmo se sienten las personas, etc.
CONFLICTO
45. En esta organizacion se causa buena impresion si uno

se mantiene callado para evitar desacuerdos.

46.

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre
unidades y departamentos puede ser bastante saludable

47.

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones
abiertas entre individuos.

48.

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

49.

Lo més importante en la organizacion, es tomar
decisiones de la manera mas facil y rapida posible.

IDENTIDAD

50.

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.

51.

Me siento que soy miembro de un equipo que funciona
bien

52.

Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser
agradables.

53.

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal
hacia la organizacion.

54.

En esta organizacion cada cual se preocupa por sus
propios intereses

FUENTE: (Litwin & Stringer, 1968)




Anexo 3: Constancia de autorizacion de institucion

A X Essalud

AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

El Jefe de Admision, Registros Médicos, Referencia y Contrammeferencia del Hospital
Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo, suscribe otorga la presente AUTORIZACION a
la Magister Carolina Cleofé Mego Ramirez, con DNI. 43156451, a quien se le
autoriza la Invessigacion denominada: Liderazgo y Clima Organizacional en tiempos de
COVID 19 en el Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo, con la aplicacion de
Cuestionarios de recoleccion de datos que serd aplicado al personal Digitador del
Hospital,

Se olorga la presente autorizacion para los fines establecidos en el presente
documento.

Sin otro particular, quedo de usted.

AOPLL/
CC. Archivo
NIT: 6754-2021-1023



