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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad
del Cusco, 2022, para lo cual se realizo un estudio con enfoque cuantitativo, siendo
basico por su propésito y no experimental por su disefio, el cual fue de nivel
descriptivo correlacional y de corte transversal. La poblacién estuvo constituida por
62 trabajadores de un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022, coincidiendo
con la muestra con la poblacion. Se aplicaron dos instrumentos para la recoleccion
de datos, siendo estos el cuestionario sobre liderazgo directivo y cuestionario sobre
resiliencia organizacional, los cuales fueron estudiados en su validez vy
confiabilidad.

Se concluye que el liderazgo directivo se relaciona de manera directa y
significativa con la resiliencia organizacional, lo cual se puede evidenciar a partir de
la prueba de correlacion de Spearman, para la cual se obtuvo el valor de 0.549, la
misma que indica una relacion directa y moderada entre dichas variables, en un
centro de salud de la ciudad del Cusco, donde el 66,1%de los encuestados
considera como regular el liderazgo directivo y el 64,5% considera que la resiliencia

organizacional se ubica en el nivel medio.

Palabras clave: Liderazgo directivo, resiliencia organizacional, capacidad de

adaptacion, planificacion.
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Abstract

The objetive of this research was to determine the relationship between
managerial leadership and organizational resilience in a health center in the city of
Cusco, 2022, for which a study with quantitative approach was carried out, being
basic for its purpose and non-experimental for its design, which was descriptive
correlational and cross-sectional. The population consisted of 62 workers in a health
center in the city of Cusco, 2022, the sample coinciding with the population. Two
instruments were applied for data collection, the questionnaire on managerial
leadership and the questionnaire on organizational resilience, which were studied
for their validity and reliability.

It is concluded that managerial leadership is directly and significantly related
to organizational resilience, which can be evidenced fron the Spearman correlation
test, for which a value of 0.549 was obtained, indicating a direct and moderate
relationship between these variables, in a health center in the city of Cusco, where
66,% of respondents consider managerial leadership as regular and 64,5% consider

that organizational resilience is located at the médium level.

Keywords: managerial leadership, organizational resilience, adaptive

capacity, planning.
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l. INTRODUCCION

Durante el periodo por COVID-19, el personal de atenciéon médica se enfrenta
a un virus mortal y requiere un equipo de proteccién personal (EPP) minimo. Si bien
estas condiciones inusuales han intensificado las causas del malestar mental y el
cansancio de los trabajadores, se adoptd un enfoque estoico por parte de las
entidades de salud a fin de ayudar a los empleados de salud, lo que significa que
no hay mas ayuda accesible fuera de las instituciones (Carter, 2020). El reciente
brote por COVID resalto la necesidad de empresas publicas y privadas mejoren su
resiliencia corporativa u organizacional y contribuyan al bienestar de la comunidad
mediante el uso de tecnologias y ejercicios de cooperacion virtual (Rangachari y
Woods, 2020).

La resiliencia en una organizacion necesita un estilo de liderazgo proactivo,
evolutivo y ajustable. Existen numerosas situaciones que contribuyen a la
resiliencia organizacional tales como la resiliencia individual y el empoderamiento,
tienen una relacion bastante clara; otros, como el liderazgo o la motivacion, tienen
una relacibn menos clara, a pesar de que se han realizado pocos estudios (Lynn,
2017), por este motivo la necesidad de continuar indagando sobre estos y otros
aspectos que contribuyan a comprender y mejorar la resiliencia organizacional. De
acuerdo con Plamenova (2019), la resiliencia organizacional permite a las
organizaciones mejorar la calidad de vida el cual depende del cuidado que se brinda
a las personas o trabajadores.

Estudios internacionales, en Estados Unidos y Europa, se platica de una
emergencia de salud publica; el COVID-19 ha exacerbado el miedo; este escenario
demuestra la necesidad de repensar los métodos de resiliencia empresarial o
organizacional (Rangachari y Woods, 2020). Segun la OMS (2020), el COVID-19
ha tenido un gran impacto en las atenciones que se les brindaba a pacientes con
alteraciones de la salud las cuales no se pueden trasmitir.

En el mundo, particularmente en América Latina, desarrollaron suspensiones
en las prestaciones de las atenciones en salud; se ha redistribuido los recursos
humanos de salud para cubrir las atenciones surgidas por el COVID- 19; las
atenciones se han postergado al publico en cuanto a la identificacion de

enfermedades de alta prevalencia en la comunidad; y en general, desarrollandose



alternativas no previstas para asegurar, en los que pudo ser posible la atencion de
pacientes que lo ameritaban.

Como resultado, por el momento vivimos en una situacion de incertidumbre
y compleja. Sin duda, dado el ritmo al que evolucionan las organizaciones, existe
la necesidad de contar con sistemas de respuesta protectora. que se vuelvan mas
competente y operativo, no solo en su busqueda de supervivencia, sino también en
su busqueda de evolucion. De acuerdo con la encuesta 2018 sobre resiliencia
organizacional y gestion de riesgos, se determind que las instituciones han venido
implementando diversas acciones que los ubican en varios niveles de la resiliencia
-madurez (PWC, 2019).

A nivel nacional, las empresas se estan preparando para un regreso gradual
a las actividades cotidianas a la espera de una pronta inmunizacion de rebafio, y el
término Resiliencia Organizacional se usa con frecuencia en el entorno empresarial
como un modo de lidiar con la falta de confianza (Herrera y Tauta, 2020). En
consecuencia, las instituciones de salud necesitan de programas que fortifiquen su
resiliencia ante situaciones como las generadas por el COVID-19, por lo que se
hace necesario este documento.

A nivel local, el tema de resiliencia organizacional se encuentra presente en
las organizaciones, el cual no fue estudiado a nivel organizacional, sino a nivel
individual o personal, por lo que carecemos de investigaciones sobre variables
como el liderazgo, y su implicancia en la formacién y fortalecimiento de la resiliencia
organizacional que nos permitan afrontar de mejor manera eventos traumaticos
como los ocasionados por la pandemia del COVID-19, la siguientes preguntas se
plantean por la problematica identificada:

Se tiene como problema general: ¢Cual sera la relacién entre el liderazgo
directivo y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco,
20227 siendo los problemas especificos:

¢,Cual es la relacion entre la dimension influencia idealizada atribuida y la
resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 20227

¢,Cudl es la relacion entre la dimension influencia idealizada conductual y la

resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 20227



¢,Cudl es la relacion entre la dimension motivacion inspiracional y la
resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 20227

¢ Cuél es la relacion entre la dimension estimulacion intelectual y la resiliencia
organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022?

La justificacion de la investigacion desde el ambito tedrico en ejercicio del
menester que se tiene de fortalecer la resiliencia organizacional en las instituciones
de salud a partir de un mejor conocimiento del constructor que la engloba,
conocimiento que asociado con el de liderazgo podria ayudar en el desarrollo de
un futuro mas divisorio y planificado que pueda hacer frente a escenarios en el
ambito de la salud cada vez mas complicado.

La investigacién tomando en cuenta el punto metodoldgico se justifica por la
necesidad que se tiene de contar con instrumentos que permitan evaluar un
constructor tan novedoso como es el de la residencia organizacional, al mismo
tiempo que reforzaria actualizar los instrumentos empleados para medir el liderazgo
directivo en las organizaciones, investigaciones que desarrolladas en un periodo
de tiempo bastante corto, es decir transversal ha de sentar las bases para que se
pueda realizar investigaciones de corte longitudinal.

La investigacion tomando en cuenta el punto de observacion practico se
justifica por la utilidad que esta pueda tener en la conformacion de estrategias
dirigidas a perfeccionar el talento de resiliencia organizacional en la parte de salud
de cara a enfrentar las situaciones de precariedad incertidumbre cambiante por las
gue atraviesa la organizacion de salud en nuestro pais y particularmente en la
regiéon Cusco.

Se toma como objetivo general de la investigacion el de: Determinar la
relacion entre el liderazgo directivo y la resiliencia organizacional en un centro de
salud de la ciudad del Cusco, 2022, en tanto que los objetivos especificos vendrian
a ser: Determinar la relacion entre la dimension Influencia idealizada atribuida y la
resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022,
Determinar la relacion entre la dimension Influencia idealizada conductual y la
resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022,
Determinar la relacion entre la dimensién Motivacién inspiracional y la resiliencia

organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022, Determinar la



relacion entre la dimension Estimulacion intelectual y la resiliencia organizacional
en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022.

La hipodtesis general plantea que: El liderazgo directivo y la resiliencia
organizacional se relacionan de manera directa y significativa en un centro de salud
de la ciudad del Cusco, 2022, en tanto que las hipoétesis especificas afirman que:
Existe relacion directa y significativa entre la dimension Influencia idealizada
atribuida y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del
Cusco, 2022, Existe relacion directa y significativa entre la dimension Influencia
idealizada conductual y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la
ciudad del Cusco, 2022, Existe relacion directa y significativa entre la dimension
Motivacion inspiracional y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la
ciudad del Cusco, 2022, Existe relacion directa y significativa entre la dimension
Estimulacion intelectual y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la
ciudad del Cusco, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Estudios internacionales:

Suryaningtyas et. al. (2019) Con esta investigacion se quiere aportar al
conocimiento examinando el vinculo directo e indirecto entre la resiliencia
organizacional y el trabajo, de la organizacion cultural y la resiliencia del liderazgo.
El estudio fue cuantitativo. Se demostré que la resiliencia organizacional esta
relacionada favorablemente con el desarrollo de la organizacion. El aporte es que
los es que la resiliencia organizacional debe implementarse continuamente, tanto
operativa como estratégicamente, para garantizar la longevidad del negocio.

Lynn (2017) Con la finalidad de determinar si un empoderamiento
psicoldgico, la resiliencia de las personas, la autoeficacia y el liderazgo se
encontraban relacionados o predominaba la resiliencia organizacional de los
gerentes clinicos quienes trabajan en un centro de atencion médico. La
investigacion estuvo enmarcada en la metateoria de la resiliencia. La conclusion es
que la resiliencia organizacional es fundamental para sobrevivir y la adaptacion a
las necesidades de cambio tanto las de fuera como las que se encuentran dentro.
El aporte es que las organizaciones resilientes pueden trabajar con lideres de la
comunidad para maximizar los determinantes tanto econdmicos, sociales y
ambientales de la salud que son cruciales para la resiliencia de la comunidad y un
buen cambio social.

Besumer (2017) Con la finalidad de estudiar la relacion entre el
comportamiento del liderazgo como previsto desde la residencia organizacional,
estudio cuantitativo, con una metodologia causal predictiva, en el que se emplearon
un inventario sobre liderazgo con multi factores y el cuestionario sobre resiliencia
en el trabajo. Los resultados mostraron que existe una correlacion que alcanza el
valor de 0.480 para el corchete correlacion de Spearman, asimismo las
dimensiones de liderazgo como son la influencia idealizada conductual y atribuida,
asi como la motivacién generacional y la estimulacion intelectual alcanzaron valores
de correlacion de 0.483; 0,465; 0,522 y 0462 respectivamente con la resiliencia
organizacional.

Odeth et al (2021) realizé la investigacion titulada el papel del liderazgo
transformacion en el logro de la resiliencia organizacional a través de culturas

adaptativas: el caso del sector de servicios de Dubai. El objetivo fue probar los roles



de la resiliencia y autoeficacia como mediadores sucesivos en la relacion entre las
cuatro dimensiones del liderazgo transformacional y el bienestar
(operacionalizadas como quejas psicosomaticas y malestar psicologico). La
muestra estd compuesta por 225 empleados de servicios sociales en Espafa. Los
datos se recopilaron en dos puntos temporales con un retraso de 6 meses. Los
resultados mostraron que solo dos de las cuatro dimensiones de liderazgo
transformacion al tienen un impacto directo sobre la eficacia y la resiliencia siendo
estos la motivacion inspiradora y la consideracion individualizada, para la que
suscribieron coeficiente de correlacion de 0.485 y 0,567 respectivamente.

Fukofuka et. al. (2017) El objetivo del estudio es evaluar el enlace entre la
resiliencia organizacional y un conjunto de variables, incluyendo apertura,
confianza, autenticidad y proactividad. El estudio se realiz6 cuantitativamente,
utilizando una metodologia predictiva. Los hallazgos indican que la confianza, la
apertura, la honestidad y la proactividad presentan un porcentaje significativo, este
efecto se ve fuertemente afectado por la confianza. El aporte es de reconocer su
esencia de la resiliencia organizacional el cual se fomenta en un entorno
permitiendo su crecimiento mas no una explotacion desmedida de ella.

Southwich et al. (2017) realiza la investigacién cuyo objetivo fue determinar
la formacién de la resiliencia, asi como sus elementos interventores, y algunas de
sus dimensiones psicoldgicas, sociales y biolégicas mas criticas. El estudio fue de
caracter documental incluye como conclusiones que: la resiliencia puede ser
entendida como la facultad desde recobrar el equilibrio tras una o varias
experiencias desfavorables. La resiliencia es un proceso en el cual una persona se
adapta a un entorno de riesgos. Para que una empresa sobrevive y prospere en un
entorno sujeto a cambio y que no sabe qué puede suceder mafiana requiere de un
fuerte liderazgo que promueva equipos interconectados. El aporte se considera en
gue la resiliencia organizacional se desarrolla con el tiempo cuando los elementos
constitutivos de la organizaciéon toman como suyos los valores y propdsitos que
fundamentan la organizacion.

Samba et. al. (2017) cuyo objetivo fue analizar la influencia del liderazgo
positivo en la resiliencia organizacional. Metodologia cualitativa y de disefio
documental y concluyen que el liderazgo positivo establece las condiciones

estructurales necesarias para la resiliencia organizacional, la perspectiva acerca de



una critica de algunas formas mas o menos estudiadas el que el liderazgo positivo
brinda recursos emocionales y cognitivos a los miembros de la organizacion.
Proponen una atmosfera saludable que sirve de base para la resiliencia
organizacional al alentar a los miembros a animarse unos a otros, buscar y aceptar
ayuda y abstenerse de criticarse. Fomentar conexiones saludables contribuye a la
resiliencia al permitir que los miembros de la organizacién colaboren y desarrollen
las habilidades de los demés frente a las dificultades.

Investigaciones nacionales:

Pardo (2021) La finalidad fue de establecer la relacion entre las variables de
resiliencia y liderazgo, desarrollandose con un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental correlacional. Se emple6 para medir las variables cuestionarios de
Wagnild y Young para la resiliencia y de Ramos (2019) en cuanto al liderazgo. Los
resultados permiten concluir que existe un nivel moderado de correlacion (0,504)
entre las variables de estudio. La investigacion aporta evidencia acerca del vinculo
entre las variables estudio, de tal manera que una mejora en la resiliencia que
poseen los docentes contribuird de manera positiva en el liderazgo de los mismos.

Rado (2021) Con el objetivo determinar el grado de relacion entre la
resiliencia organizacional y la autoeficacia que poseen los lideres en el sector salud,
ante eventos traumaticos como el de la situacion por el COVID-19. Se desarrolla
con enfoque cuantitativo y disefio observacional, correlacional. Los resultados
ponen en evidencia que las variables de estudio guardan entre si una relacion
significativa alta dado que se obtuvo el valor de 0,872 para el coeficiente de
correlacién. La investigacion aporta en el campo de la resiliencia organizacional con
la adaptacion de un cuestionario para medirla en las organizaciones a diferencia de
las otras investigaciones que la determinan de manera individual sobre personal.

Carreon. (2019) La finalidad fue determinar la manera y circunstancia en que
la resiliencia tiene un impacto sobre la productividad de la organizacién, de los
trabajadores del area administrativa de la gestion pedagdgica que se desarrolla en
la region Cusco. El estudio emplea una combinacion de enfoques: explicativo,
descriptivo y fenomenoldgico. En la investigacion se encontré que la productividad
de los trabajadores administrativos esta influenciado por la resiliencia el cual tiene
un efecto positivo, se descubrié una correlacion moderada entre la resiliencia del

trabajador y la productividad laboral del trabajador. El aporte es que se promueva



fortalecer la resiliencia de los trabajadores, aplicando instrumentos y estrategias
para mejora de las relaciones intra e interpersonales.

Yesquén (2017) La finalidad fue conocer la resiliencia se relaciona con los
estilos de liderazgo en una empresa privada en la ciudad de Chiclayo, la
metodologia fue de forma cuantitativa con un alcance descriptivo correlacional.
Entre los resultados extraidos de este estudio se encuentra que hay una asociacion
sustancial entre la resiliencia de los empleados de empresas privadas y los estilos
de liderazgo; sin embargo, es fundamental enfatizar que cada estilo de liderazgo
reacciona de manera diferente al grado de resiliencia de los trabajadores; el aporte
seria que en las empresas o instituciones identificar a potenciales colaboradores
para ser capacitados y fortalecer sus capacidades de direccion.

Zufiiga (2017) desarrollar estudios cuyo propésito fue el de determinar la
relacion que existe entre la resiliencia en el personal administrativo y liderazgo
transformacional. La metodologia correlacional no experimental. Conclusion
muestra que se presenta una asociacion que es basica y directa entre las variables
estudiadas, asi como también se detectaron variaciones sustanciales en la
resiliencia frente al equilibrio y el divisor Il, existiendo asimismo una diferencia
importante en cuanto a la dimensién edad y ecuanimidad. Aporte desarrollar
capacitaciones acerca de resiliencia y liderazgo con la finalidad de mejorar el
manejo de impases y alteraciones dentro de la organizacion.

Liderazgo directivo, aproximacion conceptual, examinaremos el componente
de liderazgo directivo, teniendo en cuenta que las instituciones pueden ser
dindmicas y complejas, llegando a tener una variedad de problemas para los
lideres. Para llenar estas expectativas, los lideres poseen los conocimientos, las
habilidades y los talentos necesarios, asi como también poseer conceptos de si
mMismos gque proporcionen los recursos psicolégicos necesarios para desplegar con
eficacia tales cualidades en entornos dinamicos y cambiantes (Chatterjee, 2018).

Son varios los autores definen el liderazgo como el proceso de contribuir en
las acciones de un individuo o de un grupo en la busqueda de una meta en un
escenario especifico (Yulk, 2019). Subrayan que el liderazgo es un proceso el cual
cual puede influir u ocurrirr a nivel individual o de grupo. De igual manera, enfatizan
gue el trabajo del liderazgo es lograr objetivos que sean relevantes en el momento,

es decir que tiene un componente situacional (Lussier & Achua, 2020).



Por su parte, (Rudolph & Zacher, 2018) define el liderazgo como la fuerza
clave que impulsa a las empresas exitosas ayudandolas a tener una nueva vision
y luego movilizdndolas para perseguir esa meta. Un componente critico del
liderazgo es la capacidad de intervenir y organizar el concepto para los integrantes
de la institucion.

Aqui se busca destacar las cualidades de la fortaleza, y se equipara el
liderazgo con el mecanismo que impulsa a las organizaciones a alterar su estado
actual, a proponer una vision de futuro, proponiendo desafios para los cuales es
necesario inculcar un sentido de desplazamiento en las personas. los miembros de
la organizacién (Hossain, 2019). Esto exige un compromiso organizacional con el
cambio (por parte de todos los miembros), el desarrollo de tacticas que tiendan a
concentrar energias y recursos en el desarrollo de una cultura. Los examinadores
plantean cinco puntos: estas son relaciones de influencia; el liderazgo tiene lugar
en el presente y las consecuencias de sus acciones vienen en el futuro; implica
cambios estructurales en la organizacion, implica nuevo significado; la participacion
de los miembros asi como su compromiso son necesarios para lograrlo (Farmanova
et al., 2018).

Evans (2017) Refiere, liderazgo como el desarrollo de movilizar e influir en
otros para lograr comunicaciones para lograr objetivos organizacionales
distribuidos, en el que los individuos y lideres desarrollan y transforman la mision,
vision y cultura de la organizacion para lograr objetivos previamente acordados.

Caracteristicas del liderazgo el cual tiene como caracteristicas especificas,
que discutiremos a continuacion: El liderazgo es un proceso que comienza con la
autoconciencia: esta frase puede referirse al avance, progreso o un proceso natural
caracterizado por cambios progresivos que culminan en un resultado determinado,
una secuencia de operaciones que conduce a un final (Giddens, 2018). Desde otro
punto de vista, es la constante evolucién de eventos deliberados lo que contribuye
a gue la organizacion consiga las metas establecidas. En el liderazgo, las
actividades y eventos dentro de la empresa no son espontaneos; son el resultado
de una preparacion meticulosa, colaborativa y decidida, siendo el resultado final
responsabilidad de todos (Brown et al., 2019).

La conexidon se basa en el principio de la influencia reciproca: cada

organizacion implica una dindmica de poder y las instituciones de salud no son una



excepcion. Esta conexidon se puede presentar en seis formas clave en ellos, y los
lideres y colaboradores de la relacién son los individuos involucrados: Los lazos
que sustentan el proceso de liderazgo son multidireccionales, lo que implica una
igualdad de miembros. En una conexion como la que hemos ido evaluando a lo
largo de este apartado, la palabra empleada es insuficiente pues indica una relacion
vertical, de subordinacion; entonces, aqui usaremos el término colaborador (Lynn,
2017).

El liderazgo es ejercido por individuos activos (lideres y colaboradores), cuyo
nivel de compromiso determina su grado de influencia en una relacion. Previo a la
reunion, los lideres y colaboradores se auto nominan por consenso: En el ambito
de la salud, las metas de la organizacién estan determinadas por politicas
gubernamentales, a las cuales deben ajustarse todos los procedimientos formales
de gestidon (Chatterjee, 2018). Ser sembrado desde el exterior no indica que todos
los miembros de la institucion se identificaran plenamente con ellos; ademas,
suelen tener un alto grado de generalidad, lo que resulta en utopias dificiles de
operacionalizar en procedimientos organizacionales. Por lo tanto, para que ocurra
el liderazgo, se deben requerir metas previamente acordadas. El consenso es la
manera en el que se incluye a todos los integrantes de la organizacion para que
acepten el resultado del proceso, ya que todos contribuyeron de forma dinamica y
de modo importante al debate que precedié a la toma de decisiones (Hossain,
2019).

(Izsatt & Saunders, 2021) abogan por una definicibn mas amplia de la
eficacia del lider como la cantidad de talento distinguido de los lideres
autorregulando sus pensamientos y motivaciones, usar los métodos disponibles
para ellos y tener éxito en una serie de dificultades y tareas de lider en su entorno
actual.

La creencia de que uno puede liderar bien cuando se limita a los métodos
disponibles infunde una sensacion de control en los lideres. Esta conciencia
contextual es fundamental para el desarrollo del liderazgo (Yulk, 2019). Habiendo
otras personas de los que los lideres deberan valerse para desempefarse también
son fuentes criticas de recursos. Los lideres influyen en las personas
principalmente a través de sistemas y redes sociales, y existe un reconocimiento

creciente de que el liderazgo es una actividad comunitaria que con frecuencia se
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desarrolla mediante redes sociales y sistemas. En consecuencia, la cantidad en
que lider cree que los superiores, comparieros y otros pueden ayudarlo a tener mas
éxito como lider deberia tener un impacto en su nivel de liderazgo (Carter, 2020).

Teorias del liderazgo segun (Yukl, 2019), la situacién de desorden en el que
se encuentra actualmente la investigacion sobre liderazgo puede estar relacionada
con la discrepancia entre los enfoques, los enfoques restringidos adoptados por la
pluralidad de los investigadores y la carencia de teorias integrales que integren los
diversos enfoques y hallazgos aislados. Las investigaciones se pueden categorizar
de acuerdo a si otorgan un premio a las cualidades del lider, sus acciones, su poder
e influencia, o a las variables contextuales; por lo tanto, entre los muchos métodos,
se tiene el enfoque de atributos basado en la teoria de la personalidad, en términos
de la interaccién de caracteristicas, actitudes y valores relativamente autonomos,
los lideres se crean, no nacen.

Podriamos considerarlo como un desarrollo o una continuacion de la Teoria
del Gran Hombre. Se basa en una variedad de teorias de la personalidad. Define
las distinciones individuales, las caracteristicas personales y las cualidades
distintivas que esta corriente tedrica atribuye al perfil del lider: Energia, intelecto,
intuicién, capacidad y perspicacia en un alto grado (Yulk, 2019).

Ademas, ofrecen las siguientes caracteristicas del lider: Alta energia, alta
tolerancia al estrés, honestidad, madurez emocional y confianza en si mismo. Los
niveles de energia altos, asi como una alta tolerancia al estrés dotan al ser humano
de resistencia y le permiten responder rapidamente a las demandas apremiantes y
manejar situaciones imprevistas. Las personas con integridad y madurez emocional
pueden trabajar en cooperacion con subordinados, compafieros y superiores. La
confianza en si mismo fortalece la personalidad y permite el logro de metas dificiles;
las teorias basadas en la conducta, que proponen el estudio de las personalidades
X e Y, correspondiendo la personalidad X a los que son holgazanes o evitan el
trabajo y requieren control y direccion, y la personalidad Y correspondiente a los
que se esfuerzan y no evitan el trabajo (Yulk, 2019).

Los lideres de mas alto rango continGan operando en su calidad de
representantes y enlaces con el entorno externo. Internamente, al interior de la
organizacion, los lideres deben desarrollar un papel en la motivacion, coordinacion

y resolucion de desacuerdos; Finalmente, se estan desarrollando nuevas teorias,
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la Teoria de los Atributos o Cualitativa: los juicios y actitudes de los lideres se basan
en la calidad de las acciones de sus seguidores en cada escenario dado (Giddens,
2018).

Liderazgo con apelacién carismatica: Se considera que nacen con
caracteristicas particulares que los caracterizan. Son facilmente identificables por
una variedad de rasgos. Andlisis transaccional: se basa en transacciones (te
ofrezco algo a cambio de tu trabajo) y argumenta que algunos lideres pueden
adquirir la habilidad o aptitud para inspirar a sus seguidores al identificar sus
necesidades. Considere la teoria de la transformacion, hace referencia que se
puede lograr un rendimiento extraordinario aumentando la motivacion y elevando
las conexiones. Conceptualiza el significado de la conducta humana, tanto la del
lider como la de sus seguidores, asi como la relevancia de las interacciones
sociales (Brownet al, 2019).

La presente investigacion empleara la teoria del liderazgo transformacional,
propuesta por Bernard Bass, desarrollo una investigacion que resultd en
sistematizar el concepto de lider transformador, definido como aquel que: Aumenta
la conciencia de sus adeptos acerca de la importancia y el valor de las metas
idealizadas; contribuye a los integrantes de su equipo a superar sus beneficios
personales, conduciéndolos a buscar la felicidad de los demés (Yulk, 2019).

Dimensiones del liderazgo Bass describid cuatro actos o comportamientos
qgue cualquier lider transformador debe seguir (Lussier & Achua, 2020). Actos que
en esta investigacion seran considerados como las dimensiones: a) Estimulacion
intelectual: Debido a que todo liderazgo comienza desafiando lo establecido,
identificando oportunidades para desafiar esquemas establecidos y desarrollar
otros nuevos, la estimulacion intelectual indica que el lider debe promover la
innovacion del personal y promover la separaciéon de esquemas. b) Motivacion
inspiradora, el lider desarrolla una visién de lo que quiere lograr y luego lo
comunica. c¢) La consideracion individual implica un cuidado real por las personas,
que se muestra a través de una dedicacion para alentar, estimular y apoyar su
crecimiento. d) Influencia idealizada: Estd relacionada con su capacidad para
despertar la adoracién de sus seguidores y su sentido de identificacion con estos
valores. Esto significa que el lider conduce con honestidad, inculcando un sentido

de confianza en él (Lussier & Achua, 2020).
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Es el liderazgo mas optimista el que se ve como mas positivo. Este lider
inspira a los seguidores a luchar por metas mas altas. Es el mejor de todos, ya que
dirige a los individuos hacia su Ultima aspiracién, que es la trascendencia.

Si bien la resiliencia ha sido caracterizada de diversas formas en el campo
de la psicologia, la mayoria de las definiciones destacan la capacidad o proceso
adaptativo que poseen las personas frente a condiciones dolorosas como el estrés
y la adversidad. Como sefala (Ledesma, 2014), define la resiliencia como un
mecanismo de afrontamiento y adaptacion positiva que se da ante enormes peligros
o adversidades, considerado como una transformacion activa que incluye una
acomodacion positiva a un entorno similar. peligro o dificultad. APA (2009, citado
en Lynn, 2017) define la resiliencia como el crecimiento triunfante ante la fatalidad,
la desgracia, el trauma o fuentes significativas de estrés, como problemas
familiares, interpersonales, de salud o trabajo. o situaciones de tension econémica.

Un estudio reciente indica que la resiliencia puede existir tanto en el ambito
personal como colectivo (Rangachari y Woods, 2020); en consecuencia, la
resiliencia colectiva nos permite evaluar las capacidades individuales dentro del
grupo de la manera mas tangible. Los individuos estan intrinsecamente ligados a
las relaciones sociales, por lo que es logico suponer que pueden verse muy
afectados por las actividades del grupo. Asi es como las organizaciones ganan
resiliencia.

Resiliencia proviene de la palabra latina resilire, que significa volver a la
posicion original; es una nocién originaria del area de la fisica que se refiere a la
capacidad que tiene un material de restaurar su forma inicial y volver a la armonia
después de haber sido expuesto a una energia (Fukofuka et al., 2017).

El estudio aclara dos nociones distintas de resiliencia organizacional. Segun
algunos, la resiliencia organizacional es solo la capacidad de recuperarse de
desafios severos e imprevistos y reiniciar las operaciones donde las dejaron
(Southwick et al.,, 2017). Este método es coherente con las definiciones de
resiliencia de las ciencias fisicas, segun las cuales un material es resiliente si puede
volver a su forma y cualidades anteriores después de haber sido estirado o roto.
Cuando se evalla la resiliencia organizacional, a menudo se enfatizan las
estrategias de afrontamiento y la capacidad para recuperar los niveles esperados

de desempeiio. El objetivo de las actividades organizacionales es restaurar un
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fuerte ajuste entre la empresa y la nueva realidad evitando o regulando
comportamientos disfuncionales o regresivos. Esta concepcion de resiliencia
organizacional se adapta a condiciones adversas (Ledesma, 2014).

Una segunda vision implica el desarrollo de nuevos talentos y una mayor
capacidad para mantener la relevancia e incluso crear nuevas oportunidades. En
este segundo punto de vista, se considera que la resiliencia organizacional
prospera debido a su capacidad para capitalizar obstaculos y cambios inesperados
(Lynn, 2017). La resiliencia organizacional se considera un factor crucial en la
capacidad de una empresa para utilizar sus recursos y competencias. En
consecuencia, la resiliencia organizacional esta relacionada con la competitividad
dinamica y la capacidad de una empresa para atraer complejidad y salir fortalecida
y con un abanico de alternativas de accion mas amplio que el que existia antes del
lamentable incidente. Este documento presenta un segundo punto de vista
innovador sobre la resiliencia organizacional (Southwick et. al., 2017).

Partiendo de la idea del aprendizaje organizacional, que destaca el potencial
del aprendizaje en las organizaciones como fuente ineludible de supervivencia,
consideramos las teorias de la resiliencia organizacional. Este enfoque se basa en
la capacidad de aprendizaje de las empresas, que representa su Unica ventaja
competitiva sostenible. beneficiarse frente a cambios y dificultades inevitables. Esta
vision demuestra que las organizaciones que pueden adaptarse a los desafios que
les presenta su entorno son mas resilientes; de ahi que el aprendizaje
organizacional sea visto como la Unica solucién factible a un mundo dinamico y
cambiante (Carredn, 2019).

La teoria ecologica, por otro lado, afirma que las organizaciones estan
compuestas por sistemas que interactan con su entorno y son capaces de
adaptarse a los cambios y reequilibrarse después de una crisis. Es vital recordar
que los individuos no existen aislados de sus instituciones; mas bien, se
interrelacionan y son impactados por el sistema ecolégico, un entorno social,
psicologico y ambiental. En consecuencia, este entorno ecologico puede ayudar de
diversas maneras, ya sea proporcionando factores de riesgo u ofreciendo
caracteristicas protectoras que mejoran la probabilidad de éxito de una institucion
(Lynn, 2017).
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En cuanto a los elementos de la resiliencia organizacional, utilizaremos el
modelo de McManus (2007) revisado por (Stephenson, 2010), que incluye dos
dimensiones: adaptacion y planificacion.

El primer componente de la adaptabilidad es la capacidad de una institucion
de modificarse continuamente para satisfacer las necesidades de su ambiente util
antes de que esos requisitos se vuelvan cruciales. Se aplican los mismos
indicadores, incluida la capacidad para superar los desafios culturales y de
comportamiento que podrian crear division dentro y entre las empresas. Muy a
menudo, estos obstaculos se manifiestan como problemas de comunicacion, lo que
resulta en dislocacion, separacion y modos de operacion destructivos. Fomente de
manera proactiva las relaciones respetuosas para crear canales de comunicacion
efectivos que permitan a la organizacién operar de manera efectiva en tiempos de
crisis o calamidad. La vision estratégica y los resultados esperados son los de una
vision bien definida que es bien conocida dentro y entre las organizaciones y
permite a todas las partes interesadas ver un futuro préspero para la empresa
(Samba et al., 2017).

Informacién y conocimiento que permite el flujo de informacion y
conocimiento entre organizaciones para entregar tanta informacion atil como sea
posible a los tomadores de decisiones durante crisis 0 emergencias. Los marcos
efectivos de liderazgo, gestion y gobierno que equilibran eficazmente las
necesidades de las partes interesadas internas y externas y los objetivos
comerciales nos permiten proporcionar gestion y toma de decisiones en tiempos de
crisis. Creatividad innovadora, con una estructura organizacional que estimule y
premie continuamente la innovacion y la creatividad, y que reconozca la creacion y
evaluacion de nuevas ideas como cruciales para el desarrollo organizacional en
tiempos de crisis 0 emergencia.

Toma de decisiones descentralizada y receptiva con una estructura
organizacional formal o informal, formada en respuesta a una emergencia y/o crisis,
en la que los miembros pueden tomar decisiones directamente relacionadas con su
trabajo y se puede ganar mas poder rapidamente y sin burocracia innecesaria
(Stephenson et al. al. al., 2010).

La planificacion implica el tratamiento de las vulnerabilidades y la gestion

dinamica que, si no se abordan, podrian amenazar la capacidad de permanencia
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de la organizacion. Debe incluir indicadores como la planificacion de estrategias
para identificar, evaluar y gestionar las debilidades de la empresa y de sus grupos
de interés, asi como los miembros de la organizacibn deben participar en
situaciones simuladas que permitan a la organizacion poner en practica los planes
y arreglos que se implementarian, en caso de desastre o crisis. Participacion e
involucramiento del personal actitud proactiva y capacidad para recursos externos
y objetivos de recuperacion (Stephenson et al., 2010).

La resiliencia organizacional en las organizaciones de salud esta asociada
con la resiliencia organizacional y gerencial, las cualidades de liderazgo colectivo y
el comportamiento; la capacidad de resiliencia agregada en presencia de los
recursos necesarios y la toma de decisiones descentralizada refleja la capacidad
de un sistema para la resiliencia organizacional y la respuesta adaptativa (Hillmann
& Guenther, 2020). La resiliencia podria ser una mejor herramienta de
afrontamiento para los complejos sistemas académicos de salud que enfrentan la
volatilidad diaria.

Los ejecutivos con la fortaleza y seguridad en si mismos para tomar acciones
decisivas pueden canalizar estas cualidades internamente para mantener a la
institucion frente a las fuerzas del cambio y externamente a la sociedad para cumplir
con sus responsabilidades de responsabilidad social corporativa. Los lideres
efectivos, empoderados y resilientes que demuestran cualidades vy
comportamientos de liderazgo transformacional pueden emitir juicios rapidos en
respuesta a demandas organizacionales complicadas. Por el contrario, es menos
probable que los lideres que carecen de influencias colaterales utilicen estrategias
de afrontamiento adecuadas (Lynn, 2017).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

En cuanto al tipo de estudio, su objetivo es fundamental o basico ya que se
enfoca en obtener un conocimiento mas amplio al dilucidar las caracteristicas
fundamentales de los fendmenos y sus interacciones (CONCYTEC, 2020).

La investigacion es de corte transversal debido a su temporalidad, ya que los
datos se recolectan durante un breve periodo de tiempo y el tiempo no es una
variable importante para el estudio (Grove et al., 2016)

Por su enfoque, la investigacion es cuantitativa, ya que emplea el paradigma
positivista, mide variables, formula hipotesis y realiza pruebas estadisticas
(Creswell, 2017).

En cuanto al disefio de la investigacién, el estudio asume un disefio no
experimental, también denominado observacional porque no se manipulan las
variables (Creswell, 2017), siendo la investigacion descriptiva correlacional porque
su propdsito es demostrar que las variables estan relacionadas (Hernandez &
Mendoza, 2018). En consecuencia, el propdsito del presente estudio es cuantificar
el vinculo entre las variables. 2022 liderazgo gerencial y resiliencia organizacional
en un establecimiento de salud de Cusco, Peru.

El disefio de la investigacion se diagrama de la siguiente manera:

Figura 1

Disefio de investigacion

Donde:

M: Muestra de estudio seccionada
Ox: Liderazgo directivo

Oy: Resiliencia Organizacional

r: Relacion entre las variables de estudio
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3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Liderazgo directivo

Definicion conceptual

Rudolph y Zacher (2018) define el liderazgo como la fuerza clave que impulsa a las
empresas exitosas ayudandolas a fomentar una nueva vision de lo que puede ser
y luego movilizandolas para perseguir esa meta. La capacidad de influir y organizar
el significado para los miembros de la organizacién es un aspecto crucial del
liderazgo.

Definicion operacional

Una escala de medicion de liderazgo compuesta por cuatro dimensiones, que
incluyen la influencia idealista atribuida, la influencia conductual idealizada, la
motivacion e inspiracion y la estimulacion intelectual, con un total de 31 items,
similar a una escala de frecuencia. Vargas desarroll6 el instrumento a partir del
enfoque de liderazgo transformador de Bernard Bass (2014).

Indicadores

Se tiene las siguientes dimensiones a) Influencia idealizada atribuida con sus
indicadores: desarrollo de autoestima, habilidades en el uso de la palabra y
persuasion y capacidad para la solucion de problemas; b) Influencia idealizada
conductual con sus indicadores: Desarrollo del sentido del deber y la
responsabilidad, impulso de valores y generacion de esperanza en los seguidores;
c) Motivacion inspiracional con sus indicadores: Empleo de discurso simbdlico para
representar el significado de la organizacion, manejo de impresién conducente a
mejorar la confianza en los seguidores, generacion de expectativas en la mejora
del desempefio y d) Estimulacién intelectual con sus indicadores: Capacidad de
ayuda a los subordinados para que rompan rutinas conceptuales en la busqueda
de soluciones, capacidades intelectuales superiores en relacién a la capacidad en
la contribucion a la resolucién de problemas y reconciliacion cognitiva.

Escala de medicion

Escala ordinal.
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V2: Resiliencia organizacional
Definicion conceptual
Proceso exitoso de adaptacion frente a la adversidad, tragedia, trauma o fuentes
significativas de estrés, como problemas familiares, problemas de relaciones
interpersonales y desafios sustanciales de salud o laborales. o dificultades
econdémicas (Lynn, 2017)
Definicién operacional
Escala de Resiliencia organizacional que consta de dos dimensiones: capacidad
de adaptacion y planificacion, en las cuales se distribuyen un total de 27 items o
preguntas con una escala de Likert. Instrumento adaptado por Rado (2021) en
base a la escala de Resiliencia de Stephenson
Indicadores
Las dimensiones son las siguientes: a) Adaptabilidad con sus indicadores:
Reduccion de barreras culturales en comunicacion, capacidad de recursos internos,
participacion y compromiso personal, conocimiento e informacion, estructuras de
liderazgo y gobernanza. Innovacion, creatividad, toma de decisiones y capacidad
de respuesta descentralizadas, monitoreo e informes internos y externos; b)
Planificaciobn con sus indicadores: estrategias de planificacién, participacion en
simulacros, proactividad, capacidad de recursos externos, prioridades de
recuperacion
Escala de medicion
Escala ordinal
3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblacion comprende todos los componentes que son de interés para la
investigacion y de los cuales se pueden obtener datos sobre las variables del
estudio. (Bonamente, 2017)

La poblacion es de 62 trabajadores entre personal asistencial y administrativo
en el cual se realizara el estudio.
Criterios de inclusion:

— Personal asistencial y administrativo con diferentes contratos que labora
en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022.

— Personal que deseen participar en la investigacion
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Criterios de exclusion:
— Personal que se encuentra apoyando en otras areas
3.3.2 Muestra
La muestra es una porcién o subconjunto de la poblacién de investigacion
que es representativa de la poblacion, es decir, tiene la misma forma y contenido
que la poblacion. (Bologna, 2018).
Dado el tamafio de la poblacion, se tomar& en cuenta el total de la misma,
no habiendo muestra o lo que es lo mismo sera un censo.
3.3.3 Muestreo
Método o enfoque disefiado para recolectar la muestra, sea probabilistico o
no (Bonmente, 2017)
El empleado investigado por esta indagatoria es un examinado del censo sin
probabilidad.
3.3.4 Unidad de anélisis
El personal asistencial y administrativo de una institucion de salud de la
ciudad del Cusco en el afio 2022 constituye la unidad de andlisis.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas
La encuesta se utiliz6 como método de recopilacién de datos.
3.4.2 Instrumentos
Los instrumentos enumerados a continuacion fueron utilizados como
instrumentos de recoleccion de datos:
Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario sobre Liderazgo directivo
Autor: Varga (2014)
Dimensiones: Influencia idealizada atribuida, influencia idealizada conductual,
motivacion inspiracional, estimulacion intelectual

Baremos: Deficiente, regular, bueno y muy bueno
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Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario sobre resiliencia organizacional
Autor: Rado (2021)

Dimensiones: Capacidad de adaptacion, planificacion

Baremos: Deficiente, regular, buena.

3.4.3 Validez y confiabilidad
En cuanto a la validez de los instrumentos a ser utilizados, han sido
evaluados por jueces expertos, cuyas hojas de validacion se pueden ver en los
anexos de la investigacion.
Para determinar el coeficiente alfa de Cronbach, que evalla la estabilidad de
la medicion del instrumento en el tiempo, se administré la prueba piloto a diez

personas para establecer la confiabilidad del instrumento.

Tabla 1
Validez de contenido a través de juicio de expertos

Nombre y Juicio del
N° Apellidos Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad experto
Roci6é Laura Maestra en
Quenta psicologia Si Si Si Aplica
1 educativa.
Geovana Maestra en
Sumire gestion de Si Si Si Aplica
2 Poccohuanca servicios de
salud.
Evelyn Rado Maestra en
3 Huarcaya gestion de
servicios de Si Si Si Aplica
salud

Nota: Certificado de validez en anexo

Nota: Certificado de validez en anexo
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Los resultados para la fiabilidad se presentan en la siguiente tabla:
Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Liderazgo
_ _ 0.947 31
directivo
Resiliencia
0.949 27

organizacional

Los niveles del coeficiente alfa de Cronbach indican que los instrumentos son
confiables y, por lo tanto, pueden usarse.

3.5 Procedimientos

Para la recoleccion de los datos se utilizaron los instrumentos previa
presentacion de una solicitud a las autoridades de un centro de salud ubicado en la
ciudad del Cusco. Adicionalmente, se requirio la coordinacién con los encargados
de brindar la informacion de los trabajadores ubicados en las diversas areas del
centro de salud para poder utilizar los instrumentos, asi como la previa aceptacion
de los instrumentos por parte de los trabajadores. Finalizada la fase de recoleccion
de informacién, se notificé a la direccién del centro de salud para que obtuviera el
certificado que acredita la aplicacion de los instrumentos en las fechas que se

acordaron.

3.6 Método de andlisis de datos

Los datos obtenidos con el uso de los instrumentos fueron procesados y
puntuados utilizando una hoja de célculo de Excel de acuerdo con las Escalas
disefiadas para esta investigacién. Estos datos fueron luego transferidos al
programa estadistico SPSS 26 para el analisis estadistico descriptivo e inferencial.
La investigacién descriptiva incluyé tablas de probabilidad, graficos estadisticos y
una distribucion de frecuencias. En cuanto al analisis inferencial, las variables de
escala ordinal se sometieron a la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,

comunmente conocida como analisis de conexidn con el coeficiente de Spearman.
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3.7 Aspectos éticos

La presente indagacion toma en consideracion los principios esenciales de
la investigacion cientifica, como el concepto de no maleficencia, que establece que
las personas que emprenden una investigacion lo hacen voluntariamente. Ademas,
se considerd el principio de autonomia; esto aseguré que quienes participaron en
la investigacion tuvieran pleno conocimiento de los motivos del estudio y que su
participacion se basara en esos motivos; se perdio el principio de beneficencia; y

también se perdio el principio de transparencia.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 3
Distribucion de frecuencias para la variable liderazgo directivo
Frecuencia Porcentaje
Malo 6 9,7
Regular 41 66,1
Bueno 15 24,2
Total 62 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS

En la Tabla 3 se presentan los resultados para la variable liderazgo directivo en
la que un porcentaje mayoritario que asciende al 66,1% percibe como regular el
liderazgo directivo, entendido como la capacidad de influencia sobre los seguidores,
en tanto que un 24.2% considera que el liderazgo directivo es bueno, resultados
que muestran que existen deficiencias en los lideres que se desempefian en este
centro de salud en cuanto se refiere a la capacidad para motivar a los trabajadores

y servir como fuente de inspiracion para realizar el trabajo de mejor manera.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencias para las dimensiones de la variable liderazgo directivo

Influencia
Influencia Motivacién Estimulacion
) ) o idealizada L )
Categorias idealizada atribuida inspiracional intelectual
conductual
f % f % f % f %
Malo 13 21,0 8 12,9 8 12,9 10 16,1
Regular 32 51,6 36 58,1 36 58,1 35 56,5
Bueno 17 27,4 18 29,0 18 29,0 17 27,4
Total 62 100,0 62 100,0 62 100,0 62 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS

En la Tabla 4 se presentan los resultados para las dimensiones de la variable
liderazgo directivo, apreciandose que mayoritariamente en las cuatro dimensiones
consideradas se tiene que aproximadamente mas del 50% de los trabajadores
perciben dichas dimensiones en un nivel de regular, en tanto que aproximadamente
un porcentaje cercano al 30% lo percibe como bueno, ello quiere decir que los
directivos de la instituciébn, no cuentan con todas las capacidades de liderazgo
deseables para poder dirigir la institucion, en especial en cuanto a su capacidad
para influir sobre los trabajadores, presentando deficiencias en cuanto a las
habilidades del uso de palabra y la capacidad de persuasién, el encontrar
porcentajes cercanos al 15% en el nivel de malo para las dimensiones de la variable
liderazgo directivo muestra también la necesidad de desarrollar de mejor manera
las capacidades para poder motivar y estimular a los trabajadores en el desarrollo

de las funciones que permitan que la organizacion alcance las metas propuestas.
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Tabla b

Distribucion de frecuencias para la variable Resiliencia organizacional

Frecuencia Porcentaje
Baja 14 22,6
Media 40 64,5
Alta 8 12,9
Total 62 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS

En la Tabla 5 se presentan los resultados para la variable resiliencia
organizacional que se puede apreciar que tan so6lo un porcentaje del 12.9%
considera que existe una resiliencia alta, lo cual pudo comprobarse durante la
pandemia del Covid 19 en la que no hubo una respuesta inicial adecuada por parte
del sistema de salud y en especial del primer nivel de salud, situacién que muestra
la necesidad de fortalecer la capacidad de resiliencia o capacidad para afrontar
situaciones que ponen en desequilibrio el sistema organizacional, asi el 64.5% de
los trabajadores consideran que la resiliencia organizacional se ubican en nivel

medio e incluso un 22.6% la ubica en nivel de una baja resiliencia.
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Tabla 6

Distribucion de frecuencias para las dimensiones de la variable Resiliencia organizacional

} Capacidad de adaptacion Planificacion
Categorias
f % F %
Baja 15 24,2 16 25,8
Media 43 69,4 36 58,1
Alta 4 6,5 10 16,1
Total 62 100,0 62 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS

En la Tabla 6 se presentan los resultados para las dimensiones de la resiliencia
organizacional, las cuales son capacidad de adaptacion y planificacion, en ambas
se aprecia que el porcentaje mayoritario se ubica en la categoria de media, asi para
capacidad de adaptacién tenemos un 69.4% y para planificacion un 58.1%
respectivamente, lo cual denota que si bien existe un esfuerzo por mejorar las
estructuras de liderazgo, la capacidad de innovacion y creatividad asi como la
mejora de toma de decisiones, se tiene aun deficiencias que hacen que la
organizacion tenga una capacidad de adaptacion limitada, lo cual se evidencia
también en los porcentajes obtenidos para la categoria baja en la que se tiene que
un 24.2% corresponde a la capacidad de adaptacién y un 25.8% a la capacidad de
planificacion, es en esta Ultima que se tiene la necesidad de fortalecer las
estrategias de planificacion y la participacion en simulaciones de situaciones que

pongan en riesgo el funcionamiento de la organizacion.
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4.2. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

Ho: Los datos de las variables liderazgo directivo y resiliencia organizacional tienen una
distribuciéon normal

H1: Los datos de las variables liderazgo directivo y resiliencia organizacional no tienen una

distribucién normal

Tabla 7
Resultados para la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Liderazgo directivo ,331 62 ,000 , 763 62 ,000
Resiliencia
339 62 ,000 , 7156 62 ,000

organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia a partir del SPSS

Los hallazgos indican que el valor de p obtenido para ambas variables es menor
al 5% (0.050) de significacion estadistica; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis alternativa, ya que los datos presentan distribuciones
poblacionales diferentes a la normal. En este sentido, se aplicé el estadistico no

paramétrico de Spearman.
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Prueba de hipotesis general

Ho: El liderazgo directivo y la resiliencia organizacional no se relacionan de manera directa
y significativa en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022

H1: El liderazgo directivo y la resiliencia organizacional se relacionan de manera directa y

significativa en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022

Tabla 8

Andlisis de correlacién entre las variables liderazgo directivo y resiliencia organizacional

Liderazgo Resiliencia
directivo organizacional
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 549"
directivo p-valor . ,000
Rho de N 62 62
Spearman Resiliencia Coeficiente de correlacion ,549™ 1,000
organizacional p-valor ,000
N 62 62

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia a partir del SPSS

Los resultados indican que el p-valor obtenido es de 0.000, el cual es menor a
0.01 (1%) de significacion estadistica, lo que lleva al rechazo de la hipotesis nula a
favor de la hipétesis alternativa y a la conclusion de que existe una relacién directa
y significativa entre las variables liderazgo gerencial y resiliencia organizacional. El
coeficiente de correlacion de Spearman tiene un valor de 0,549, lo que indica un
grado moderado de correlacion entre las variables; por lo tanto, mayores niveles de
liderazgo directivo se relacionan con mayores niveles de resiliencia organizacional

en un centro de salud de la ciudad de Cusco.
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Prueba de hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension Influencia idealizada

atribuida y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del
Cusco, 2022.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension Influencia idealizada
atribuida y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del
Cusco, 2022.

Tabla 9
Andlisis de correlacion entre la dimension influencia idealizada atribuida y la variable

resiliencia organizacional

Influencia
idealizada Resiliencia
atribuida organizacional
Influencia Coeficiente de correlacién 1,000 575”
idealizada p-valor . ,000
Rho de atribuida N 62 62
Spearman Resiliencia Coeficiente de correlacion 575" 1,000
organizacional p-valor ,000
N 62 62

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS

Los resultados indican que el p-valor obtenido es 0.000, el cual es menor a 0.01
(1%) de significancia estadistica, rechazando asi la hipotesis nula a favor de la
hipétesis alternativa y concluyendo que existe una relacion directa y significativa
entre la influencia idealizada atribuida y resiliencia organizacional. Mayores niveles
de influencia idealizada atribuida estan conectados con mayores niveles de

resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco.

30



Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension Influencia idealizada
conductual y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del
Cusco, 2022.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension Influencia idealizada
conductual y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del
Cusco, 2022.

Tabla 10
Analisis de correlacién entre la dimension influencia idealizada conductual y la variable

resiliencia organizacional

Influencia
idealizada Resiliencia
conductual organizacional
Influencia Coeficiente de correlacion 1,000 489™
idealizada p-valor . ,000
Rho de conductual N 62 62
Spearman Resiliencia Coeficiente de correlacion 489~ 1,000
organizacional p-valor ,000 .
N 62 62

Nota: **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS

Los resultados indican que el p-valor obtenido es 0.000, el cual es menor a 0.01
(1%) de significacidon estadistica, rechazando asi la hipotesis nula a favor de la
hipétesis alternativa y concluyendo que la influencia del comportamiento idealizado
y la resiliencia organizacional tienen una relacion significativa. El coeficiente de
correlacién de Spearman tiene un valor de 0.489, indicando una cantidad moderada
de correlacién entre la dimension y la variable examinada; por lo tanto, mayores
niveles de influencia del comportamiento idealizado estan conectados con mayores

niveles de resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension motivacion
inspiracional y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del
Cusco, 2022.

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dimension motivacion inspiracional

y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022.

Tabla 11
Analisis de correlacién entre la dimension motivacion inspiracional y la variable resiliencia

organizacional

Motivacién Resiliencia
inspiracional organizacional
Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,480™
inspiracional p-valor ) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Resiliencia Coeficiente de correlacion 480" 1.000
organizacional p-valor ,000
N 62 62

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia a partir del SPSS

Los resultados indican que el p-valor obtenido es 0.000, el cual es menor a 0.01
(1%) de significancia estadistica, rechazando asi la hipo6tesis nula a favor de la
hipétesis alternativa y concluyendo que existe una relacién significativa y directa
entre la motivacion inspiracional y la resiliencia organizacional. De igual forma, el
coeficiente de conexion de Spearman tiene un valor de 0.480, indicando un
moderado grado de correlacion entre la dimensién y la variable examinada; por lo
tanto, mayores niveles de motivacion inspiradora estan conectados con mayores

niveles de resiliencia organizacional en un centro de salud de Cusco
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Prueba de hipotesis especifica 4
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension Estimulacion

intelectual y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del
Cusco, 2022.

H1: Existe relacion directa y significativa entre la dimension Estimulacion intelectual

y la resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022.

Tabla 12
Andlisis de correlacién entre la dimensién estimulacién intelectual y la variable resiliencia

organizacional

Estimulacién Resiliencia
intelectual organizacional
Estimulacion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,529”
intelectual p-valor ) ,000
Rho de N 62 62
Spearman Resiliencia Coeficiente de correlacion 529™ 1.000
organizacional p-valor ,000
N 62 62

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS

Los resultados indican que el p-valor obtenido es 0.000, el cual es menor a 0.01
(1%) de significancia estadistica, rechazando asi la hipétesis nula a favor de la
hipotesis alternativa y concluyendo que existe una relacion significativa y directa
entre la estimulacion intelectual y resiliencia organizacional. De manera similar, el
coeficiente de correlacion de Spearman tiene un valor de 0,529, lo que indica un
nivel moderado de correlacion entre la dimensién y la variable examinada; por tanto,
mayores niveles de estimulacion intelectual se relacionan con mayores niveles de

resiliencia organizacional en un centro de Salud de Cusco.
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V. DISCUSION

Segun los hallazgos del estudio, existe una asociacion directa y significativa
entre liderazgo y resiliencia organizacional, pues la prueba de correlacion de
Spearman revela un valor de coeficiente de transmision de 0,549, indicando una
correlacion moderada y directa. Resultado que concuerda con lo obtenido por Rado
(2021) quien en su investigacion acerca de la relacion entre la resiliencia
organizacional y la autoeficacia de liderazgo obtuvo una correlacion directa y
positiva, siendo esta alta con coeficiente de 0.872, resultado que se relaciona de
manera directa con el encontrado en la presente investigacion

La resiliencia organizacional, de hecho, se constituye en la capacidad que la
organizacion tiene para responder frente a elementos que ponen en riesgo la
estabilidad de la organizacién, siendo el liderazgo una variable importante que
permite una adecuada organizacidn en cuanto se refiere a los aspectos de
planificacion y de la capacidad de respuesta que tiene la organizacion, asimismo
como indica Evans (2017) el liderazgo se constituye en un proceso de movilizacion
e influencia del lider sobre sus seguidores, cuando el liderazgo es vertical y de unos
sobre otros cuando el liderazgo es horizontal, de tal manera que se pueda motivar
a los trabajadores para que se cumplan los propdésitos o metas de la organizacion,
teniendo en cuenta la misién, la visién y la cultura de la organizacion, la cual debe
ser receptiva a los cambios que se dan en un mundo globalizado y complejo,
cambios que se dan con mayor rapidez y que afectan a las organizaciones que no
estan adecuadamente capacitadas para responder a dichos eventos, como por
ejemplo el ocurrido con la pandemia del coronavirus.

Respecto a la primera hipotesis especifica, se tiene que de acuerdo con los
resultados de la investigacién la dimension influencia idealizada atribuida y la
variable resiliencia organizacional presentan una correlacion moderada y directa,
dado que se alcanz6 el valor de 0.575 para el coeficiente correlacion de Spearman,
con un nivel de significancia del 1%. Samba et. al. (2017) en su investigacion sobre
la influencia del liderazgo positivo en la resiliencia organizacional, concluye que el
liderazgo positivo contribuye de manera directa a crear una atmdsfera saludable
que sirve de base para la formacion de una resiliencia organizacional fuerte,

resultados concuerdan con lo alcanzado en la presente investigacion.
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El liderazgo directivo a través de la influencia idealizada atributiva, despliega
entre los componentes de la organizacion la capacidad de solucién de problemas,
motivando a los trabajadores a través del uso de la palabra y la persuasion a poner
el mejor esfuerzo para lograr una organizacion con una estructura adecuada a los
posibles cambios que las demandas de la sociedad imponen sobre las
organizaciones, asi en el caso del area de salud, existe la necesidad de mejorar la
calidad de los servicios prestados a los usuarios, como indica Chua et al. (2020) el
liderazgo puede contribuir de manera efectiva a mejorar la administracion de salud
y la resiliencia organizacional frente a posibles fracasos que se pudiera dar en el
intento de mejorar la calidad de las prestaciones, buscando asi nuevas formas de
atender las demandas de salud, tomando como elementos de experiencia
situaciones que pudieran desestabilizar la organizacibn en algin momento,
Chatterjee (2018) indica también que niveles elevados de resiliencia organizacional
se constituye en un predictor adecuado de la sobrevivencia y crecimiento de la
institucion. En la investigacion se obtuvo que un 21, 0% de los encuestados
perciben como mala o deficiente la influencia idealizada atribuida, dado que se
percibe que existe mucha dificultad al momento de resolver los problemas asimismo
un 51.6% de los encuestados considera como regular la influencia idealizada
atribuida, en funcion que si bien es cierto existe la intencibn de motivar a los
trabajadores de la organizacién, aun ésta es insuficiente, por lo que se necesita
buscar mecanismos que generen una motivacién interna, en cuanto a la
satisfaccion con la labor que el trabajador realiza y una motivacién externa en
cuanto a las compensaciones que el trabajador pueda recibir asi de acuerdo con
Oliveira y Sala (2021) una adecuada motivacion promovida por un liderazgo
efectivo y transformacion al en la organizacion permite mejorar la resiliencia de los
trabajadores, es decir la resiliencia individual, lo que ha de contribuir de manera
directa en la organizacién, haciendo que esta esté mas preparada para los cambios
gue se suceden como producto de la interaccion de la organizacion con los usuarios
y las demandas, asi como las necesidades de los mismos.

Respecto a la segunda hipétesis especifica los resultados obtenidos en la
investigacion muestran que la influencia idealizada conductual presenta una
relacion directa y moderada con la variable resiliencia organizacional, dado que con

una significancia del 1% se obtuvo el valor de 0,489 para el coeficiente de
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correlacion de Spearman. Al respecto, Besumer (2017) en su investigacion sobre
liderazgo como expectativa de resiliencia organizacional en servicios académicos
de salud obtuvo un valor de 0.483 para el coeficiente de correlacion de Spearman
entre la influencia conductual idealizada y la resiliencia organizacional, resultado
gue esta en concordancia con el estudio actual.

La influencia idealizada conductual permite desarrollar en los trabajadores el
sentido de la responsabilidad, asi como la generacion de valores y el optimismo
que permite que las labores realizadas contribuyan de manera efectiva alcanzar las
metas organizacionales inclusive cuando existe eventos adversos que dificultan el
desarrollo de las actividades (Teo et al., 2017). Asi el liderazgo adecuadamente
conducido permite contar con organizaciones capaces de afrontar una alta
demanda en el servicio como son las organizaciones dedicadas a la prestacion de
servicios de la salud. Tiene la presente investigacion que respecto a la influencia
idealizada conductual los resultados ponen en evidencia que el 12.9% de los
encuestados consideran que esta dimension se encuentra en un nivel bajo humano,
en el que se tiene un nivel bastante bajo de optimismo y el desarrollo a la
generacion de valores no permite que la organizacién avance de manera adecuada,
en tanto que el 58.1% considera que este regular y tan solo el 29.0% que es buena.

La influencia idealizada conductual se constituye en un aspecto fundamental en
las instituciones donde se brinda servicio, asi por ejemplo en los centros de salud
en los que de acuerdo con Lynn (2017) existe la necesidad de tener un compromiso
con la labor o con la tarea que se realiza, buscando desarrollar el sentido del deber
y la responsabilidad, dado que se atienden vidas, y ante cualquier circunstancia se
debe sobreponer los intereses del paciente a cualquier otro interés secundario, ello
a su vez va relacionado con la generacioén y el desarrollo de una cultura de valores,
los lideres consiguen tener una influencia sobre sus seguidores en funcion a las
conductas y los comportamientos que despliegan, no solamente es suficiente el
discurso sino que su accionar ha de ser determinante en su capacidad de influencia
sobre sus seguidores, en este entender cuando se habla de la influencia idealizada
conductual se habla de los deberes y valores que se generan a nivel organizacional
y también a nivel personal, Rudolph y Zacher (2018) ponen de relieve que los
valores de la organizacion y el comportamiento ético de sus integrantes, son

aspectos que van tomando un valor inusitado dentro de las organizaciones, dado
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gue aquellos lideres que demuestran con su comportamiento que efectivamente se
ajustan al discurso que promulgan, logran una mayor influencia sobre sus
seguidores, pues estos necesitan ver su actuar en diferentes situaciones, es asi
que el liderazgo directivo, comprende el desarrollo de habilidades gerenciales de
habilidades blandas que le permitan al lider conducir una organizacion, pero dichas
habilidades no son suficientes si no se tiene la capacidad para actuar de una
manera ética y en consonancia con los valores que se promueve en la organizacion.

La conducta como indica Pardo (2021) se constituye asi en una fuente de
liderazgo, aquellos lideres que presenta un comportamiento, que es considerado
mas adecuado por sus seguidores, en el que pone por sobre todo la necesidad de
hacer crecer a la empresa u organizacion, tienen mayor éxito a liderar la
organizacion, finalmente se tiene que la habilidad de generar esperanza en los
seguidores, se constituye en un catalizador para desarrollar acciones, aun cuando
la situacién se muestre compleja, un lider por tanto es aquel que no se desanima,
sino que busca encontrar en la adversidad soluciones esperanzadoras para lograr
las metas de la organizacion, lo cual es valorado de manera muy especial por los
seguidores en la organizacion.

En cuanto a la tercera hipotesis especifica los resultados de la investigacion
muestran que la motivacién inspiracional y la resiliencia organizacional presenta
una correlacién directa y moderada dado que con una significancia estadistica del
1%, se obtuvo el valor de 0.480 para el coeficiente correlacion de Spearman. Al
respecto Odeth et al. (2021) sobre el liderazgo y transformacion al y su incidencia
sobre la formacion de la resiliencia organizacional, obtuvo como resultados que la
motivacion inspiradora y la consideracion individualizada aporta de manera directa
a la formacion de resiliencia organizacional, encontrandose el valor de 0.485 para
la motivacién inspiradora, lo cual presenta un resultado similar al encontrado en la
presente investigacion. Resultados descriptivos muestran también que un
porcentaje mayoritario de los encuestados, el 58.1% considera que la motivacion
es binacional es regular, asi los nuevos cuadros directivos que van ingresando en
la organizacion, generan una mayor motivacion es irracional, es decir que emplean
un discurso simbdlico que representa de manera adecuada a la organizacion, sus
valores, sus metas y objetivos que persigue, asimismo el 12.9% percibe que la

motivacion inspiracional es baja o deficiente, es decir la capacidad de generar
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expectativas en los seguidores es bastante débil y por tanto, también se tiene poca
capacidad para generar confianza, la confianza permite desplegar al maximo las
potencialidades que tienen los trabajadores dentro de una organizacién, asimismo
la confianza permite también realizar una colaboracion eficaz entre los
trabajadores, realizar gestiones de manera conjunta y aumentar el compromiso
laboral en funcion a los vinculos de seguridad que se tiene en torno a la
organizacion dado que la confianza genera al mismo tiempo que las relaciones
interpersonales sean mas sélidas, sin una confianza adecuada es poco dificil
pensar en que una organizacion pueda desarrollarse, Evans (2017).

Asi la motivacién inspiracional a través de su discurso simbdlico permite crear
un significado de organizacion fuerte, en el que la confianza que tienen los
seguidores en sus lideres y la capacidad de la organizacion para afrontar problemas
complejos producto de su interaccién con el mundo dinamico es alta, de acuerdo
con Dirani et al. (2020) con una adecuada motivacién en la organizacion se logra
generar expectativas respecto a las capacidades de los trabajadores, de los lideres
y de la organizacion en si para poder afrontar los objetivos estratégicos planteados
y las dificultades que el proceso de su desarrollo se puedan presentar.

Respecto a la cuarta hipétesis de investigacion los resultados obtenidos en el
estudio muestran que en efecto existe una relacion directa y significativa entre la
dimension estimulacion intelectual y la variable resiliencia organizacional la misma
gue alcanza el valor de 0,529 para el coeficiente de correlacion de Spearman.
Pardo (2021) al respecto es investigacion sobre la relacién entre las variables
resiliencia y liderazgo, encontr6 evidencia estadistica en la correlacion que alcanza
el valor de 0.504 entre las variables de estudio, de tal manera que la resiliencia se
asocia con el liderazgo de manera positiva, tomando especial énfasis en la
capacidad de ayuda intelectual que los lideres manifiestan hacia sus subordinados,
contribuyendo a que éstos mejoren sus habilidades intelectuales.

Los resultados encontrados en la presente investigacion respecto a la
estimulacion intelectual muestran que en la misma en su mayoria de los
trabajadores es percibida como regular, asi el 56.5% considera que existen
suficientes elementos para indicar que hay un avance en una representatividad de
los lideres en cuanto a sus capacidades, las organizaciones hoy en dia necesitan

lideres con perfiles cada vez mas elevados, que permitan que los trabajadores
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aprendan de ellos, personas que tengan la capacidad para resolver problemas
dentro de la organizacion y que sea una fuente de experiencia, en el que los
trabajadores puedan confiar. Como indica lzsatt y Sauders (2021) el lider de hoy
en dia, se constituye en una fuente de inspiracion, por su proceder y por sus
antecedentes académicos y de experiencia, cada dia son mas las organizaciones
gue toman en cuenta la experiencia de los lideres en conducir grupos de personas,
pero también toma en cuenta la formacion académica de los mismos, asi como sus
capacidades intelectuales que les permitan crear e innovar dentro de la
organizacion, dado que para subsistir en un mundo cambiante dinamico como el
gue tenemos hace falta tener un pensamiento divergente, y creativo, asi los lideres
presentan una serie de cualidades que son deseables para las organizaciones y
para las personas que conforman los mismos.

La estimulacion intelectual en efecto se caracteriza por la capacidad que tienen
los lideres de brindar asistencia y ayuda a sus subordinados, conduciéndoles a
plantearse nuevos retos que permitan romper con las rutinas conceptuales en la
bldsqueda de soluciones vinculadas a las funciones que cumplen en su labor dentro
de la organizacién, un lider adecuadamente capacitado permite que sus
subordinados desarrollen sus capacidades y habilidades laborales, alienta a que
tomen decisiones creativas frente a los retos que le imponen la labor diaria, lo cual
incrementa su capacidad de adaptacion la misma que de acuerdo con Wei et al.
(2019) contribuye a la capacidad de residencia organizacional, en el sentido que
cuando las estructuras de la organizacion afronta una situacibn que ponen
desequilibrio la estructura de la misma, la capacidad de adaptacion de cada
trabajador se constituye en una herramienta fundamental que permite el cambio la
transformacioén de la organizacion necesarias para hacer frente a las demandas del

entorno en el que se desarrollan.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: El liderazgo directivo se relaciona directa y significativamente con la
resiliencia organizacional, tal como lo indica la prueba de correlacién de
Spearman, la cual arroj6 un valor de 0.549, indicando una relacion directa y
significativa entre estas variables, de manera que mayores niveles de liderazgo
directivo se asocian con mayor resiliencia organizacional en un centro de salud
en Cusco, Perud, en 2022. Asimismo, el 66,1% de los encuestados veia el
liderazgo gerencial como tipico en su negocio, y el 64,5% veia la residencia
organizacional como ordinaria.

Segundo: Dado el valor de 0,575 para el coeficiente de correlacion de
Spearman, que indica una correlacion moderada y directa, se puede concluir
que la dimension influencia idealizada atribuida y la resiliencia organizacional
presentan una relacion directa y significativa en un centro de salud de la ciudad
del Cusco en el afio 2022. La mayoria de los encuestados, el 51,6 %, percibid
como regular la influencia idealizada atribuida, siendo este porcentaje
mayoritario.

Tercero: Se concluye que la dimension influencia conductual idealizada y la
variable resiliencia organizacional tienen una relacién directa y significativa en
un centro de salud de la ciudad del Cusco en el afio 2022, con base en la prueba
de hipotesis para la correlacion de Spearman, la cual arroj6é un valor de 0.489,
indicando una influencia moderada y directa. Mientras que el 29,0 % de los
encuestados considera que la influencia idealizada conductual es buena y un
58,1% que es regular.

Cuarto: Los resultados de la investigacion permiten concluir que la motivacion
inspiracional y la resiliencia organizacional presentan una relacion directa y
significativa en un centro de salud del Cusco, 2022, como lo demuestra la
prueba de hipotesis de correlacion de Spearman, la cual arrojé un valor de
0.480, indicando un nivel moderado y directo, en el que el 58,1% de los
encuestados perciben como regular la motivacion inspiracional

Quinto: Los resultados del estudio muestran que la estimulacion intelectual y
la resiliencia organizacional tienen una relacion directa y significativa en un
centro de salud de Cusco, 2022. La prueba de hipotesis para la correlacion de
Spearman arroj6 un valor de 0,529, indicando una influencia moderada y directa,
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con un 56,5% de encuestados que consideran regular la estimulacion
intelectual.
VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere a la gerencia del centro de salud donde se realizo la
presente investigacion desarrollar talleres que permitan conocer mas acerca de
la resiliencia organizacional a los trabajadores de dicha institucion, de tal
manera que se puede entender y explicar su importancia frente a situaciones
gue ponen en riesgo la estabilidad de la organizacion tales como la ocurrida con
la pandemia del Covid 19.

Segundo: A la gerencia del centro de salud donde se efectud6 la presente
investigacion, se sugiere generar espacios de dialogo en los que se pueda
conversar acerca de la necesidad de generar responsabilidad y compromiso por
parte de los trabajadores y de los directivos, para con la instituciéon y para con
las funciones que realizan.

Tercero: Se recomienda a la gerencia del centro de salud donde se efectu6
la presente investigacion, desarrollar talleres en los que se pueda fortalecer las
capacidades de liderazgo tanto del personal administrativo como asistencial, de
tal manera que cada integrante de la organizacién contribuya de manera
efectiva con sus aportes en el logro de los objetivos institucionales.

Cuarto: Se recomienda que los trabajadores del centro de salud donde se
realizd esta investigacion contribuyan de manera efectiva a la capacidad de
planificacion de la organizacion ante los desafios del sector salud, el cual tiene
muchas carencias, pero, con una adecuada capacitacion, la salud de las
personas que acuden al establecimiento. puede ser mejorado.

Quinto: Se recomiendan los investigadores interesados en el tema de
liderazgo y de la resiliencia organizacional desarrollar investigaciones
longitudinales que muestran la evolucion de ambas variables en el tiempo,
teniendo en cuenta en especial que la resiliencia organizacional es una variable,

aun poco estudiada en nuestro medio.
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ANEXOS

Anexo N° 2. Matriz de consistencia

Liderazgo directivo y resiliencia organizacional en un centro de salud de la ciudad del Cusco, 2022.

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipotesis Variable 1: Liderazgo directivo
general general general
;,Cuédl serda la | Determinar la | El liderazgo . . . . Escala de Niveles o
- - L Dimensiones Indicadores Items
relacion entre el | relacion entre el | directivo vy la valores rangos
liderazgo directivo | liderazgo resiliencia Desarrollo de autoestima 1,2,3
y la resiliencia | directivo y la | organizacional Influencia Habilidades en el uso de la palabra
organizacional en | resiliencia se relacionan de | idealizada y persuasion 4,5
un centro de salud | organizacional manera directay | atribuida Capacidad para la solucién de
de la ciudad del | en un centro de | significativa en problemas 6.7
Cusco, 2022. salud de la|un centro de . Desarrollo del sentido del deberyla | 8,9, 10, 11,
. Influencia I
ciudad del | salud de la idealizada responsabilidad 12 _
Cusco, 2022. ciudad del Impulso de valores y generacién de 13 141 Escala ordinal Escal
conductual ; 3, 14,15 . scala
Cusco, 2022. esperanza en los seguidores (Frecuencia) ordinal
Empleo de discurso simbdlico para
representar el significado de la 16, 17,18 Nunca (0) .
organizacion A veces (1) Deficiente
Motivacion Manejo de impresion conducente a Con frecuencia Regular
inspiracional mejorar la confianza en los 19, 20 ) Bueno
seguidores . Muy bueno
Generacién de expectativas en la Siempre (3)
. ~ 21, 22,23
mejora del desemperio
Capacidad de ayuda a los
subordinados para que rompan 24, 25, 26,
Estimulacion rutinas conceptuales en la 27,28
intelectual busqueda de soluciones
Capacidades intelectuales
superiores en relacién 29, 30, 31
Problemas Objetivos Hipotesis Variable 2 : Resiliencia organizacional
especificos especificos especificas ) ) . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems valores rangos
1. (;Cué! es la| 1l Dete_rfninar la | 1. Existe relacion Reduccién de barreras 12 Escala ordinal Escala
re.IaC|or?' entre la rglamor}'entre la d_|re(_:t.a _ Y | Capacidad de culturales en la comunicacion ' (Likert) ordinal
::h?ensn_on ?'?ens'.on s'gt”'f'cat"’a 4 | @daptacion Capacidad de recursos internos 3 Totalmente en
nfiuencia nfiuencia entre a Participacion y compromiso 4 desacuerdo (1) Deficiente
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idealizada
atribuida y la
resiliencia
organizacional en
un centro de salud
de la ciudad del
Cusco, 2022?
.¢Cudl es la
relacion entre la
dimensién
Influencia
idealizada
conductual y la
resiliencia
organizacional en
un centro de salud
de la ciudad del
Cusco, 2022.
.¢Cuadl es la
relacion entre la
dimension
Motivacién
inspiracional y la
resiliencia
organizacional en
un centro de salud
de la ciudad del
Cusco, 2022.
.¢Cudl es la
relacion entre la
dimension
Estimulacion
intelectual y la
resiliencia
organizacional en
un centro de salud
de la ciudad del
Cusco, 2022.

idealizada
atribuida y la
resiliencia
organizacional
en un centro de
salud de la
ciudad del
Cusco, 2022.

2. Determinar la

relacion entre la
dimensién
Influencia
idealizada
conductual y la
resiliencia
organizacional
en un centro de
salud de la
ciudad del
Cusco, 2022.

3. Determinar  la

relacion entre la
dimension
Motivacién
inspiracional vy
la resiliencia
organizacional
en un centro de
salud de la
ciudad del
Cusco, 2022.

4. Determinar la

relacion entre la
dimensién
Estimulacion
intelectual y la
resiliencia
organizacional
en un centro de
salud de la
ciudad del
Cusco, 2022.

dimensién
Influencia
idealizada
atribuida y la
resiliencia
organizacional
en un centro de
salud de la

ciudad del
Cusco, 2022.

. Existe relacion
directa y
significativa
entre la
dimensién
Influencia
idealizada
conductual y la
resiliencia

organizacional
en un centro de
salud de la

ciudad del
Cusco, 2022.

. Existe relacion
directa y
significativa
entre la
dimension
Motivacién

inspiracional vy
la resiliencia
organizacional
en un centro de
salud de la

ciudad del
Cusco, 2022.

4, Existe relacion
directa y
significativa
entre la
dimensién
Estimulacion
intelectual y la
resiliencia

organizacional
en un centro de

Planificacion

personal
Conocimiento e informaciéon 5,6
Estrl_J,cturas de liderazgo, 7.8.9, 10
gestién y gobernanza
Innovacién creatividad 11
Toma de decisiones

) . 12
descentralizada y receptiva
Monltqreo e.lnformes de 1314, 15
situaciones internas y externas
Estrategias de planificacién 16, 17,18
Participacion en simulaciones 19, 20
Proactividad 21, 22,23
Capacidad de los recursos 24. 25
externos
Prioridades de recuperacion 26, 27

En desacuerdo
(2)

Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)

Regular
Buena
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salud de la

ciudad del

Cusco, 2022.
Disefio de investigacion E}%@:ﬁ:n Y| Técnicas e instrumentos Métodos de analisis de datos
Enfoque: Cuantitativo Poblacion:  La | Técnica: Encuesta Descriptivos: Tablas de distribuciéon de

Tipo: Basico por su proposito
Disefio: No experimental, descriptivo
correlacional

poblacién para el
presente estudio
estara
conformada  por
un total de 62
trabajadores entre
personal
asistencial y
administrativo
Muestra: Dado el
tamafio de la
poblacién, y la
accesibilidad que
se tiene el mismo
la investigacion no
contara con
muestra, lo que es
lo mismo la
muestra coincide
con la poblacién

Instrumento: Cuestionario sobre liderazgo
directivo y sobre Resiliencia organizacional

frecuencias, graficos estadisticos

Inferencial: Prueba de hipétesis de
normalidad Kolmogorov Smirnov, andlisis de
correlacion
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion . . : Escala de
. : Dimension Indicadores -
estudio conceptual operacional medicion
Rudolph y Zacher (2018) | Escala para medir el Desarrollo de autoestima
define el liderazgo como liderazgo directivo el cual Influencia — —
la fuerza clave que se compone de cuatro idealizada atribuida Habilidades en el uso de la palabra y persuasion
impulsa a las empresas dimensiones como son la Capacidad para la solucién de problemas
exitosas ayudandolas a | influencia idealizada Influencia Desarrollo del sentido del deber y la responsabilidad
desarrollar una nueva atribuida, la influencia idealizada —
visién de lo que puede idealizada conductual, la Impu]so de valores y generacién de esperanza en los Escala ordinal
sery luego motivacién e inspiracién al conductual seguidores _ ___
Liderazgo movilizandolas para y la estimulacion E_mp_lz_ao de discurso su’_nbol_lE:o para representar el Deficiente
directivo perseguir esa meta. Un | intelectual, conteniendo un L significado de la organizacion : Regular
componente critico del total de 31 items, los Motivacion Manejo de impresion gonducente a mejorar la Bueno
liderazgo es la capacidad | mismos que se mide una inspiracional confianza en los seguidores Muy bueno
de influir y organizar el escala de frecuencia. El Generacion de expectativas en la mejora del
significado para los instrumento fue adaptado desempefio
miembros de la del modelo de liderazgo Capacidad de ayuda a los subordinados para que
organizacion transforma nacional de Estimulacion rompan rutinas conceptuales en la bisqueda de
Bernard Bass por Vargas intelectual soluciones
(2014). Capacidades intelectuales superiores en relaciéon
Proceso exitoso de Escala de Resiliencia Reduccion de barreras culturales en la
adaptacién ante la organizacional que comunicacién
adversidad, la consta de dos Capacidad de recursos internos
tragedia, el trauma o dimensiones: capacidad Participacion y compromiso personal
Iast causas graves de df a_(;i_aptg(,:lon y | Capacidad de Conocimiento e informacion
estrés, como planificacion, en las S : —
problemas familiares, | cuales se distribuyen un adaptacion :Estructu_r’as de I|<_je_(rjazdgo, gestiony goberanza | gcai ordinal
Resiliencia problemas de total de 27 items o nnovacion cr.e.atlw a : i o
organizacional conexion preguntas con una Toma de decisiones descentralizada y receptiva Deficiente
interpersonal, escala de Likert. Monitoreo e informes de situaciones internas y Regular
externas Buena

problemas graves de
salud o trabajo. o
condiciones de estrés
financiero (Lynn,
2017).

Instrumento adaptado
por Rado (2021) en
base a la escala de
Resiliencia de
Stephenson

Planificacion

Estrategias de planificacion

Participacion en simulaciones

Proactividad

Capacidad de los recursos externos

Prioridades de recuperacion




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccidon de datos

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO DIRECTIVO

Estimado colega las preguntas que se realizan a continuacién permitiran recoger

informacién valiosa acerca del liderazgo directivo.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente los items y marca con una X la alternativa que creas

conveniente.

Género Masculino Femenino
Edad 20-30 | 31-40 | 4150 | 51amés |
Condicion laboral | Contratado ‘ ‘ Nombrado ‘ CAS ‘
_Grado d_e Técnico profesional Profesional
instruccion Maestro(a) Doctor (a)
ESCALA DE FRECEUNCIA VALORACION

Nunca 0
A veces 1
Casi siempre 2
Siempre 3

N° iITEMS (Respecto de mi lider...) 0O|1|2]|3

01 |Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella

02 |Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses

03 |Para mi él/ella es un modelo a seguir

04 |Lo/la escucho con atencién

05 |Actua de modo que se gana mi respeto

06 |Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones

07 |Se muestra confiable y seguro

08 | Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace

09 |Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas

10 |Enfatiza la importancia de tener una misiébn compartida

11 |Es coherente entre lo que dice y lo que hace

12 |Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados

13 |Expresa sus valores y creencias mas importantes

14 |Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo

15 |Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo

16 |Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista

17 |Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

18 |Construye una vision motivante del futuro

19 |Aumenta la confianza en mi mismo/a

20 |Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

21 |Construye metas que incluyen mis necesidades

22 |Me muestra los beneficios que me acarrea el alcanzar las metas
organizacionales

23 |Me orienta a metas que son alcanzables

24 |Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas

25 |Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista
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26 |Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver problemas

27 |Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son
los apropiados

28 |Evalla las consecuencias de las decisiones adoptadas

29 |Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion

30 |Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo

31 |Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de trabajo

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene por propésito evaluar la Resiliencia Organizacional, en su
centro de labor, para lo cual sirvase marcar con una X segun considere que sea la
respuesta mas adecuada o la situacion que corresponda de mejor manera a la percepcion

que Usted tiene de la misma. Sea totalmente sincero(a) para contribuir con la investigacion.

ESCALA DE LIKERT VALORACION
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
N° ITEMS 1/2(3|4|5

01 |Se anima a las personas a moverse a probar diferentes roles dentro de
nuestra organizacion para ganar experiencia

02 |En nuestra organizacion, es importante que no existan barreras que nos
impidan trabajar bien entre nosotros y con otras organizaciones

03 |Creo que nuestra organizacion tiene suficientes recursos internos para
operar con éxito durante las jornadas habituales

04 |Las personas de nuestra organizacidbn normalmente trabajan en un
problema hasta que se resuelve

05 |En nuestra organizacién, es una prioridad que las personas tengan la
informacion y el conocimiento que necesitan para responder a los problemas
inesperados gue surgen.

06 |Si las personas clave no estuvieran disponibles, siempre hay otras que
podrian desempefiar su funcién

07 |Creo que las personas aceptarian las decisiones tomadas por la gerencia
sobre como nuestra organizacion debe manejar una crisis, incluso si se
desarrollaron con poca consulta

08 |La gerencia monitorea constantemente las cargas de trabajo del personal y
las reducen cuando se vuelven excesivas

09 |La gerencia piensa y actla estratégicamente para garantizar que nuestra
organizacion esté siempre a la vanguardia.

10 |En nuestra organizacion, regularmente tomamos un tiempo de nuestro
trabajo diario para reevaluar qué es lo que estamos tratando de lograr
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11 |Nuestra organizacién anima activamente a las personas a desafiarse y
desarrollarse a través de su trabajo

12 |Si ocurren problemas, alguien con la autoridad para actuar siempre esta
disponible para las personas en la linea del frente

13 |Nuestra organizacién monitorea proactivamente lo que esta sucediendo en
Su entorno para tener una alerta temprana de problemas emergentes.

14 |Nuestra organizacion tiene una cultura en la que es importante asegurarnos
de que aprendemos de nuestros errores y problemas

15 |La gerencia escucha activamente los problemas en nuestra organizacion
porque les ayuda a preparar una mejor respuesta

16 |Dado nuestro nivel de importancia de nuestra organizacion, creo que la
forma en que planificamos para lo inesperado es adecuada

17 |Nuestra organizacion tiene un plan para situacion de crisis 0 emergencia

18 |Las personas de nuestra organizacion comprenden la rapidez con la que
nos pueden afectar eventos inesperados y potencialmente negativos

19 |Nuestra organizacion entiende que tener un plan para emergencias no es
suficiente y que el plan debe ser practicado y probado para que sea efectivo.

20 |Creo que nuestra organizacion invierte suficientes recursos para estar lista
para responder a una emergencia de cualquier tipo

21 |Nuestra organizacién puede cambiar rdpidamente del modo habitual para
responder a las crisis

22 |Nuestra organizacion esta enfocada en poder dar respuesta a lo inesperado

23 |Nuestra organizacion puede colaborar con otras organizaciones similares
para manejar desafios inesperados

24 |Nuestra organizacion tiene acuerdos con otras organizaciones para brindar
recursos en caso de emergencia

25 |Nuestra organizacion se mantiene en contacto con organizaciones con las
que podria tener que trabajar en una crisis

26 |Nuestra organizacion tiene prioridades claramente definidas para lo que es
importante durante y después de una crisis.

27 |Nuestra organizacion comprende claramente el nivel minimo de recursos

gque necesita para operar con éxito
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Anexo 3. Validez de jueces de expertos
Mg. Rocio Laura Quenta
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GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 20021200 UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTING SANCHEZ CARRION

LAURA QUENTA, ROCIO

ONI¥TEetazs Modalidad de estudios: - PERU
BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 2010412007
LAURA QUENTA ROCIO | Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
DNI 41861325 PERU
Fecha matricula: Sin informacidn (**)
Fecha egreso: Sin informacion ()
MAESTRA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA
Fecha de diploma: 19/07/21
LAURA QUENTA,ROCIO | Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
DNI 41861329 PERU

Fecha matricula: 021092019
Fecha egreso: 17/01/2021

(***) Ante Ia falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace https:/ienlinga.sunedu.gob.pe/
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GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 30/01/2009

Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
PERU

SUMIRE POCCOHUANCA, GEOVANA
DIANA

DN 41556207 Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (™)

SUMIRE POCCOHUANCA, GEOVANA LICENCIADA EN ENFERMERIA

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
DIANA Fecha de diploma: 24/07/2009

DNI 41956207 Modalidad de estudios: - PERU
ESPECIALISTA DE ENFERMERIA EN CENTRO
QUIRURGICO
SUMIRE POCCOHUANCA, GEQVANA Fecha de diploma: 2510917 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
DIANA Modalidad de estudios: PRESENCIAL CUSCO
DNI 41956207 PERU
Fecha matricula: 20106/2011
Fecha egreso: 17/03/2014
MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de diploma: 16/08/21
SUMIRE POCC%TLUNTCA' GEOVANA Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.
PERU

O #ts56201 Fecha matricula: 02/09/2019

Fecha egreso: 17/01/2021

{***) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace https:/fenlinea.sunedu.gob.pe/
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Mg. Evelyn Rado Huarcaya

Las personas de nuestra orgamzacion comprenden la rapidez con la A x ES
18 | que nos pucden afectar eventos inesperados y potencialmente
negativos
Nuestra organizacion entiende que tener un plan para emergencias no X X X
19 | es suficiente y que ¢l plan debe ser practicado v probado para que sea
efectivo
Creo que nuestra organizacién invierte sufi recursos para estar | X X X
20 | jicta para responder a una emergencia de cual tipo
21 | Nuestra erganizacién puede cambiar rapidamente del modo habitual X X X
para responder a las crisis
22 Muestra organizacion esta enfocada en poder dar respucsta a lo x X X
inesperado
g3 | Nuestra organizacién puede colaborar con ofras organizaciones X X X
imi para mancjar desafios inesperados
24 Nuestra or i on tiene con otras or i ones para X X X
brindar recursos en caso de emergencia
25 Nuestra organizacion se mantiene en contacto con organizaciones x X X
con las que podria tener que trabajar en una crisis
26 | Nuestra organizacion tiene prioridades claramente definidas para lo X X X
gue es importante durante v después de una crisis.
27 | Nuestra orzanizacién comprende claramente el nivel minimo de X X x
recursos que para operar con éxito
Observaciones (p i si hay sufici Presenta suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y b del juez i Mg: Rado Huarcaya, Evelyn DMI:24002355
Especiali del validador: M. a en Gestion de los Servicios de la Salud
. 13 de mayo del 2022
i ia: El itern al tedrico
El item es para al o
dimensisn especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enuncado del item, es -

ado Huarcaya

conciso, exacto y directo v
CESTION OF LOS.

EL
SERVIC!OS DE LA SALUD

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados -
- : - s Firma del Experto Informante

son para medir la

.Ti ESCUELA DE POSGRADO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: Rado Huarcaya, Evelyn DNI:24002355
Especialidad del validador: Maestra en Gestién de los Servicios de la Salud

13 de mayo del 2022

‘Pertinencia: El itern ponde al pto tedrico f !

ia: El item es aprop para rep al o
dimensiin especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

‘Eve ado Huarcaya
EGTRA-EMGESIION DR LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

Firma del Experto Informante

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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GRADUA GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ESTOMATOLOGIA
Fecha de diploma: 22/06/18
RADO HUARCAYA, EVELYN Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A
DNI 24002355 PERU
Fecha matricula: 12/04/2010
Fecha egreso: 08/01/2018

RADOC HUARCAYA, EVELYN E;z:;‘: :35&:‘; -S;r;q]g”g UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A
DI 24002355 Modalidad de estudios: PRESENCIAL FPERU

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de diploma: 21/06/21
RADO HUARCAYA, EVELYN Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.
DNI 24002355 PERU
Fecha matricula: 02/09/2019
Fecha egreso: 17/01/2021
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Anexo 5. Base de datos para el analisis de confiabilidad

Liderazgo directivo

Estimulacion intelectual

131

130

129

128

127

126

125

124

Motivacién inspiracional

123

122

121

120

119

118

117

116

Influencia idealizada conductual

115

114

113

112

111

110

19

18

Influencia idealizada atribuida

17

16

I5

14

13

12

11

Resiliencia organizacional

Planificacion

127

126

125

124

123

122

121

120

119

118

117

116

Capacidad de adaptacion

115

114

113

112

111

110

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

No

10
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Anexo 6: Base de datos
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