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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia de liderazgo
transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un
hospital nivel II-E. El tipo de estudio fue de enfoque cuantitativo, basico y
disefio no experimental de corte transversal causal, y la poblacion fue de
120 personales de la salud, se emplearon como instrumentos
Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ-5X) y el ECOS-S
(Evaluacion del Clima Organizacional en Salud-Segredo). Los resultados
evidenciaron que el 36.7% del personal de salud de un hospital de nivel
lI-E manifiestan que el liderazgo transformacional es malo, un porcentaje
considerable equivalente al 33.3% lo ubica como bueno y el 30.0% restante
menciona que es regular. El 62% de influencia idealizada el personal de
salud presentan un nivel regular, y alrededor de 45% en consideracion
individualizada presentan un nivel malo, seguido de estimulacion
intelectual 36.7% y motivacion inspiracional consideran también un nivel
malo. Con respecto al nivel de clima organizacional el 33.3% del personal
de salud lo consideran un nivel bueno, regular y malo. Se concluyé en que
existe una influencia de liderazgo transformacional en el clima

organizacional en el personal de salud.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, clima organizacional
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Abstract

The objective of the research was to determine the influence of
transformational leadership on the organizational climate of health
personnel in a level |I-E hospital. The type of study was a quantitative, basic
approach and a non-experimental causal cross-sectional design, and the
population was 120 health personnel. The Multifactorial Leadership
Questionnaire (MLQ-5X) and the ECOS-S (Evaluation of the
Organizational Climate in Health-Segredo). The results showed that
36.7% of the health personnel of a level II-E hospital state that
transformational leadershipis bad, a considerable percentage equivalent
to 33.3% places it as good and the remaining 30.0% mention that it is
regular. 62% of idealized influence on health personnel present a regular
level, and around 45% in individualized consideration present a bad level,
followed by 36.7% intellectual stimulation and inspirational motivation also
consider a bad level. Regarding the level of organizational climate, 33.3%
of health personnel consider it a good, regular and bad level. It was
concluded that there is an influence of transformational leadership in the

organizational climate in health personnel.

Keywords: Transformational leadership, organizational climate
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I. INTRODUCCION

Entre los muchos obstaculos y problemas debido a la demanda y los recursos
globales, el clima organizacional es un objetivo importante que sigue siendo
dominante en la psicologia organizacional. La organizacion juega un papel
importante en el desarrollo y el éxito del mismo Atta et al. (2019). Sin embargo, existe
una columna vertebral importante de cualquier organizacion de la que depende el
fracaso y el éxito. El liderazgo transformacional es un tema muy relevante entre los
diferentes grupos de personas y en especial para enfermeria, asi como para las
organizaciones por su alta trascendencia en la toma de decisiones, es importante la
presencia de un lider que guie y motive a las personas asegurando asi ambientes

o climas laborales que promuevan el compromiso y éxito .

Avolio y Bass (2001) afirman que el liderazgo transformacional, se define por el
comportamiento del lider, que inspira y motiva a los empleados para que trabajen mas
alla de las expectativas, estando particularmente asociado con el compromiso
organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el trabajo en equipo

como la mejor manera de alcanzar las metas de la organizacion.

Conforme lo relata Segredo (2017), el clima organizacional es el conjunto de
conocimientos que tiene cada integrante de una entidad, que se ven influidos por
factores externos e internos, por lo que se considera una pieza fundamental en la
utilizacion del instrumento logrando que la institucion tenga alguna mejora en la salud

publica y de esta forma llegar a contribuir en el desarrollo de las estrategias.

Vitorio (2017) indica que el clima es una de las variables que influyen en el
desempeno organizacional en el proceso de consecucion de los objetivos propuestos.
En las unidades de salud es fundamental un ambiente propicio para la integracion de
equipos multifuncionales, ademas de promover la calidad de vida en el trabajo, la
motivacion, la satisfaccion y las posibilidades de desarrollo, sin embargo, muchas
veces se evidencia insatisfaccidn del personal con las condiciones de trabajo y en
relacion con la seguridad en el trabajo; falta de capacitacion y reuniones dentro del
sector, asi como la falta de reconocimiento cuando el trabajo esta bien hecho.



Los hospitales deben centrarse mas en las relaciones humanas al enfatizar el
bienestar fisico, psicoldgico, emocional y social del personal de atenciéon médica y de
los trabajadores de primera linea; seguridad, condiciones de trabajo, apoyo de
supervision/liderazgo, capacitacion para hacer frente a las demandas del trabajo y
cuidado y preocupacién que se les ha brindado durante el periodo de crisis. Ademas,
los procesos internos deben optimizarse y logré proporcionar un ambiente de

trabajo seguro y de apoyo (Subramani et al., 2021).

Como explica Devriady et al. (2022), es necesario crear un clima de trabajo
organizacional propicio para que los empleados puedan trabajar de manera efectiva
y eficiente. Crear una atmdsfera de trabajo que pueda alentar a los empleados a dar
lo mejor de si, por lo tanto, un buen liderazgo tendra un impacto en el alto

desempenio de los empleados.

Tal como lo propone Kaluza et al. (2019) las percepciones de los lideres sobre las
normas Yy practicas de salud organizacional (es decir, el clima de salud
organizacional) sirven como un antecedente importante para su comportamiento
de liderazgo que promueve la salud mediante el desarrollo de su mentalidad de salud

es decir, su conciencia y sensibilidad hacia los problemas de salud de los empleados.

En el ambito nacional se ha observado que gran parte de los hospitales presentan
climas organizacionales poco saludables, ya que el personal no se encuentra
totalmente satisfecho con el comportamiento organizacional, es decir que no todos
trabajan en armonia, la estructura organizacional tiene una incidencia regular del
52,1% vy el estilo de direccion para el 41,8% no les parece el adecuado (Paredes et
al., 2021). Sin embargo, también existen deficiencias en cuanto al liderazgo
transformacional utilizado en los hospitales, donde se ve un liderazgo regularmente
efectivo en un 63,3% y el 25% para nada efectivo, en consecuencia, manejar un buen
liderazgo es actualmente esencial dentro del sector sanitario (De la Cruz, 2018). Por
tanto, conocer el grado de liderazgo transformacional que se maneja en el hospital,
asi como los factores predictores que tienen mayor influencia es importante para
determinar el nivel de clima organizacional que existe entre el personal y la

organizacion.



Esta investigacion estd enfocada en la importancia del liderazgo transformacional
en un hospital nivel II-E en Cusco, y su influencia en el clima organizacional en el
personal de salud, los estudios revelan que los grupos de trabajo del personal de
salud en la institucion, ejercen desorganizacion, desmotivacion, poca comunicacion,
rotacidon constante de profesional y un bajo compromiso en cumplir las metas
establecidas, lo que desencadena cambios en el ambiente de trabajo, asi como
también una serie de perjuicios en la organizacion. Es por ello la importancia de un
liderazgo adecuado que permita lograr un trabajo mas armonioso y lograr los

objetivos planteados por la institucion.

El problema general de la investigacion consiste en lo siguiente: ¢Cual es la
influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional del personal
de salud de un hospital nivel lI-E. Cusco, 20227?; los problemas especificos seran: (a)
¢Cual es la influencia de la dimension motivacién inspiracional en el clima
organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 20227; (b)

¢ Cual es la influencia de la dimension influencia idealizada en el clima organizacional
del personal de salud de un hospital nivel |I-E. Cusco, 20227; (c)

¢Cual es la influencia de la dimension estimulacion intelectual en el clima
organizacional del personal de salud de un hospital nivel |I-E. Cusco, 20227?; (d)
¢Cual es la influencia de la dimension consideracion individual en el clima

organizacional del personal de salud de un hospital nivel lI-E. Cusco, 20227

En la justificacion tedrica del estudio se realizé una investigacion mas exhaustiva ,
para comprobar las diferentes variables e incrementar el nivel de los conocimientos
del personal de salud de un hospital nivel |I-E acerca del tema ; asimismo fortalecer
las capacidades en atencion a los usuarios, en la practica se utiliza la evidencia en el
estudio para llegar a fortalecer a la direccion de recursos humanos de la entidad ya
que muchas veces involucra apreciar los conocimientos del estilo de liderazgos
en gerencias Yy algunos reconocimientos de esmero que permitan recuperar el
desempeno optimo, la unién entre el personal de salud y tener una mision
compartida. En conclusién, la justificacion metodologica del estudio se utilizara
instrumentos validados y confiables para lo cual el investigador en un futuro podra

conseguir referencias acerca de la gestidon de servicios de salud.



El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la influencia del liderazgo
transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel
lI-E. Cusco, 2022; los objetivos especificos fueron: (a) Determinar la influencia de
la dimension motivacion inspiracional en el clima organizacional del personal de
salud de un hospital nivel |I-E. Cusco, 2022; (b) Determinar la influencia de la
dimension influencia idealizada en el clima organizacional del personal de salud de
un hospital nivel II-E. Cusco, 2022; (c) Determinar la influencia de la dimension
estimulacion intelectual en el clima organizacional del personal de salud de un
hospital nivel II-E. Cusco, 2022; (d) Determinar la influencia de la dimension
consideracién individual en el clima organizacional del personal de salud de un
hospital nivel lI-E. Cusco, 2022

Como hipétesis general de la investigacidn se planteo: Existe influencia del liderazgo
transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel
lI-E. Cusco, 2022; las hipodtesis especificas fueron: (a) Existe influencia de la
dimension motivacion inspiracional en el clima organizacional del personal de salud
de un hospital nivel lI-E. Cusco, 2022; (b) Existe influencia de la dimensién influencia
idealizada en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel Il-
E. Cusco, 2022; (c) Existe influencia de la dimension estimulacidn intelectual en el
clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel |I-E. Cusco, 2022 (d)
Existe influencia de la dimension consideracién individual en el clima

organizacional del personal de salud de un hospital nivel II-E. Cusco, 2022.



Il. MARCO TEORICO

A continuacidn, este capitulo, muestra investigaciones realizadas en el sector salud,
enfocados en el liderazgo transformacional como en el clima organizacional, tal

como se presenta en la literatura internacional:

Anggraini et al. (2018) analiz6 el efecto del liderazgo transformacional y el clima
organizacional en el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral como
variables mediadoras en 54 profesionales de la salud en Indonesia. Los resultados
de esta investigacidn es que existe una influencia significativa y positiva del 18,
71% entre las variables liderazgo transformacional (prueba estadistica t=4.87) y
clima organizacional (prueba estadistica t=8.27). En efecto, se espera que los
gerentes puedan cambiar la forma de trabajar con todo el personal de salud para que
sea mejor, estableciendo una buena cooperacidbn y comunicacion con sus

subordinados y motivandolos para que estén satisfechos con el trabajo realizado.

Khayin et al. (2022) en su articulo analizd el efecto del estilo de liderazgo
transformacional y el entorno laboral en el clima organizacional y la moral de 100
empleados en el Hospital Blambangan, Banyuwangi. Los resultados mostraron que
el estilo de liderazgo transformacional tiene una influencia positiva y significativa en
el clima organizacional, con una influencia del 18% y p<0.02. El clima laboral tiene
un efecto negativo e insignificante sobre el clima organizacional. El estilo de
liderazgo transformacional tiene una influencia positiva y significativa en la moral de
los empleados. Por lo tanto, el liderazgo que se ha aplicado al Blambangan Hospital
Banyuwangi debe continuar mejorandose para que pueda dar un buen ejemplo a
sus subordinados o empleados para que pueda hacer que el clima organizacional

sea comodo.

Devriady et al. (2022) determind como influye el clima organizacional, la
compensacion y el estilo de liderazgo en el desempefo de 312 empleados en PELNI
Hospital Jakarta. EI método de investigacion utilizado en esta investigacion es el
método de investigacion descriptivo con un enfoque cuantitativo. Los resultados
mostraron que el clima organizacional, la compensacion y el estilo de liderazgo, ya
sea de forma parcial o simultanea, tuvieron un efecto positivo y significativo en el

desempeno de los empleados. El coeficiente de ruta es de



0,232, lo que significa que la contribucion de la influencia del clima organizacional en
el desempeno de los empleados es del 23,2 % y el 76,8 %, esto significa que, entre
las formas en que la gerencia del Hospital PELNI puede mejorar aun mas el
desempefno de sus empleados, es decir, creando y manteniendo un clima
organizacional propicio, brindando una mejor compensacién e implementando un

estilo de liderazgo mas maduro.

Ferreira et al. (2018) analizaron el ejercicio del liderazgo transformacional en la
practica de 152 personales de salud en un hospital. Basandose en un estudio
cuantitativo, se aplicé un cuestionario sobre actitudes hacia el liderazgo, dando como
resultado que la practica del liderazgo transformacional fue identificada con
frecuencia entre los trabajadores del hospital. En cambio, tienen dificultades para
ejercer ese modelo de liderazgo, debido a la falta de apoyo de la institucién, que en
su mayoria adopta el liderazgo vertical, la falta de formacién de los trabajadores y
las debilidades en la comunicacién y discusion de problemas antes de la toma de
decisiones. En efecto la practica del liderazgo transformacional es resistida por los
mayores ejercicios de liderazgo vertical por parte de los gerentes, sin embargo, los
enfermeros creen que un liderazgo con comportamiento horizontal puede favorecer

cambios estructurales y conductuales en la institucién.

Ahmed et al. (2019) tuvieron como objetivo explorar la relacion entre los
comportamientos de liderazgo, el clima organizacional y el comportamiento de
trabajo innovador entre 384 enfermeras de los hospitales universitarios de Zagazig,
Egipto. Se ha utilizado un disefio de correlacion descriptivo para este estudio. Los
resultados indicaron que el 83,9 % de los enfermeros tenian una percepcidn positiva
del comportamiento del liderazgo transformacional. Por otro lado, el 81% de las
enfermeras tuvo una percepcion positiva del clima organizacional. Asimismo, el
49,2% de los enfermeros tuvo un alto nivel de comportamiento innovador en el
trabajo. Ademas, el clima organizacional se correlacion6 de manera altamente
significativa y positiva con el comportamiento de liderazgo de laissez-faire, donde
el valor de p <0.001. Ademas, hubo correlaciones significativas y positivas entre el
comportamiento de trabajo innovador en relacién con todos los comportamientos
de liderazgo multifactorial y el clima organizacional. Conforme a lo establecido, el

liderazgo transformacional



fue el tipo mas influyente y predictor del comportamiento innovador en el trabajo.
Ademas, hubo una correlacién significativa y positiva entre el clima organizacional

y el comportamiento innovador en el trabajo.

A nivel nacional, Zuta (2020) identifico la relacion entre liderazgo transformacional y
clima organizacional en 130 trabajadores del area de enfermeria en un Hospital de
Lima, al analizar se encontr6 que mas del 50% presentaron un liderazgo
transformacional regular, mientras que el 56,9% percibié un clima organizacional
regularmente favorable. Respecto a la correlacion, se determiné una rho de
Spearman bajo, rho = 0,363, sin embargo, existe relacion significativa directa, como
también se observo relacion entre las dimensiones del liderazgo transformacional con

el clima organizacional.

Castillo et al. (2019) en su articulo de investigacion determinaron si existe relacion
entre el liderazgo y el clima organizacional de 88 trabajadores de una Microred en
Huaraz. Los resultados identificaron que el estilo de liderazgo predominante fue e
transformacional con un 55,7% vy el liderazgo transaccional dentro de la Microred fue
de 54,5%; mientras que el clima organizacional mejor6 en un 68,2%.
Estadisticamente se evidencié una correlacion de Spearman significativo entre el
clima organizacional y el liderazgo transformacional rho = 0,660, en conclusién, los
estilos de liderazgo mientras mejor sean utilizados, se obtendra un ambiente mas

favorable dentro de la Microred.

Torres (2019) identifico si existe relacion entre e liderazgo transformacional y el clima
organizacional del personal de un establecimiento de salud de la ciudad de Piura, la
muestra se conformo por 109 trabajadores en base a un enfoque cuantitativo, dando
como resultado que el liderazgo transformacional en dicho establecimiento es
mediano o regular en un 81,7%, como también sus dimensiones fueron identificadas
como regular, la estimulacién intelectual tuvo un nivel moderado con 67,9%, la
motivacion inspiracional con un 68,8%, la influencia individual con un 64,2%
encontrandose en un nivel regular, mientras que la dimension consideracion individual
presento resultados bajos con un porcentaje de 53,2%. El clima organizacional fue
percibido como regular en un 74,3%, en definitiva, existe una relacion significativa

entre las variables con una rho de Spearman igual a 0,408.



Valdez (2018) establecio el grado de relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional en 30 profesionales que trabajan en una Red de Salud en
Ayacucho, los resultados especificaron que el liderazgo transformacional se encuentra
en un nivel regular con un 66,7%, asi como también sus dimensiones fueron
percibidas en un nivel regular, sin embargo la motivacion y la influencia idealizada se
encontraron en un nivel deficiente con 63,3% y 56,7%; mientras que el clima
organizacional fue percibido de manera regular con un 26,7%. En la contratacién de
hipdtesis se evidencio una correlacion rho de Spearman significativo de 0,853, por
consiguiente, mientras mejor sea el liderazgo transformacional, en consecuencia,

existira un clima organizacional favorable.

Pérez (2022) identifico la relacidn que tiene el liderazgo transformacional y el clima
organizacional en 70 profesionales de enfermeria en un Hospital de Lima, donde se
obtuvo como resultado un nivel regular de liderazgo transformacional en un 41%, y
so6lo un nivel alto de 29%; en el caso del clima organizacional, este fue saludable solo
en un 29% y por mejorar existe una falta de 41%. De acuerdo a los resultados se
determind una correlacion positiva entre estas variables, donde la rho de spearman
dio un valor rho = 0,270, concluyéndose que mientras exista un liderazgo
transformacional dentro del hospital, se tendra un clima favorable para todos los

miembros que integran la entidad.

Se realizé un analisis de la literatura sobre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional, definiéndose los conceptos y las teorias que componen este trabajo.
Al intentar comprender la teoria del liderazgo transformacional, es necesario
considerar el concepto de carisma, atributo considerado esencial para estos lideres,
todo lider carismatico tiene ciertas caracteristicas que lo diferencian de los demas,
entre ellos, la capacidad de conquistar a sus oyentes a través de un discurso
apasionado, lleno de simbolismo y connotaciones emocionales, guiado por una

orientacion moral hacia sus seguidores (Abelha et al., 2018).

El lider transformacional es el agente responsable de comunicar una visién, impulsar
al equipo, ofrecer apoyo, compartir poder y autonomia y practicar la innovacion. Una
caracteristica intrinseca del liderazgo transformacional es la importancia de comunicar
la vision, pues es en ese proceso que el lider transmite los valores encargados de

orientar y motivar a sus seguidores a trabajar para lograr un objetivo colectivo,



suscitando el comportamiento individual, pero en intercesion con los valores de la

organizacion (Rodrigues, 2017).

De acuerdo a Martinussen y Davidsen (2021) el liderazgo transformacional puede ser
entendido como un enfoque de liderazgo que se centra en los lideres efectivos como
aquellos que transforman las actitudes, valores y creencias basicas de sus empleados
para aumentar su desempefio. Tales caracteristicas de gestion y habilidades de
liderazgo mejoran la satisfaccion laboral, mantienen el compromiso con la
organizacion y mejoran la retencion en el personal y son menos propensas a la

rotacion.

De acuerdo a Khan et al. (2020), afirman que el liderazgo transformacional es el
enfoque de liderazgo que contribuye a presentar una vision y mision organizacionales
claras y justificadas al motivar a los trabajadores a trabajar hacia la idea mediante el
desarrollo de asociaciones con los empleados, considerar los requisitos de los
empleados y ayudarlos a ejercer su potencial de manera positiva, participar en

resultados positivos para una organizacion.

El liderazgo transformacional sucede cuando existe una conexion entre uno o0 mas
individuos, de esta forma tanto lideres como seguidores se motivan mutuamente a

escalas muy altas de motivacion y moralidad (Calaca y Vizeu, 2015).

Por otro lado, Avolio y Bass (2001) afirman que el liderazgo transformacional, se
define por la conducta del lider, que inspira e incentiva a los empleados para que
trabajen mas alla de las expectativas, estando particularmente asociado con el
compromiso organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el

trabajo en equipo como la mejor forma de obtener la finalidad de la organizacion.

Vatankhah et al. (2017) indican que el liderazgo es un papel determinante ya que los
puntos de vista y las actitudes de las personas para realizar la transformacion y el
cambio dependen del estilo y modo de tipo de liderazgo existente en la organizacion.
Se espera que los lideres vean tres comportamientos como necesarios para que los
empleados alcancen las metas organizacionales a través de la trascendencia del
interés propio: Formular las metas de la organizacion como un futuro deseable (una
vision), compartir este entendimiento con los empleados y mantener la vision a largo

plazo.



El primer elemento de comportamiento se refiere al intento del lider de aclarar la vision
de la organizacion. Se caracteriza como un comportamiento transformacional, porque
se espera que los lideres vean la existencia de una visién clara como un impulsor
importante de la accion desinteresada de los empleados. El segundo elemento de
comportamiento son los intentos de compartir la vision con aquellos empleados que
en ultima instancia se supone que deben ejecutarla. Al tratar de compartir la vision, los
lideres con una estrategia de liderazgo transformacional intentan establecer una
comprension clara de la relacion entre las acciones y las metas reflejadas en la vision.
Y el tercer elemento conductual en nuestra conceptualizacion del liderazgo
transformacional son las acciones destinadas a sostener una vision compartida a
corto y largo plazo. Se espera que los lideres vean que tales acciones tienen potencial
para facilitar la aceptacion duradera y la colaboracion para lograr la visidén (Jensen et
al., 2019).

Segun una extensa revision de la literatura, la nocion de liderazgo transformacional
fue introducida en 1978 por James McGregor Burns, se centrdo en examinar a los
lideres que transforman grupos, organizaciones e incluso empresas. Este tipo de
estilo de liderazgo mantiene y desarrolla los comportamientos y acciones de sus
seguidores. Este autor reconocié dos tipos de estilos de liderazgo, transformacional

y transaccional (Mahmood y Arif, 2017).

El liderazgo transformacional: Es un perfil que integra creatividad, persistencia,
energia, intuicion y sensibilidad de los demas. Se caracteriza por la capacidad de
influir e inspirar al equipo que lidera. Y el liderazgo transaccional: que es un proceso
de intercambio social entre seguidores y lideres que involucra principalmente
transacciones de recompensa. Supervisa el desempefio de sus subordinados
(Provazi et al., 2017).

En otras palabras, el estilo de liderazgo transaccional es similar al tipo de conducta
relacionada con las limitaciones, es decir, el gerente logra mantener al subordinado
atado a él simplemente por la autoridad formal que ostenta, y eso hace que el
subordinado piense que va a obtener ventajas de esta situacion. Por lo tanto, el poder
ejercido por el superior, como lider transaccional, desaparecera al dejar de tener la
prerrogativa de otorgar beneficios o infligir castigos (Alves et al., 2019).

10



Los gerentes pueden aprender técnicas para convertirse en lideres
transformacionales, y se les reconoce porque presentan algunas caracteristicas
como: modelo de integridad y justicia, define objetivos claros, tiene altas expectativas,
incentivo, brinda apoyo y reconocimiento, promueve las emociones de las personas,
hace que los empleados miren mas alla de sus propios intereses e inspira al equipo a

lograr lo improbable (Naiarah y Baggio, 2020).

En el liderazgo transformacional, la confianza, el respeto, la colaboracion y el
compromiso son las caracteristicas esenciales en el vinculo entre lider y liderado. Por
eso, el lider transformacional motiva constantemente, entiende el perfil de cada
colaborador y desarrolla sus estrategias con esta mirada a las relaciones. Este estilo
de liderazgo busca obtener el maximo potencial del equipo, manteniendo la sincronia

y asegurando el logro de los resultados deseados (Abi et al., 2020).

El modelo de liderazgo de rango completo propuesto por Avolio y Bass (2001) sefala
que es el modelo de liderazgo que incluye y amplia ideas sobre el huevo enfoque de
liderazgo. Consideran tres estilos de liderazgo: laissez-faire, transaccional y
transformacional. Este modelo fue disefiado a partir de estudios realizados entre 1980
y 1985 y dio como resultado la teoria multidimensional de los liderazgos
transformacionales y transaccionales, desarrollando un instrumento de verificacion del
estilo de liderazgo denominado Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MQL). Bass
fue un gran tedérico que contribuyd al desarrollo del MLQ, cuyo objetivo era medir
aspectos que caracterizan la presencia de rasgos transformacionales y
transaccionales, permitiendo identificar la presencia de uno u otro. Sin embargo,
también fue adaptado por Chu et al. (2021) en China, y a nivel nacional empleado por

Cubas (2021) y Evangelista (2018). En este modelo propone 4 dimensiones:

Motivacion inspiracional: podemos precisar que es una posicion de liderazgo que se
enfoca en las cualidades emocionales de los empleados, produce seguridad en los
empleados sobre su desempefio, se comunica correctamente y suministra
retroalimentacion real. Los lideres transformacionales tienen un comportamiento de
manera que motivan e inspiran a quienes los rodean al brindar significado y desafio al
trabajo de sus seguidores, se despierta el espiritu de equipo, se muestra entusiasmo
y optimismo e involucra a los seguidores en la visualizacion de estados futuros

atractivos. (Avolio y Bass, 2001).
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Influencia idealizada: se muestra cuando un lider facilita de forma eficiente un
conocimiento exacto de la tarea y lo visibiliza adecuadamente. Los lideres
transformacionales tienen una conducta de manera que los convierte en un ejemplo a
seguir para sus seguidores. Tales lideres son alabados, respetados y confiables. Los
seguidores se sienten identificados con estos lideres y quieren emularlos. Entre las
cosas que hace el lider para ganar este crédito es considerar las necesidades de los

demas por encima de sus propias necesidades personales (Avolio y Bass, 2001).

Estimulacion intelectual: explica el empefio que pone el lider para guiar, incentivar y
alentar a sus trabajadores a que sean mas adaptables y continuar con nuevas
perspectivas, enfoques técnicos de acuerdo con las distintas situaciones. Puede ser
beneficioso vencer las barreras y los obstaculos que se dan en varias etapas. Los
lideres transformacionales logran adelantar que los empleados requeriran un
liderazgo transformacional cuando la tarea sea mas agobiante y cuando el trabajo sea

mas relevante o significativo (Avolio y Bass, 2001).

Consideracion individual: quiere decir la ayuda del lider para cada seguidor, esto
incluye preparacion, asignacion de tareas conforme a la especialidad de cada persona
y supervision de actuaciones. Los lideres transformacionales tienen diferente atencion
a las obligaciones de logro y crecimiento de cada individuo al actuar como
entrenadores o mentores. La consideracion individualizada se practica de la siguiente
manera: Se originan nuevas oportunidades de aprendizaje a la par con el clima de
ayuda y llegan a reconocer las diferencias individuales en términos de necesidades y

deseos (Avolio y Bass, 2001).

Por otra parte, el clima organizacional ha sido un tema discutido durante décadas y
actualmente representa un destaque importante en el centro de las organizaciones
como un factor relevante a investigar. El clima organizacional es el espacio donde se
habita entre los trabajadores de dicha la entidad, para ello se ve relacionado con la
motivacion de los trabajadores mostrando un desarrollo personal mediante la

satisfaccion de sus necesidades (Regiani, 2017).

En la comprension de Dos Santos (2018), el clima organizacional se refiere a la
percepcion grupal que tienen los trabajadores respecto al ambiente corporativo, a
través de la experiencia practica, respecto a las politicas, estructura, cultura, normasy

valores de la empresa, y luego su interpretacion y reaccion, positiva o negativa, frente

12



a la imagen de la empresa, bajo el analisis de las condiciones financieras, politicas,
administrativas y de la estructura organizacional, comprendiendo diferencias en la

percepcion y vision de los trabajadores.

El clima organizacional consiste en las relaciones entre los empleados y una
combinacidén de valores y objetivos empleados por la empresa, este autor ve el clima
organizacional como una sinergia entre la relacidon existente entre los empleados y las

politicas de la empresa (Suyono et al., 2022)

El clima organizacional puede verse como la percepcion de los empleados sobre el
entorno laboral y, por lo tanto, puede definirse como la cognicion compartida de la
organizacion y el entorno laboral por parte de los miembros de la organizaciéon (Ko y
Kang, 2019)

El clima organizacional se define como “aquello que es compartido con los miembros
de la organizacion para contribuir con los acontecimientos, politicas, practicas y
métodos que experimentan y las conductas que ven recompensados, apoyados y

esperado” (Powell et al., 2021).

Segredo (2017), manifiesta que el clima organizacional es el conjunto de
conocimientos que tiene cada integrante de una entidad, que se ven influidos por
elementos externos e internos, considerandose una pieza fundamental en la
utilizacion del instrumento logrando que la institucion tenga alguna mejora en la salud

publica y de esta forma llegar a contribuir en el desarrollo de las estrategias.

Regiani (2017) examina el clima organizacional en base a cinco dimensiones:
Estructura organizacional: puede imponer libertad o limites de accién a las personas a
través de reglas, regulaciones, autoridad, experiencia, etc., el clima sera agradable si
se obtiene la libertad. Recompensas: la organizacion puede criticar o alentar a los
empleados por los resultados obtenidos, cuanto mas estimulo e incentivo, mejor sera
el clima organizacional. Calidez y apoyo: la organizacién puede mantener un clima de
cooperacién o negativismo, cuanto mejor sea el compafierismo, mejor sera el clima.
Rendicion de cuentas: puede reprimir o alentar el comportamiento de las personas
negando la iniciativa, restringiendo la decisién personal, etc. Riesgo - la situacion de
trabajo puede estimular a asumir nuevos desafios como protector para evitar riesgos,
cuanto mayor el estimulo, mejor el clima. Conflictos: con el fin de evitar

enfrentamientos o fomentar diferentes puntos de vista, la organizacion puede
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establecer reglas y procedimientos, gestionando los conflictos a través de la

confrontacion.

El clima organizacional afecta la productividad, la motivacion y la conducta de los
empleados y, por lo tanto, afecta sus habilidades para crear innovacién o facilitar la
creacion y el desarrollo de la innovacion, por el cual presenta diferentes tipos: clima
orientado a las personas, orientado a las reglas, orientado a la innovacion y orientado
a los resultados. Cuando las culturas organizacionales se caracterizan por el respeto
al personal independientemente de su rango o posicion en la organizacién, los
empleados sienten que la organizacibn muestra igualdad. Bajo tal clima
organizacional, los empleados sienten satisfaccion emocional y se enfocan
internamente en el proyecto basado en la innovacion. Cuando el clima organizacional
esta orientado a las reglas, la creacion de innovacion depende del cumplimiento de
las reglas establecidas por parte de los empleados. Bajo el clima orientado a la
innovacion, la organizacion proporciona los recursos innovadores de los empleados
segun sea necesario, les permite pensar por si mismos para resolver cualquier
problema, inventar nuevas ideas o cosas nuevas y adopta métodos o procedimientos

de innovacion (Pulphon etal., 2021).

Existen varios factores que pueden afectar el clima en las organizaciones y pueden
variar segun la empresa y los equipos de trabajo que la conforman. Estos incluyen:
cultura organizacional, trabajo en equipo, gestion del liderazgo, percepcion de los
empleados sobre la empresa, motivacion, entre otros. La cultura organizacional se
refiere al conjunto de principios y valores que guian a la empresa, se refiere a un
sistema de valores compartidos por los miembros que diferencia a la organizacién de
las demas. El trabajo en equipo también proporciona un clima organizacional
favorable, ya que las personas se sienten comprometidas y responsables del
resultado del trabajo. Un equipo que se centra en el alto desempefio de las tareas sin
duda producira resultados mucho mas alla de los que serian alcanzados por las

personas en condiciones de trabajo individual (Santos et al., 2017).

La forma de gestion del liderazgo es algo que genera impactos positivos o negativos
en la organizacion y consecuentemente en el clima de la empresa. La percepcion
que tiene el empleado de la organizacién también es un factor que incide en el clima

organizacional, ya que se vera reflejado en sus acciones, tanto
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dentro como fuera de la empresa. En ese contexto, elementos como: oportunidad
de crecimiento profesional, beneficios recibidos, relacion entre pares y superiores,
influyen en la percepcion del trabajador. Finalmente, la motivaciéon como un conjunto
de factores psicologicos, conscientes o no, que interactuan entre si, determinando la
conducta del individuo. En definitiva, se puede decir que la motivacion es, como dice

la propia palabra, la razén de la accién (Santos et al., 2017).

Por otra parte, Segredo et al. (2015) indica tres dimensiones para evaluar el clima
organizacional basandose en un enfoque sistémico, La teoria de sistemas de la
organizacién es una teoria segun la cual las organizaciones se componen de muchos
subsistemas que no estan necesariamente relacionados entre si y, sin embargo,
trabajan juntos para formar un todo. Esta teoria es util para comprender cosas como
el comportamiento organizacional, el cambio organizacional y el desarrollo
organizacional. Esta teoria fue utilizada por Mestre et al. (2020) en el ambito
internacional, mientras que en el ambito nacional fue utilizada por diversos autores,
entre ellos Semper et al. (2019) y Jurado (2018).

La dimension comportamiento organizacional: Analizan hechos y la actitud sobre el
personal que trabaja, mostrando motivaciones, dialogo y relaciones interpersonales.
La dimensidn estructura organizacional: Se utilizan roles y método que intervienen en
el desarrollo de sus actividades, para ello se ve el funcionamiento, el estimulo al
desarrollo organizacional y las condiciones de trabajo. La dimension estilo de
direccion: La entidad esta guiada y orientada con los objetivos para lograr alcanzar las
metas trazadas. Entre ellos encontramos liderazgos, las participaciones, soluciones

de conflictos y trabajo en equipo (Segredo, 2017).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion
Tipo de investigacion

Para llevar a cabo este estudio, asi como dar respuesta a las preguntas planteadas,
se utilizo el enfoque de investigacion cuantitativa, la investigacion de caracter
cuantitativo se considera una via posible para contrastar teorias objetivas y permitir
el examen de variables, que pueden ser medidas por instrumentos, de tal manera
que la base de datos sea analizada mediante procedimientos estadisticos
(Hernandez & Mendoza, 2018).

En cuanto a la forma que se abord6 el problema se ha empleado un estudio de
tipo basica, que pretende producir conocimientos nuevos, necesarios para el
desarrollo de la ciencia, sin aplicacidon practica prevista. Involucra intereses
universales (Rios, 2017). Cabe mencionar que los elementos observados en el
hospital de nivel II-E, son utiles para demostrar nuevos hallazgos apoyados en las

teorias que sustentan el clima organizacional y el liderazgo transformacional.

Disefio de investigacion

El actual estudio fue de disefio no experimental, en este tipo de estudios, solo se
actua de espectador sobre los fendmenos o hechos, sin realizar ninguna intervencion
que pueda interferir en su curso natural y en su desenlace, sin embargo, puede
realizarse mediciones, analisis y otros procedimientos para la recopilacion de datos
(Arispe et al., 2020).

El disefio ha sido transversal causal, porque la investigacion se realizé en un periodo
corto de tiempo, en un momento dado, es decir, en un punto en el tiempo y fue
causal porque pretende expresar la relacion causa - efecto que originan las variables
de estudio (Hernandez & Mendoza, 2018). Es por ello que dicha informacion sera
recogida en un solo momento, con el proposito de identificar la relacidn causa - efecto

del liderazgo transformacional en el clima organizacional.

16



3.2 Variables y operacionalizacion
V1: liderazgo transformacional
Definicion conceptual

Avolio y Bass (2001) afirman que el liderazgo transformacional, se define por la
conducta del lider, que inspira e impulsa a los empleados para que trabajen mas alla
de las expectativas, estando particularmente asociado con el compromiso
organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el trabajo en equipo

como la mejor manera de alcanzar las metas de la organizacion.

Definicién operacional

Para tener un lider se debe tener la capacidad de motivacion e inspiracion hacia
profesional de enfermeria con intenciéon de generar un compromiso consigo mismo,
asimismo se empleo el cuestionario Multifactor Ledership Questionnarie MLQ 5X es
un instrumento elaborado por Avolio y Bass (2001) adaptada por Evangelista (2018),
este instrumento esta compuesta por 40 items, dividido en 4 dimensiones: dimension
motivacion inspiracional con 2 indicadores, dimension influencia idealizada con 2
indicadores; estimulacién intelectual con 2 indicadoresy la dimensién consideracién
individual con 2 indicadores, todo los indicadores del cuestionario cuentan con sus
10 items tal como se muestra en el (anexo 3). El instrumento recurrié a una escala
de Likert que va de 1 a 3 donde Nunca = 1; A veces = 2; Siempre = 3, con un nivel

de medicion ordinal.
V2: clima organizacional
Definicion conceptual

Segredo (2017), manifiesta que es el conjunto de conocimientos que tiene cada
integrante de una entidad, que se ven influidos por factores externos e internos, por lo
que se considera una pieza fundamental en la utilizacion del instrumento logrando
que la institucion tenga alguna mejora en la salud publica y de esta forma llegar a
contribuir en el desarrollo de las estrategias. Hoy en dia se mantiene vigente sus

estudios a nivel nacional e internacional.
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Definicion operacional

Para medir el clima organizacional se utilizé el cuestionario denominado ECOS-S
(Evaluacion del Clima Organizacional en Salud- Segredo) de Segredo (2017)
adaptado por Jurado (2018), este cuestionario consta de 50 items, distribuidos en
3 dimensiones: comportamiento organizacional con 3 indicadores, estructura
organizacional con 3 indicadores y estilo de direccion con 4 indicadores, todo los
indicadores del cuestionario cuentan con sus items como se muestra en el (anexo 3).
Se desarrollé utilizando un nivel de medicién ordinal, con respuestas multiples y
usando la escala de Likert asignando puntajes como: Nunca= 1, A veces = 2 y

Siempre = 3.
3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblaciéon

En el estudio se conto con la participacion de 145 personales de la salud concentrado
en un hospital nivel II-E ubicada en el distrito de San Sebastian - Cusco, en el periodo
del 2022. La poblacion es el conjunto de personas u objetos que tienen en comun

ciertas caracteristicas definidas para el estudio. (Hernandezet al, 2018).

Criterios de inclusién: Personal de salud nombrado y contratado, que laboran en
los diferentes servicios asistenciales, preventivos promocionales y en la parte

administrativa.

Criterios de exclusion: Personal de salud que se encuentre con algun tipo de licencia,

permisos y vacaciones.

3.3.2 Muestra

La muestra se conformd por 120 personales de la salud que trabajan como equipo
multidisciplinario en este conjunto de profesionales de la salud se aplico el
instrumento y se recogio la informacion requerida. El muestreo para este estudio
fue no probabilistico por conveniencia, en el cual solo se consideré a los que

conforman el criterio de inclusion.
3.3.3 Unidad de anéalisis

Se consider6 al personal de salud que realiza sus funciones en dicha institucion.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

Se utilizé la encuesta dirigida al personal asistencial y administrativo de un hospital
nivel lI-E. La encuesta es un método que permite recopilar datos de una muestra,
estos datos generalmente son subjetivos u opiniones, el cual son analizados para

obtener informacion necesaria de acuerdo a los objetivos (Lau y Kuziemsky, 2016).

3.4.2 Instrumentos

Se empled el cuestionario, porque es el instrumento mas comun utilizado para la
recopilacion de datos. Los participantes completan sus respuestas ellos mismos
en un instrumento de lapiz de papel o en la computadora directamente. En los
cuestionarios estructurados, se proporcionan tanto las preguntas como las
respuestas y los participantes del estudio deben responder en base a su criterio
(Sadan, 2022)

Ficha técnica de instrumento 1: Liderazgo transformacional
Nombre: Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ) 5 x from Autor:

Bass y Avolio (2001)

Adaptado: Evangelista (2018)

Dimensiones: Motivacion inspiracional, influencia idealizada, estimulacion

intelectual y consideracion individualizada
Baremos:

Tabla 1

Baremacioén del liderazgo transformacional

Nivel General ' Motiva(.:i()n .Influ.encia E§timulacién Co.nsi'd.eraci(')n
inspiracional idealizada intelectual individual
Bueno 95-120 25-30 25-30 25-30 25-30
Regular 68-94 18-24 18-24 18-24 18-24
Malo 40-67 10-17 10-17 10-17 10-17
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Fichatécnica de instrumento 2: Clima organizacional

Nombre: ECOS-S (Evaluacion del Clima Organizacional en Salud-Segredo).
Autor: Segredo, Pérezy Lopez (2017)
Adaptado: Jurado (2018)

Dimensiones: Comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo

de direccion.
Baremos:

Tabla 2

Baremacioén del clima organizacional

. Compromiso Estructura Estilo de
Nivel General o o ) s

organizacional organizacional direccion

Malo 50-83 15-25 15-25 20-33

Regular 84-116 26 - 35 26 - 35 34-46

Bueno 117 -150 36 - 45 36 - 45 47 - 60

3.4.3 Validez y confiabilidad

Validacién y confiabilidad del liderazgo transformacional

Para la variable de liderazgo transformacional se utilizd el instrumento Multifactorial
Leadership Questionanaire (MLQ) adaptado por Evangelista (2018) quien determino
la validez del instrumento considerando pertinente, relevante, claro y suficiente para
ser aplicado en la muestra. La confiabilidad del instrumento se hallé utilizando el Alfa
de Cronbach, siendo un valor igual a 0,929.

Validacion y confiabilidad del instrumento clima organizacional

Segredo (2017) al disenar el instrumento, garantiz6 una medicidn objetiva y valida
y confiable para su aplicacion, porque responde a las propiedades o caracteristicas
de cada entidad. EI mismo que fue adaptado por Jurado (2018), quien utilizo la

validez de contenido, compuesto por 15 expertos del sector salud,
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empleando cinco criterios como la comprension, justificacion, sensible, definicion
clara y facilidad de obtener datos. Para determinar la consistencia interna se emple6
el Alfa de Cronbach, con un resultado de 0,939. De esta forma se afirma que la
consistencia interna de los instrumentos es elevada y son susceptibles de ser

aplicados.

3.5 Procedimientos

Los procedimientos para que se lleven adecuadamente el trabajo de investigacion se
realizaron las coordinaciones respectivas con el director a cargo del hospital con
la finalidad de obtener dicha informacién sobre cuan importante es la colaboracion

de cada uno de los profesionales de enfermeria para la realizacion de este estudio.

Posteriormente se solicité el permiso de las jefas de enfermeria de los diferentes
servicios que brinda el hospital para la aplicacion de los instrumentos, una vez
realizado este proceso, se procedié a comunicar a los participantes sobre la encuesta
y la finalidad de la misma, los instrumentos fueron aplicados en un plazo de 20 dias,
para posteriormente realizar el analisis de los datos y presentar los resultados en
base a ello se realizo la discusion contrastando con los antecedentes de estudio lo
que conllevara asimismo a realizar las conclusiones y finalmente las

recomendaciones.

3.6 Método de andlisis de datos

En el método de analisis se utilizo el hipotético deductivo y mediante la estadistica
de los datos se han analizados de lo general a lo especifico, mediante las tablas
de frecuencia se han conseguido resultados descriptivos de las variables y sus
componentes. Mientras que para la prueba de hipotesis se utilizo la prueba de
regresion logistica ordinal para determinar la influencia de la variable predictora con
respuesta de efecto. Para realizar el analisis de las cualidades métricas de los

instrumentos utilizados en esta investigacion se utilizé el software SPSS version 25.

3.7 Aspectos éticos

En la investigacion se aplicaron los principios éticos establecidos por la Escuela

de posgrado de la (UCV), los principios son beneficencia, no maleficencia,
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autonomia vy justicia por los derechos de autor, debido a que el estudio se realiza
bajo la citacion de parrafos haciéndose uso de la norma establecida. Ademas, para
la aplicacion del instrumento se solicitara la autorizacion del ente de la direccidon
maxima del hospital, para aplicar el cuestionario de liderazgo transformacional en el
clima organizacional. Cabe recalcar, que el profesional de enfermeria realizara la

encuesta en forma voluntaria y haya recibido las instrucciones previas.

22



IV. RESULTADOS

Los resultados estan orientados al logro de los objetivos planteados a determinar
la influencia del liderazgo transformacional en el clima organizacional del personal

salud de un hospital nivel lI-E, las mismas que estan presentadas en tablas:

4.1 Resultados descriptivos

La tabla 3 indica que el 36.7% del personal de salud de un hospital de nivel II-E
manifiestan que el liderazgo transformacional es malo, un porcentaje considerable
equivalente al 33.3% lo ubica como bueno y el 30.0% restante menciona que es
regular. Se visualiza, ademas, que las dimensiones consideracion individualizada
y estimulacion intelectual tienen una tendencia a la categoria malo, siendo la
consideracién individualizada la que presenta niveles inferiores, pues fue
considerada por el 45.0% del personal de salud como mala, seguida de la dimension
estimulacion intelectual que fue también catalogado como malo por un 36.7% del
personal de salud. La dimension influencia idealizada fue considerada por poco
mas del 62% como regular y solo la motivacion inspiracional fue percibida como

buena por un 30% del personal de salud.

Tabla 3

Liderazgo transformacional con sus dimensiones

trar%;?;ﬁzg%na Motivacion Influencia Estimulacién Consideracion
| inspiracional idealizada intelectual individualizada

fr % fr % fr % fr % fr %
Malo 44  36.7% g 333% 44 36.7% 44 36.7% 54 45.0%
Regula s a00% 4 367% 76 633% 40 333% 35 29.2%
Bueno 40  33.3% g 300% 0 00.0% 36 30.0% 31 25.8%
100.00 100.00 12 100.00 12 100.00 12 100.00

Total 120 % 120 % 0 % 0 % 0 %

La tabla 4 indica que el 33.3% del personal de salud de un hospital de nivel II-E
manifiestan que el clima organizacional en estos centros de salud es mala, regular
y bueno, por otro lado, se observa en cuanto a la dimensidén comportamiento

organizacional que el 40.8% del personal indican que es mala, mientras que el
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30.0% lo ubica en la categoria regular y solo el 29.2% del personal se
encuentran en un nivel alto de comportamiento organizacional. La dimension
estructura organizacional es la que presenta el mayor porcentaje con un 44.2%
gue se entiende que el nivel de estructura organizacional es malo, de otro lado el
23.3% presenta niveles de estructura organizacional regular y el 32.5% del
personal de salud tiene un nivel bueno. Por ultimo, se observa que la dimensién
estilo de direccion no se cumple en un 35.8% por ende es mala, mientras que un
32.5% si presentan un nivel regular de estilo de direccidén y solo 31.7% fue

percibida como buena por el personal.

Tabla 4

Clima organizacional con sus dimensiones

Clima Comportamiento Estructura Estilo de
organizacional organizacional organizacional direccion
fr % fr % fr % fr %
Malo 40 33.3% 49 40.8% 53 44.2% 43 35.8%
Regular 40 33.3% 36 30.0% 28 23.3% 39 32.5%
Bueno 40 33.3% 35 29.2% 39 32.5% 38 31.7%
Total 120 100.00% 120 100.00% 120 100.00% 120 100.00%
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4.2 Contrastacion de hipoétesis

La prueba de hipotesis se realizé utilizando el coeficiente: Regresion logistica
ordinal, dado que la muestra presento una distribucion no normal, como se observa
en los anexos. Este coeficiente se ha utilizado para determinar el valor de la
dependencia entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, ambos

de caracter ordinal.

4.2.1 Prueba de hipétesis general

De acuerdo con los valores alcanzados en la tabla 5, dado el reporte de verosimilitud
indica que el nivel de clima organizacional depende del liderazgo transformacional
en el personal de salud; Se observoé el calculo de una estadistica Chi-cuadrado =
61.358 y p<0.0, secuencialmente los resultados del Pseudo R cuadrado, evidencia el
Nagelkerke = .401, determinando que el liderazgo transformacional predice e influye

en el clima organizacional en un 40.1%.
Tabla 5

Informa del ajuste de datos

Contraste de razén de verosimilitud

. Gl Sj Pseudo R
Chi-cuadrado g. cuadrado
_ 61.358 34 .003 400
Liderazgo
transformacional y el 401
clima organizacional .069
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4.2.2 Contrastacion de hipotesis especificas

La tabla 6 permite analizar que el nivel de clima organizacional depende de la
motivacion inspiracional del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en base
al Chi cuadrado = 35.119 y p<0.05, se observo el calculo estadistico del Pseudo R
cuadrado, donde el valor de Nagelkerke = .254, se determin6é que la motivacién
inspiracional influye en un 25.4% en el clima organizacional del personal de salud

de un hospital de nivel lI-E.

Tabla 6

Informa del ajuste de datos

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado Gl Sig.  Pseudo R cuadrado
Motivacion 35.119 12 <.001 254
|nsp|raC|_onaI en 254
el clima
organizacional .040

En la tabla 7 se observa que el nivel de clima organizacional no depende de la
influencia idealizada del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en base al
Chi cuadrado = 11.667 y p=0.308 > a =0.05 se observo el célculo estadistico del
Pseudo R cuadrado, con un valor de Nagelkerke = .093, determinando que el
factor predictor influencia idealizada influye sélo en un 9.3% en el clima

organizacional del personal de salud de un hospital de nivel lI-E.
Tabla 7

Informe del ajuste de datos.

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Influencia 11.667 10 .308 .093
idealizada en el
clima .093
organizacional 013
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En la tabla 8 se observa que el nivel de clima organizacional no depende de la
estimulacion intelectual del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en base
al Chi cuadrado = 18.996 y p >0.05, se observo el calculo estadistico del Pseudo
R cuadrado, con un valor de Nagelkerke = .146, indicando que el factor predictor
estimulacion intelectual influye minimamente en un 14.6% en el clima organizacional

del personal de salud.

Tabla 8

Informa del ajuste de datos

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado Gl Sig. Pseudo R cuadrado
. o 18.996 13 123 .146
Estimulacion intelectual
en el clima 146
organizacional 021

Se observa en la tabla 9 que el nivel de clima organizacional depende de la
consideracién individualizada del personal de salud de un hospital de nivel II-E; en
base al Chi cuadrado = 92.296 y p<0.05, se determin¢ el

Pseudo R cuadrado, con un valor de Nagelkerke = .537, indicando que la
consideracion individualizada influye en un 53.7% en el clima organizacional del

personal de salud.

Tabla 9

Informa del ajuste de datos

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
: L 92.296 12 <.001 537
Consideracion individual
en el clima .537
organizacional. 104
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V. DISCUSION

De acuerdo al objetivo general, se identificé como hallazgo relevante que el liderazgo
transformacional influye en un 40.1% sobre el clima organizacional. Segredo (2017),
manifiesta que el clima organizacional es el conjunto de conocimientos que tiene
cada integrante que conforma una organizacion, y se ven influidos por elementos
externos e internos, que en consecuencia, dependen muchode la conducta del lider,
que para Avolio y Bass (2001) es el que inspira e incentiva a los empleados para que
trabajen mas alla de las expectativas, estando particularmente asociado con el
compromiso organizacional, traduciéndose en esfuerzo colectivo, enfatizando el

trabajo en equipo como la mejor forma de obtener la finalidad de la organizacion.

Estos resultados concuerdan con la investigacion internacional de Anggraini et al.
(2018) quién en sus hallazgos encontré una influencia significativa y positiva del
18, 71% entre las variables liderazgo transformacional y clima organizacional. En
efecto, se espera que los gerentes puedan cambiar la forma de trabajar con todo
el personal de salud para que sea mejor, estableciendo una buena cooperacion y
comunicacion con sus subordinados y motivandolos para que estén satisfechos
con el trabajo realizado. En un hospital de Hakarta también se hall6 resultados
similares, donde el estilo de liderazgo transformacional tiene una influencia positiva
y significativa en el clima organizacional, con una influencia del 18% y p<0.02 (Khayin
et al.,, 2022). Por lo tanto, el liderazgo es una variable que debe continuar
mejorandose para que los lideres puedan dar un buen ejemplo a sus subordinados o

empleados para que pueda hacer que el clima organizacional sea comodo.

Lo que se necesita en una organizacion es paz y comodidad y seguridad en el
desempefio de las tareas dentro de la organizacion. Una organizacion podra funcionar
bien si las personas que se reunen pueden llevar a cabo sus deberes y funciones
correctamente. Cuando el clima organizacional esta orientado a las reglas, la creacion
de innovacién depende del cumplimiento de las reglas establecidas por parte de los
empleados. Bajo el clima orientado a la innovacion, la organizacién proporciona los

recursos innovadores de los empleados segun sea necesario, les permite pensar por
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si mismos para resolver cualquier problema, inventar nuevas ideas o cosas nuevas y
adopta métodos o procedimientos de innovacion (Pulphon et al., 2021). En ese
contexto, elementos como: oportunidad de crecimiento profesional, beneficios
recibidos, relacidn entre pares y superiores, influyen en la percepcion del trabajador
(Santos et al., 2017).

Investigaciones nacionales como, Zuta (2020) identifico una correlacién directa pero
baja, con un valor igual a 0,363, como también se observd relacion entre las
dimensiones del liderazgo transformacional con el clima organizacional. Mientras que
en un estudio realizado en una Microred de Huaraz se hall6 estadisticamente una
correlacion de Spearman significativo entre el clima organizacional y el liderazgo
transformacional rho = 0,660, en conclusién, los estilos de liderazgo mientras mejor
sean utilizados, se obtendra un ambiente mas favorable dentro de la Microred
(Castillo et al.,2019). Para Torres (2019), también resulté en definitiva una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional con una rho

de Spearman igual a 0,408.

Estudios como el de Ferreira et al. (2018) muestran la importancia de incentivar a las
instituciones de salud a formar enfermeros lideres para mejorar la satisfaccién en el
trabajo y la eficacia de las acciones. Por lo tanto, estos profesionales deben ser
estimulados a adoptar un estilo de liderazgo y motivados para mejorar los atributos
conductuales, organizacionales y relacionales considerados esenciales para enfrentar
las diferentes situaciones. Implementar el Liderazgo Transformacional en las
instituciones favorece las relaciones con el equipo y, por tanto, la consecucion de
objetivos comunes. Como lo afirma Provazi et al. (2017) un lider transformacional es
capaz de transformar el ambiente de trabajo en sus diversos escenarios y situaciones,
debido a que su perfil integra creatividad, persistencia, energia, intuicion y sensibilidad
por los demas.

De acuerdo a los hallazgos de las hipétesis especificas, se logré determinar que la
motivacion inspiracional y la consideracion individualizada influyen en un 25.4% vy
53,7% en el clima organizacional del personal de salud. De acuerdo a los teoricos
como Avolio y Bass (2001) la motivacion inspiracional es una posicion de liderazgo
qgue se enfoca en las cualidades emocionales de los empleados, produce seguridad

en los empleados sobre su desempefo, se comunica correctamente y
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suministra retroalimentacion real. A la par, los lideres transformacionales tienen
diferente atencidn a las obligaciones de logro y crecimiento de cada individuo al actuar
como entrenadores o mentores, originando nuevas oportunidades de aprendizaje y
como consecuencia un clima organizacional mas favorable. En la comprension de
Dos Santos (2018), e personal percibira respecto al ambiente corporativo, a través de
la experiencia practica, respecto a las politicas, estructura, cultura, normas y valores
de la empresa, y luego su interpretacion y reaccion, positiva o negativa, frente a la
imagen de la empresa, bajo el analisis de las condiciones financieras, politicas,
administrativas y de la estructura organizacional, comprendiendo diferencias en la

percepcion y vision de los trabajadores.

Mientras que la influencia idealizada y la estimulacidn intelectual no depende
significativamente en el clima organizacional del personal de salud. Posiblemente
estos dos componentes no se estén manejando adecuadamente dentro de los
establecimientos de salud, ya que un lider debe facilitar de forma eficiente un
conocimiento exacto de la tarea y visibilizarlo adecuadamente. Como lo mencionaron
Avolio y Bass (2001), los lideres transformacionales tienen una conducta de manera
que los convierte en un ejemplo a seguir para sus seguidores y tienen el empefio de
guiar, incentivar responsablemente y alentar a sus trabajadores a que sean mas
adaptables y continuar con nuevas perspectivas, enfoques técnicos de acuerdo con
las distintas situaciones. Las responsabilidades asignadas a los empleados pueden
mejorar el clima organizacional y afectar el desempeno de los empleados
positivamente. El clima organizacional consiste en las relaciones entre los empleados
y una combinacion de valores y objetivos empleados por la empresa, creando sinergia
entre la relacidn existente entre los empleados y las politicas de la empresa (Suyono
etal., 2022)

Los hallazgos descriptivos de las variables precisan que el 36.7% del personal de
salud de un hospital de nivel II-E manifiestan que el liderazgo transformacional es
malo, se visualiza, ademas, que la dimension consideracion individualizada fue
considerada por el 45.0% como mala, seguida de la estimulacién intelectual que
fue percibido como malo por un 36.7%. Sin embargo, la influencia idealizada vy la

motivacion inspiracional fueron consideradas en un nivel regular con 62% y 30%.
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Estos resultados son congruentes con Torres (2019) quien visualizé que las
dimensiones del liderazgo transformacional fueron identificadas como regular, la
estimulacion intelectual tuvo un nivel moderado con 67,9%, la motivacion inspiracional
con un 68,8%, la influencia individual con un 64,2% encontrandose en un nivel
regular, mientras que la dimension consideracion individual presento resultados bajos
con un porcentaje de 53,2%. Asi también Castillo et al. (2019) en su articulo que
existe una predominancia del estilo de liderazgo transformacional con un 55,7% y un
clima organizacional bueno del 68,2%. Mientras que Valdez (2018) también evidencid
un liderazgo transformacional regular con un 66,7%, asi como también sus
dimensiones fueron percibidas en un nivel regular, sin embargo la motivacién y la
influencia idealizada se encontraron en un nivel deficiente con 63,3% y 56,7%;

mientras que el clima organizacional fue percibido de manera regular con un 26,7%.

Como lo fundamenté Avolio y Bass (2001), la motivacion inspiracional del lider se
enfoca en las cualidades emocionales de los empleados, produciendo seguridad en
los empleados sobre su desempefio, comunicandose correctamente y suministrando
retroalimentacion real. Los lideres transformacionales tienen un comportamiento de
manera que motivan e inspiran a quienes los rodean al brindar significado y desafio al
trabajo de sus seguidores, se despierta el espiritu de equipo, se muestra entusiasmo
y optimismo e involucra a los seguidores en la visualizaciéon de estados futuros

atractivos.

En esa dinamica, el dialogo es una herramienta indispensable para el ejercicio del
liderazgo, ya que amplia el espacio de explicacidén y recepcidn de ideas, momento en
que el lider puede posicionarse, abordar problemas, escuchar, evaluar e implementar
acciones creativas y soluciones, escuchar las dificultades y facilidades de los

empleados y ayudar en el enfrentamiento y superacion de los desafios

Por su parte, Ferreira et al. (2018) preciso que la practica del liderazgo
transformacional fue identificada con frecuencia entre los trabajadores de un hospital.
Sin embargo, tienen dificultades para ejercer ese modelo de liderazgo, debido a la
falta de apoyo de la institucién, que en su mayoria adopta el liderazgo vertical, la falta
de formacion de los trabajadores y las debilidades en la comunicacion y discusion de
problemas antes de la toma de decisiones. En efecto la practica del liderazgo

transformacional es resistida por los mayores ejercicios
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de liderazgo vertical por parte de los gerentes, sin embargo, los enfermeros creen
que un liderazgo con comportamiento horizontal puede favorecer cambios

estructurales y conductuales en la institucion.

Los resultados del clima organizacional presentaron evidencias de que el 33.3% del
personal de salud es mala, regular y bueno, por otro lado, se observé en cuanto a
la dimensién comportamiento organizacional, estructura y estilo de direccién se
encuentran en un nivel malo. Estos hallazgos podrian afectar la productividad dentro
de los establecimientos, asi como la motivacién y la conducta de los empleados v,
por lo tanto, afecta sus habilidades para crear innovacién o facilitar la creacion vy el
desarrollo de la innovacion (Pulphon et al., 2021). En funcién a lo mencionado por este
autor, el clima organizacional depende del liderazgo trasnformacional, debido a que
la confianza, el respeto, la colaboraciéon y el compromiso son las caracteristicas
esenciales en el vinculo entre lider y liderado. Por eso, el lider transformacional motiva
constantemente, entiende el perfil de cada colaborador y desarrolla sus estrategias
con esta mirada a las relaciones. Este estilo de liderazgo busca obtener el maximo
potencial del equipo, manteniendo la sincronia y asegurando el logro de los resultados
deseados (Abi et al., 2020).

Resultados similares al estudio, se tiene a Pérez (2022) ya que obtuvo como
resultado un nivel regular de liderazgo transformacional en un 41%, y en el caso del
clima organizacional, este fue saludable solo en un 29% y por mejorar existe una falta
de 41%. De acuerdo a los resultados se determind una correlacion positiva entre
estas variables, donde la rho de spearman dio un valor igual a 0,270, concluyéndose
gue mientras exista un liderazgo transformacional dentro del hospital, se tendra un
clima favorable para todos los miembros que integran la entidad. Una diferencia que
existe de acuerdo a los hallazgos descriptivos de esta investigacion es el de Ahmed
et al. (2019) quienes indicaron que el 83,9 % de los enfermeros tenian una percepcion
positiva del comportamiento del liderazgo transformacional, asi como el 81% de las
tuvo una percepcion positiva del clima organizacional, obteniendo correlaciones
significativas y positivas entre las variables de estudio. Como lo dice Devriady et al.
(2022) niveles altos de clima organizacional genera un elevado desempefio de los

empleados, esto significa que, para mejorar aun mas el
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desempefo de sus empleados, se debe, crear y mantener un clima organizacional
propicio, brindando una mejor compensacion e implementando un estilo de liderazgo

mas maduro.

Por esta razén, es fundamental que las organizaciones consideren la trascendencia
del factor humano en el logro de metas e implementen practicas organizacionales
que generen un clima organizacional positivo. Esta es una responsabilidad y
compromiso de los gerentes porque, al generar las condiciones adecuadas de
ambiente de trabajo, contaran con un personal satisfecho que considerara

positivamente su trabajo y se sentira complacido con él.

El presente estudio contribuyé a la reflexidon sobre la relevancia del Liderazgo
Transformacional ejercido en la practica hospitalaria y su influencia en el clima
organizacional. Cabe mencionar que este estudio fue realizado en un hospital con
una poblacién conformada por 120 profesionales de la salud. Por lo tanto, seespera
que los gerentes procuren a mejorar los recursos tanto fisicos como humanos de la
organizacion para garantizar que los colaboradores trabajen en ambientes
adecuados para el correcto desempefo de sus funciones. El buen liderazgo de los
jefes y gerentes es clave para la organizacion; de ellos depende en gran medida el
desarrollo del factor humano y de la organizacion. Por lo tanto, es importante brindar
informacion y capacitacion para desarrollar habilidades y competencias en el
liderazgo transformacional. Despertando una mirada mas critica que fortalezca el
trabajo en equipo y, al mismo tiempo, atienda las expectativas de las instituciones de
salud, asi, puede ser posible alcanzar objetivos comunes que permitan efectivamente

transformaciones en la realidad.

Este estudio no esta extenso de limitaciones, una de ellas esta relacionada con el
disefo transversal, seria valioso realizar investigaciones longitudinales en un futuro,
con las mismas variables para comprender la evolucidén dinamica de la relacion entre
el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Sin embargo, esta
investigacion ha producido resultados importantes que pueden dar paso a

contrastaciones con futuros estudios.
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VI. CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional influye en un 40.1% sobre el clima

organizacional del personal de salud de un Hospital nivel lI-E.

El liderazgo transformacional influye en un 25.4% sobre la
dimension motivacion inspiracional percibido por el personal de

salud de un hospital de nivel II-E.

El liderazgo transformacional no influye sobre la dimension
influencia idealizada percibida por el personal de salud de un

hospital de nivel II-E ya que solo predicen en un 9.3%.

El liderazgo transformacional no influye sobre la dimension
estimulacién intelectual percibido por el personal de salud de un

hospital de nivel II-E ya que solo predicen en un 14.6%.

El liderazgo transformacional influye en un 53.7% sobre la
dimensién consideracién individualizada percibido por el personal
de salud de un hospital de nivel II-E.
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VIl. RECOMENDACIONES

Segun los hallazgos encontrados, para asegurar y mantener el
clima organizacional del personal de la salud, se recomienda al
Director del Hospital nivel II.E, coordinar con las diferentes areas
de servicios para elaborar un proyecto de capacitacion en el
mejoramiento del liderazgo transformacional y el clima

organizacional con la intencion de mejorar ambos aspectos.

Los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital nivel IlI-E,
deben motivar mucho mas a su personal en crear un entorno
saludable donde se enfatice la capacidad de expresar sus
necesidades u opiniones ya que debe ser el eje principal y
asertivo en dicha institucion.

Los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital nivel II-E,
deben de mantener las relaciones interpersonales con la influencia

idealizada en el personal de salud de dicha institucion.

Coordinar con los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital
nivel IlI-E, para incentivarlos a buscar estrategias para que el
personal a su cargo se sienta identificado con la mision, vision, y
objetivos, asimismo generar sentimientos de pertinencia y
estimular en la innovacion con la participacion e involucramiento de

todo el personal.

Los jefes (as) de los diferentes servicios del hospital nivel IlI-E,
deben de fomentar el apoyo individualizado al personal de salud

ya sean nuevos brindandoles la asistencia técnica y psicologica
en el personal que labora en dicha institucion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo transformacional en el clima organizacional del personal de salud de un hospital nivel lI-E. Cusco, 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1/Independiente: Liderazgo transformacional
Dimensiones Indicadores ftems Escalade Niveles o
valores rangos
¢Cual es la influencia del Determinar la influencia del | Existe influencia del
liderazgo  transformacional | liderazgo transformacional | liderazgo transformacional -Contribuye en el G |
en el clima organizacional del | en el clima organizacional | en el clima organizacional | Motivacion logro de objetivos 1,2,3,4,5,6 enera
personal de salud de un del personal de salud de un | del personal de salud de | inspiracional | -Genera un clima 7,8,9,10,
hospital nivel II-E. Cusco, hospital nivel II-E. Cusco, un hospital nivel II-E. critico y constructivo Malo
20227 2022 Cusco, 2022 Escalatipo| (40-66)
Influencia -Entusiasmo 11,12,13,14,15 Likert Regular
idealizada -Credibilidad 16,17,18,19,20
Ordinal (67-93)
Bueno
. . . . . Nunca =
Estimulacion -Animacion al cambio | 21,22,23,24.25 | o \eces= 2 (94-120)
intelectual -Potenciacion de 26,27,28,29,30 | siempre =3
esfuerzo mayor Dimensione
S
. - Malo
Consideracién | -Trato personal 31,32.33.34.35
individualizada | -Apoyo 36,37,38,39,40 (10-16)
Regular
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas (17-23)
. . . . . . S . Bueno
¢, Cudl es la influencia de la Determinar la influencia de la | Existe influencia de la
dimension motivacion | dimension motivacion | dimension motivacion (24 - 30)
inspiracional en el clima |inspiracional en el clima |inspiracional en el clima Variable 2/Dependiente: Clima organizacional
organizacional del personal | organizacional del personal | organizacional del personal
de salud de un hospital nivel | de salud de un hospital nivel | de salud de un hospital Escala d Nivel
II-E. Cusco, 2022? II-E. Cusco, 2022 nivel II-E. Cusco, 2022 Dimensiones Indicadores items scaia ge veles o
valores rangos




¢,Cudl es la influencia de Ig Determinar la influencia de la| Existe influencia de Izg -Motivacion 10,15,29,35,45
dimension influencia | dimensién influencia | dimension influencia . _ .
idealizada en el climgidealizada en el clima|idealizada en el climg Comportamie | -Comunicacion 2,17,22,37,48 Eschlla:tlpo Aggcuaglo
organizacional del personal organizacional del personal | organizacional del persona nto o - ke (60 a mas)
de salud de un hospital nivel Il{ de salud de un hospital nivelll-| de salud de un hospital nive organizacional | -Relaciones ;
P P P interpersonales y de | 3,18,23,38,46 Ordinal
E. Cusco, 20227 E. Cusco, 2022 lI-E. Cusco, 2022 trabajo N (nunca)= En riesgo
Estructura 0 puntos (40 a49)
organizacional | Funcionamiento 6, 11, 25, 30,43
A(a Inadecuado
;Cual es la influencia de I3 Existe influencia de I3 N veces)= (40)
dimension estimulacion | Determinar la influencia de g dimension estimulacior| Condiciones de 1,16, 21, 36, 47 Tpunto
intelectual en el climg dimension estimulacion| intelectual en el clims trabajo S(siempre)
organizacional del personal intelectual en el climg organizacional del persona . =2 unt
de salud de un hospital nivel Il izacional del de salud de un hospital i Estimulo al Hmes
e salud de un hospital nivel Il organizacional de _ persona| de salud de un ospital nive desarrollo 5 20, 31, 40 50
E. Cusco, 20227 de salud de un hospital nivel 117 II-E. Cusco, 2022 organizacional
E. Cusco, 2022
Liderazgo 7,12, 26, 32, 41
¢Cudl es la influencia de Iq Existe influencia de Ig Estilode
dimension consideracién Determinar la influencia de lg dimensién consideraciér| direccion Participacion 4,19, 24, 39,49
individual en el climg dimension consideracior] individual en el climg
organizacional dell pe!'sona mdw@uall en el climg organizacional del persqna Solucién de 9,14, 28, 34, 44
de salud de un hospital nivel Il{ organizacional del persona| de salud de un hospital nive conflictos
E. Cusco, 20227 de salud de un hospital nivel 1l{ lI-E. Cusco, 2022
E. Cusco, 2022 Trabajo en equipo 8,13,27,33,42
Disefio de investigacion: Poblacion y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de
datos:
Enfoque: Cuantitativo Técnicas:

Tipo: Basico- causal
Método: Hipotético

Disefio: No experimental

Poblacién: 145
personales de salud del
hospital nivel II-E

Muestra: 120 personales
de LA salud

-Encuesta: sobre Liderazgo transformacional, Bass y

Avolio

-Encuesta : sobre Clima Organizacional, Segredo

Instrumentos:

Multifactorial Leadership Questionanaire (MLQ) 5 x from
ECOS-S (Evaluacion del Clima Organizacional en Salud-

Segredo).

Descriptiva: Alfa de

Cronbach




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion . - . . Escala Nivel
. . Dimension Indicadores ltems
estudio conceptual operacional
1 Transmite claramente la misién y vision de la
_ institucion de salud
Contribuye 2 Se involucra en los valores de la institucion de Escgla
Avolio y Bass (2001) Para medir la en el logro salud de Likert
) . . de objetivos 3 Se involucra en los objetivos de la institucion
afirman que el liderazgd variable de Motivacion de salud
transformacional, sg liderazgo inspiracional 4 Se involucra en los procesos relevantes de la
) . institucion de salud Ordinal
define por el transformacional se 5 Atencién a las prioridades en la instituciéon de General
comportamiento del | aplico el salud
. - . Genera un
lider, que inspira instrumento de ; . . . S
. q pira 'y cll,n_wa 6 Sentido de identidad con la institucion de salud Bajo
motiva a los empleados | Multifactorial criticoy 7 Confianza del personal de salud para promove
para que trabajen mas Leadership constructivo el cumplimiento de objetivos en la institucién 40-60
8 Favorece la critica constructiva
alla de las expectativas, | Questionanai re 9 Provee continua estimulacién
Variable 1 estando particularmente | (MLQ) 5x from de 10 Habla optimistamente sobre el futuro Nunca Moderado
(INDEPENDIENTE) asociado con el Bass y Riggio 4 61-93
Liderazgo compromiso (2006) adaptadq . .
i 11 Promueve el entusiasmo en el cuidado del
Transformacional . . . ! Alto
organizacional, por, Evangelistg Entusiasmo paciente A veces
traduciéndose en | Leiva (2018) en 40 12 Suele ser una persona cercana al paciente B 94-120
) 13 Hace sentirse orgullo por trabajar con el =2
esfuerzo colectivo, | items de escald Influencia 14 Su comportamiento es honesto
enfatizando el trabajo ordinal polinomica, idealizada: 15_ Co_mup’lca con el ejemplo lo que se decide en .
. la institucion Siempre
en equipo como la para su desarrollo =3
Credibilidad 16 Logra la confianza a través de su credibilidad

mejor manera de
alcanzar las metas de Ig

organizacion.

de la investigacion

17 Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y
compromiso

18 Escucha a sus colaboradores

19 Desarrolla el trabajo en equipo

20 Dispone de una gran capacidad de trabajo




Estimulaciéon
intelectual:

Animacion al
cambio

Potenciacion de
esfuerzo mayor

21 Anima a solucionar problemas y a generar
ideas nuevas

22 Ayuda a pensar sobre viejos problemas de
forma diferente

23 Da razones para cambiar la forma de pensar
sobre los problemas

24 Anima a reflexionar en como se puede
mejorar el trabajo

25 Intenta aplicar la razon y la logica en lugar de
opiniones sin fundamento

26 Estimula en el servicio a desarrollar ideas
innovadoras

27 Facilita que las cosas se hagan antes de
imponerlas

28 Proporciona nuevos enfoques ante
situaciones problematicas

29 Anima a ser critico.

30 Motiva a hacer mas de lo que se pensaba
hacer

Consideraciéon
individualizada:

Trato personal

Apoyo

31 Presta atencién personalizada

32 Concede atencion personal en situaciones
problematicas

33 Suele tener en cuenta a las personas por
encima de cuestiones organizativas o legales
34 Se mantiene al tanto de los intereses,
prioridades y necesidades de las personas

35 Consulta antes de tomar decisiones sobre
aquellos temas que le afectan

36 Ayuda mucho al personal de salud recién
llegadas

37 Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé a
cabo importantes cambios en el trabajo

38 Apoya a las acciones e ideas de los demas
39 Conoce los aspectos fuertes y débiles del
personal de salud

40 Elogia a las enfermeras y técnicos cuando
realizan un buen trabajo

Dimensiones
Malo
(10-16)

Regular
(17-23)

Bueno
(24 - 30)




Variable 2
(INDEPENDIENTE)

Clima
Organizacional

Segun Segredo (2011)

indica que el clima
organizacional es el
conjunto de

percepciones de los
integrantes de una

organizacion, por la cual
el clima organizacional
resulta ciertos

comportamientos.

El

organizacional

evaluado a través dg

un cuestionaridg
denominado
ECOS-S

(Evaluacién del
Clima

Organizacional en
Salud- Segredo) de

Segredo
este
consta de

incisos,

cuestionario

clima

serg

(2017),

50

Comportamiento
organizacional

Motivacion

10 El trabajo que realizo me gusta

15 Cada trabajador es considerado como
conocedor de su trabajo y se le trata como tal.
29 Los trabajadores manifiestan orgullo de
pertenecer a la institucion en la que laboran

35 Los trabajadores se sienten satisfechos de Iqg
que han aportado a los resultados de la institucion
45 En la institucion las personas que trabajan bier
reciben reconocimiento.

Comunicacion

2 La imagen que se proyecta de la institucion ¢
la sociedad es de reconocimiento y prestigio.

17 Se conocen los mecanismos establecidos parg
que la informacion fluya en la institucion.

22 La informacion en la institucion llega de forma
clara desde el nivel superior hasta los trabajadores
37 La informacion requerida para cumplir con
las actividades fluye de forma rapida.

48 Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta
para mejorar los resultados de trabajo.

Relaciones
interpersonales
y de trabajo

3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y
los miembros del equipo de trabajo o
departamento son cordiales.

18 Existe armonia en las relaciones entre el jefe
y el equipo de trabajo.

23 El mantenimiento de las buenas relaciones
interpersonales es interés de la institucion.

38 La institucion se preocupa por el desarrollodg
valores, actitudes y relaciones de las personas
dentro de la organizacion.
46 En la institucion se estila el saludo diario y las
demostraciones afectivas hacia los compafieros
de trabajo.

Funcionamiento

6 Los trabajadores conocen la mision de la
institucion.

11 El contenido de trabajo se delimita y es del
conocimiento de los trabajadores.

25 Las acciones de control se realizan de forma

Escala
de Likert

Ordinal

N (nunca)

=0 puntos

AV
(a veces)

=1 punto

S
(siempre)

= 2 puntos|

Adecuado

(60 a mas)

En riesgo
(40 a 49)

Inadecuado
(40)




Estructura
organizacional

planificada.

30 Existe una asignacion justa de tareas segun
el contenido de trabajo que corresponde
desarrollar dentro de la organizacién

43 Los trabajadores en la institucion cumplen
con el horario laborar de forma regular.

Condiciones de
trabajo

1 El ambiente de trabajo que se respira en la
institucion es agradable.

16 Las condiciones fisicas de trabajo son
buenas.

21 Se dedica tiempo a revisar que se requiere
para mejorar el desempefio de las personas.

36 Cada uno cuenta con los elementos de trabajq
necesarios que permiten dar solucion a los
problemas

47 Existe satisfaccion con el ambiente fisico er
el que se trabaja en la institucion.

Estimulo al
desarrollo
organizacional

5 Los cambios en la institucion se proyectan er|
dependencia de las necesidades, exigencias ¢
demandas de la organizacion misma.
20 En la institucion se le da atencion al desarrollg
de los equipos humanos.
31 En la solucion a los problemas y conflictog
dentro de la organizacion se tienen en cuenta lag
opciones mas creativas que aportan log
trabajadores.

40 Existe correspondencia entre los objetivos de
la organizacién y el trabajo que se realiza.

50 Los criterios de los trabajadores son fuente
de informacién para definir las transformacioneg
necesarias en la organizacion.

Liderazgo

7 Existe preocupacion porque se entienda bien
el trabajo a realizar.

12 Cuando aparece un problema determinado se
sabe quién debe resolverlo.

26EXxiste preocupacion por mantener actualizadg
técnicamente al personal con el fin de mejorar Ig
calidad del trabajo

32 Cuando se inicia una tarea se explica el por




Estilo de
direccion

qué.
41 A la hora de realizar el trabajo se tienen en
cuenta las propuestas del colectivo.

Participacion

4 Cuando hay un reto para la organizacion todas
las areas participan activamente.

19 Los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion colaboran entre ellos.

24 Los objetivos del area de trabajo son
congruentes con los objetivos de la institucion.
39 En la toma de decisiones se tiene en cuenta
el apoyo y participacion de todos los
trabajadores.

49 Se propician cambios positivos en funcién del
desarrollo de la institucion.

Solucién de
conflictos

9 Todos los problemas se discuten de una
manera constructiva.

14 En el andlisis de los problemas se pueden
plantear criterios.

28 Cuando existe un problema todos se
interesan por resolverlo.

34 Se estimula la participacion de las personag
para encontrar soluciones creativas a log
problemas.

44 Cuando se analiza un problema los miembros
de la organizacion adoptan posiciones sinceras.

Trabajo en
equipo

8 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas Y
propuestas al colectivo.

13 Para cumplir con el trabajo hay que recurrir g
todas las capacidades de los miembros del equipo
27 La informacién requerida para cumplir con las
actividades fluye de forma rapida.

33 Los resultados alcanzados en la institucion

son frutos del trabajo de todos.

42 Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta
para mejorar los resultados de trabajo.




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccién de datos

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado compaiiero a continuacidon leerd el cuestionario que tiene por objetivo conocer su
opinién sobre el liderazgo transformacional que mide de un hospital nivel II-E en forma andnima,
por lo que le solicito responder a todas las preguntas con sinceridad y segln su apreciacién.

Agradecemos su colaboracién.

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que se debe contesta con (x) la

respuesta 1-Nunca 2- A veces 3- Siempre

DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL 1(N) | 2(A) | 3(S)
1 Transmite claramente la mision y visién de la institucion de salud

2 Se involucra en los valores de la institucion de salud

3 Se involucra en los objetivos de la institucion de salud

4 Se involucra en los procesos relevantes de la institucion de salud

5 Atencion a las prioridades en la institucion de salud

6 Sentido de identidad con la institucion de salud

7 Confianza del personal para promover el cumplimiento de objetivos en la institucion

8 Favorece la critica constructiva

9 Provee continua estimulacion

10 Habla optimistamente sobre el futuro

DIMENSION 2: INFLUENCIA IDEALIZADA O CARISMA 1(N) | 2(A) | 3(S)
11 Promueve el entusiasmo en el cuidado del paciente

12 Suele ser una persona cercana al paciente

13 Hace sentirse orgullo por trabajar con el

14 Su comportamiento es honesto

15 Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

16 Logra la confianza a través de su credibilidad

17 Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

18 Escucha a sus colaboradores

19 Desarrolla el trabajo en equipo

20 Dispone de una gran capacidad de trabajo

DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL 1(N) | 2(A) | 3(S)
21 Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas

22 Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente

23 Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los problemas

24 Anima a reflexionar en como se puede mejorar el trabajo

25 Intenta aplicar la razén y la logica en lugar de opiniones sin fundamento

26 Estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras

27 Facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas

28 Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problematicas

29 Anima a ser critico.

30 Motiva a hacer mas de lo que se pensaba hacer

DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUAL 1(N) | 2(A) | 3(S)

31 Presta atencion personalizada

32 Concede atencion personal en situaciones problematicas

33 Suele tener en cuenta a las personas por encima de cuestiones organizativas o legales
34 Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y necesidades de las personas

35 Consulta antes de tomar decisiones sobre aquellos temas que le afecten

36 Ayuda mucho al personal recién llegados

37 | Estadispuesto a apoyar cuando se llevd a cabo importantes cambios en el




trabajo

38 | Apoya a las acciones e ideas de los demés
39 | Conoce los aspectos fuertes y débiles del personal
40 | Elogia al personal de salud cuando realizan un buen trabajo
CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida usted considera que
se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una X una sola respuesta: Nunca (N),
A veces (AV) o Siempre (S).
Incisos AV
1 El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable.
2 La imagen que se proyecta de la institucion a la sociedad es de reconocimiento y prestigio.
3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de trabajo o
departamento son cordiales.
4 | Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas participan activamente.
5 Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las necesidades, exigencias o
demandas de la organizacion misma.
6 Los trabajadores conocen la mision de la institucion.
7 Existe preocupacion porque se entienda bien el trabajo a realizar.
8 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.
9 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.
10 | Eltrabajo que realizo me gusta
11 | Elcontenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.
12 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.
13 Par:_:l cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los miembros del
equipo.
14 | En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios.
15 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal.
16 | Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.
17 | Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya en la institucion.
18 | Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.
19 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre ellos.
20 | Enlainstitucion se le da atencion al desarrollo de los equipos humanos.
21 | Se dedicatiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempenio de las personas.
29 La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior hasta los
trabajadores.
23 | El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la institucion.
24 | Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los objetivos de la institucion.
25 | Las acciones de control se realizan de forma planificada.
26 Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin de mejorar
la calidad del trabajo.
27 | Eljefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.
28 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.
29 | Enlainstitucion las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.




Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que corresponde

30 desarrollar dentro de la organizacion.

31 En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la organizacién se tienen en cuenta las
opciones mas creativas que aportan los trabajadores.

32 Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33 Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de todos.

34 Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones creativas a los
problemas.

35 Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados de la
institucion.

36 Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar solucion a los
problemas.

37 La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de forma rapida.

38 La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de las personas
dentro de la organizacion.

39 En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos los
trabajadores.

40 Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que se realiza.

41 A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo.

42 Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de trabajo.

43 Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laborar de forma regular.

44 Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion adoptan posiciones
sinceras.

45 Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la que laboran.

46 En la institucidn se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los comparferos
de trabajo.

47 Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion.

48 La informacion que se requiere de los compafieros del equipo se recibe oportunamente para
realizar el trabajo.

49 Se propician cambios positivos en funcion del desarrollo de la institucion.

50 Los criterios de los trabajadores son fuente de informacién para definir las transformaciones

necesarias en la organizacion.




Anexo 4. Validacion de instrumentos

Certificado de validez

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Multifactorial de
liderazgo (MLQ-5X). Adaptado por Evangelista (2018)

El instrumento fue validado por 3 profesionales expertos en el area de gestion con

el grado académico de magister y especialistas. El resultado de validacion fue:

Tabla 5.

Validez del instrumento de liderazgo transformacional por juicio de expertos.

El instrumento presenta condicion
Experto Pertinencia | Relevancia | Claridad | Suficiencia Final
Dr. Joaquin Si Si Si Si Aplicable
Vértiz Osores
Mg. Roxana Si Si Si Si Aplicable
Purizaca Curo
Mg. Oscar Si Si Si Si Aplicable
Saravia Galindo




Anexo 5. Base de datos
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Anexo 6. Andlisis de fiabilidad del instrumento para medir el liderazgo

transformacional en el clima organizacional
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“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

Cusco, 09 de Junio 2022

DR. JOSE LUIS ARROYO ARROYO.
DIRECTOR DEL HOSPITAL TUPAC AMARU II-E
Estimado y distinguido Doctor:

Yo, Elma Pathi Charca Vilca, identificado con DNI N° 43175441, domiciliado en Apv.
San Antonio Mz. J-7-9 del distrito de San Sebastian, Provincia de Cusco y Departamento
de Cusco. Le saludo cordialmente y a la vez solicitarle ¢l debido permiso para realizar la
investigacion en su prestigiosa institucion que dirige y acceso a la misma con fines de
obtener informaciones que me permita desarrollar el estudio titulado: LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
DE SALUD DE UN HOSPITAL NIVEL II-E. CUSCO, 2022. Esperando se me brinde
las facilidades correspondientes, ya que el resultado de la investigacion serd un beneficio a
la poblacién estudiada y enriquecerd nuestras bases cientificas en nuestro ambito de
trabajo. Sin otro particular quedo de usted.

S 7
TR o S A oAl oz:::?.ns:o
ELMS(?%L}H CHARCA VILCA AD of. A OF SaLLiD CUSE 308

HOTPITAL THPAC AMARY 1 - ®
' TN

RECIBID
Hora: L% 2124 ... zirma. ol
v

O, 412 RNE. 026741



EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

LID Cl
N HO L NIVEL II-E. CUSCO, 2022

DEL PERSONAL D D

DATOS GENERALES: Marque |a respuesta correcta
Edad: .. @t e sexo:Fi/) M( )
Profesion: .. 0fSANCIA "

Grupo ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial
Condicién Laboral: (1) Nombrado @Contratado
Tiempo trabajando en la lnstltuclbn:....g..‘i..........

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estimado compafiero a continuacién leera el cuestionario que tiene por objetjvo
conocer su opinién sobre el liderazgo transformacional que mide de un hospital nivel
II-E en forma anénima, por lo que le solicito responder a todas las preguntas con

sinceridad y segun su apreciacién. Agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES: Se le presenta una serie de preguntas que se debe contesta con
(x) la respuesta 1-Nunca 2- A veces 3- Siempre

DIMENSION 1: MOTIVACION INSPIRACIONAL ..~ 1(N) | 2(A)- | 3(8)
1 | Transmite claramente la misién y vision de la institucién de salud X

2 | Seinvolucra en los valores de |a institucion de salud X
3 Se involucra en los objetivos de la institucidn de salud X

4 Se involucra en los procesos relevantes de la institucién de salud &L

5 Atencion a las prioridades en la institucion de salud o

6 Sentido de identidad con la institucion de salud o<

7 Confianza del personal para promover el cumplimiento de objetivos en la institucion o<

8 Favorece la critica constructiva Cx

9 Provee continua estimulacion o<

10 Habla optimistamente sobre el futuro oA
DIMENSION 2: INFLUENCIA IDEALIZADAO CARISMA " v r oo T4(N) [ 2(A) | 3(8)
11 Promueve el entusiasmo en el cuidado del paciente (>3
12 | Suele ser una persona cercana al paciente oL
13 Hace sentirse orgullo por trabajar con el oL
14 Su comportamiento es honesto o<
15 Comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucién o<
16 Logra la confianza a través de su credibilidad oL
17 Desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso (o4
18 Escucha a sus colaboradores (4
19 | Desarrolia el trabajo en equipo o4
20 Dispone de una gran capacidad de trabajo %
DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL ! ; : 1(N) | 2(A) | 3¢(s)
21 Anima a solucionar problemas y a generar ideas nuevas ’ o<
22 | Ayuda a pensar sobre viejos problemas de forma diferente O
23 Da razones para cambiar la forma de pensar sobre los problemas [

24 Anima & reflexionar en como se puede mejorar el trabajo (=4

25 Intenta aplicar la razén y la légica en lugar de opiniones sin fundamento [ &




26 | Estimula en el servicio a desarrollar ideas innovadoras <
27 | Facilita que las cosas se hagan anles de imponerias O
28 | Proporciona nuevos enfoques ante situaciones problematicas X
29 | Anima a ser critico. X
30 | Motiva a hacer mds de lo que se pensaba hacer [
DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUAL 1(N) | 2(A) | 3(S)
31 Presta atencion personalizada o
32 Concede atencidn personal en situaciones problematicas X
33 Suele tener en cuenta a las personas por encima de cuestiones organizativas o legales (9.8
34 | Se mantiene al tanto de los intereses, prioridades y necesidades de las personas 4
35 | Consulta antes de tomar decisiones sobre aquelles temas que |e afecten 4
36 | Ayuda mucho al personal recién llegados (V4
37 |Esta dispuesto a apoyar cuando se llevé a cabo importantes cambios en el X
trabajo
38 |Apoya a las acciones e ideas de los demas X
39 |Conoce los aspectos fuertes y débiles del personal X
40 |Elogia al personal de salud cuando realizan un buen trabajo A
CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca en qué medida
usted considera que se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso marque con una
X una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o Siempre (S).
Incisos N AV s
1 | El ambiente de trabajo que se respira en a institucidn es agradable. X
2 | Laimagen que se proyecia de la institucion a la sociedad es de reconocimiento y prestigio. 54
3 Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipe de trabajo o 0<
departamento son cordiales,
4 | Cuando hay un reto para la organizacion todas las dreas participan activamente. D4
5 Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las necesidades, exigencias o X
demandas de la organizacién misma,
6 | Los trabajadores conocen la mision de la institucién, X
7 | Existe preocupacion porque se entienda bien el trabajo a realizar, xR
8 | Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo. o
9 | Todos los problemas se discuten de una manera constructiva. o
10 | Eltrabajo que realizo me gusta '
11 | El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores. ¥4
12 | Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverio. o
13 Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los miembros del X
ipo.
14 | En el andlisis de los problemas se pueden plantear criterios. o
15 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal. o -
16 | Las condiciones fisicas de frabajo son buenas. 0(
17 | Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacién fluya en la institucién, X
18 | Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo. X
19 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién colaboran enire ellos. e
20 | Enla institucion se le da atencién al desarrollo de los equipos humanos. o
21 | Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desemperio de las personas, ol




2 La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel superior hasta los %
trabajadores,
23 | El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la institucion. (e
24 | Los objetivos del drea de trabajo son congruentes con los objetivos de |a institucién. X
25 | Las acciones de control se realizan de forma planificada, [r.8
2 Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal con el fin de mejorar
la calidad del trabajo,
27 | El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.
28 | Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.
29 | En lainstitucién las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.
30 Exisle una asignacion justa de tareas segun el contenido de trabajo que comresponde
desarrollar dentro de la organizacion, . S
31 | Enla solucién a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se tienen en cuenta las e
optiones mas creativas que aportan los frabajadores.
32 | Cuando se inicia una tarea se explica el por qué. A
33 | Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de todos. S
24 | Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones creativas a los
problemas.
35 | Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aporiado a los resultados de |a
institucion. D(
35 | Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar solucién a los X
problemas.
37 | La informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de forma répida. S
38 | Lainstitucién se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones de las personas e
dentro de la organizacion.
39 | Enlatoma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de todos [os 0(
trabajadores.
20 | Existe comespondencia entre los objetivos de la organizacion y el trabajo que se realiza. X
41 | Ala hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del colectivo. VY4
42 | Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de trabajo, o
43 | Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laborar de forma regular. A
44 | Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacién adoptan posiciones
sinceras. X
45 | Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecera la institucion en la que laboran.
46 | Enlainstitucion se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia los compafieros v
de irabsjo.
47 | Existe satisfaccién con el ambiente fisico en el que se trabaja en la institucion. (4
48 | Lainformacion que se requiere de los compafieros del equipo se recibe oportunamente para Y,
realizar el trabajo.
49 | Se propician cambios positivos en funcién del desarrolio de la institucién, X
50 | Los crerios de los trabajadores son fuente de informacién para definir las transformaciones
necesarias en a organizacion. d
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