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RESUMEN

El objetivo del estudio es determinar la correlacion entre el liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del Servicio de Gineco-Obstetricia 'y
el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2019. Este tema es
de gran importancia en la direccion y conduccion de las organizaciones publicas y
privadas en el cual se puede correlacionar el liderazgo transformacional y el clima
organizacional. Se desarrollé una investigacion de tipo correlacional, transversal y
observacional. La muestra estuvo conformada por 152 profesionales de salud del
servicio de Gineco- Obstetricia. Entre los resultados se observé que el promedio
de edad del personal de salud fue 53.4 + 8.9 afios, donde el 71.7% tenia entre 41
y 60 afios, el 63.8% fueron mujeres y el 75.7% tenia entre 10 y 15 afios laborando.
El liderazgo transformacional se correlaciond significativamente con el clima
organizacional (p<0.001, Rho=0.631), los resultados encontrados seran de utilidad
para los diferentes servicios del Hospital de estudio, con la finalidad de

homogenizar el nivel de liderazgo transformacional y el clima organizacional.

Palabras clave: Liderazgo, cultura organizacional, Calidad de Vida, eficiencia

organizacional. (DeCS)
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the correlation between the
transformational leadership of the health professionals of the Gineco-Obstetrics
Service and the organizational climate of the National Hospital Hipdlito Unanue,
2019. Correlational, cross-sectional and observational-type research was
developed. The sample consisted of 152 health professionals from the Gineco-
Obstetrics service. Among the results was that the average age of health personnel
was 53.4 to 8.9 years, where 71.7% were between 41 and 60 years old, 63.8% were
women and 75.7% were between 10 and 15 years working. Transformational
leadership was significantly correlated with the organizational climate (p.0.001,
Rho-0.631), the results found will be useful for the different services of the Study
Hospital, in order to homogenize the level of transformational leadership and

organizational climate.

Keywords: Leadership, Organizational Culture, quality of life, efficiency,

organizational. (MeSH)
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INTRODUCCION

La demanda de profesionales que se encuentren conectados con sus labores y
competencias y a la vez estos se asocien con la humanizacién en general es
importante y a la vez deficiente; en las instituciones sanitarias, si bien se ha visto
una gran mejora a nivel de infraestructura, equipamiento, entre otros, ello no es
suficiente puesto que para el logro del éxito organizacional dependen de muchos
factores el cual ha servido como base para investigar en el campo de gerencia y
generar una propuesta que conlleve a las organizaciones de una adecuada
seleccion de recursos humanos que contribuyan aplicando el liderazgo
transformacional para un buen clima organizacional ,en la actualidad ha quedado
demostrado que el personal sanitario se encuentra insatisfecho en su ambiente
laboral, debido a la falta de apoyo, de socializacion, falla de los equipos
multidisciplinarios entre otros (1,2,3).

En la actualidad la demanda en el sector salud sobre todo en el area asistencial ha
incrementado, requiriendo mayor personal en las diversas areas, con la finalidad
de brindar una atencion de calidad y eficaz, pero esto no se da en la practica, puesto
las deficiencias encontradas en las instituciones sanitarias generan incomodidad e
inconformidad en los pacientes y sus familiares, ademas por supuesto de la
insatisfaccion del propio personal; la saturacion en los servicios sanitarios tienen
una reaccion negativa en trabajadores tanto del area asistencial como de los
directivos, alterando el clima organizacional y repercutiendo de manera directa en
los usuarios (4), por estos motivos la finalidad del presente estudio fue determinar

la correlacion del liderazgo transformacional de los profesionales de salud del
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Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, 2019.

Este estudio esta dividido en 5 capitulos, los cuales son:

Capitulo I: Planteamiento del problema: estando conformado por la descripcion de
la realidad problematica, la identificacion y formulacion del problema, los objetivos
de la investigacion, la justificacion de la investigacion y las limitaciones.

Capitulo Il: Marco tedrico: estando conformado por los antecedentes del problema,
las bases legales, las bases tedricas, la formulacion de hipotesis, la
operacionalizacion de las variables y la definicion de términos.

Capitulo Ill: Metodologia: estando conformado por el tipo y nivel de la investigacion,
el disefio de esta, la poblacion y la muestra, la técnica e instrumento de recoleccion
de datos y técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

Capitulo IV: Presentacion y analisis de los resultados: estando conformado por el
procesamiento de datos, la prueba de hipétesis y la discusion de los resultados.
Capitulo V: Conclusion y recomendaciones: estando conformado por las
conclusiones y recomendaciones del estudio.

Referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Los sistemas de salud, a nivel local, regional y nacional, enfrentan
problemas en la gestion de personal médico y paramédico donde
mayormente se evidencia problemas en los procesos de contratacion y
seleccion e lideres que aseguren la efectividad de las instituciones.

La creacién de un entorno saludable versus una demanda creciente de
los servicios de salud es de gran importancia para el éxito de una
organizacion. Por otra parte, el informe de la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), pone en evidencia que las deficiencias en los procesos de
seleccion de lideres calificados y otros problemas de calidad que
afrontan en la gestion estos sistemas, en términos de infraestructura,
falta de personal calificado y otros problemas de calidad prevalecen en

los paises en desarrollo, los que afectan la seguridad del paciente. (6,7)

Sin embargo, se ha observado, en los establecimientos de salud, que
pese a mejorar la infraestructura, la comodidad de los ambientes,
equipos técnicos, innovar en medios y materiales no es suficiente, esto
se debe a que la deficiencia de lideres dentro de las organizaciones de
salud (2) Segun las directrices de la OMS, para que los sistemas de
salud tengan éxito, se necesita un nuevo tipo de liderazgo, sobre todo
aquel que motiva a otros grupos de personas, sacando lo mejor de cada
miembro y consiguiendo que el profesional se identifigue con la

organizacién, para asi contar con un buen clima organizacional. (1,8)
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El lider que tenga o practique el liderazgo transformacional, es aquel que
reune todas las condiciones mencionadas anteriormente, pues requiere
brindar a sus pares un claro sentido de vision y propdsito, ademas de
promover la mision de la organizacion e incentivarlos a actuar en beneficio
del equipo, cuyas consecuencias derivan en un mejor desempefio y la

posibilidad de lograr un clima organizacional adecuado. (9,10)

En entornos clinicos, el liderazgo transformacional y el clima organizacional
puede influir en las percepciones y acciones de los empleados, ademas de
afectar las intenciones de permanencia en un empleo. Las disposiciones del
Ministerio de Salud en relacion al clima organizacional refieren que este se
encuentra “dado por percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico, las relaciones
interpersonales y las regulaciones formales e informales que afectan sus
funciones”. (11) Segun un informe brindado por el Ministerio de Salud
peruano, un clima organizacional saludable, trae consigo consecuencias
positivas, tales como: “un sentimiento de logro, afiliacion, productividad, baja
rotacion, satisfaccién y adaptacion”; caso contrario ocurre, en un clima
organizacional no saludable, donde impera la inadaptacién, alta rotacion, el

ausentismo y la baja productividad”. (11)

Investigaciones realizadas en diferentes ambitos nacional e internacional
han reflejado que actualmente, el profesional de salud se encuentra
insatisfecho en su area de trabajo, coincidiendo constantemente en los

mismos errores, como la falta de apoyo del personal que ocupa puestos
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relevantes en la institucion, la falta de socializacion para transmitir
informacion entre los jefes y subalternos, también se manifiesta falta de
trabajo entre los equipos multidisciplinarios, era evidente la falta de liderazgo
dentro de las instituciones los cuales se reflejaban en la calidad de servicios
gue brindaban a la poblacién. (3) Segun la Encuesta Nacional de
Satisfaccion del Usuario en Salud, elaborada por el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica-INEI el 30,7% de los profesionales médicos tenia
intensién de migrar a otro establecimiento de salud, siendo uno de los
motivos el entorno laboral (12,7%). Se encontré un nivel de insatisfaccion

del 20,7%. (12)

Asi también, en Perq, el tiempo que dedican los gerentes de las empresas
en las diversas areas de trabajo, no es suficiente para lograr eficiencia entre
sus colaboradores, pues es de tan solo el 15%, pero segin menciona José
Maria Pareja, consultor de HayGroup, un gerente debe dedicar al menos
entre el 30% y 35%. (13) Ademas, el incremento en la demanda en los
servicios de salud, requiere mayor personal en los establecimientos de
salud, para poder brindar una atencién eficaz y de calidad, sin embargo, el
deficiente recurso humano genera tiempos de espera prolongados para la
atencion. (4) Estas situaciones en los servicios de salud generan una
relacion negativa entre los mismos trabajadores y sobre todo con la parte
directiva, alterando el clima organizacional y repercutiendo en el servicio
meédico que recibe el usuario. (4) Como se evidencia el clima organizacional
parece influir en la organizacién, el ambiente fisico y la satisfaccion de los

proveedores. Debido a ello, para que una organizacion de salud refleje
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calidad, se necesita un entorno saludable y satisfactorio que genere la
productividad y eficiencia, (14,15) que es también el objetivo del liderazgo
transformacional, quien motiva a vivir en un clima saludable, con
comunicacion fluida y efectiva, donde se sabe escuchar y las respuestas son
asertivas, buscando siempre el bienestar de los que integran la organizacion.

(14)

A nivel del Hospital Nacional Hipélito Unanue, principalmente en los servicios
de ginecoobstetricia, se ha observado la presencia de comportamientos que
van en contra de las directrices de una adecuada atencion en salud, tales
como: respuestas inadecuadas, deficiente trabajo en equipo, conflictos entre
el personal de salud, diferencias con los jefes, entre otros. Sumado a la
elevada demanda de atencion en este servicio, el potencial riesgo de
infecciones intrahospitalarias y de accidentes laborales, ademés de la falta
de recursos materiales que dificultan la atencion por parte del personal de
salud, que crean un clima organizacional desfavorable. Tal y como se
evidencio en la investigacion de Alejos, (16) quien encontré que el 65,7%,
de una muestra de 70 personas que laboraban en el nosocomio
mencionado, el nivel de clima organizacional es regular mientras que para
el 7,1% el clima organizacional es malo. Ademas, de poder hallar liderazgo
transformacional bajo en el 20% de los trabajadores, similar a lo encontrada
en el estudio realizado por de Rojas (17). Por otro lado, poco se sabe sobre
la asociacion entre ambas variables en un contexto hospitalario,
tedricamente deberian tener algun tipo de asociacion, sin embargo, en el

hospital mencionado, no se han ejecutado investigaciones donde se busque
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esta relacion. Debido a lo mencionado se pretende la ejecucion de la

presente investigacion.

1.2 Identificacion y formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Cuél es la correlacion entre el liderazgo transformacional de los

profesionales de salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima

organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019?

1.2.2 Problemas especificos

¢, Cual es la correlacién entre la dimensidon “carisma o influencia
idealizada” del liderazgo transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019?

¢, Cual es la correlacion entre la dimension “motivacion inspiracional”
del liderazgo transformacional de los profesionales de salud del
Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019?

¢,Cual es la correlacion entre la dimensién “estimulacion intelectual”
del liderazgo transformacional de los profesionales de salud del
Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019?

,Cual es la correlacion entre la dimension “consideracion

individualizada” del liderazgo transformacional de los profesionales
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de salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional

del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la correlacion entre el liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima

organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

1.3.2 Objetivos especificos

e Evaluar la correlacion entre la dimension “carisma o influencia
idealizada” del liderazgo transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

e I|dentificar la correlacién entre la dimension “motivacién inspiracional”
del liderazgo transformacional de los profesionales de salud del
Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional del Hospital
Nacional Hipélito Unanue, Lima-2019.

e Establecer la correlacion entre la dimensioén “estimulacion intelectual”
del liderazgo transformacional de los profesionales de salud del
Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional del Hospital
Nacional Hipélito Unanue, Lima-2019.

e Determinar la correlacion entre la dimension “consideracion
individualizada” del liderazgo transformacional de los profesionales
de salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional

del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.
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1.4 Justificacidon de la investigacion

El liderazgo transformacional ha sido una tendencia muy comentada en los
tltimos tiempos dentro del ambito empresarial y del Estado, donde este
altimo, propone realizar cambios profundos en la estructura de la empresa y
las personas que lo conforman, sin imponer el criterio del lider, sino de
convencer a la organizacion de realizar cambios que incluya en la opinion
de todos. (18) En las diferentes organizaciones se identificaron que cuando
se utiliza el liderazgo transformacional, se observa un alto nivel de calidad
en los servicios brindados, teniendo como resultado la satisfaccion de los

usuarios y de los miembros de la organizacion.

Hace mucho tiempo se viene viviendo un ambito de retos, en la que los
gestores deben de innovar, cambiar constantemente sus habitos gerenciales
y de liderazgo, siendo muy dificil, porque se requiere de empefio, firmeza,
tenacidad y ayuda de la misma organizacién para trabajar en equipo. En los
Ultimos afios el liderazgo se ha ido modificando, por ser una condicién
normal en el ser humano, es por eso que, asi como la humanidad evoluciona,
el liderazgo también se ha transformado. (19) En diferentes organizaciones
de salud la evolucién del liderazgo ha ido avanzando lentamente, debido a
la inadecuada seleccién de lideres que contribuyan al cumplimiento de los

objetivos y metas de la organizacion.

Las instituciones de salud requieren de una gestién de liderazgo encargado
y responsable de dirigir adecuadamente a sus recursos humanos para lograr

los objetivos y metas de la organizacion. En las instituciones prestadoras de
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salud, la satisfaccibn que presentan los trabajadores es considerada
importante para conocer la calidad de atencion, es por eso que el liderazgo
transformacional se considerdo como una variable relacionada directamente
a la satisfaccion laboral, sin embargo la evidencia empirica que se registra
es limitada, motivo por el cual, el estudio se justifica desde el punto de vista
tedrico, ya que podria servir de modelo para la elaboracion de mas estudios
donde analicen una posible asociacion entre el liderazgo transformacional,
el clima organizacional y sus dimensiones. Ademas de enriquecer y
proporcionar informacion actualizada a las autoridades y personal del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue con la finalidad de preservar el capital
humano de esta institucion para que se realice un plan, que mejore las
condiciones laborales acorde a las necesidades que expresan los

trabajadores. (20)

Desde un punto de vista tedrico y practico la investigacion se justifica, ya
gue, se espera que los datos encontrados contribuyan al logro de una
gestion exitosa en los servicios de salud y la satisfaccion del personal de
salud, estudiando la importancia del efecto transformador del liderazgo, que
conlleva a plantear la necesidad de consolidar programas de formacién en
habilidades y competencias de liderazgo que favorezcan a mejorar las

atenciones sanitarias y el rendimiento de los equipos de salud. (21)

Asimismo, que el personal de salud desarrolle sus competencias de

liderazgo transformacional, a través de la busqueda de soluciones
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novedosas o innovadoras, para que el propoésito del trabajo se base en los

objetivos de una comunidad organizacional.

Desde una perspectiva metodologica, el estudio se justifica, ya que, se
emplearan dos cuestionarios validados, que permitirAn medir correctamente
el nivel de liderazgo transformacional y el clima organizacional, que,
ademas, podrian servir de ejemplo para otras investigaciones con distintas

realidades a nivel nacional.

Desde un punto de vista social, se justifica ya que se busca que el
desempefio del profesional de salud desarrolle sus competencias de
liderazgo transformacional, a través de la busqueda de soluciones
innovadoras, que mejoren el clima organizacional y su desempefio laboral,

gue les ayude a brindar una atencién de calidad.

1.5 Limitaciones de la investigacion
Las principales limitaciones que se encontraron para la realizacion de este
estudio fueron:

e Aceptacion de los profesionales de salud para su participacion en el
presente estudio.

e Veracidad de la informacion que brinden los profesionales de salud
gue acepten participar en la investigacion; para lo cual se tomaron las
medidas para mitigar el impacto de la informacion falsa o incorrecta,
lo mas importante fue emplear cuestionarios validos y confiables,

ademas de la exclusién de cuestionarios incompletos o llenados de
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forma incorrecta. Es importante resaltar que las investigadoras fueron
las responsables de la recoleccion de datos, con el objetivo de
supervisar el correcto llenado de los instrumentos.

Los resultados a obtener solo son de utilidad para el Hospital Nacional

Hipdlito Unanue, mas no para otras realidades nacionales.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema

2.1.1 Antecedentes Internacionales
a) Vatankhah y otros (22) realizaron un estudio en Iran titulado “Role
of transformational leadership on employee productivity of teaching
hospitals: using structural” para examinar el efecto del liderazgo
transformacional en la productividad de los empleados en hospitales
docentes. Para el desarrollo del estudio se aplic6 un estudio
transversal con 254 participantes, resultando que la productividad
obtenida por el liderazgo transformacional fue significativa con 0.83
(p=0.001). En conclusion, se identificd que en cuanto mayor liderazgo
y toma de decisiones hacia el modo de transformacion, habra

resultados positivos entre el personal y la organizacion.

b) Anggraini, Fahmy, Murni y Fatmadona (23) desarrollaron un
estudio en Indonesia titulado “The effect of transformational
leadership and organizational climate with satisfaction partnership at
hospital Rsud Pariaman” para analizar el efecto del liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el comportamiento de la
ciudadania organizacional y la satisfaccion laboral como variables
mediadoras en las enfermeras que implementan en RSUD Pariaman,
se realiz6 un estudio correlacional de corte transversal, se aplico
sobre 54 enfermeras. Resultd que existe una influencia significativa y
positiva entre el liderazgo transformacional y la organizacién climatica

con una prueba t — estadistica 4.87 y 8.27 respectivamente. En
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conclusién, hay una asociacion significativa y positiva entre el

liderazgo transformacional y el clima organizacional.
Semper y otros (24) realizé un estudio en Matanzas — Cuba titulado “Clima
organizacional en la atencion a pacientes con morbilidad materna
extremadamente grave. Hospital Ginecobstétrico Provincial. Matanzas
2016”, para evaluar el clima organizacional en el proceso de obstetricia en
la atencion a pacientes con morbilidad materna extremadamente grave
atendidos en el hospital gineco-obstétrico provincial “Julio Rafael Alfonso
Medina”, el estudio desarrollado fue descriptivo de corte transversal. Resultd
gue la estructura organizacional fue la dimension mas afectada con un
promedio de 4.86, con una estimacion sobre el clima organizacional de 53.4.
Los autores concluyeron que le clima organizacional durante la atencion a
pacientes con morbilidad materna extremadamente grave se encuentra en

un rango inadecuado en el area de hospitalizacion.

c) Mendoza, Castafio y Garcia (25) realizaron un estudio en Colombia,
titulado “Caracterizacion del Liderazgo Transformacional del Sector Salud en
Colombia”, el objetivo fue caracterizar el liderazgo en las instituciones de
salud en Colombia, utilizando el modelo tedrico de Bass y Avolio. el estudio
desarrollado fue cuantitativo, de corte transversal y correlacional, aplicado
en 511 trabajadores del servicio de salud, 248 pertenecieron a instituciones
publicas y 263 a instituciones privadas, la confiabilidad del instrumento se
analizé mediante el Alfa de Cronbach con puntuacion > 0.7. Los resultados
obtenidos, segun la correlacion de Pearson entre liderazgo transformacional

y sus variables fueron positivas, altas y significativas. Los trabajadores de
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instituciones privadas obtuvieron 7.31 en la prueba t-student en comparacion
con los de instituciones publicas que obtuvieron 8.09 en la escala de Laissez.
Finalmente concluyeron que las diferencias significativas se obtuvieron en
las mujeres, casados e instituciones privadas.

d) Bustamante, Grandon, y Lapo (26) realizaron un estudio titulado
“Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta complejidad
en Chile”, planté como objetivo caracterizar el clima organizacional al interior
de 2 hospitales de alta complejidad. Se desarrollé6 mediante la aplicacion de
un cuestionario con 71 variables que se agruparon en 14 dimensiones, sobre
561 funcionarios, la confiabilidad se realiz6 mediante el Alfa de Cronbach.
Resultando que las dimesiones de mayor influencia fueron la identidad,
motivacion laboral y responsabilidad, a diferencia de las dimesiones de bajo
impacto fueron el equipo y distribucion de personas y material. En
conclusién, las dimensiones de motivacién y responsabilidad dependen de

las areas de jefatura que realizan sobre sus trabajadores.

2.1.2 Antecedentes Nacionales
a) Vega (20) desarrollaron un estudio en Cusco que se titulé “El
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral del personal
asistencial de salud, Centro de Salud San jeronimo, 2017” para analizar
la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
del personal asistencial de salud en el Centro de Salud San Jerénimo,
el estudio fue descriptivo, no experimental, transversal y correlacional;
se estudié a 78 trabajadores asistenciales de salud. Los resultados

obtuvieron una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
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y la satisfaccion laboral del personal de salud, considerando que la
mayoria estaba medianamente satisfecha con su trabajo vy
consideraban que el liderazgo transformacional es aplicado en la
conduccion administrativa del establecimiento. En conclusion, es
necesario mejorar la percepcion del liderazgo transformador del lider
de la institucion.
b) Calcina (27) realizé un estudio en Lima titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional
Dos de Mayo. 2012” para determinar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en enfermeros de unidades criticas. Material y método. La
metodologia empleada fue de tipo cuantitativo, descriptivo, de corte
transversal. Los resultados se obtuvieron de una muestra de 35 enfermeros,
de los cuales el clima organizacional fue regular para el 71.4% y muy bueno
para el 28.6%. Concluyendo el autor que el clima organizacional es regular
con respecto a la recompensa, apoyo y conflicto; y muy buena en cuanto a

riesgo, estructura y dimension de calor.

c) Seminario (28) realiz6 un estudio en Lima titulado “Liderazgo
transformacional y cultura organizacional segun personal de la alta direccion
sede central del Seguro Social de Salud — Lima 2016” para determinar la
relacion que existe entre el Liderazgo transformacional y la cultura
organizacional en el personal de la alta direccién del Seguro Social de Salud.
La metodologia que se emple6 fue descriptiva, correlacional y no
experimental. La poblacién empleada fueron 75 trabajadores, que resultaron

tener una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la cultura
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organizacional con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.779.
Finalmente, el autor concluyé que hubo una alta asociacion entre las

variables de liderazgo transformacional y cultura organizacional.

d) Chuquiyauri (29) realizé un estudio en Lima titulado “Clima organizacional
en los trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013” para
Conocer el clima organizacional en los trabajadores del Hospital de Baja
Complejidad Vitarte, fue de tipo descriptivo, cualitativo, etnografico, se
desarroll6 mediante un proceso de entrevista, evidenciandose en los
resultados una percepcion favorable con respecto a la cultura
organizacional, debido a la motivacién e identificacion con los objetivos de
la instituciobn, mediante una atencién de calidad y la solucion de los
problemas con respeto, apoyo e inteligencia emocional, pese a ello la
organizacion es considerada desfavorable, por parte del personal, excepto
en la dimension de la comunicacion que lo consideran medianamente
favorable y se observd. Concluyd que el clima organizacional es percibido
como medianamente favorable por los trabajadores del Hospital de Baja

complejidad Vitarte.

e) Vasquez (2) realizd un estudio titulado “Liderazgo transformacional y
Calidad de Servicio de los colaboradores del Laboratorio Clinico R, sede
Lima, 2016” para determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
y la calidad de servicio de los colaboradores del Laboratorio Clinico R. El
estudio fue descriptivo, no experimental. Se obtuvo en los resultados una

correlacién fuerte y significativa entre liderazgo transformacional y calidad
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de servicio, de igual manera el motivo inspiracional y calidad de servicio, con

0.552 y 0.188 respectivamente. El autor pudo concluir que existe una

relacion significativa en los colaboradores del laboratorio, entre liderazgo

transformacional y calidad de servicio.

2.2 Bases legales

2.2.1 Normas nacionales

El presente trabajo de investigacion estd amparado por las siguientes
normas nacionales:

Ley General de Salud, Ley N° 26842 la que fue promulgada el 15 de
julio de 1997 donde se establece los derechos, deberes y
responsabilidades concernientes a la salud individual y de terceros.
(30)

Ley del Ministerio de Salud, Ley N° 27657, la que comprende el
ambito competencia, finalidad y organizacién del Ministerio de Salud,
asi como de sus organismos publicos descentralizados y érganos
desconcentrados. (31)

Resolucién Ministerial N° 519-2006/MINSA, que aprueba el Sistema
de Gestion de la Calidad en Salud, promulgada el 30 de mayo del afio
2006 donde se consigna los principios, politicas, objetivos,
estrategias y componentes del sistema de gestion de calidad, asi
como los principios técnico-normativos para su organizacion. Con el
fin de mejorar sus procesos, resultados, clima organizacional y la

satisfaccion de los usuarios externos e internos. (32)
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¢ Resolucion Ministerial N° 640-2006-MINSA, que aprueba el "Manual
para la Mejora Continua de la Calidad” el cual fue promulgado el 14
de Julio del afio 2006; cuya finalidad fue estandarizar conceptos y
uniformizar herramientas y técnicas para la mejora continua de la
calidad en los servicios y establecimientos de salud. (33)

e Resolucion Ministerial N° 589-2007/MINSA, que aprueba el “Plan
Nacional Concertado de Salud”, la que fue promulgada el 20 de julio
del 2007. El que constituye un instrumento de gestion y de
implementacion de las politicas en salud, estableciendo las bases
para la accion concertada del Estado, orientada a mejorar la situacion
en salud mediante la medicion del indice de insatisfaccion de los
usuarios externos e internos, asi como el clima organizacional. (34)

e Resolucion Ministerial N°  468-2011/MINSA, que aprueba el

‘Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima
organizacional”, la que fue promulgada el 14 de junio del 2011, la que
tiene por finalidad desarrollar una cultura de calidad en las
organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima

organizacional. (11)

2.2.2 Normas internacionales
A nivel internacional se han promulgado las siguientes normativas
referentes al tema en cuestion:
e Los objetivos de desarrollo sostenible: los que fueron enunciados y
aceptados por los lideres mundiales el 25 de septiembre del 2015,

con la finalidad de erradicar la pobreza, proteger el planeta y asegurar
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la prosperidad para todos, parte esencial de ello es la formacion de
instituciones soélidas incluyendo las de salud, asi como lograr el

bienestar en la poblacion. (35)

2.3 Bases teoricas

En los ultimos afios ha quedado evidenciado como el liderazgo tiene

gran influencia sobre los subordinados, siendo esta una condicion basica

del ser humano, puesto que desde los inicios de la humanidad el

liderazgo ya estaba presente, puesto el lider guiaba a los demas para

que todo funcione y esté en orden, pero conforme el tiempo ha pasado

tanto la sociedad como el ser humano han evolucionado, y por ello el

liderazgo también se ha ido transformando. (36)

2.3.1 Teorias de Liderazgo

Las teorias de liderazgo, surgieron a mediados del siglo XX, en los
afios 80 tuvieron un cambio de enfoque, apareciendo nuevas
herramientas que buscaban que las empresas se desempefien a partir
de las habilidades, actitudes y talentos de las personas, (36) por
ejemplo Kroeck, Lowe y Brow, manifestaban que el liderazgo incluia
disciplinas como historia, psicologias, ciencias politicas y sociologia,
pero Shamir, et al., probaron que el liderazgo influia en la conducta de
las personas en las diversas organizaciones, y Evkall y Ryhammar,
afadieron que también puede afectar los procesos del trabajo grupal,
el clima social y los resultados que se esperan en las organizaciones.
Por otro lado Korman, Greenhaus y Badin, plantearon que el liderazgo

era identificar una persona A para que persuada a B y realice lo que A
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desee, pero luego se reconsiderd ello, manifestando que A debe de
influir en B para un objetivo mutuo en beneficio de ambos, luego Buono
y Bowditch manifestaron que el liderazgo era el esfuerzo de influir en
el comportamiento de los demas para lograr una misma finalidad tanto

organizacional, individual y/o personal. (38) .

2.3.2 Estilos de Liderazgo
El estilo de liderazgo que un lider adopta va a depender de diversas
circunstancias, ya que la experiencia de lider sera de importancia para
gue pueda hacer frente a los problemas o acontecimiento que se
presenten, por ello autores como Chiavetano, manifiesta que el estilo
de liderazgo es la influencia interpersonal ejercida por una situacion
especifica dirigida mediante la comunicacion para la realizacion de
objetivos especificos, por otro lado Ayaub manifiesta que los estilos de
liderazgo son desarrollados por los comportamiento y actos que realiza
el lider el cual por lo general influencia a los demas miembros. Los
diferentes tipos de liderazgo que se encuentra en la literatura son los
siguientes (39):
e Liderazgo autocrético
e Liderato democratico
e Liderazgo laissez-faire
e Liderazgo transformacional
e Liderazgo transaccional. (39)
Para finalidad del presente estudio se abordard y centrara la

informacion solo en el liderazgo transformacional.
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2.3.3 Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es aquel liderazgo que incentiva a los
miembros de la organizacion para cumplimiento de los objetivos y metas, es
considerada también una de las teorias de liderazgo de mayor uso en el
mundo, la clave de esta teoria es que los lideres transformacionales

estimulan a las personas a actuar mas alla de sus expectativas (37).

Autores como Bass y Avolio, definen a este liderazgo como el proceso que
estan dirigido a la estimulacion de la conciencia de los trabajadores, con la
finalidad de convertirlos en seguidores productivos, que acepten y se
comprometan con la mision organizacion, separando los intereses
personales y centrandose en el interés colectivo. Pero segun Velasquez,
este liderazgo es un proceso de cambio positivo en los seguidores,
basandose en transformar a otros a ayudarse de manera mutua, armoniosa
cuyo objetivo es principal es la organizacion. Mientras que Lerma afiade que
este liderazgo tiene un conjunto de lineamiento que las personas seguiran a
guien los logro inspirar, los seguidores con visién se enfocan en lograr de
manera significativa metas, siento importante la presencia de entusiasmo y
energia. Asimismo Leithwood, Mascall y Strauss, manifiestan que el
liderazgo transformacional, se basa en la participacién de los seguidores,
adjudicando significado a la tarea, estimulando la conciencia de los

trabajadores, los cuales son dirigidos para aceptar y comprometerse con la
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mision de la empresa u organizacion, por ende el lider motiva al cambio a la
personas, impulsandolos a actuar por encima de sus propias exigencias,
produciendo cambios grupales y organizacionales. (41)

Por ello se puede decir que, el liderazgo transformacional se refiere al poder
de un individuo para influir en otros individuos, animandolos a desarrollar y
lograr objetivos comunes, los lideres actuan con la finalidad de maximizar la
conciencia de sus asociados, de lo que es correcto e importante,
aumentando la madurez motivacional, viendo mas alla de sus propios

intereses (38).

Durante el desarrollo del liderazgo transformacional, el tedrico Kennet
Leuthwood, definié 4 conceptos basicos, el cual consiste en los elementos
gue deben permanecer siempre presente si se quiere mantener un liderazgo

gue permita cambiar el desarrollo de una institucion (37).

a. Propdésitos: surge cuando los miembros de la organizacién comparten
una vision, denominada por el lider transformacional como
“‘expectativas de cambio”, que significa que las personas estan
dispuestas a generar y asumir una transformacion.

b. Personas: Consiste en operar sobre un grupo humano para que el
proceso de cambio tenga éxito, se deben conocer a profundidad, a
partir de sus habilidades, comportamiento, aptitud y otros aspectos.

c. Estrategia: Es la forma en la que se efectdan los cambios, la cual

depende de las caracteristicas de toda la organizacién, la cantidad de
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miembros, los objetivos, expectativas, grado de heterogeneidad,
edad, etc.
Cultura: Ocurre cuando los cambios de la organizacion se incorporan

a su filosofia, en muchas ocasiones coincide con la misién y vision.

Durante el desarrollo del liderazgo transformacional, se debe tener en cuenta

lo

siguiente (39):

Crear una vision: para desarrollar un liderazgo transformacional, es
importante analizar detenidamente la vision, misién y objetivos de la
institucién, que permita comprender a donde desea llegar la

organizacion, permitiéndoles contribuir en el logro de los objetivos.

Mentalidad de crecimiento: El crecimiento es un enfoque positivo,
destinado a ayudar en el avance del negocio, asi como las personas
involucradas en el negocio, cultivando el bienestar profesional y

personal del colaborador que ayuda a la prosperidad de la empresa.

Autenticidad: Constituye el uso de la critica constructiva, puntos de
vista, necesidades, etc. De aquellas personas que han logrado
ampliar su visién con respecto a la empresa y cdmo se manejara en

un futuro

Creatividad: Fomenta nuevas ideas y pensamientos creativos, para
ello es vital tener habilidades de comunicacién dentro de la empresa,
gue permita abrirnos a nuevas ideas o criticas constructivas que es lo

gue realiza un lider.
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2.3.4 Dimensiones del liderazgo transformacional
a) Carisma o influencia idealizada (CL)
El lider transformacional es considerado como un modelo para sus
seguidores. Estos quieren emularlo como consecuencia de la
confianza y respeto que tienen depositados en él. Es gracias a esto
que pueden surgir nuevos lideres transformacionales dentro de la
organizacion, ya que el liderazgo es una capacidad que, en ocasiones

es innata, puede desarrollarse y ser entrenada. (14)

b) Motivacién inspiracional (IM)
Gracias a su vision clara, los lideres transformacionales tienen la
capacidad de articular a sus seguidores. De ese modo, logran transmitir
su motivaciéon y pasién, lo que conduce a empleados con mayor

proactividad y comprometidos con la organizacién. (14)

c)Estimulacion intelectual (I1S)

El lider transformacional no se limita a desafiar el status quo dentro de
una organizaciéon, sino que fomenta la creatividad entre sus
seguidores, alentandolos a explorar nuevas formas de hacer las cosas

y nuevas oportunidades, en beneficio de la empresa. (14)

d)Consideracion individualizada (IC)
El liderazgo transformacional implica a su vez mantener lineas de
comunicacion abiertas con los seguidores, tanto de forma individual

como colectiva. De este modo se asegura de compartir nuevas ideas,
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pudiendo surgir asi productos o innovaciones que de lo contrario,
hubieran quedado sin desarrollar. A su vez, estos mismos canales de
comunicacion permiten a los lideres un reconocimiento directo de sus

seguidores, motivandolos y fomentando la proactividad. (14)

2.3.5 Clima organizacional
Es la percepcién de los miembros de la organizaciéon en cuanto al
entorno laboral, el cual se refleja en la calidad de atencion y la
satisfaccion de los usuarios. En el enfoque administrativo hace mencion
gue para la disminucion de ausentismo, incremento de la productividad,
realizar cambios y reducir los costos en las organizaciones, permitiendo
gue el talento humano se vincule con el sistema de organizacion, por lo
tanto el clima organizacional son las manifestaciones que tiene un
empleado sobre los dificultades o facilidades que un empleado observa
y que puede incrementar o disminuir la enfermedad, es por ello que para
medir correctamente el clima organizacional es necesario contar con la

percepcion del trabajador. (19)

El Ministerio de Salud del Peru, define al clima organizacional como las
percepciones que los miembros tienen de una empresa en relacion al
trabajo, como el ambiente fisico, las relaciones interpersonales y las
regulaciones formales e informales que puedan afectar el trabajo. (44)
Adicionalmente Pefia, Diaz y Carrillo, manifiestan que el clima

organizacional es de interés general para todas las empresas, debido a
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la influencia que tiene en los diversos procesos tanto organizacionales
como psicoldgicos, o en la comunicacion, toma de decisiones, solucion
de problemas, motivacion, entre otros repercutiendo de manera positiva
en la satisfaccion de los miembros. Por otro lado Chiang, Nufiez, Martin
y Salazar, lo definen como las caracteristicas que distinguen una
organizacion de otra, las que perduran a lo largo del tiempo que influyen
en el comportamiento de los miembros de la organizacional. Mientras
gue Campbell, Serfaty y Viceira, la definen como el conjunto de atributos
especificos de una organizacién inducido por la manera como la
empresa u organizacion enfrenta a sus miembros y a su entorno en
general, tomando la forma de actitudes y expectativas que describen a

la organizacion en relacion a las caracteristicas estaticas. (45)

Finalmente se puede decir que, el clima organizacional se refiere al
ambiente de trabajo de la organizacion, influyendo directamente sobre
la conducta y el comportamiento de las personas. De forma profunda
evalla lo que perciben las personas que laboran en la institucion sobre
su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccién de la actividad

que desempena (40).

2.3.6 Dimensiones del clima organizacional
Rousseau (40) en su estudio, menciona que el clima organizacional se
define como la descripcion de una situacion que resulta significativa

desde el punto de vista psicoldgico, las percepciones que se forman
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desde el enfoque psicologico implica que puede existir gran variedad de

dimensiones.

Inicialmente en 1992, Alvarez y Toro plantearon 12 dimensiones con
respecto al clima organizacional, considerandose significativas para su
desarrollo, en el 2001 Stringer plantea 5 dimensiones que reflejen los
aspectos mas significativos del clima organizacional y en el 2010
Rodriguez, Alvarez, Sosa, De Vos, Bonet y Van der Stuyft manifiestan

un nuevo analisis (19) (ver tabla 16).

Para realizar el estudio del clima organizacional se considerara las
dimensiones de mayor consenso en los estudios y de mayor
investigacion, que seran los elementos que afectan el ambiente de las

organizaciones (40).

2.3.7 Cultura Organizacional
La cultura organizacional, se definen como el conjunto de creencias,
valores, suposiciones y comportamientos, son valores que se
encuentran en las instituciones, empresas u organizaciones que
permiten el desarrollo de las mismas, aportan en la formacion de
grupos sociales, normas e identidad que permite la comunicacion de
los miembros para alcanzar los objetivos de la empresa (41). Segun
Schein, en 1993, la cultura organizacional genera una influencia en el
aprendizaje de la institucion, asi como la manera en que fluye la
comunicacion. Hunger, en 2007, menciona que la cultura

organizacional refleja los valores que presenta el fundador y la mision
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de la empresa. La cultura organizacional presenta dos caracteristicas:
la primera consiste en el grado que los trabajadores aceptan las
normas, valores o contenido cultural de la institucion, de tal forma que
se observe el grado de aceptaciéon; La segunda, consiste en la cultura
en comun que comparten los trabajadores de las diferentes areas lo

gue implica que la cultura se amplie (41).

2.3.8 Disefio Organizacional
Es un elemento administrativo que permite estructurar ordenadamente y
con energia las diferentes unidades orgénicas de una institucion. Busca
brindar las mejores condiciones para que se pueda realizar las
actividades dia a dia, bajo esta condicion es imprescindible revisar las
condiciones externas e internas que contribuyen en el sistema
organizacional (42). Con respecto a las condiciones externas se puede
considerar las amenazas u oportunidades de tipos econdmicas,
politicas, legales, sociales, ambientales, de mercado, etc., mientras que
en los niveles internos se puede considerar el nivel jerarquico,

comunicacion, entre otros.

2.3.9 Potencial Humano
El potencial Humano, se desarrolla dentro de las organizaciones como
un modelo tedrico — metodoldgico, se basa principalmente en la relacion
entre el individuo vy la institucién, su finalidad es propiciar el desarrollo
organizacional como via de realizacion del desarrollo de los individuos y

de las instituciones. El modelo DPH es una matriz de integracién que a
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partir de su declaracidon de objeto-finalidad-método, selecciona y asimila
criticamente diferentes teorias y metodologias y se toman decisiones
relacionadas sobre como disefar una intervencion “a medida” para la

solucion de un problema concreto (43).

Asi mismo Stinger el 2001, se basé en su experiencia, que el clima
organizacional presentaba determinantes para lograr su desarrollo (19):
a. Practicas de liderazgo: Se establece mediante un adecuado clima
organizacional, pero depende de como los gerentes desempefian su
cargo frente a los empleados.

b. Convenios Organizacionales: Consiste en coémo fluya la informacién
dentro de la empresa y la percepcion del trabajador frente a la
oportunidad de crecimiento dentro de la empresa.

c. Estrategias: en la manera en como los trabajadores se sienten acerca
de las oportunidades de logro, las fuentes de satisfaccion, los

obstaculos al éxito y sus recompensas.

2.3.10 Liderazgo transformacional y trabajo en equipo
Estudios realizados, han demostrado la asociacién positiva que existe
entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo, de tal forma
gue existan cambios cuantitativos y cualitativos tanto para la salud del
paciente como la percepcion de los integrantes del equipo de salud,

permitiendo reducir los efectos adversos y mejores ambientes. (39)
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En un estudio realizado por Bronkhorst, Tummers, Steijn, & Vijverberg (44),
adaptaron una caracterizacion utilizada por Gershon et al. (2004), logrando
identificar cuatro dimesiones a través de la revision de la literatura
biomédica, estas fueron:

- Liderazgo y supervision: Refiriéndose a la percepcion de liderazgo de
los empleados, que comprende aspectos como, estilo de liderazgo,
tipo de supervision, grado de soporte de gestion, confianza de
liderazgo y tipo de jerarquia de liderazgo.

- Comportamientos grupales y relaciones: Describe las caracteristicas
de interacciones interpersonales, comportamientos grupales,
confianza de los compafieros de trabajo y apoyo grupal.

- Comunicacién y participacion: Son los mecanismos utilizados para
transferir informacion, donde la toma de decisiones es influenciada

por el grado de participacion.

2.3.11 Liderazgo y Clima Organizacional
Serrano (19) menciona que el liderazgo interviene en el bienestar de
las organizaciones y puede afectar la salud de las personas que
laboran. El estilo de liderazgo ejerce una fuerte influencia sobre el
clima organizacional de forma directa, refiriéndose a las percepciones
sobre la flexibilidad organizativa, que finalmente tendra un impacto
directo en los resultados. La forma de comportamiento que ejerce el
lider maneja el clima organizacional, ya que de este depende generar
motivacion, que permitira que el desempefio de los trabajadores tenga

una causa y efecto. (Ver gréafico 9)
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2.4 Formulacién de Hipotesis

2.4.1 Hipotesis general

H1: El liderazgo transformacional de los profesionales de salud del

servicio de Gineco - Obstetricia se correlaciona significativamente con el

clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

Ho: El liderazgo transformacional de los profesionales de salud del

servicio de Gineco — Obstetricia no se correlaciona significativamente con

el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

2.4.2 Hipdtesis especificas

H2: La dimension “carisma o influencia idealizada” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

Ho: La dimension “carisma o influencia idealizada” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia no se correlaciona significativamente con el clima

organizacional del Hospital Nacional Hipélito Unanue, Lima-2019.

H3: La dimensidon “motivacion inspiracional” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipolito Unanue, Lima-2019.

Ho: La dimensidon “motivacion inspiracional” del liderazgo

transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
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- Obstetricia no se correlaciona significativamente con el clima

organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

H4: La dimensiéon “estimulacion intelectual” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

Ho: La dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia no se correlaciona significativamente con el clima

organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

HS: La dimensidn “consideracion individualizada” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.

Ho: La dimension “consideracion individualizada” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia no se correlaciona significativamente con el clima

organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.
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| Definicion | . Tipode | ES¢@@ Instrumento
Variables : Dimensiones . de Valor /[Fuente de
operacional variable medicion informacion
Carisma o
influencia
. Es Ia_ idealizada
influencia (CL) Alto
que tiene los (61 a
profesionales 75
del servicio puntos)
Q de Gineco-
o Obstetricia | Motivacion Medio
S| Liderazgo | del Hospital | inspiracional o | (454 | FEscalade
@ |transformacional| Nacional (IM) Cualitativa| - Ordinal 60 liderazgo
& Hipoli transformacional
S polito puntos)
£ Unanue en
otros Bajo
profesionales | Estimulacion (15 a
paralograr |intelectual (IS) 44
los objetivos puntos)
comunes.
Consideracion
individualizada
(1)
Percepcion | Comunicacion Alto
que tienen | Conflicto y (221 a
los cooperacion 275
profesionales Confort puntos)
9 del servicio | Estructura _ .
S| Cima | Obstetici | denidad desa | cima
© .2 . . .
© organizacional | del Hospital In.novaC|on Cualitativa| - Ordinal 220 organizacional
) Nacional Liderazgo puntos)| MINSA 2009
a Hipdlito Motivacion
Unanue en | Recompensa Bajo
relaciéon a su | Remuneracion (55 a
ambiente Toma de 165
laboral. decisiones puntos)

Fuente: Elaboracion propia.
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2.6 Definicion de términos
Liderazgo: Es la capacidad de influir en un grupo para el logro de metas, también
se considera como el proceso para influir sobre los demas mediante el trabajo en

equipo, con el propdsito de lograr los objetivos con entusiasmo. (19)

Clima Organizacional: Es la percepcion de los colaboradores de una institucion u

organizacién con relacién al ambiente donde se desempenia. (19)

Carisma o influencia idealizada: Capacidad del lider transformacional de elegirse

como un modelo para sus seguidores. (14)

Motivacion inspiracional: Capacidad de los lideres transformacionales de
articular a sus seguidores. De ese modo, logran transmitir su motivacion y pasion,
lo que conduce a empleados con mayor proactividad y comprometidos con la

organizacion. (14)

Estimulacion intelectual (1S): Capacidad de un lider transformacional de fomentar
de manera intensiva la creatividad entre sus seguidores, alentandolos a explorar
nuevas formas de hacer las cosas y nuevas oportunidades, en beneficio de la

empresa. (14)

Consideracion individualizada (IC): Capacidad del lider transformacional de
mantener lineas de comunicacién abiertas con los seguidores, tanto de forma

individual como colectiva. (14)
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Cultura Organizacional: Conjunto de creencias, valores, suposiciones vy
comportamientos, de instituciones, empresas u organizaciones que permiten el

desarrollo de las mismas (41).

Disefio Organizacional: Elemento administrativo que permite estructurar
ordenadamente y con energia las diferentes unidades organicas de una institucion

(42).

Potencial Humano: Habilidad asociada al individuo y tiene por finalidad propiciar
el desarrollo organizacional como via de realizacion del desarrollo de los individuos

y de las instituciones (43).
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de la investigacion
La tipologia de la presente investigacion fue transversal, ya que las variables fueron
analizadas en un solo momento (45). Finalmente, fue una investigacion
correlacional, ya que se buscé demostrar una presunta asociacion entre las variables

en estudio (46).

3.2 Disefio de la investigacion
El disefio de esta investigacion fue observacional ya que solo se analizaron las
variables en estudio en su entorno sin realizar alguna manipulacién, por otro lado,
fue cuantitativa, ya que se utilizaron métodos estadisticos para cuantificar y obtener

los resultados (46).

3.3 Poblacién y muestra

3.3.1 Poblacion
Conformado por el personal de salud del servicio de Gineco — Obstetricia del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue, esta dividido en tres pabellones: primer
pabellon se encuentra emergencia, enfermeria y medicina; el segundo pabellon
se encuentra cirugia y el tercer pabellén se encuentra el servicio de Gineco -
obstetricia y especialidades, el cual asciende a 152.
e Meédicos Ginecologos (44)
e Licenciada Obstetras (40)
e Licenciadas Enfermeria (38)

e Teécnica de Enfermeria (30)
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3.3.2 Muestra
De acuerdo a la accesibilidad de la poblacion del personal de salud, la muestra
fueron todos los profesionales de salud, dentro de ellos encontraremos a los

meédicos Gineco - obstetras, obstetras, enfermeras y técnicos enfermeria.

3.3.3 Criterios de seleccion
3.3.3.1 Criterios de inclusion
Profesionales del servicio de gineco-obstetricia.
Profesionales de ambos sexos.
Profesionales que se encuentren laborado en el servicio de 6 meses a mas.

Profesionales que acepten participar en la investigacion.

3.3.3.2 Criterios de exclusion
Profesionales que no se encuentren en el momento de la encuesta.

Profesionales que no acepten participar en la investigacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Descripcion de instrumentos
La técnica a utilizar fue la encuesta, debido a que la informacion se obtuvo de
las fuentes primarias, en este caso del personal que se encuentre laborando en
el Servicio de Gineco-obstetricia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue.
Mientras que el instrumento a utilizar fue el cuestionario le cual esta dividido de
la siguiente manera:
1. Datos generales: donde se especifica el sexo, la edad y el tiempo laboral

del profesional.



50

2. Escala de Liderazgo Transformacional: esta escala se fundamenta en la teoria
de liderazgo de rango completo o Full Range Leadership (FRL) de Bass y Avolio,
en el 1997, el cual evaluar al liderazgo transformacional como los efectos,
cambios, motivaciones e interrelaciones de confianza y respeto que el lider
genera en sus seguidores. Esta escala de manera original consta de 17 items,
pero tras la evaluacion se redujo a un total de 15 items para aplicarlo al contexto
dirigido, los cuales fueron distribuidos en las siguientes dimensiones: a) Carisma
o influencia idealizada (CL), el cual consta de 4 items (1, 8, 13 y 14), b)
Motivacién inspiracional (IM), el cual consta de 3 items (7, 9 y 11) , ¢)
Estimulacion intelectual (IS), el cual consta de 5 items (2, 5, 10, 12 y 15), y d)
Consideracién individualizada (IC), el cual consta de 3 items (3, 4 y 6). Cada una
de las preguntas tendra opciones de respuesta tipo Likert con 5 opciones de
respuesta: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), A menudo (4), y Siempre (5), el
puntaje global maximo fue de 75 puntos mientras que el minimo fue 15 puntos,
obtenidos de la sumatoria individual de los puntajes obtenidos en cada pregunta,
el mismo que fue categorizado teniendo en cuenta los percentiles 50 (P50) y 75

(P75), como se muestra, a continuacion:

Categorizacion del liderazgo transformacional:

Liderazgo Bajo Medio Alto
Transformacional (< Pso) (Pso— P7s) (> Prs)
Carisma o influencia
idealizada (CL)
Motivacion
inspiracional (IM)
Estimulacion
intelectual (1S)
Consideracion
individualizada (IC)

Global 15 a 44 puntos 45 a 60 puntos 61 a 75 puntos

4 a 11 puntos 12 a 16 puntos 17 a 20 puntos
3 a 8 puntos 9 a 12 puntos 13 a 15 puntos
5 a 14 puntos 15 a 20 puntos 21 a 25 puntos

3 a 8 puntos 9 a 12 puntos 13 a 15 puntos
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3. Cuestionario de Clima Organizacional: este instrumento ha sido construido por
el Comité Técnico de Clima Organizacional, mas un equipo de expertos de
diversas instituciones; la finalidad de este cuestionario es conocer la percepcion
del personal de la organizacion sobre el clima organizacional, el cual esta
subdividido en potencial humano, disefio organizacional y cultura de la
organizacion; a partir de ello se desprenden un total de 54 items agrupados en
11 dimensiones, las cuales son: a) Comunicacion, b) Conflicto y cooperacion, c)
Confort, d) Estructura, e) Identidad, f) Innovacién, g) Liderazgo, h) Motivacion, i)
Recompensa, j) Remuneracion, y i) Toma de decisiones; por otro lado el llenado
de este instrumento no tomara mas de 25 minutos aproximadamente, donde el
profesional tendra en consideracion los ultimos 3 meses, las opciones de
respuesta son mediante la escala Likert: totalmente en descuerdo (1), en
desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente

de acuerdo (5) (47).

La clasificacion de las categorias sera obtenida a través de los percentiles 50

(Pso) y 75 (P7s), como se muestra a continuacion:

Alto (< P50): 221 a 275 puntos
Medio (P50 — P75): 166 a 220 puntos
Bajo (> P75): 55 a 165 puntos

3.4.2 Validacién de instrumentos
Escala de liderazgo transformacional, cabe mencionar que esta escala ha sido
validada no solo en distintas areas sino también en diversos contexto como el chileno,

donde Vegay Zavala (48), presentaron un alto indice de confiabilidad (alfa de Cronbach
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de 0,97) muy alta, demostrando asi la utilidad del instrumento para el diagnostico
organizacional en el ambito del liderazgo.

Cuestionario de clima organizacional, este instrumento ha sido validado a nivel
nacional mediante el Ministerio de Salud del Pera, por medio de juicio de expertos y
focus group, donde se realiz6 la validacion de la claridad de e items, y la validacion
estadistica utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor fue cercano a 1, indicando que se

trata de un instrumento confiable (47).

3.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el andlisis descriptivo de las variables cualitativas se empleo las frecuencias
absolutas (n) y relativas (%), mientras que en las variables cuantitativas se estimaron
las medidas de tendencias central (promedio) y de dispersion (desviacion estandar).
Para determinar la correlacion entre el liderazgo transformacional de los profesionales
de salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el clima organizacional se hizo el calculo
del coeficiente Rho de Spearman dado que dichas variables seran cualitativas
ordinales, el nivel de significancia sera de 5%. El valor del coeficiente Rho varia entre
0y 1, mientras mas cerca de 0 se encuentre, la correlacion entre variables serd menor
y Si se acerca a los extremos la correlacion entre ellas serd mayor. Ademas el signo
indica la direccién u orientacién de la correlacién, esto es, positivo para la correlacion
sera directa (las dos variables aumentan o disminuyen) y negativo para la correlaciéon

inversa (cuando una variable aumenta la otra disminuye y viceversa) (49).

Rango de Rho Significado
0,00 Sin correlacion
0,00 a 0,25 Escasa o nula
0,25a0,50 Débil

0,51a0,75 Entre moderada y fuerte
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0,76 a 1,00 Entre fuerte y perfecta

Para la presentacion de los resultados se construyeron tablas de simples y tablas de
contingencia (doble entrada), asimismo se elaboraron graficos estadisticos como el
diagrama de barras y el diagrama circular, para una mejor apreciacion de los

resultados.

Aspectos éticos: El presente estudio fue llevado a cabo con la aprobacion del Comité
de Etica e Investigacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad Privada Norbert
Wiener y de la direccion del Hospital Nacional Hipélito Unanue.

Se solicit6 el consentimiento informado por el profesional que labora en el Servicio de
Gineco-obstetricia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue para su inclusion en el
estudio, para lo cual se les informé sobre los objetivos, alcances y resultados de la

investigacion.

Respecto a la confidencialidad, todos los documentos y registros con los datos e
informacion de cualquier indole sobre el profesional solo fueron empleados para su
analisis y no fueron divulgados, sumado a ello las investigadoras evitaron registrar los
nombres y apellidos de los profesionales en el cuestionario, ya que en su lugar se

asigno un codigo de identificacion para cada profesional.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Procesamiento de datos: Resultados

Tabla 1

Datos generales

Datos generales X £ DS (Min. - Max.)
- 53.4%8.9(29-70)
Edad (afios) N %
<40 afios 19 12.5%
41 - 60 afos 109 71.7%
>60 afios 24 15.8%
Sexo
Masculino 55 36.2%
Femenino 97 63.8%
Tiempo Laboral (anos)
<10 afios 21 13.8%
10 - 15 afios 115 75.7%
>15 afios 12 7.9%
NR 4 2.6%
Total 152 100%

En la tabla 1 se puede observar que el promedio de edad del personal de salud del
servicio de Gineco—Obstetricia fue 53.4 + 8.9 afios, ademas el 71.7% de ellos tenia
entre 41 y 61 afos, el 63.8% fueron mujeres y el 75.7% tenia de 10 a 15 afios

laborando.

Tabla 2

Nivel de Liderazgo transformacional

Liderazgo Transformacional N %
Bajo 17 11.2%
Medio 132 86.8%
Alto 3 2.0%
Total 152 100%

La tabla 2 muestra que el 86.8% del personal percibiéo un nivel medio en liderazgo

transformacional, el 11.2% un nivel bajo y el 2% un nivel alto. (Ver grafico 2)
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Grafico 1

Nivel de liderazgo transformacional
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Tabla 3

Dimensiones del cuestionario de liderazgo transformacional

Bajo Medio Alto

Dimensiones N % N % N % Total
Carisma o influencia 10 66% 139 914% 3 2.0% 152
idealizada
Motivacién inspiracional 14 9.2% 136 89.5% 2 1.3% 152
Estimulacion intelectual 13 8.6% 136 89.5% 3 2.0% 152
Consideracion individualizada 9 5.9% 141 92.8% 2 1.3% 152

La tabla 3 muestra que el personal apreciéo un nivel medio en cada dimension del
cuestionario de liderazgo transformacional, el 91.4% en carisma o influencia idealizada,
el 89.5% en motivacién inspiracional, el 89.5% en estimulacién intelectual y el 92.8%

en consideracion individualizada. (Ver gréfico 3)
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Grafico 2

Nivel segun dimensiones del cuestionario de liderazgo transformacional
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Tabla 4

Clima organizacional

Clima Organizacional N %
Bajo 30 19.7%
Medio 122 80.3%
Alto 0 0.0%
Total 152 100%

En la tabla 4 se observa que el 80.3% percibié un nivel medio de clima organizacional,
mientras que el 19.7% percibié un nivel bajo. (Ver grafico 4)
Grafico 3
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Tabla 5

Correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional

Clima Organizacional

HUIETT Bajo Medio Rho p*
Transformacional
N % N %
Bajo 16 53.3% 1 0.8%
Medio 14 46.7% 118 96.7% 0.631 <0.001
Alto 0 0.0% 3 2.5%
Total 30 100% 122 100%

* Correlacion de Spearman

En la tabla 5 se observa que el liderazgo transformacional se correlacion6 con el clima
organizacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia, se
evidencio una correlacién significativa moderada y directa (p<0.001, Rho=0.631). El
53.3% de los profesionales que percibieron bajo clima organizacional también
apreciaron bajo liderazgo transformacional, por otro lado, el 96.7% de los profesionales
gue percibieron nivel medio de clima organizacional también apreciaron nivel medio de

liderazgo transformacional. (Ver grafico 5)

Grafico 4

Correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
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Tabla 6
Correlacion entre la dimension “carisma o influencia idealizada” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional

Clima Organizacional

Carisma o
. . . Bajo Medio Rho f*
influencia idealizada | % N % P
Bajo 9 30.0% 1 0.8%
Medio 21 70.0% 118 96.7% 0.439 <0.001
Alto 0 0.0% 3 2.5%
Total 30 100% 122 100%

* Correlacion de Spearman

En la tabla 6 se observa que la dimension “carisma o influencia idealizada” del liderazgo
transformacional se correlacion6 con el clima organizacional de los profesionales de
salud del servicio de Gineco-Obstetricia, se evidencié una correlacion significativa débil
y directa (p<0.001, Rho=0.439). El 30.0% de los profesionales que percibieron bajo
clima organizacional, apreciaron un nivel medio de carisma o influencia idealizada, por
otro lado el 96.7% de los profesionales que percibieron nivel medio de clima
organizacional también apreciaron nivel medio de carisma o influencia idealizada. (Ver
gréafico 6)
Gréfico 5
Correlacion entre la dimension “carisma o influencia idealizada” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional
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Tabla 7
Correlacion entre la dimension “motivacion inspiracional” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional

Clima Organizacional

Motivacion

L Bajo Medio Rho p*
inspiracional
N % N %
Bajo 12 40.0% 2 1.6%
Medio 18 60.0% 118 96.7% 0.510 <0.001
Alto 0 0.0% 2 1.6%
Total 30 100% 122 100%

* Correlacion de Spearman

En la tabla 7 se observa que la dimension “motivacion inspiracional” del liderazgo
transformacional se correlacion6 con el clima organizacional de los profesionales de
salud del servicio de Gineco-Obstetricia, se evidencié una correlacion significativa
moderada y directa (p<0.001, Rho=0.510). El 40.0% de los profesionales que
percibieron bajo clima organizacional, apreciaron un nivel medio de motivacién
inspiracional, por otro lado el 96.7% de los profesionales que percibieron nivel medio
de clima organizacional también apreciaron nivel medio de motivacion inspiracional.
(Ver grafico 7)
Gréfico 6
Correlacion entre la dimension “motivacion inspiracional” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional
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Tabla 8
Correlacion entre la dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional

Clima Organizacional

Estimulacion

intelectual ) Medio Rho b’
N % N %
Bajo 12 40.0% 1 0.8%
Medio 18 60.0% 118 96.7% 0.527 <0.001
Alto 0 0.0% 3 2.5%
Total 30 100% 122 100%

* Correlacion de Spearman

En la tabla 8 se observa que la dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo
transformacional se correlacion6 con el clima organizacional de los profesionales de
salud del servicio de Gineco-Obstetricia, se evidencié una correlacion significativa
moderada y directa (p<0.001, Rho=0.527). El 40.0% de los profesionales que
percibieron bajo clima organizacional, apreciaron un nivel medio de estimulacion
intelectual, por otro lado el 96.7% de los profesionales que percibieron nivel medio de
clima organizacional también apreciaron nivel medio de estimulacién intelectual. (Ver
gréafico 8)
Gréfico 7
Correlacion entre la dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional
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Tabla 9
Correlacion entre la dimension “consideracién individualizada” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional

Clima Organizacional

Consideracion

individualizada T Medio Rhe b’
N % N %
Bajo 8 26.7% 1 0.8%
Medio 2 73.3% 119 97.5% 0415  <0.001
Alto 0 0.0% 2 16%
Total 30 100% 122 100%

* Correlacion de Spearman

En la tabla 9 se observa que la dimensién “consideracion individualizada” del liderazgo
transformacional se correlacion6 con el clima organizacional de los profesionales de
salud del servicio de Gineco-Obstetricia, se evidencié una correlacion significativa débil
y directa (p<0.001, Rho=0.415). El 26.7% de los profesionales que percibieron bajo
clima organizacional, apreciaron un nivel medio de consideracion individualizada por
otro lado el 97.5% de los profesionales que percibieron nivel medio de clima
organizacional también apreciaron nivel medio de consideracion individualizada. (Ver
grafico 9)
Grafico 8
Correlacién entre la dimension “consideracién individualizada” del liderazgo

transformacional y el clima organizacional
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4.2 Prueba de hipotesis

Prueba de hipotesis general

1.

Planteamiento de hipotesis
Hipotesis Nula
Ho: El liderazgo transformacional de los profesionales de salud del servicio de
Gineco - Obstetricia no se correlaciona significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.
Hipotesis de investigador
Hi: El liderazgo transformacional de los profesionales de salud del servicio de
Gineco - Obstetricia se correlaciona significativamente con el clima organizacional
del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, Lima-2019.
Nivel de significancia
Méaximo grado de error que se acepta de haber rechazado la hip6tesis nula (Ho).
La significancia sera el valor convencional de 5% (a=0.05).
Estadistico de prueba
La prueba usada para relacionar variables fue la de correlacion de Spearman.
Lectura del error
Se calcul6 el error en el programa SPSS, resultando un valor p<0.001 el cual es
inferior a la significancia planteada.

Tabla 10
Prueba de correlacion de Spearman entre el liderazgo transformacional y el

clima organizacional

Coeficiente de correlacién 0 C!lma.
rganizacional
Lid Rho 0.631
\derazgo p-valor 0.000

Transf ional
ransformaciona N 152
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5. Toma de decision
En la Tabla 10 se observa que el valor p< 0.05, entonces se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la del investigador (Hi). Es decir, con un maximo error del
5%, podemos afirmar que el liderazgo transformacional de los profesionales de
salud del servicio de Gineco-Obstetricia se correlaciona significativamente con el

clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2019.

Prueba de hipotesis especifica 1

1. Planteamiento de hipotesis
Ho: La dimension “carisma o influencia idealizada” del liderazgo transformacional
de los profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia no se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.
Hi: La dimension “carisma o influencia idealizada” del liderazgo transformacional
de los profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

2. Nivel de significancia
Méaximo grado de error que se acepta de haber rechazado la hip6tesis nula (Ho).
La significancia sera el valor convencional de 5% (a=0.05).

3. Estadistico de prueba
La prueba usada para relacionar variables fue la de correlacion de Spearman.

4. Lecturadel error
Se calcul6 el error en el programa SPSS, resultando un valor p<0.001 el cual es

inferior a la significancia planteada.
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Tabla 11
Prueba de correlacion de Spearman entre la dimensién “carisma o
influencia idealizada” del liderazgo transformacional y el clima

organizacional

Coeficiente de correlacion C!lma_
Organizacional
Carisma o Rho 0.439
influencia p-valor 0.000
idealizada N 152

5. Toma de decision
En la Tabla 11 se observa que el valor p< 0.05, entonces se rechaza la hipoétesis
nula (Ho) y se acepta la del investigador (Hi). Es decir, con un maximo error del
5%, podemos afirmar que la dimensién “carisma o influencia idealizada” del
liderazgo transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco-
Obstetricia se correlaciona significativamente con el clima organizacional del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2019.

Prueba de hipotesis especifica 2

1. Planteamiento de hipoétesis

Ho: La dimensién “motivacion inspiracional” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia no se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

Hi: La dimensién “motivacion inspiracional” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito

Unanue, Lima-2019.
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2. Nivel de significancia
Maximo grado de error que se acepta de haber rechazado la hipétesis nula (Ho).
La significancia sera el valor convencional de 5% (0=0.05).
3. Estadistico de prueba
La prueba usada para relacionar variables fue la de correlacion de Spearman.
4. Lecturadel error
Se calculo el error en el programa SPSS, resultando un valor p<0.001 el cual es
inferior a la significancia planteada.
Tabla 12
Prueba de correlacion de Spearman entre la dimension “motivacion

inspiracional” del liderazgo transformacional y el clima organizacional

Coeficiente de correlacion 0 C!lma_
rganizacional
Motivacis Rho 0.51
_viotivacion p-valor 0.000
inspiracional
N 152

5. Toma de decision
En la Tabla 12 se observa que el valor p< 0.05, entonces se rechaza la hipoétesis
nula (Ho) y se acepta la del investigador (Hi). Es decir, con un maximo error del
5%, podemos afirmar que la dimension “motivacion inspiracional” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia
se correlaciona significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional

Hipolito Unanue, 2019.
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Prueba de hipotesis especifica 3

1.

Planteamiento de hipotesis
Ho: La dimension “estimulacién intelectual” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia no se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.
Hi: La dimensiéon “estimulacion intelectual” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.
Nivel de significancia
Méaximo grado de error que se acepta de haber rechazado la hipotesis nula (Ho).
La significancia sera el valor convencional de 5% (a=0.05).
Estadistico de prueba
La prueba usada para relacionar variables fue la de correlacion de Spearman.
Lectura del error
Se calcul6 el error en el programa SPSS, resultando un valor p<0.001 el cual es
inferior a la significancia planteada.
Tabla 13
Prueba de correlacion de Spearman entre la dimension “estimulacion

intelectual” del liderazgo transformacional y el clima organizacional

Coeficiente de correlacion 0 C!lma.
rganizacional
. . Rho 0.527
Estimulacion valor 0.000
intelectual P )

N 152




67

5. Toma de decision

En la Tabla 13 se observa que el valor p< 0.05, entonces se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la del investigador (Hi). Es decir, con un maximo error del
5%, podemos afirmar que la dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia
se correlaciona significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional

Hipdlito Unanue, Lima-2019.

Prueba de hipotesis especifica 4

1.

Planteamiento de hipotesis

Hipotesis Nula

Ho: La dimensién “consideracion individualizada” del liderazgo transformacional de
los profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia no se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

Hipotesis de investigador

Hi: La dimension “consideracion individualizada” del liderazgo transformacional de
los profesionales de salud del servicio de Gineco - Obstetricia se correlaciona
significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

Nivel de significancia

Méaximo grado de error que se acepta de haber rechazado la hipétesis nula (Ho).
La significancia sera el valor convencional de 5% (a=0.05).

Estadistico de prueba

La prueba usada para relacionar variables fue la de correlacion de Spearman.



68

4. Lecturadel error
Se calculo el error en el programa SPSS, resultando un valor p<0.001 el cual es inferior
a la significancia planteada.
Tabla 14
Prueba de correlaciéon de Spearman entre la dimensién “consideracién

individualizada” del liderazgo transformacional y el clima organizacional

Coeficiente de correlacion 0 C!lma_
rganizacional
. N Rho 0.415
Consideracion valor 0.000
individualizada P '
N 152

5. Toma de decision

En la Tabla 14 se observa que el valor p< 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la del investigador (Hi). Es decir, con un maximo error del 5%,
podemos afirmar que la dimension “consideracion individualizada” del liderazgo
transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia se
correlaciona significativamente con el clima organizacional del Hospital Nacional

Hipdlito Unanue, Lima-2019.

4.3 Discusion de resultados

Los datos generales de los profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia
fueron: la gran mayoria de los profesionales que participaron en el estudio eran del
sexo femenino, que tenian entre 41 a 60 afios de edad, y se encontraban laborando
entre 10 a 15 afios. En la mayoria de los estudios relacionados con la presente
investigacion concordaron que la mayoria de los profesionales sanitarios que
participaron en los estudios fueron del sexo femenino, y tenian entre 26 a 40 afios de

edad (29,27,26,22,23); mientras que en los estudios como de Chuquiyauri (29),
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manifestaron que los profesionales mayormente tenian un tiempo de servicio entre 3
meses y 15 afos, a diferencia del estudio de Calcina (27), quien hall6 que los
trabajadores laboraban en la institucion de estudio entre 1 a 2 afios. Bustamante (26),
indic6 que los funcionarios tenian mayormente mas de 21 afios de servicio laboral y en
el caso del estudio de Vatankhah et al (22), refirieron que los trabajadores laboraban

menos de 10 afios.

El nivel de liderazgo transformacional en general de los profesionales fue medio en la
gran mayoria y segun las dimensiones estudiadas del liderazgo transformacional se
pudo encontrar que: las 4 dimensiones estudiadas tuvieron nivel medio en su gran
mayoria, por no decir en la totalidad de los profesionales, demostrando de esta manera
gue el liderazgo dentro del servicio de Gineco-Obstetricia aun no alcanza las
expectativas esperadas por parte de los profesionales en general, a pesar de que este
tipo de liderazgo es el mayormente utilizado, el personal aun no se siente estimulado
por el lider para ampliar sus acciones laborales y de esta manera potenciar no solo su
capacidad profesional individual sino también la capacidad profesional como equipo.
En el caso del estudio de Semirano (28), manifiesta que el nivel de liderazgo
transformacional para el personal de la alta direccion de la institucion sanitaria en
estudio fue alta, mientras que Vatankhah et al., (22) demostraron todo lo contrario,
puesto que encontraron que los empleados de una universidad tenian un liderazgo
transformacional indeseable y en el caso del estudio de Vasquez (2) evidencié que los
colaboradores de un laboratorio tenian niveles regulares de liderazgo transformacional.
Si bien existen resultados similares y opuestos con esta investigacion, cabe sefalar

que el liderazgo transformacional hallado en el servicio de estudio no tiene un nivel
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malo y cabe la posibilidad de mejora, siempre y cuando exista predisposicion e interés

del propio personal; ese es un punto a explotar por los jefes y gestores de la institucion.

En relacion al clima organizacional, se pudo hallar que la mayoria de los profesionales
percibian un clima nivel medio de manera general, lo que demuestra que los
profesionales del servicio de Gineco-obstetricia no se encontraban totalmente
vinculados con el sistema de la institucion sanitaria en estudio, pudiendo influenciar en
el aspecto conductual y comportamental de los profesionales, pero no en el aspecto
profesional, ya que de manera interna se pudo evidenciar que el rendimiento y
productividad se mantenian; concordando con lo encontrado en el estudio de Calcina
(27), donde el personal de enfermeria que intervinieron en su estudio percibian un clima
organizacional regular; ello fue similar a los encontrado por Chiquiyauri (29), puesto
gue los trabajadores de salud que analiz6 manifestaron que, percibieron un clima
organizacional medianamente favorable; y finalmente Semper et al., (24), quienes
manifestaron que el clima organizacional en las salas de hospitalizacion, en el cuerpo
de guardia y en cuidados especiales maternos y perinatales eran totalmente
inadecuado. Cabe sefalar que el clima organizacional solo fue analizado en un solo
servicio, lo que puede ser un punto de partida para la realizacion de futuras
investigaciones en otros servicios o, incluso, en toda la institucion sanitaria, ello
permitira no solo conocer el verdadero clima organizacional, sino también seria de
utilidad para la identificacion de punto criticos susceptibles de mejorar, mediante
estrategias para optimizar el clima organizacional basandose en el comportamiento
personal y profesional de todos los colaboradores de esta entidad nosocomial.

Al hallar la correlacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, se

hall6  que mas de la mitad de los profesionales que tuvieron un liderazgo
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transformacional bajo a su vez tenian un clima organizacional bajo, mientras que casi
la mayoria de los profesionales que tuvieron una liderazgo transformacional medio
tenian un clima organizacional medio, demostrando que el liderazgo transformacional
si se relaciona de manera significativa con el clima organizacional; todo ello demuestra
gue los profesionales que no sienten la presencia de un lider que los motive a mejorar
en sus actividades profesionales e indirectamente personales dentro del servicio de
Gineco-Obstetricia, no sienten que el clima organizacional sea el mas adecuado,
expresando de diversas maneras su disconformidad. Al respecto Anggraini et al., (23)
manifestaron que existia influencia significativa y positiva entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional. Se requiere mayor evidencia al respecto,
con el objetivo de comparar diversas realidades sanitarias, pudiendo de esta manera
encontrar estrategias de mejora interna, en beneficio no solo de la entidad sanitaria,
sino también de los usuarios externos, ya que todo lo que ocurre en el ambito interno
se ve reflejado en la calidad de la atencion que se brinda a los pacientes y sus

familiares.

Al estudiar la correlacion de cada una de las dimensiones en el clima organizacional se
pudo encontrar lo siguiente: Menos de la mitad de los profesionales que tuvieron un
liderazgo transformacional bajo segun la dimensién “carisma o influencia idealizada”
percibieron un clima organizacional bajo, mientras que los profesionales que tuvieron
en esta dimensién un nivel medio percibieron un clima organizacional medio,
demostrando que existid relacién entre la dimension carisma o influencia idealizada y
el clima organizacional. Menos de la mitad de los profesionales que tuvieron un
liderazgo transformacional bajo en la dimension “motivacion inspiracional” percibieron

un clima organizacional bajo, mientras que los profesionales que tuvieron en esta
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dimension un nivel medio percibieron un clima organizacional medio, demostrando que
existio relacion entre la dimension motivacion inspiracional y el clima organizacional.
Menos de la mitad de los profesionales que tuvieron un liderazgo transformacional bajo
en la dimensién “estimulacién intelectual” percibieron un clima organizacional bajo,
mientras que los profesionales que tuvieron en esta dimensiéon un nivel medio
percibieron un clima organizacional medio, demostrando que existio relacidén entre la
dimensién estimulacion intelectual y el clima organizacional. Un pequefio porcentaje de
los profesionales que tuvieron un liderazgo transformacional bajo en la dimension
“consideracion individualizada” percibieron un clima organizacional bajo, mientras que
los profesionales que tuvieron en esta dimension un nivel medio percibieron un clima
organizacional medio, demostrando que existio relacibn entre la dimension
consideracion individualizada y el clima organizacional, todo esto demuestra que las 4
dimensiones del liderazgo transformacional se correlaciona con el clima organizacional
ya sea de manera positiva, negativa o regular, la expectativa de toda institucién es que,
el personal se encuentre motivado al realizar su actividad laboral, generando que la
labor que éste realice sea el mas adecuado, optimo y de cumplimiento de la
normatividad de la institucion, lo que se vera influenciado en un ambito laboral
armonico, en la cual cada uno de los trabajadores se sienta comodo realizando sus
actividades, obteniendo resultados positivos en productividad y satisfaccion laboral,
pero en este estudio la expectativa que se tiene no se cumple, ya que los resultados
evidencian un liderazgo transformacional regular a deficiente y por ende un clima
organizacional igual, lo que demuestra que se debe de realizar diversos cambios dentro
de este servicio para poder obtener los resultados que se esperan, ello genera un nuevo
tema de estudio para la identificacion de dichos factores que generen que el liderazgo

transformacional no sea el mas adecuado y que el clima organizacional esté en las
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mismas condiciones; al respecto solo el estudio realizado por Vatankhah et al., (22)
menciona que en las 4 dimensiones de liderazgo transformacional se encontré que los

empleados de la universidad analizada rechazaban este tipo de liderazgo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El liderazgo transformacional de los profesionales de salud del servicio de Gineco-
Obstetricia se correlaciono con el clima organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, evidenciando que los lideres dentro de la organizacion utilizan
adecuadamente el liderazgo transformacional teniendo como resultado un buen

clima organizacional.

La dimensién “carisma o influencia idealizada” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia se correlacion6 con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue,, en este sentido los miembros
de la organizacién tienen como modelo a seguir a su lider, debido a la confianza y

respeto.

La dimension “motivaciéon inspiracional” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia se correlacion6 con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipélito Unanue, como resultado de que su lider
logra transmitir su motivacion y pasion, lo cual conduce a contar con profesionales

de salud con mayor proactividad y comprometidos con la organizacion.

La dimension “estimulacion intelectual” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia se correlacioné con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, debido a que su lider incentiva
a la creatividad entre los profesionales de salud alentandolos constantemente a
explorar nuevas formas de hacer las cosas, creando nuevas oportunidades en

beneficio de la organizacion.
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e La dimensién “consideracion individualizada” del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco-Obstetricia se correlacion6 con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipélito Unanue. ya que su lider se caracterizé
por mantener las lineas de comunicacion abiertas con los miembros de la
organizacion, para que se puedan compartir nuevas ideas, la cual aumentd la

motivacion y la proactividad en la organizacion.
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Recomendaciones

Los resultados encontrados seran de utilidad para el nosocomio en estudio, puesto
gue se podran socializar con los directivos de los diferentes servicios para elaborar
estrategias e implementar programas de capacitacion dirigidos a los superiores de
los diferentes servicios del hospital Nacional Hipdlito Unanue, con la finalidad de
mejorar el nivel de liderazgo transformacional y por ende el clima organizacional,
esto contribuiria también en la mejora de calidad de atencion en salud que se brinda
en los diferentes servicios para aumentar la satisfaccion de los usuarios y asi

mejorar su calidad de vida .

Consignar dentro de la capacitacion de los profesionales de los diferentes servicios
del hospital Nacional Hipdlito Unanue, talleres de comunicacién asertiva, empatia
social, entre otros, con el propésito de mejorar aspectos individuales y colectivos,
que se vean plasmados durante el ejercicio de su actividad laboral para asi mejorar
el clima organizacional, esto se reflejara en la reduccion de la rotacién del personal
de salud, haciendo posible que las organizaciones logren una adecuada cultura

organizacional brindando un servicio en salud de calidad.

Generar en las organizaciones espacios de interaccion entre el personal y los
lideres que ocupan los diferentes cargos gerenciales para lograr una mejor
coordinacion de trabajo y que los procesos fluyan, asegurando que se brinden
servicios de calidad generando asi la satisfaccion de los usuarios y de manera
mensual se pueda realizar una reunion grupal de todos los profesionales que
laboran en los diferentes servicios del hospital Nacional Hipolito Unanue para
manifestar de manera abierta, individual y colectiva opiniones, propuestas,

mejoras, entre otras, permitiendo compartir ideas innovadoras y positivas para
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todos los miembros de los diferentes servicios, generando de esta manera una

mayor comunicacioén, motivacion y proactividad.

La presente investigacion podré ser considerada como base para la realizacion de
otros estudios a nivel nacional, considerando la escasa informacion sobre estudios
de investigacion que se han realizado en este campo, asi también su pueda optar
por investigaciones cualitativas para conocer de manera detallada el desempeiio
del lider transformacional y sus cualidades que poseen en diferentes roles que le
toca ocupar al respecto y su correlacién con el clima organizacional, ademas de

ser un gran aporte a la comunidad cientifica nacional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

SITUACION

PROBLEMATICA
En la actualidad, vivimos en
un &mbito de retos, en la que
los gestores deben de
innovar, cambiar
constantemente sus habitos
gerenciales y de liderazgo,
siendo muy dificil, porque se
requiere de empefio,
firmeza, tenacidad y ayuda
de la misma organizacion
para trabajar en equipo.
Hoy en dia las instituciones
de salud, requieren de una
gestion de liderazgo
encargado y responsable de
dirigir adecuadamente a sus
recursos humanos para
lograr los objetivos y metas
de la organizacion.
El liderazgo transformacional
contribuye a fortalecer las
potencialidades para un
clima organizacional
positivo.

PROBLEMA CIENTIFICO

General

¢Cudl es la correlacién entre el liderazgo
transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y
el clima organizacional del Hospital
Nacional Hipélito Unanue, Lima-2019?
Especificos

¢Cual es la correlacion entre la dimension
“‘carisma o influencia idealizada” del
liderazgo  transformacional de los
profesionales de salud del Servicio de
Gineco-Obstetricia y el clima
organizacional del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, Lima-2019?

¢Cual es la correlacion entre la dimension
“motivaciéon inspiracional” del liderazgo
transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y
el clima organizacional del Hospital
Nacional Hipolito Unanue, Lima-2019?

¢ Cudl es la correlacion entre la dimension
“estimulacién intelectual” del liderazgo
transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y
el clima organizacional del Hospital
Nacional Hipolito Unanue, Lima-2019?

¢ Cudl es la correlacion entre la dimension
“consideracion individualizada” del
liderazgo  transformacional de los
profesionales de salud del Servicio de
Gineco-Obstetricia y el clima
organizacional del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, Lima-2019?

ANEXOS

OBJETIVO

General

Determinar la correlacién entre el liderazgo
transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el
clima organizacional del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, Lima-2019.

Especificos

Evaluar la correlacion entre la dimension
‘carisma o influencia idealizada” del
liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del Servicio de
Gineco-Obstetricia y el clima organizacional
del Hospital Nacional Hipdélito Unanue, Lima-
20109.

Identificar la correlaciéon entre la dimension
“motivacion inspiracional” del liderazgo
transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el
clima organizacional del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, Lima-2019.

Establecer la correlacion entre la dimension
“estimulacion intelectual” del liderazgo
transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el
clima organizacional del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, Lima-2019.

Determinar la correlacion entre la dimension
“consideracion individualizada” del liderazgo
transformacional de los profesionales de
salud del Servicio de Gineco-Obstetricia y el
clima organizacional del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, Lima-2019.

HIPOTESIS

General

El liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona
significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

Especifico

La dimension “carisma o influencia
idealizada” del liderazgo transformacional de
los profesionales de salud del servicio de
Gineco - Obstetricia se correlaciona
significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

La dimension “motivacion inspiracional” del

liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona

significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

La dimension “estimulacion intelectual” del

liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona

significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

La dimensién “consideracion individualizada”
del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del servicio de Gineco
- Obstetricia se correlaciona
significativamente con el clima
organizacional del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Lima-2019.

VARIABLE

Independiente:
Liderazgo
trasnformacional
Dependiente:
Clima
organizacional

84

METODOLOGIA

La tipologia de la
presente investigacion
fue prospectiva, debido a
que la informacion fue
recolectada a medida
que los hechos fueron
ocurriendo y se
obtuvieron de fuentes
primarias; fue un estudio
transversal, ya que las
variables fueron
analizadas en un solo
momento (45).
Finalmente, fue wuna
investigacion

correlacional, ya que se
buscé demostrar una
presunta asociacion
entre las variables en
estudio (46). .
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Anexo 2: Instrumento 1

INSTRUMENTOS DE MEDICION

“Liderazgo transformacional de los profesionales de salud Del Servicio De
Gineco- Obstetriciay su influencia en el clima organizacional en el Hospital
Nacional Hipdélito Unanue, 2019”

Fecha: [/ | ID:
l. Datos generales:
Sexo:  Masculino () Femenino ( )
Edad: afos
Tiempo laboral: afnos / meses

Il. Escala de liderazgo transformacional:
A continuacion, se presenta una serie de items sobre el liderazgo, por
favor, indique en que escala su jefe de servicio muestra esta conducta o
actitud en el trato con usted.

items

Nunca
Rara vez
A veces

A menudo

Siempre

1. Me siento orgulloso(a) de trabajar con el (ella) y lo(a) tengo como modelo a seguir.

Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar y actia
de forma equitativa con mi persona y mis compafieros.

3. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

4. Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

5. Me hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver los
problemas.

6. Esta dispuesta a instruirme o ensefiarme siempre que o necesite.

7. Nos da charlas para motivarnos y se cumple con el plan anual de capacitacién e incorpora las|
propuestas de innovaciones en mi servicio.

Cuenta con mi respeto.

Potencia mi motivacién de éxito.

10. Trata de que vea los problemas como una oportunidad para aprender.

11. Trata de desarrollar nuevas formas para motivarme.

12. Me pide que fundamente mis opiniones con argumentos sélidos.

13. Tengo plena confianza en ella.

14. Confio en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

15. Me da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.




Il. Cuestionario de Clima Organizacional:
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A continuacién se colocan los siguientes items, con la finalidad de
conocer el clima organizacional habitual de su ambiente laboral, puede
pensar en los Ultimos tres meses de trabajo, considerando que solo tiene
una opcion de respuesta para llenar en cada uno de los items, no existe
respuesta correcta o incorrecta, solo colocar lo que usted percibe en su

ambiente de trabajo.

(]
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16. Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
17. Los trdmites que se utilizan en mi organizacion son simples y facilitan la
atencion.
18. Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse.
19. Considero que le trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos
es bueno.
20. Existe una buena comunicacion entre mis comparieros de trabajo.
21. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas.
22. Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
23. Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi trabajo.
24. Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi organizacién
de salud.
25. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.
26. Estoy comprometido con mi organizacién de salud.
27. Mi feje inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.
28. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi
organizacion de salud.
29. Mi jefe inmediato se retine regularmente con los rebajadores para coordinar
aspectos de trabajo.
30. Existe sana competencia entre mis compafieros.
31. Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados.
32. Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis meses.
33. Recibo mi pago a tiempo.
34. Lalimpieza de los ambientes es adecuada.
35. Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
36. Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.
37. Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas
laborales.
38. Me siento a gusto de formar parte de la organizacién.
39. Mi organizacion de salud se encuentra organizado para prever los problemas
que se presentan.
40. El jefe del servicio supervisa constantemente al personal.
41. Existen formas o método para evaluar la calidad de atencién mi organizacion.
42. Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
organizacion.
43. Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
44. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion.
45. En mi organizacion participo en la toma de decisiones.
46. Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de
salud.
47. Lainformacion de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona.
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48. Las reuniones de coordinacién con los miembros de otras areas son
frecuentes.

49. Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes..

50. En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando
contradiga a los demas miembros.

51. En mi organizacién de salud, reconocen habitualmente la buena labor
realizada.

52. Existe equidad en las remuneraciones.

53. Existe un ambiente organizado en mi organizacién de salud. Mi trabajo es
evaluado en forma adecuada.

54. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesita.

55. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

56. En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

57. Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

58. Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

59. Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decision.

60. Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

61. Eltrabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis capacidades.

62. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.

63. El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.

64. Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

65. Considero que la distribucién fisica de mi area me permite trabajar cémoda y
eficientemente.

66. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

67. Mi salario y beneficios son razonables.

68. Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

69. El sueldo que percibo satisface mis necesidades bésicas.




88

Anexo 3: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

“Liderazgo transformacional de los profesionales de salud Del Servicio De
Gineco- Obstetriciay su influencia en el clima organizacional en el Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, 2019”

Propdsito del Estudio: Lo estamos invitando a participar en un estudio con la
finalidad de Determinar la influencia del liderazgo transformacional de los
profesionales de salud del Servicio de Gineco-Obstetricia en el clima organizacional
del Hospital Nacional Hipodlito Unanue, 2019. Mas alld de este propésito, se
obtendra un conocimiento valido para plantear en el futuro acciones de las
gestiones que se vienen realizando en esta unidad organica de la institucion.
Procedimientos: Si usted acepta participar en este estudio se le entregard un
cuestionario que le tomara aproximadamente 30 minutos en ser llenado y sera
realizado en las instalaciones del Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Riesgos y Beneficios: No existira riesgo alguno respecto a su participacion en
esta investigacion, pues solo se le pedira llenar un cuestionario con una serie de
preguntas. Asimismo, su participacion no producird beneficio alguno, ni
remuneracion y/o pago de ningun tipo.

Confidencialidad: No se divulgara su identidad en ninguna etapa de la
investigacion, pues toda la informacion que Ud. brinde sera usada solo con fines
estrictos de estudio. En caso este estudio fuese publicado se seguira
salvaguardando su confidencialidad, ya que no se le pedira en ninglin momento
sus nombres ni apellidos.

Se pone en conocimiento que Ud. puede decidir retirarse de este estudio en
cualquier momento del mismo, o no participar —si asi lo desea— sin perjuicio alguno.
Si tiene alguna duda adicional comunicarse con las profesionales de salud Lic.
Adriana Barbaggelata Huacraca al celular 972360289 o al e-mail
atenea_adri@hotmail.com y/o a la Lic. Nabia Gaby Escobar Palacios al celular
968109047 o al e-mail gabyep2609@gmail.com

Acepto voluntariamente participar en este estudio luego de haber discutido los
objetivos y procedimientos de la investigacion con el investigador responsable.

Participante Fecha
Iniciales:

Investigador Fecha
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mailto:gabyep2609@gmail.com

Anexo 4: Estadisticas Complementarias

Resultados al cuestionario Liderazgo transformacional
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Liderazgo Transformacional

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

N %

N

%

N

%

N

%

N

%

Total

Me siento orgulloso(a) de trabajar
con mi jefe(a) y lo tengo como
modelo a seguir.

0 |0.0%

0

0.0%

65

42.8%

85

55.9%

2

1.3%

152

Pone especial énfasis en la
resolucién cuidadosa de los
problemas antes de actuar y actia
de forma equitativa conmigo y mis
comparneros.

0 |0.0%

0.0%

68

44.7%

82

53.9%

1.3%

152

Se preocupa de formar a quienes lo
necesitan.

0 |0.0%

0.0%

67

44.1%

84

55.3%

0.7%

152

Centra su atencion en los casos en
los que se consigue alcanzar las
metas esperadas.

0 |0.0%

2.6%

66

43.4%

81

53.3%

0.7%

152

Me impulsa a basarme en el
razonamiento en la evidencia para
resolver. los problemas.

1 10.7%

3.9%

56

36.8%

88

57.9%

0.7%

152

Tiene buena disposicion para
instruirme o ensefiarme siempre
que lo necesite.

0 |0.0%

3.9%

81

53.3%

63

41.4%

1.3%

152

Nos brinda charlas motivacionales
y cumple con el plan anual de
capacitacion incorporando
propuestas de innovacion en mi
servicio.

0 |0.0%

3.3%

89

58.6%

56

36.8%

1.3%

152

Cuenta con mi respeto.

0 [0.0%

3.3%

88

57.9%

57

37.5%

1.3%

152

Potencia mi motivacion de éxito.

2 [13%

2.0%

88

57.9%

58

38.2%

0.7%

152

10

Promueve a que vea los problemas
como una oportunidad para
aprender.

2 [1.3%

2.6%

77

50.7%

68

44.7%

0.7%

152

1

Incentiva acciones para mi
permanente motivacion.

1 10.7%

5.3%

72

47.4%

70

46.1%

0.7%

152

12

Me orienta para que fundamente
mis opiniones con argumentos
s6lidos.

0 [0.0%

3.3%

67

44.1%

79

52.0%

0.7%

152

13

Tengo plena confianza en ella (él)

0 10.0%

2.6%

66

43.4%

82

53.9%

0.0%

152

14

Confio en su capacidad para
superar cualquier obstaculo.

0 [0.0%

3.9%

62

40.8%

84

55.3%

0.0%

152

15

Me impulsa a considerar nuevas
formas de enfocar los problemas
que antes nos resultaban
desconcertantes.

1 10.7%

5.9%

64

42.1%

77

50.7%

0.7%

152
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Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerdo

Ni de

acuerdo ni

en

desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

N %

N

%

N

%

N %

N %

Total

16

Mi jefe(a) esta disponible cuando
se le necesita.

0 ]0.0%

1

0.7%

78

51.3%

73 | 48.0%

0.0%

152

17

Los tramites que se utilizan en mi
organizacion son sencillos y
fafcilitan la atencion.

1 107%

0.7%

79

52.0%

70 |46.1%

1 10.7%

152

18

Las decisiones se toman en el
nivel que corresponde.

0 ]0.0%

1.3%

81

53.3%

69 |45.4%

0 [0.0%

152

19

Considero que mi jefe inmediato
sabe manejar los conflictos de
manera muy apropiada.

0 |0.0%

5.9%

81

53.3%

61 |40.1%

1 10.7%

152

20

Existe una buena comunicacién
entre mis comparieros de
trabajo.

1 10.7%

4.6%

84

55.3%

59 |38.8%

1 10.7%

152

21

Mis compafieros de trabajo
participan en la toman iniciativas
para la solucion de problemas.

0 ]0.0%

5.3%

78

51.3%

66 |43.4%

0 [0.0%

152

22

Mi jefe inmediato se incentiva de
manera permanente un ambiente
laboral agradable.

1 10.7%

3.3%

81

53.3%

64 |42.1%

1 10.7%

152

23

Las normas y reglas de mi
organizacion son cliiaras y
facilitan mi trabajo.

1 107%

3.3%

78

51.3%

68 |44.7%

0 [0.0%

152

24

Las gestiones de los jefes se
encaminan al logro de los
objetivos de mi organizacion de
slaud.

2 |1.3%

3.9%

74

48.7%

70 |46.1%

0 [0.0%

152

25

Me interesa el desarrollo de mi
organizacién de salud.

1 10.7%

1.3%

83

54.6%

66 |43.4%

0 |0.0%

152

26

Estoy comprometido con mi
organizacién de salud.

0 |0.0%

2.0%

82

53.9%

67 |44.1%

0 |0.0%

152

27

Mi feje inmediato me comunica
oportunamente si estoy
cumpliendo adecuadamente mi
trabajo.

0 ]0.0%

4.6%

76

50.0%

69 |45.4%

0 [0.0%

152

28

Mi trabajo contribuye
directamente al alcance de los
objetivos de mi organizacion de
salud.

0 |0.0%

2.6%

79

52.0%

69 |45.4%

0 [0.0%

152

29

Mi jefe inmediato se retine
regularmente con los
rebajadores para coordinar
aspectos de trabajo.

0 |0.0%

3.3%

83

54.6%

64 |42.1%

0 |0.0%

152

30

Existe sana competencia entre
mis comparnieros.

0 |0.0%

4.6%

86

56.6%

59 |38.8%

0 [0.0%

152

31

Considero que los beneficios que
me ofrecen en mi trabajo son los
adecuados.

0 |0.0%

2.6%

82

53.9%

65 |42.8%

1 10.7%

152

32

Hemos contado con actividades
recreativas en los Ultimos seis
meses.

0 |0.0%

2.0%

86

56.6%

63 |41.4%

0 [0.0%

152

33

Recibo mi pago a tiempo.

0 10.0%

1.3%

89

58.6%

61 140.1%

0 [0.0%

152

34

La limpieza de los ambientes es
adecuada.

3 2.0%

1.3%

71

46.7%

75 | 49.3%

1 10.7%

152




35

Existen incentivos laborales para
que yo trate de hacer mejor mi
trabajo.

0.0%

0.0%

82

53.9%

69

45.4%

0.7%

91

152

36

Mantengo buenas relaciones con
los miembros de mi grupo de
trabajo.

0.0%

2.0%

93

61.2%

56

36.8%

0.0%

152

37

Se me permite participar y ser
creativo e innovador en las
soluciones de los problemas
laborales.

0.0%

5.9%

83

54.6%

60

39.5%

0.0%

152

38

Me siento a gusto de formar
parte de la organizacion.

0.0%

2.0%

89

58.6%

60

39.5%

0.0%

152

39

Mi organizacién de salud se
encuentra organizado para
prever los problemas que se
presentan.

0.0%

1.3%

88

57.9%

62

40.8%

0.0%

152

40

El jefe del servicio supervisa
constantemente al personal.

0.7%

2.6%

73

48.0%

74

48.7%

0.0%

152

41

Existen formas o método para
evaluar la calidad de atencién mi
organizacion.

0.0%

3.3%

85

55.9%

62

40.8%

0.0%

152

42

Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en
mi organizacion.

0.0%

4.6%

80

52.6%

65

42.8%

0.0%

152

43

Recibo buen trato en mi
establecimiento de salud.

0.0%

2.6%

82

53.9%

66

43.4%

0.0%

152

44

Nuestros directivos contribuyen a
crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi
organizacién.

0.0%

5.3%

73

48.0%

71

46.7%

0.0%

152

45

En mi organizacién participo y
contribuyo para la toma de
decisiones.

0.0%

3.3%

77

50.7%

69

45.4%

0.7%

152

46

Mi contribucion juega un papel
importante en el éxito de mi
organizacién de salud.

0.0%

3.9%

67

44.1%

78

51.3%

0.7%

152

47

La informacion de interés llega
de manera oportuna para todos
los trabajadores del equipo.

0.0%

4.6%

7

46.7%

73

48.0%

0.7%

152

48

Las reuniones de coordinacion
con los miembros de otras areas
son con la frecuencia pertinente.

0.0%

3.3%

75

49.3%

72

47.4%

0.0%

152

49

Presto atencion a los
comunicados que emiten mis
jefes..

0.7%

2.0%

73

48.0%

74

48.7%

0.7%

152

50

En mi equipo de trabajo, puedo
expresar mi punto de vista, aun
cuando difiera de los demas
miembros.

0.7%

2.0%

80

52.6%

68

44.7%

0.0%

152

51

En mi organizacién de salud,
reconocen habitualmente la
buena labor realizada.

0.0%

3.3%

86

56.6%

61

40.1%

0.0%

152

52

Existe equidad en las
remuneraciones.

0.0%

2.6%

91

59.9%

57

37.5%

0.0%

152

53

Existe un ambiente organizado
en mi organizacion de salud. Mi
trabajo es evaluado en forma
adecuada.

0.0%

2.6%

87

57.2%

61

40.1%

0.0%

152




54

Las otras areas o servicios me
ayudan cuando los necesito.

0.0%

5.9%

79

52.0%

64

42.1%

0.0%

92

152

55

Los premios y reconocimientos
son distribuidos en forma justa.

0.0%

2.0%

95

62.5%

53

34.9%

0.7%

152

56

En términos generales, me
siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo.

0.0%

3.9%

86

56.6%

60

39.5%

0.0%

152

57

Puedo contar con mis
compafieros de trabajo cuando
los necesito.

0.0%

4.6%

82

53.9%

63

41.4%

0.0%

152

58

La innovacién es caracteristica
de nuestra organizacion.

0.0%

3.3%

84

55.3%

63

41.4%

0.0%

152

59

Mi jefe inmediato se informa de
manera oportuna y adecuada
antes de tomar una decision.

0.0%

4.6%

78

51.3%

67

44.1%

0.0%

152

60

Mi jefe inmediato apoya mis
iniciativas.

0.0%

2.6%

91

59.9%

57

37.5%

0.0%

152

61

El trabajo que realizo permite
que desarrolle al maximo todas
mis capacidades.

0.0%

0.0%

75

49.3%

77

50.7%

0.0%

152

62

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcion.

0.0%

2.0%

83

54.6%

66

43.4%

0.0%

152

63

El trabajo que realizo es valorado
por mi jefe inmediato.

0.0%

3.3%

89

58.6%

58

38.2%

0.0%

152

64

Es factible para mis compafieros
de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas.

0.0%

11

7.2%

86

56.6%

55

36.2%

0.0%

152

65

Considero que la distribucion
fisica en mi area me permite
trabajar comoda y
eficientemente.

0.0%

5.3%

92

60.5%

52

34.2%

0.0%

152

66

Mi institucion es flexible y se
adapta bien a los cambios.

0.0%

5.9%

95

62.5%

48

31.6%

0.0%

152

67

Mi salario y beneficios son
razonables.

0.0%

2.6%

95

62.5%

53

34.9%

0.0%

152

68

Mi salario es adecuado y
proporcional al trabajo que
realizo.

0.0%

1.3%

92

60.5%

58

38.2%

0.0%

152

69

El sueldo que percibo satisface
mis necesidades basicas.

0.0%

0.7%

91

59.9%

60

39.5%

0.0%

152




Tablas y graficos complementarios

Tabla 15: Dimensiones del clima organizacional

Rodriguez, Alvarez,
Sosa, De Vos, Bonet y
Vander Stuyft (2010)

Alvarez y Toro (1992) Stringer (2001)

1. Valores colectivos

2. Posibilidad de
superacion y
desarrollo

3. Recursos materiales y
ambiente fisico

4. Retribuciéon material y
moral

5. Estilos de liderazgo

6. Sentimientos de

1. Estructura
Consiste en tener una
organizacion adecuada,
teniendo en claro cuéles son sus
roles y responsabilidades
2. Estandares
Se mide a través de la presion
que ejerce el empleado para
mejorar su desempefio-.
3. Reconocimiento

h o 1. Liderazgo
pertenencia Es el sentimiento de .
A : 2. Compromiso
7. Motivacion y recompensa que sienten los S
; : 3. Participacion
compromiso empleados por haber realizado 4. Motivacién
8. Resolucion de quejas correctamente sus labores '
y conflictos 4. Apoyo

9. Relaciones Humanas

10. Relacion jefes —
subalternos

11. Control y regulaciones

12. Estructura organizativa
y disefio del trabajo

Es el sentimiento de confianza y
apoyo mutuo que existen entre
los trabajadores

5. Compromiso
Se refleja mediante el orgullo del
trabajador por pertenecer a la
organizacion y su grado de
compromiso para alcanzar las
metas de la institucion

Fuente: Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional (19)

Grafico 9: Cadena de causa y efecto del clima organizacional

93

practicas de
liderazgo del jefe

clima
organizacional

motivacion
generada

mejoras en el
desempenio

Fuente: Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional. (19)
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Universidad
Norbert Wiener

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD"

Lima, 14 de mayo de 2019

CARTA N°054-EPG-UPNW

Doctor

Luis Wilfredo Miranda Molina
Director del Hospital Hipdlito Unanue
Presente. -

De mi especial consideracion.

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y la vez presentar a las
Licenciadas Adriana Josefina Barbaggelata Huaraca, con cédigo de matricula N°
2017900442 y Nabia Gaby Escobar Palacios, con ¢ddigo de matricula N° 2017900318
de la Maestria en Gestion en Salud, con la finalidad de aplicar los instrumentos de
recoleccion de datos, para el proyecto de investigacion titulado: “Liderazgo
Transformacional de los Profesionales de Salud del Servicio de Gineco-
Obstetricia y su Influencia en el Clima Organizacional en el Hospital Hipolito
Unanue, 2019”, aprobado por la doctora Rosario Zarate Cardenas.

Hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de mi consideracion y
estima personal.

Atentamente,

sresrandpeat e
TNy
g 1Lfngu£Ilemo Al ‘
iversidad  Director fi) de ld Es::‘u[y/u de Posgrado
ot anat Universinéad Privata iorbert Wiener SA,

i

uwiener.edu.pe itfotawseneredipe / 70B5H55 - 7065100 1
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Av et
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Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres
“Afio de la lucha contra la corrupeidn y la impunidad”

AUTORIZACION PARA TRABAJOS DE INVESTIGACION

EL JEFE DEL DEPARTAMENTO DE GINECO-OBSTETRICIA DEL
HOSPITAL NACIONAL HIPOLITO UNANUE, accede a la solicitud y otorga:

La autorizacién a las Licenciadas Adriana Josefina Barbaggelata Huaraca con
codigo de matricula N° 2017900442 y Nabia Gaby Escobar Palacios con ¢odigo
de matricula N° 2017900318 de la Maestria de Gestion en Salud de la
Universidad Privada Norbert Wiener, para la aplicacion de instrurentos de
recoleccion de datos, para el proyecto de investigacion: “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL DE LOS PROFESIONALES DE SALUD DEL
SERVICIO DE GINECO-OBSTETRICIA Y SU INFLUENCIA EN EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL HOSPITAL NACIONAL HIPOLITO
UNANUE, 2019”.

La informacion que se recoja serd confidencial y no se usard para ningin otro

proposito fuera de los de esta investigacion.
Sin otro particular, me despido de usted.

Lima, 21 de mayo del 2019.

Atentamente,

RPF/vsd
c.C Archivo
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