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RESUMEN

Objetivo: Identificar la relacion entre el liderazgo interpersonal y el clima
organizacional en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos.
Metodologia: El tipo de investigacion sera aplicada, el enfoque cuantitativo, y el
disefio no experimental, descriptivo, y correlacional. Poblaciéon y Muestra: La
poblacién corresponde a 204 enfermeros de UCI, a la que se le ha efectuado el
calculo probabilistico, determinandose que la muestra equivale a 134 enfermeros A
dicha muestra se le aplicara los instrumentos correspondientes en periodo
comprendido de julio a setiembre del 2022. Instrumentos: Corresponden a los
Cuestionarios Liderazgo de tipo interpersonal y Clima Organizacional, los que
fueron creados por David Fischman y el Ministerio de Salud del Peru, los que
cuentan con una confiabilidad de Alfa de Cronbach equivalente a 0,732 y 0,752
respectivamente, Procesamiento y analisis de datos: Estos instrumentos
permitiran realizar el relevamiento de data respectivo, consignandose los datos en
una plantilla virtual en el programa excel para efectuar la clasificacién y control
correspondiente, la data sera procesadas a través de pruebas no paramétricas
(Rho de Spearman) a efecto de identificar la relacion que existe entre las variables
tratadas, y asi poder evidenciar, si existe o0 no relacion estadisticamente

significativa.

Palabras clave: ‘Clima organizacional’, ‘Liderazgo interpersonal’, ‘Enfermeras’
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ABSTRACT

Objective: To identify the relation coming leadership of type interpersonal and the
so-called climate in the organization of the team nurses staff of the intensive care
unit. Methodology: The type of the researching correspond in respecto of appling
one, the proposed is to quantity, and this outlined design will be non-experimental,
descriptive, and correlational. Population and Sample: The population addressed
corresponds to 204 nurses who provide care in the ICU area, to which the
corresponding probabilistic calculation has been carried out, determining that the
sample to be treated is equivalent to 134 nurses. corresponding instruments in the
period from July to September 2022. Instruments: The instruments to be applied
correspond to the Leadership Questionnaires of an interpersonal type and
Organizational Climate, which were created by David Fischman and the Ministry of
Health of Peru, the same ones that have with a reliability of equivalente Alpha
Cronbach equivaleting to 0.732 and 0.752 the form respectively, Data processing
and analysis: These instruments will allow the form respective data survey,
consigning the data in a virtual type template in the excel program to carry out the
classification and control corresponding, the data will be processed through non-
parametric (Rho de Spearman) tests trics in order to identify the relationship that
exists between the variables treated, and thus be able to show, whether or not there

will be a statistically very significanting relation.

” o« ” o«

Key Words: “Organizational climate”, “Nursing”, “Interpersonal leadership”
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1.- EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del Problema

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), indica que los profesionales
enfermeros constituyen el eje primordial de los equipos de atencion sanitaria en el
orbe, y que sus competencias y funciones son fundamentales para procurar
alcanzar la cobertura universal sanitaria. Sin embargo, en un gran porcentaje de
naciones del globo terraqueo no se viene desarrollando la estrategia mundial de
formacion e incorporacion de recursos humanos para la salud planteados por la
OMS, lo que se evidencia, al presentarse actualmente un déficit de 5,9 millones de
enfermeros, y al estimarse una escasez de aproximadamente 7,6 millones para el

periodo 2030 (1).

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), refiere que del total del
déficit vigente que se presenta en el mundo el porcentaje que le corresponde a la
region equivale al 89% es decir 5,3 millones de enfermeros (2). Este alto porcentaje
se debe fundamentalmente a la ausencia de lineamientos publicos que promuevan
el desarrollo de la especialidad, y que afronten adecuadamente la invisibilidad y/o
desvalorizacion social de la profesion, y especialmente el clima organizacional (CO)
no saludable donde los profesionales de enfermeria ejecutan sus funciones vy

competencias asignadas (3).

12



El CO negativo, ocasiona en el ambito hospitalario en paises de
latinoamericana, y en especial en el Peru (en el que desde antes de la pandemia
por COVID 19 presentaba un déficit de 27,625 enfermeros), que los profesionales
presenten in-adaptacion, ausentismo, alta rotacion, baja productividad, poca
innovacion, etc. Siendo tales, los indices alcanzados, que estos representan una
constante preocupacion en la gestién del potencial humano, y el factor primordial
para generar una reduccion de estos, lo representa, el contar con un adecuado CO,
puesto que la percepcion del personal enfermero relacionado con el CO genera un

impacto directo en la desercidn y/o rotacion de la especialidad (4).

Por lo expuesto, se evidencia que el CO toma especial relevancia ya que
pone en manifiesto el comportamiento organizacional, puesto que este influye en el
desempefio, comportamiento, satisfaccion y motivacién de los enfermeros. EI CO
se considera propicio o positivo cuando se da satisfaccion a los requerimientos y/o
necesidades de los profesionales, y emerge fundamentalmente la percepcion de
compromiso relacionada con la propia labor, y es negativo o perjudicial cuando
otorga defraudacion en estas necesidades. En las diversos servicios de enfermeria
el CO es fundamental, ya que genera un elevado nivel comunicacional, respeto
compartido y en general sensacion de satisfaccion. Lo que desencadena a su vez,
que los servicios presenten un alto nivel de competitividad, y sean capaces de

adaptarse a las transformaciones (5).
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Sin embargo, con regularidad en los diversos servicios asistenciales de
enfermeria y especialmente en areas criticas como la UCI, se puede observar
permanentemente quejas constantes respecto de una diversidad de aspectos
laborales vinculados con: el entorno fisico, responsables de cargos jerarquicos,
pares de labores, remuneraciones, sobrecarga laboral, entre otros (6). Es por tal,
que en este escenario, el liderazgo debe hacerse presente durante todo el ejercicio
laboral de enfermeria, viabilizando la implementacion de alternativas de solucion,
con un enfoque de redefinicion de la relacién entre seguidor y lider, donde deba
primar un tipo de liderazgo que se distinga por ser colaborativo, que propicie mas el

estimulo y participacién de los profesionales enfermeros (7).

En la actualidad, la tendencia del liderazgo para enfermeria se basa
fundamentalmente en una aptitud esencial para con la denominada estructura
organizativa en las instituciones de tipo sanitarias, esto en funcién del requerimiento
de disponer de centros asistenciales competitivos y eficientes, con potencial
humano que disponga de conocimientos y habilidades desarrolladas de liderazgo y
gestion, de tal forma que se promueva los vinculos interpersonales focalizadas en
la comunicacion, colectividad y cultura: a la vez que cuente con una alta capacidad
de analisis (8). Ademas, debe primar la necesidad desarrollar cambios en las
organizaciones, a efecto de alcanzar una mejor eficiencia y eficacia tanto para los
pacientes y comunidad, y a la vez obtener un efecto positivo en el ambito laboral y

mejor satisfaccion de los enfermeros (9).
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El liderazgo interpersonal en los servicios de enfermeria afronta diversas
dificultades para dar tratamiento a la problematica existente y desempenar el
liderazgo, lo que se indica a la denominada gestién burocratica, con la que se
implementa diversa normatividad en detrimento de la atencion o cuidado. Lo que se
agudiza con las exigencias y/o demandas de las organizaciones, asi como por la
limitada asignacion de recursos como: insumos, materiales, equipos, entre otros, y
la acentuada diversidad cultural del recurso humano a cargo, 1o que merma la
manera de influir en los cuadros sanitarios, y por ende en la consecucion de

objetivos, entre otros (10).

En la UCI del Hospital Edgardo Rebagliatti Martins (HERM), los enfermeros
hacen frente a serias dificultades para la practica del liderazgo, lo que se evidencia
en el limitado compromiso, rutinizacion, limitada iniciativa para formular modelos de
enfermeria, baja produccién técnico cientifica, e insatisfaccion en el trabajo. Esto,
es observado por el colectivo de colaboradores que prestan atencion en servicios
diferentes a los de la UCI, de esto sacan provecho para tomar posesion o apropiarse
de roles tradicionales ejecutados por enfermeria en UCI, lo que genera que se
debilite la disciplina profesional y por el contrario se potencie las actividades de otros
profesionales sanitarios. Es obvio que esto desencadena ausentismo, retiros, y
retraso en el proceso laboral, etc, afectando directamente la organizacion, y

mermando la productividad de los trabajadores.
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1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo interpersonal y el clima
organizacional en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos del

Hospital Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 20227

1.2.2 Problemas especificos
¢ Cual es la relacion que existe entre liderazgo interpersonal segun la dimensién
trabajo en equipo y el clima organizacional en el personal de enfermeria de la unidad

de cuidados intensivos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 20227

¢ Cual es la relacion que existe entre liderazgo interpersonal segun la dimensién
destrezas personales y el clima organizacional en el personal de enfermeria de la

unidad de cuidados intensivos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 20227
1.3 Objetivos de la Investigacién

1.3.1 Objetivos General

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo interpersonal y el clima

organizacional en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos.

1.3.2 Objetivos Especificos

16



Identificar la relacién que existe entre liderazgo interpersonal segun la dimension
trabajo en equipo y el clima organizacional en el personal de enfermeria de la unidad

de cuidados intensivos.

Identificar la relacién que existe entre liderazgo interpersonal segun la dimension
destrezas personales y el clima organizacional en el personal de enfermeria de la

unidad de cuidados intensivos.

1.4 Justificacion de la Investigaciéon
1.4.1 Tedrica

El estudio se realizé con la finalidad de brindar aportes en el saber adquirido
por los profesionales de enfermeria sobre la relacion que existe entre el liderazgo
interpersonal que tiene por finalidad enriquecer o potenciar la vida del personal
asistencial y el clima organizacional del que es relevante conocer su estado, ya que
de esta manera se puede fomentar las adecuaciones o cambios necesarios para

que la institucidon hospitalaria presente mejor efectividad.

1.4.2 Metodolégica

El trabajo adoptara el disefo de tipo correlacional que implica establecer el
nivel de asociacion de las variables en estudio, lo que contribuira de forma efectiva
y sustancial en la linea de investigacion relativa a la gestion de servicios sanitarios

y enfermeria. En este contexto, se aplicaran instrumentos que cuentan con la
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adecuada validez y confiabilidad desde el enfoque de tipo psicométrico, por ende

cuentan con reconocimiento a nivel internacional y nacional.

Ademas, el presente estudio permitira brindar un soporte a los futuros
investigadores, a efecto continien con la linea de investigacion planteada en el

presente trabajo académico.

La elaboracién de este proyecto y la aplicacién de estos instrumentos
validados y confiables, como: el cuestionario de clima organizacional, y el
cuestionario de liderazgo interpersonal, contribuiran a la generacion de
conocimiento cientifico que se caracteriza por su verificabilidad o demostrabilidad

comprobada.

1.4.3 Practica

Esta investigacion permitira precisar el real estado de los enfermeros de UCI
del HERM respecto del clima organizacional y el liderazgo interpersonal. Los
resultados que se obtengan evidenciaran el nivel o grado de liderazgo interpersonal
que se presentan los enfermeros de UCI en la institucidn, asi como saber el tipo de
clima organizacional en el que desenvuelven sus funciones. Motivandose con la

difusion del resultado, que se genere tanto en el personal asistencial como gestores
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un aspecto reflexivo que aporte en la mejora de procesos y actividades en el ambito

laboral.

Los resultados en mencién, pueden también ser enviados a las areas de
capacitacion, calidad, o la que haga sus veces en el HERM, con la finalidad que se
evalué los resultados obtenidos, y se pueda formular planes o lineamientos
institucionales que aborden las necesidades o requerimientos detectados en el
personal de enfermeria, dandose prioridad de esta manera a las situaciones,

eventos o circunstancias con impacto negativo en la organizacion hospitalaria.

Complementariamente, el presente estudio contribuira de forma sustancial
en el fortalecimiento de la linea de investigacion planteada, la que es poco abordada
con profundidad en nuestro medio, y donde se ha podido evidenciar durante el
desarrollo del presente estudio, al tratar las variables propuestas, que no se dispone
de diversos instrumentos de alta calidad, para la ejecucién de estudios mas
rigurosos y profundos que viabilicen una mejora sostenida en la gestion de

enfermeria.

El impacto que generara los resultados finales de la presente investigacion,
sera que permitird conocer aquellos aspectos especificos y algidos que
desencadenan un liderazgo interpersonal no efectivo, y/o un clima organizacional

no saludable. Puesto que dando solucidén a estos aspectos, se logrard una mayor
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predisposicidén a la consecucion de metas y logros en el personal, y por ende, un

servicio de mejor calidad para los pacientes.

También, permitira conocer aquellos aspectos, que fomentan o contribuyen
en la consecucién del liderazgo interpersonal efectivo, y/o un clima organizacional
saludable, con la finalidad de conservar estos aspectos contributivos o el procurar

potenciarlos.

1.5 Delimitaciones de la investigacién
1.5.1 Temporal

Esta propuesta de exploracion se efectuara en periodo comprendido de julio
a setiembre del 2022, periodo proyectado en el que se mantenga el contexto actual
de la pandemia por SARS COV2, en la que todo el personal de salud se encontrara
aun en alerta al proceso evolutivo de la enfermedad, y en donde toda la poblacion
en general debera seguir acatando los protocolos de cuidados respectivos. Es por
tal, que esta propuesta se llevara a cabo cumpliendo estrictamente con todos los

recaudos establecidos por los entes rectores de salud.

1.5.2 Espacial

Este estudio se aplicara en la UCI del HERM, el mismo que queda ubicado

en la Av. E. Rebagliati N° 494 - Distrito de Jesus Maria, Lima - Peru
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1.5.3 Recursos

El integro de los recursos ha ser aplicados en la presente exploracion
correran por cuenta exclusiva de la suscrita, quien sera la responsable de asumir
de forma total los desembolsos econdmicos y de otra indole que se efectuen, asi
como las actividades complementarias como la gestion del personal que sera

necesario en el desarrollo de la investigacion.

Dentro de los recursos y servicios indispensables a adquirir y/o contratar para
ejecutar la exploracion, destacan: 01 equipo de computo portatil, contrato de servicio
de Internet inaldambrico, contrato del aplicador de instrumentos de valoracion, y
traslados en movilidad particular para efectuar las coordinaciones respectivas (las
que sean estrictamente necesarias en forma presencial, ante la coyuntura de la

pandemia).

Se precisa que entre los recursos humanos a gestionar, se cuenta con la
sensibilizacién que hay que efectuar con los colegas de UCI del HERM a efecto se
garantice su participacion voluntaria, para la efectiva absolucion de cada uno de los

items consignados en los instrumentos de releva-miento de data.
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2. MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes Nacionales:

Cainicella (11), en el afo 2017, busco "identificar el grado de relacion entre
el clima organizacional y el liderazgo interpersonal de los enfermeros jefes y su
incidencia en los servicios de enfermeria del nosocomio Guillermo Almenara". La
investigacion fue desarrollada al amparo metodoldgico de la investigacion hipotético
- deductivo, el enfoque correspondié al cuantitativo, el tipo de investigacion se
relaciono con el corte transversal, y en cuanto al disefio de investigacién fue
correlacional. La poblacién abordada corresponde a 303 enfermeros que prestan
servicio asistencial y 09 enfermeros jefes, la muestra se ha calculado por medio del
muestreo probabilistico, quedando constituida por 147 enfermeros y 09 jefes, de
acuerdo a los criterios de exclusion e inclusidon predefinidos. Los instrumentos a
aplicados, corresponden a los cuestionarios liderazgo de tipo interpersonal (LI) y
clima organizacional (CO), los que fueron creados por David Fischman y el
Ministerio de Salud del Peru, los mismos que cuentan con confiabilidad de Alfa de
Cronbach (a) equivalente a 0,929 y 0,835. Los resultados evidenciaron que el 77,8%
de las jefas enfermeras presentan LI moderado, y el 75,5% del personal asistencial
concibe que el CO debe mejorar. Se concluye, que el LI de los enfermeros jefes no

presenta influencia en el CO de los servicios de enfermeria.
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Bahamonde (12), en el afio 2021, en su estudio cuyo objetivo fue "identificar
la influencia de los estilos de liderazgo de los enfermeros en el clima organizacional
del Hospital de Lima Norte, 2021". La investigacion fue desarrollada al amparo del
enfoque de tipo cuantitativo, el denominado tipo de investigacién se relaciono con
el corte transversal y prospectivo, y lo referente al disefio de investigacion fue
correlacional y no experimental. La poblacién abordada corresponde a 82
enfermeros, la que se ha establecido por medio del muestreo de tipo no
probabilistico, pertinencia del investigador, y en concordancia con criterios de
exclusion e inclusion pre-definidos. Los instrumentos aplicados corresponden a los
cuestionarios denominados: estilo de liderazgo (EL) y clima organizacional (CO), los
que fueron desarrollados al medio por Luis Ponce y el Ministerio de Salud del Peru,
los mismos que cuentan con un (a) equivalente a 0,960 y 0,966 de forma
correspondiente. Los resultados demostraron que el (EL) predominante en los
enfermeros correspondié al transformacional con un76,8%, seguido de (EL)
transaccional con el 51,2%, y los restantes (EL) con un2,4%. Respecto del (CO)
mostré que el 65,9% de enfermeros expreso percibir un grado saludable. Se
concluye, que existe influencia de los (EL) en el (CO), obteniéndose P = 0.001< 0.05

en base a la prueba de Chi Cuadrado.

Mancha (13), en el ano 2019, busco "establecer como el liderazgo se vincula
con el clima organizacional percibido por los enfermeros en la Direccion Regional

de Salud del Callao". La investigacion fue desarrollada bajo el enfoque cuantitativo,
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el tipo de investigacién se relaciono con el corte transversal, y en cuanto el disefo
de investigacién correspondié al correlacional. La poblacion abordada corresponde
a 124 enfermeros que prestan servicio asistencial, la muestra se ha calculado por
medio del muestreo probabilistico, quedando constituida por 94 enfermeros, de
acuerdo a los criterios de exclusion e inclusidon predefinidos. Los instrumentos a
aplicados, corresponden a los cuestionarios liderazgo y clima, los mismos que
cuentan con un (a) equivalente a 0,784, y 0,815. Los resultados evidenciaron que
el valor de P es <0,05, por lo que la relaciéon entre la capacidad de aprender, vision,
hacer aprender e interés se relacionan de forma significativa con el CO. Se
concluye, que hay relacién de tipo significativa entre el liderazgo y el CO ya que

P=0.00 <a 0,05.

2.1.2 Antecedentes Internacionales

Dirik, et al (14), en el afo 2017, busco "analizar las percepciones de las
enfermeras respecto del liderazgo autentico y el clima de trabajo, y evaluar la
contribucion del liderazgo al clima de trabajo". La investigacion fue desarrollada con
el enfoque cuantitativo. La muestra abordada correspondié a 350 enfermeras
asistenciales, la que fue establecida por método probabilistico. Los resultados
refieren, que la puntuacion media respecto de la percepcion del liderazgo y del clima
de trabajo en enfermeras correspondié a 2.92 y 3.5 respectivamente. Se hallo que

el porcentaje de respuestas de tipo problematicas fueron menores al 10% para 04
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elementos del clima de trabajo. Se concluyo que, se necesitan mejoras en los
procedimientos y lineamientos en cuanto al clima de trabajo en las organizaciones
donde se aplica el estudio, y el liderazgo autentico incrementa la percepcién positiva

del clima en el trabajo.

Pérez (15), en el afo 2017, busco "detectar si el liderazgo de enfermeria
influye en el clima de trabajo de la UCI del Hospital el Cruce SAMIC en Argentina”.
La investigacion fue de corte transversal. La poblacion abordada correspondié a 06
enfermeros referentes y 96 enfermeros asistenciales, la muestra se obtuvo de forma
probabilistica la que fue equivalente a 60 enfermeros, a los que se les administro el
test de Fischman vy liderazgo interpersonal de Gotuhe. Dichos instrumentos de
valoracion presentaron un alto nivel de confiabilidad y validez. Los resultados
refieren que 61.66% de los enfermeros sefala que el hospital cruce SAMIC otorga
un clima de trabajo bueno para realizar el trabajo de manera adecuada, y el 51.66%
refiere que el jefe inmediato jerarquico se encuentro disponible cuando lo requieren.
Se concluye, que la presencia del lider favorece el clima laboral bueno en la

organizacion de salud.

Salam (16), en el afno 2018, busco " establecer la relacién entre el clima
organizacional y el liderazgo en enfermeras de Egipto". La investigacidn presento

un disefio correlacional. La poblacién abordada correspondié a 164 enfermeros,
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para el calculo de la muestra se utilizd el método probabilista que equivalié 96
enfermeros, a los que se les administro los tests de clima organizacional y liderazgo.
Los resultados reportaron que el 59% de enfermeros refirié percibir un buen clima
organizacional, y el 51% indico que se percibia un liderazgo efectivo que contribuia
con el logro de los objetivos planteados. En la conclusion, se determino la existencia
de relacion positiva entre el clima organizacion y el liderazgo en los servicios de

enfermeria.
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2.2 Bases Teoéricas

2.2.1.- Liderazgo Interpersonal

2.2.1.1 Definicién de liderazgo Interpersonal

Se define el liderazgo interpersonal como la capacidad adquirida o innata
para comprender y motivar al projimo. Esta comprension involucra las
capacidades que permiten detectar las expectativas, motivaciones, y estados de
animo en las personas. Asi, como ejercer una fuerte motivacion en la obtencién

de los objetivos o metas personales y/o organizacionales (17).

También, se define como la capacidad con la que cuenta el individuo para
mejorar, enriquecer o permitir que la vida de otro individuo mejore o se potencie

(18).

Ademas, el liderazgo interpersonal se define como el potencial persuasivo
que ejerce una persona sobre otras con fines benéficos, encontrandose este
potencial enlazado a las emociones y encuentra apoyo en aquellas capacidades
que permiten evaluar y dar respuesta de forma apropiada a las motivaciones,

estados de animo, temperamentos, y deseos de otros individuos (19).

2.2.1.2 El Liderazgo en los Servicios de Salud:
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El liderazgo es concebido en los servicios de salud como el factor esencial
en la gestion sanitaria pero sobretodo como una competencia necesaria para el
personal asistencial a efecto de procurar un resultado positivo en la calidad
prestacional a los pacientes y en la propia satisfaccion laboral del trabajador, ya que
esta comprobado el efecto de transformacion positiva del liderazgo en el ambito

conductual del potencial humano en las organizaciones de salud (20).

Por tal, se hace necesario fomentar con mayor ahincé el desarrollo de
programas formativos en competencias y habilidades de liderazgo a fin de poder
alcanzar mejores resultados en las organizaciones de servicios de salud. Se
precisa, que las ventajas sustanciales del desarrollo de una buena formacion en
liderazgo en las instituciones conlleva a adecuado nivel de empoderamiento de los
equipos, lo que se puede ser observado en el rendimiento mismo de estos en breves

plazos (21).

2.2.1.3 Teoria del Liderazgo relacionada con enfermeria:

La teoria de relaciones interpersonales formulada por Hildegard Peplau basa
el modelo tedrico en la denominada enfermeria psicodinamica, la que es definida
como la aplicaciéon de la comprension de la conducta de la propia persona a efecto
de lograr apoyar a los demas y detectar oportunamente los problemas que le causan

dificultades (22).
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Este modelo, describe 04 fases en la relacion entre enfermera - paciente
como son: exploracion, identificacion, orientacién y resolucién. Y sefala que este
mismo enfoque puede ser aplicado entre las propias enfermeras, sin embargo hace
incidencia que se deben priorizar la aplicacion de roles tales como el de docente,
en el que en base a la informacion que se tiene, puede brindarse alternativas de

solucion a la problematica existente (23).

2.2.1.4 Dimensiones del liderazgo interpersonal

a) Trabajo en equipo

Hace referencia a la capacidad de participaciéon activa para la consecucion

de metas u objetivos comunes, y en donde se subordinan los interés de tipo

personal por el interés colectivo (24).

b) Destrezas personales

Se refiere a las capacidades con las que cuenta un individuo para ejecutar

actividades de liderazgo en las organizaciones de manera eficaz (25).

2.2.2 Clima Organizacional

2.1 Definicién de clima organizacional
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Es aquella percepcion compartida por los integrantes de una institucién o
organizacion en relacion con el trabajo, las regulaciones informales y formales que
crean incidencia en el trabajo, y las relaciones de tipo interpersonales que tiene el

ambito fisico en el que se desarrollan las labores (26).

También, se define como el conjunto de propiedades factibles de ser medidas
respecto del trabajo percibido, indirecta o directamente por los integrantes de una

organizacion, y que inciden en el comportamiento y motivacion (27).

Ademas, se conceptualiza como el ambiente que es generado por las
actividades desarrolladas por los colaboradores de una organizacion y que se

manifiesta a través de las actitudes (28).

2.2.1.2 El clima organizacional en los Servicios de Salud

Es considerado la base del desarrollo de los ambitos sanitarios ya que brinda
solucion a los conflictos, promueve la integracidn de los diversos equipos de trabajo,
fortalece el liderazgo de todos los trabajadores, y dinamiza los procesos

asistenciales (29).

Ademas, forma parte del engranaje del sistema conceptual de desarrollo
organizacional, es decir, del proceso estratégico que procura brindar legitimidad,

sostenibilidad, y funcionalidad a una determinada organizacion, desarrollando
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nuevas practicas, pero sobretodo aportando en la consecucion de objetivos de la

institucion (30).

2.2.1.3 Teoria de Clima Organizacional de Likert

Indica que el comportamiento de los subordinados se encuentra supeditado
a las condiciones administrativas y del superior, la reaccion que pueda presentar el
subordinado se encontrara determinada por la percepcion de Likert que comprende
tres tipos de variables (variable causal, variable intermedia, y variable final), las que
definen las caracteristicas propias de una institucion e influyen en la percepcién del

individuo respecto del clima organizacional en la institucion (31).

2.2.1.4.-Dimensiones de clima organizacional:

1.-Diseno Organizacional:

Es conceptualizado como el conjunto de medios, proceso u arte que permite
organizar las actividades laborales procurando se de la mejor relacién entre los
integrantes de uno o varios equipos para el efectivo cumplimiento o logro de las

metas u objetivos trazados (32).

2.- Cultura Organizacional:
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Hace referencia a las ideas, practicas, tradiciones, valores, o diversidad de
formas de relacionarse que presentan en comun diversos individuos en una misma
organizacion. Este aspecto involucra a su vez los valores, y la psicologia del grupo

(33)

3.- Potencial humano:

Se refiere a aquella capacidad que presentan los individuos para innovar,
crear y cumplir con los objetivos trazados. Esta cualidad individual muy propia que

cada persona se desarrolla de acuerdo a su entusiasmo y actitud (34).

Esta cualidad se encontrara siempre filtrada por la emocién que sera la que
acomparnie esta afinidad en la procura de alcanzar la realizacién individual y en la
busqueda de buenos referentes que sirvan de guia para poder proyectarse a otros

(35).

2.3 HIPOTESIS

2.3.1 HIPOTESIS GENERAL

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo interpersonal y
el clima organizacional en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados

intensivos.
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HO: No existe relacién estadisticamente significativa entre el liderazgo interpersonal
y el clima organizacional en el personal de enfermeria de la unidad de cuidados

intensivos.

2.3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE 1: Existe relacion estadisticamente significativa entre liderazgo interpersonal
segun la dimension trabajo en equipo y el clima organizacional en el personal de

enfermeria de la unidad de cuidados intensivos.

HE 2: Existe relacion estadisticamente significativa entre liderazgo interpersonal
segun la dimensién destrezas personales y el clima organizacional en el personal

de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos.
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3. METODOLOGIA

3.1.-Método de la investigaciéon

El método a aplicar correspondera al hipotético - deductivo, el mismo que
corresponde a un modelo que describe el método cientifico, basandose en el ciclo
(induccién/deduccion/induccién) para determinar las hipotesis a efecto de

ratificarlas o refutarlas (36).

3.2.-Enfoque de la investigaciéon

El enfoque a aplicar sera el cuantitativo, ya que se utilizara el relevamiento y
evaluacion de data a efecto de dar respuesta a las interrogantes de investigaciéon y
comprobar las Hipotesis pre establecidas, y también, porque basa la confianza en
la valoracion numérica, y la aplicaciéon de la estadistica para determinar con

precision las tendencias de comportamiento de las poblaciones (37).

3.3.-Tipo de la investigacion

Sera del tipo aplicada puesto que procurara resolver un problema especifico,
enfocandose para tal aspecto en la pesquisa y sintesis del conocimiento para su
adecuada implementacion. Logrando de esta manera el enriquecimiento del

desarrollo cientifico y cultural (38).
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3.4.- Diseno de la investigacion

El trabajo tendra un disefio observacional, descriptivo, transversal vy

correlacional.

Observacional: Se centrara en la observaciéon, y anotaciéon o registro de

hechos, sin presentar intervencion alguna, bajo ningun concepto (39).

Descriptivo: ya que describira o narrara las caracteristicas fundamentales
de conjuntos homogéneos estableciendo la estructura o el comportamiento de

fendmenos (40).

Transversal: ya que realizara el analisis respectivo de datos de cada variable

tratada en un determinado espacio de tiempo o momento (41).

Correlacional: ya que determinara la existencia o no de relaciéon entre dos

variables (42).

3.5 Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién

Se encontrara conformada los enfermeros de la UCI| del HERM, siendo esta

equivalente a 204 individuos.
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Muestra

La muestra se encontrara constituida por 134 enfermeros que prestan
servicio en la UCI del HERM. Lo que ha sido determinado a través del calculo
efectuado mediante la férmula denominada ‘muestra probabilistica’, Segun detalle:

B N+Z%xp+q
S d*x(N—-1)+Z%+pxq

n

DATOS

N= Poblacion (204)

Z= Nivel de confianza en % (95)
P= Proporcion esperada (.5)
Q= Diferencia de 1 -p (.5)

d= Error estandar (.05)

Desarrollo de formula

B 204 +1.96% % 0.5 % 0.5
~ 0.052%(204—1)+1.962%0.5%0.5

n

n=134

Muestreo
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La técnica empleada para el calculo de la muestra corresponde al muestreo
probabilistico de tipo aleatorio, donde a cada uno de los enfermeros se les registrara
en una relacion unica, con un cédigo individualizado para cada profesional, cada
uno de estos codigos deberan ser anotados en boletas personalizadas, las que
seran ingresadas a un anfora, para luego extraer 134 tickets. Determinandose de
esta forma con el registro respectivo de los 134 enfermeros la lista final a quienes

se les administrara los instrumentos definidos.

Complementariamente a lo expuesto, se puede considerar una lista adicional
de participantes suplentes, ante la contingencia o coyuntura de no participacién en
la aplicacibn de los instrumentos que presenten algunos profesionales
seleccionados.

Criterios de inclusion:
B Enfermeros que laboren exclusivamente en UCI en el HERM

B Enfermeros que se encuentre realizando trabajo presencial.

B Enfermeros que suscriban voluntariamente el acta de consentimiento

informado.

Criterios de exclusion:

B Enfermeros que se encuentra realizando trabajo remoto.
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B Enfermeros que se encuentra de vacaciones, licencias.

B Enfermeros que presenten negativa a suscribir el acta de consentimiento

informado.

3.6 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo Interpersonal

Definicion conceptual: Es la capacidad con la que cuenta el individuo para

mejorar, enriquecer o potenciar la vida de otro individuo (43).

Definicion operacional: Es la capacidad con la que cuenta el enfermero de la UCI
del HERM para enriquecer o potenciar la vida laboral de su par. Dicha valoracion
sera determinada por el cuestionario de liderazgo interpersonal de acuerdo con las

dimensiones: trabajo en equipo y destrezas personales.

Variable 2: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es el conjunto de propiedades factibles de ser medidas
respecto del trabajo percibido, indirecta o directamente por los integrantes de una

organizacion y que inciden en su comportamiento y motivacion (44).

Definicién operacional: Es el conjunto de propiedades medibles respecto del

espacio de trabajo percibido, indirecta o directamente por el personal de

38



enfermeria que trabaja en la UCI del HERM que interviene en su comportamiento
y motivacion la cual sera medido mediante un cuestionario siendo las dimensiones

de potencial humano, cultura organizacional y disefio organizacional.
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Operacionalizacion de variables

Variable: Liderazgo interpersonal

DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS ESCALA DE ESCALA
MEDICICION VALORATIVA
Dimension trabajo en equipo -Metas apropiadas 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11

-Supervision sin ser intrusismo 12,13,14,15,16,17,18
-Comunicacién de metas 19,y 20
compartidas
-Conocen la mision y vision Liderazgo Malo
-Uso de graficos para valorar logros (16- 37)
-Estructura de tipo horizontal Puntos.
-Eliminacién de barreras
comunicativas Liderazgo Regular
-ldentificacion y compromiso (38 -59)
-Cohesion de equipo Puntos
-Conocer el recurso humano
-Escucha efectiva Ordinal

Dimension destrezas personales

-Recompensa econémica
-Incentivos laborales
-Felicitaciones
-Reconocimientos
-Honestidad

-Equilibrio de liderazgo
-Critica constructiva

-Crea un clima de incentivos
-Infunde pasion

21,22,23,24,25,26,27
28,29,30,31,32,33,34
35,36,37,38,39, y 40

Liderazgo Bueno

(60 —80)
Puntos
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Variable: Clima Organizacional

DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS ESCALA DE ESCALA
MEDICICION VALORATIVA

Dimension -Remuneracion 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11

Disefio de la organizacion -Comunicacion organizacional No saludable: (11- 18 puntos)
-Toma de decisiones Muy saludable: (24 -27 puntos)
-Estructura Saludable: (19- 23 puntos)

Dimension -Confort 12,13,14,15,16,17,18

Potencial humano -Recompensa 19,20,y 21 No saludable: (10- 16 puntos)
-Innovacién Muy saludable: (24 -30 puntos)
-Liderazgo Saludable: (17- 23 puntos)

Ordinal

Dimension -Motivacion 22,23,24,25,26,27,28 No saludable: (09- 14 puntos)

Cultura de la organizacion -Conflicto 29,y 30 Muy saludable: (21 -27 puntos)
-ldentidad Saludable: (15- 20 puntos)
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

La técnica que se aplicara para la administraciéon de los instrumentos

corresponde a la encuesta.

3.7.2 Descripcion del instrumento:

Los instrumentos a aplicarse para la recoleccion de datos sera la siguiente:

Instrumento 01: Valoracién Liderazgo interpersonal

Para valorar la variable liderazgo interpersonal se aplicara el cuestionario de
liderazgo interpersonal desarrollado e implementado por Fischman D, el 2009, que
luego fuera adaptado en el ambito de enfermeria por Cainnicella M y Palomino R,
el 2017, y posteriormente reformulado para el ambito asistencial de enfermeria por
Ticse C, en el periodo 2018, a través del estudio denominado “Liderazgo personal
y liderazgo interpersonal en los profesionales enfermeros del Hospital Nivel | Rio

Negro de EsSalud, 2018” (45).

El instrumento se encuentra constituido por 40 items, segmentado en 02

dimensiones, que corresponden a (1) trabajo en equipo y (2) destrezas personales.
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1. - Dimension Trabajo en equipo: constituido por 20 items, donde se valoran: la
definicion de metas claras, las contribuciones u aportes, la dedicacion a los

miembros del equipo, la designacion de prioridades, el rol de gestion, entre otros.

2. -Dimension Destrezas personales: constituido por 20 items, donde se valoran:
el liderazgo, equilibrio, la critica constructiva, el clima de incentivos, la honestidad,

la pasion por los miembros del equipo, entre otros.

Los valores asignados a las respuesta de cada item presentan la siguiente

puntuacion, de acuerdo con la escala de Likert de 05 puntos:

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

desacuerdo (2), y Totalmente en desacuerdo (1).

Los valores finales del Cuestionario de Liderazgo interpersonal se establecen de

acuerdo a los valores que se indican a continuacion:

Nivel de Liderazgo Interpersonal Valor Final

Liderazgo Malo Rango de puntos establecidos,
desde 16 hasta 37.

Liderazgo Regular Rango de puntos establecidos,
desde 38 hasta 59

Liderazgo Bueno Rango de puntos establecidos,
desde 60 hasta 80
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Instrumento 02: Valoracién del Clima organizacional

Para valorar la variable Clima Organizacional, se utilizara el cuestionario formulado
por el MINSA - Peru, el 2011, y que fuera adaptado al personal asistencial de
enfermeria por Ligas, M en su estudio” Clima organizativo y el Liderazgo de

enfermeria en el area de cirugia del hospital de Cusco, 2020 (48).

El instrumento se encuentra constituido por 30 items, segmentado en 03
dimensiones, que corresponden a (1) Disefio Organizacional, (2) Cultura

Organizacional, y (3) Potencial Humano.

1.-Dimension Diseno organizacional: constituido por 11 items, donde se valora:
la comunicacién organizacional, la remuneracion, la toma de decisiones y la

Estructura.

2.-Dimensién Cultura organizacional: constituido por 10 items, donde se valora:

la motivacion, la cooperacion y conflicto e identidad.

3.-Dimension Potencial humano: constituida por 09 items, donde se valora:

confort, la recompensa, el liderazgo y la Innovacion.

Los valores asignados a las respuestas de cada items presentan la siguiente

puntuacion, de acuerdo con la escala de Likert de 04 puntos:

Siempre (4), Frecuentemente (3), A veces (3), y Nunca (1).
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Los valores finales del Cuestionario de Clima Organizacional se establecen de

acuerdo a los valores que se indican a continuacion:

Nivel de Clima Organizacional Valor Final
Dimension -Muy saludable: Rango de puntos
Disefio de la organizacién establecidos

desde 24 hasta 27.
-Saludable: Rango de puntos establecidos
desde 19 hasta 23.

-No saludable: Rango de puntos
establecidos
desde 11 hasta 18.

Dimension -Muy saludable: Rango de puntos
Potencial humano establecidos

desde 24 hasta 30.

-Saludable: Rango de puntos establecidos
desde 17 hasta 23.

-No saludable: Rango de puntos
establecidos

desde 10 hasta 16.

Dimension -Muy saludable: Rango de puntos

Cultura de la organizacién establecidos

desde 21 hasta 27.

-Saludable: Rango de puntos establecidos
desde 15 hasta 20.

-No saludable: Rango de puntos establecidos
desde 09 hasta 14.

3.7.3.-Validacion

Validacion del cuestionario de Liderazgo interpersonal

Se ha realizado la valoracién respectiva en base a la aplicacién del juicio de
expertos (05), donde el promedio de validez correspondié a 82,80%, por lo que es

considerada adecuada la validez alcanzada por el instrumento a aplicar, ya que
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permitira ejecutar el analisis de la naturaleza de cada una de las caracteristicas en

la variable que se propone evaluar (45).

Validacion del cuestionario de Clima organizacional

Se efectuo la valoraciéon correspondiente en base a la aplicacién del juicio de
expertos (4) quienes realizaron la evaluacion de los criterios de pertinencia,
relevancia, y claridad, donde el promedio de validez correspondié a 80,15%, por lo

que es considerada adecuada la validez alcanzada por el instrumento a aplicar (48).

3.7.4 Confiabilidad

Confiabilidad del cuestionario de Liderazgo interpersonal

Para el calculo de la confiabilidad del instrumento se desarrollo una prueba
de tipo piloto con 16 profesionales enfermeros, para luego calificar y procesar los
datos obtenidos con el coeficiente de Alfa de Cronbach (a). Siendo los resultados
alcanzados por el (a) equivalente al 0.732, lo que refiere que el instrumento cuenta

con un buen nivel de confiabilidad (45).

Confiabilidad del cuestionario de Clima organizacional

Para el calculo de la confiabilidad del instrumento se desarrollo una prueba
de tipo piloto aplicado a 10 profesionales, para luego calificar y procesar los datos

obtenidos con el coeficiente de Alfa de Cronbach (a) con el software del programa
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SPSS versién 27. Siendo los resultados alcanzados por el (a) fue equivalente al
0.752, lo que refiere que el instrumento cuenta con un buen nivel de confiabilidad

(48).

3.8 Plan de tratamiento y analisis de data

3.8.1 Autorizacion y coordinacion previa al recojo de data

Aprobada la propuesta por parte del comité de ética de casa superior de
estudios Norbert Wiener se requerira el permiso respectivo al comité de ética del
hospital Edgardo Rebagliati. Seguidamente se realizara la coordinacién
correspondiente con la jefa de departamento del servicio de enfermeria del HERM
por intermedio de la jefa del servicio UCI 2C a quien se sustentara adecuadamente

el objetivo de la investigacion.

Asi mismo, se realizaran las acciones de coordinacién respectivas con la jefa
del servicio de UCI a efecto se asigne un horario adecuado para la administracion
de los instrumentos de relevamiento de informacion, entre ellos los numeros de

teléfonos y correos electronicos donde se remitiran los cuestionarios virtuales.

Previo a la aplicacion del instrumento y con la data de la poblacién de

enfermeros de UCI del HERM, la suscrita determinara mediante el muestreo
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respectivo la muestra a la que se aplicara los instrumentos, formulando el listado en

el orden aleatorio que corresponde.

3.8.2 Aplicacién de Instrumentos

Los instrumentos seran aplicados entre los meses de julio a setiembre del
2022, coberturandose al integro de la muestra establecida. Cada enfermero se
estima que en promedio tomara 20 minutos para el desarrollo integro de cada

instrumento.

Se precisa que a efectos de tomar los recaudo del caso y preveer cualquier
aspecto de contingencia con la imposibilidad que las colegas de UCI no puedan
absolver de forma virtual los cuestionarios remitidos, la suscrita proveera un equipo
de computo personal a las enfermeras que presenten inconvenientes. Para tal
efecto, la suscrita se apersonara a cada profesional que reporte la necesidad de

desarrollar la encuesta con la asistencia técnica del caso.

Es conveniente indicar, que la funcién de la suscrita ante estas coyunturas
sera netamente de facilitador para efecto que pueda remitirse adecuadamente los
instrumentos, no presentado ingerencia alguna en la toma de decisiones respecto

de las alternativas que estime pertinente marcar el profesional enfermero.

3.8.3 Analisis de datos
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Los datos recolectados seran ingresados al programa Excel, luego se usara

la aplicacion Google Forms la cual nos ayudara para relevar la informacion.

Una vez recepcionada las encuestas, se realizara el respectivo tratamiento
de la data, efectuando para ello el analisis de datos a través del programa
estadistico Statical Package for Social Sciencies (SPSS) en su version 25. En la
evaluacion de las variables se empleara la estadistica descriptiva la cual nos
permitira tener la descripcién de los datos y las puntuaciones. En el ambito
inferencial se aplicara el denominado coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
el que corresponde a una prueba libre de distribucion que establece la correlacion
lineal existente cuando se efectua el tratamiento de 02 variables con escala ordinal

con valores comprendidos entre +1 a -1.

3.7 Aspectos éticos:

Estos aspectos se desarrollaran considerando los aspectos esbozados en el
informe de Belmont, en el que se abordan los lineamientos, principios, y aspectos
relevantes para la debida proteccion de los individuos que se encuentran sujetos en

un proceso de investigacion académica (49).

Principio de Autonomia
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Protegiendo la autonomia se reconoce el derecho de las personas a su
privacidad y autodeterminacion, ya que todo individuo tiene el legitimo derecho a
decidir respecto de sus fines personales y de proceder en concordancia con la toma
de decisiones que estime pertinente (50). Por tal aspecto, a todos los participantes
del estudio sin excepcidn alguna, se les solicitara la firma respectiva del formato de

consentimiento informado para que puedan participar del estudio.

Principio de Beneficencia

Principio basico de la ética que hace referencia a hacer el bien y evitar el
dafo o perjuicio, es asi que todos los actos de caracter sanitario sin excepcion
alguna, deben contar con la férrea intencion de generar beneficios expresos a los
individuos que se les realiza el acto (51). Se les explicara a los participantes el

objetivo del trabajo y al final los resultados daran beneficio al servicio de UCI.

Principio de No Maleficencia

Principio que indica el caracter obligatorio de no generar dafo de forma
intencional. Principio que se adhiere a la maxima clasica ‘lo primero no danar’ o
primum no cere (52). A cada participante en el estudio se informara y demostrara
de forma oportuna, que el mismo no implica riesgo alguno que pueda atentar contra

su integridad, y se le dara las garantias del caso.
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Principio de Justicia

Principio de caracter publico y legislado donde la actuacion es equitativa en
la distribucion de cargas y beneficios. Se basa fundamentalmente, en que todo
individuo sin excepcion, solo por ser tal, cuentan con el mismo nivel de dignidad, el
que se considera independiente de algun hecho o circunstancia, por tal, debe ser
objeto de merecimiento de un igual respecto y consideracion (53). Se hara incapie
todos los participantes que durante todo el proceso de investigacion no seran objeto

de discriminacién alguna.

Este ultimo principio es el que regularmente todo investigador debe tener el
cuidado extremo que corresponda, puesto que los participantes en el estudio,
valoran mucho el trato que se les da a cada uno de ellos, y en base a la interaccion
que presentan estos, pueden medir de forma precisa, el la diferencia o preferencia
existente entre el trato que recibe el, y la que reciben otros participantes en el
estudio. Por tal, el aspecto equitativo en el trato con los participantes es un punto
medular en el proceso o0 administracién de los cuestionarios a aplicarse durante el

estudio.
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1 Cronograma de actividades

2021 2022

ACTIVIDADES Abril Mayo| Junio Julio Agt- | Nov - Dic| Enero| Febrero| Marzo Abril | Julio- Set
Octu

123495 1349123495

Identificacion del Problema

Busqueda bibliografica

Problematica general y especifica

Objetivos generales, especificos

Delimitaciones, y recursos.

Bases tedricas e hipotesis

Disefo de investigacion

Poblacién, muestra y muestreo

Técnicas e instrumentos de rrelevamiento
de data

Plan de procesamiento y analisis de datos

Aspectos bioéticos

Aspectos administrativos

52



Elaboracion de anexos

Aprobacién del proyecto

Trabajo de campo

Redaccion del informe final
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4.2 Cuadro Recursos financieros

2021 2022 TOJA
MATERIALES s/.
Abril Mayo Junio | Julio Agt - Nov - Enero | Febrero | Marzo Abril Julio -
Oct Dic Set

Equipos 0 0
1PC 3,550 0 0 0 3,550
1 impresora 1,260 0 0 0 1,260
1 Memoria externa 150 0 0 0 150
Utiles de 0 0
Escritorio
Boligrafos 25 0 0 25 0 50
Hojas Bond A4 75 0 0 75 0 150
Material 0 0
bibliografico
Libros u otros 150 0 0 50 50 250
documentos
Otros 0
Movilidad 75 75 50 30 30 20 30 30 30 370
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Insumos 150 150 30 30 30 30 30 30 30 510

Alimentarios

Telefonia Movil 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 2,200

Internet 250 250 250 250 250 250 250 250 250 250 250 2,750

Recursos

Humanos

Digitadores 550 550

Contingencias 100 100 100 100 100 100 50 50 100 100 900
5,985 775 630 550 610 635 550 500 735 610 1,110 12,690

TOTAL
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ANEXOS

Anexo A: Matriz de consistencia

PROLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

DISENO
METODLOGICO

GENERAL
¢ Cual es la relaciéon que existe entre
el liderazgo interpersonal y el clima
organizacional en el personal de
enfermeria de la unidad de cuidados
intensivos del Hospital Edgardo
Rebagliati Martins — Lima ,20227

GENERAL
Determinar la relacion que existe
entre el liderazgo interpersonal y el
clima organizacional en el personal
de enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos

GENERAL

Existe relacion estadisticamente
significativa entre el liderazgo
interpersonal y el clima
organizacional en el personal de
enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos

HO: No existe relacion
estadisticamente significativa
entre el liderazgo interpersonal y
el clima organizacional en el
personal de enfermeria de la
unidad de cuidados intensivos

Especifico
¢, Cual es la relaciéon que existe entre
liderazgo interpersonal segun la

dimension trabajo en equipo y el
clima organizacional en el personal
de enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins — Lima
,20227

¢ Cual es la relaciéon que existe entre
liderazgo interpersonal segun la
dimension destrezas personales y el
clima organizacional en el personal
de enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins — Lima
,20227

Especifico
Identificar la relacién que existe
entre liderazgo interpersonal segun
la dimension trabajo en equipo y el
clima organizacional en el personal
de enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos

Identificar la relacion que existe
entre liderazgo interpersonal segun
la dimensién destrezas personales y
el clima organizacional en el
personal de enfermeria de la unidad
de cuidados intensivos.

Especifico
Existe relacion estadisticamente
significativa  entre  liderazgo

interpersonal segun la dimension
trabajo en equipo y el clima
organizacional en el personal de
enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos.

Existe relacion estadisticamente
significativa  entre  liderazgo
interpersonal segun la dimension
destrezas personales y el clima
organizacional en el personal de
enfermeria de la unidad de
cuidados intensivos.

V1:
Liderazgo interpersonal

Dimensiones

D1: Trabajo en equipo

D2: Destrezas personales

V2
Clima Organizacional

Dimensiones

D1: Disefio Organizacional

D2: Potencial humano

D3: Cultura de la
Organizacion

Tipo de
investigacion

Nivel Aplicado

Método y diseio
de investigacion

Método Hipotético

deductivo

Disefo no
experimental,
descriptivo, y

correlacional

Poblacion y
muestra

204  enfermeros
conforman la
poblacién, y 134
constituyen la
muestra
Instrumentos
-Cuestionario de
Liderazgo
interpersonal

-Cuestionario de
Clima
Organizacional
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Anexo B: Instrumentos 01

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO INTERPERSONAL

Introduccion Buen dia colega, le saluda Lili Margot Lecca Diaz, egresada de la
institucion de estudios superiores universitarios Norbert Wiener, me encuentro
desarrollando un estudio que presenta por objetivo determinar la relacion existente
entre el liderazgo interpersonal y el clima organizacional en el personal de enfermeria
en el centro asistencial que prestamos servicio. Por tal motivo solicito su participacion
a través del desarrollo del presente cuestionario.

Autor (a): Fischman D (2009) - autor original, adaptado a nuestro medio por Cainnicella
M y Palomino R (2017) para enfermeras jefes, y al personal asistencial de enfermeria
por Ticse C. (2018)

Instrucciones: Para proceder con el desarrollo del presente cuestionario, le solicitamos
leer con la debida atencién cada uno de los items planteados, y efectuar el marcado
con ‘X’ cada una de las 40 aserciones formuladas en el instrumento, de acuerdo con su
propia determinacion, y tomando en cuenta los puntajes asignados por alternativa
planteada:

Totalmente de acuerdo (1 puntos), En desacuerdo (2 puntos), Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3 puntos), De acuerdo (4 puntos), Totalmente de acuerdo (5 puntos)

Caracteristicas sociodemograficas
Sexo: Edad: .........
Periodo efectivo de labores prestadas a la fecha: ..........

Area en la que presta Servicios: ............ccccecueeen...

items del Instrumento:

DIMENSION/ DESCRIPCION DEL ITEM

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo,
ni desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de

acuerdo

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

DEFINIR METAS CLARAS
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1.Con la mayor frecuencia posible, se mantienen reuniones
con personas con las que trabajo con el Unico fin de aclarar
nuestras metas y no mezclo estas reuniones con temas
rutinarios

2.Trabajamos teniendo una mision y una visién claramente
definida y todos la conocen

3.Trabajamos definiendo y usando regularmente formas
graficas para medir y evaluar sus logros

4. Las metas son planteadas en equipo, son de apropiada
dificultad

ASUMIR PAPEL GERENCIAL

5. Normalmente en equipo se logra anticipar la mayoria de
problemas y no reaccionar ante estos cuando se
encuentran presente.

6.Cada miembro del equipo puede alcanzar la definicion en
una frase abreviada el sentido que presenta el trabajo de
cada uno

7.Los miembros del equipo categorizan la confianza como
un valor

8.Frecuentemente se revisa con los integrantes del equipo
los procedimientos de trabajo que seran realizados en un
futuro cercano.

ASIGNAR PRIORIDADES

9.Estoy seguro de que los miembros del equipo se
identifican con todo lo que efectdan en el servicio

10.Los mejores equipos son los aquellos en los que las
personas piensan de forma similar y no presentan
desacuerdos

11.Las actividades de cada miembro del equipo son
congruentes con los objetivos organizaciones

12.Soy explicito para transmitir al equipo las prioridades
que se requieren.

DEDICARSE ALOS MIEMBROS DEL EQUIPO

13.Parte relevante del tiempo que dispongo para el trabajo
esta orientado a pensar en como motivar el trabajo en
equipo.

14.Encargo a especialistas el desarrollo de estudios sobre
el verdadero potencial de los integrantes del equipo

15.Escucho a los integrantes del equipo hacer referencia
sobre el poco interés que representa para ellos las
actividades que ejecutan

16.Nos reunimos con regularidad para conversar respecto
de las contingencias que pueden en las futuras actividades
a desarrollar.

VALORAR LAS CONTRIBUCIONES
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17. Cuando alguien otorga un buen aporte le digo de
manera explicita cuanto se valora el aporte alcanzado.

18. Cuando alguien ejecuta bien su trabajo, se le debe
expresar las felicitaciones respectivas.

19. Los integrantes del equipo evidencian que los
miembros de sus familias hagan uso de los servicios que
se otorgan.

20. El dinero es el principal motivador

DIMENSION: DESTREZAS PERSONALES

21. El clima de trabajo del equipo es altamente positivo.

22. A algunos integrantes del equipo se les observa
frecuentemente fatigados, cansados, y poco pacientes.

23. El poder que mas debe usarse para crear influencia en
los colegas, es el poder legitimo del cargo.

24. Frecuentemente estoy un paso por delante en las
obligaciones y actividades del equipo

CLIMA DE INCENTIVOS

25. El equipo debe asumir nuevos proyectos y eso genera
desorden.

26. Se ejecutan capacitaciones con el personal

27. El jefe valora el reconocimiento del personal operativo,
emitiendo documentos de felicitacién al cierre de los
periodos por logros alcanzados.

28. Consideras que los incentivos y reconocimientos al
personal, inciden directamente en su rendimiento.

CRITICA CONSTRUCTIVA

29. Cuando critico a un integrante del equipo, le digo como
me siento en relacién a lo ha desarrollado y no como me
siento en relacion a el o ella.

30. Cuando tengo que criticar a un integrante del equipo,
me otorgo tiempo para preparar lo que voy a decir de forma
que resulte constructiva la critica.

31. Cuando doy criticas a los integrantes del equipo, siento
interiormente que puedo irme enojando aun cuando no lo
quiero.

32. Consideras que la exhortacion a los integrantes del
equipo, respecto a una orientacion en sus labores debe
efectuarse de manera personal.

EQUILIBRAR LIDERAZGO Y ADMINISTRACION
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33. Cada integrante del equipo esta en capacidad de
explicar en una breve frase, cual es el significado de los
trabajos y proyectos que se estan realizando

34. Frecuentemente el jefe exige a los integrantes del
equipo de trabajo el culminar los proyectos urgentes a
costa de la calidad que puede tener el trabajo.

35. En el equipo existe equilibrio entre la produccion de
nuevas ideas y el ritmo con el que se ejecutan

36. Para los integrantes del equipo, nuestro trabajo se
muestra con mas aburrimiento que para mi persona.

HONESTIDAD

37. Es conveniente magquillar cifras para no pasarlo mal al
entregar los informe o reportes

38. Los actos que ejecuto siempre son congruentes con
mis promesas y palabras.

39. En ocasiones uso medias verdades para quedar bien
ante mis colegas.

40. Ninguna actividad que ejecuto en mis labores me haria
sentir verglienza ante mi familia.
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Anexo B: Instrumentos 02
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Introduccion Buen dia colega, le saluda Lili Margot Lecca Diaz, egresada de la
institucion de estudios superiores universitarios Norbert Wiener, me encuentro
desarrollando un estudio que presenta por objetivo determinar la relacion existente
entre el liderazgo interpersonal y el clima organizacional en el personal de enfermeria
en el centro asistencial que prestamos servicio Por tal motivo solicito su participacion
a través del desarrollo del presente cuestionario.

Autor (a): MINSA - Peru (2011), adaptado al personal asistencial de enfermeria por
Ligas, M (2020)

Instrucciones: Para proceder con el desarrollo del presente cuestionario, le solicitamos
leer con la debida atencién cada uno de los items planteados, y efectuar el marcado
con ‘X’ cada una de las 30 aserciones formuladas en el instrumento, de acuerdo con su
propia determinacion, y tomando en cuenta los puntajes asignados por alternativa
planteada:

Siempre (3 puntos), A veces (2 puntos), y Nunca (1 puntos)
Caracteristicas sociodemograficas

Sexo: Edad:.........

Periodo efectivo de labores prestadas a la fecha: ..........

Area en la que presta Servicios: ...........cccceceeen..

items del Instrumento:

DIMENSIONES / DESCRIPCION DEL ITEM Siempre A veces Nunca

DIMENSION DISENO ORGANIZACIONAL

1. Las reglas y normas de mi institucién son
claras, y facilitan el trabajo y contribuyen a
prever los problemas que se puedan presentar.

2. Existen métodos o formas para evaluar la
calidad de atencion
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3. Conozco las funciones o tareas especificas
que deben realizar y las desempenio.

4. El ambiente fisico de mi centro laboral me
permite trabajar eficientemente y comodo

5. Mi organizacion se adapta a los cambios y es
flexible

6. Lidero mi accién profesional, incentivando el
clima de libertad.

7. Participo activamente de la toma de decision
que se efectla en el servicio que laboro

8.Mi jefe inmediato trata de conseguir
informacion antes de optar por alguna decision,
me comunica si desempefio 0 no mi trabajo de
forma adecuada.

9. Existe buena comunicacién y una sana
competencia entre los integrantes del equipo,
asimismo los otros servicios apoyan cuando es
necesario.

10. La informacion de interés para todos llega
de manera oportuna y presto la debida atencion
a los comunicados que emite jefatura

11. Mi remuneracién y beneficios que se otorga
se consideran adecuados en relacion con el
trabajo que realizo y llega a satisfacer mis
necesidades.

DIMENSION POTENCIAL HUMANO

12. Los esfuerzos de los jefes se direccionan al
logro de objetivos organizacionales

13. Los directivos de la institucion contribuyen a
generar condiciones adecuadas para el avance
del servicio.

14. Mi jefe inmediato esta disponible cuando se
le requiere, y a la vez apoya los esfuerzos que
realizo.

15. El jefe de servicio supervisa al personal y
reconoce el trabajo realizado.

16. Considero que mi jefe inmediato presenta un
adecuado tratamiento de los conflictos.

17. Me permiten ser innovador y creativo en la
solucion de la problematica laboral.
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18.Es facil para los companeros de labores que
sus aportes sean considerados.

19. Los reconocimientos, beneficios, y permisos
son distribuidos de forma equitativa.

20. Se realizaron actividades socio recreativas
en los ultimos 06 meses.

21.Recibo un buen trato y me siento satisfecho
con el ambiente de trabajo.

DIMENSION CULTURA ORGANIZACIONAL

22. Mis compairieros de trabajo pueden tomar
iniciativas para solucionar los problemas de los
servicios.

23.Me interesa y me siento comprometido en el
desarrollo de la institucion.

24 Mi labor contribuye de forma directa a la
consecucion de los objetivos del servicio.

25. Me siento a gusto por formar parte de la
organizacion.

26. Mi contribucién juega un rol trascendente en
la consecucién del éxito del servicio.

27. Mi jefe se preocupa por desarrollar un
ambiente de trabajo agradable.

28. Mantengo buena relacién con los miembros
de mi equipo de trabajo, y puedo contar con
ellos cuando lo requiero.

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

30.Existen incentivos laborales para que yo
procure desarrollar mi trabajo.
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Anexo C: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN PROYECTO DE
INVESTIGACION

Le expreso mi saludo cordial, previo al inicio del desarrollo del presente documento,
en el que se le invita a usted a ser participe en el estudio de investigacién de tipo
sanitario. Por tal, antes de optar por participar o no, debe entender y comprender los
apartados que se indican a continuacion:

Titulo del proyecto: Liderazgo interpersonal y Clima Organizacional del Personal de
Enfermeria del Hospital Edagardo Rebagliatti Martins - Lima, 2022

Nombre de la investigadora principal: Lic. Lili Margot Lecca Diaz

Propdsito del estudio: Identificar fehacientemente la relacidn que existe entre el
liderazgo interpersonal y el clima organizacional en el personal de enfermeria
Beneficios por participar: Cuenta con la posibilidad de tener conocimiento de los
resultados de la investigacion por los medios mas adecuados (de manera individual),
lo que sera de mucha utilidad para mejorar los niveles del liderazgo interpersonal y
calidad del clima organizacional en los profesionales enfermeros del HERM.

Riesgos e inconvenientes: No implica algun riesgo o inconveniente, solo se requiere
que absuelva los items de los cuestionarios que le seran proporcionados

Costo por participar: Su participacidn no irrogara gasto o desembolso alguno.
Confidencialidad: La informacion que usted proporcione se encontrara protegida de
acuerdo al marco legal vigente, solo los investigadores tendran acceso a ella.
Renuncia: De estimarlo necesario, puede ejercer el retiro cuando lo disponga, sin ser
objeto de sancién o penalidad alguna, y tampoco perdida de los beneficios ofrecidos
a los que tiene derecho.

Consultas posteriores: Si usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo
de este estudio o acerca de la investigacion, puede comunicarse conmigo: Lic. Lili
Margot Lecca Diaz al celular: 999 094 436, correo: lilileccadiaz@gmail.com
Contacto con el Comité de Etica: De presentar inquietudes o preguntas respecto de
sus derechos en su calidad de voluntario, o si piensa que sus derechos han sido
vulnerados, puede dirigirse al presidente (a) del comité de ética de la Universidad
Privada Norbert Wienner, por intermedio del Teléfono: 7065555 anex0:2458 y/o al
correo electronico: presidenciadelcomitedeetica@upnw.edu.pe

Participacién voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en
cualquier momento.
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro haber efectuado lectura y comprendido el integro del acta, dispuse del tiempo
y oportunidad de efectuar preguntas, las que fueron absueltas de forma satisfactoria,
no he percibido coaccién alguna, ni he sido objeto de influencia indebida para
participar o continuar participando en la investigacion, y finalmente acepto participar

voluntariamente en el estudio.

Nombres y apellidos del participante Firma o huella digital

N° de Documento Nacional de Identidad - DNI:

N° de telefonia: fija, mdvil o de accesos aplicativo
WhatsApp

Mail electrénico

ombre y apellidos del responsable de la investigacion Firma

N° de Documento Nacional de Identidad - DNI

N° de telefonia: fija, mdvil o de accesos aplicativo
WhatsApp

ombre y apellidos del responsable de encuestadores Firma

N° de Documento Nacional de Identidad - DNI

N° de telefonia: fija, mdvil o de accesos aplicativo
WhatsApp

Datos del testigo (para participantes iletrados) Firma o huella digital

Nombre y apellidos:

N° de Documento Nacional de Identidad - DNI:

N° de telefonia: fija, mévil o de accesos aplicativo
WhatsApp
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