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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general, determinar la
relacion entre el Liderazgo y el Clima Organizacional en el profesional de enfermeria del
Hospital Luis Negreiros Vega. Callao, 2015.

La metodologia utilizada es no experimental, hipotético deductivo, de tipo aplicada,
disefio descriptivo correlacional. Con una muestra de 150 profesionales de enfermeria de los
diversos servicios del hospital. Se aplico el cuestionario de liderazgo para la variable 1y
clima organizacional para la variable 2. A través del uso del instrumento validado por
expertos, se midio la confiabilidad del mismo, grupo muestral, los resultados de la prueba
de confiabilidad del alfa de Cronbach fue de 0,99 para la variable liderazgo, y 0,897 para
Clima Organizacional.

Se elabor6é el andlisis descriptivo y prueba de hipotesis cuyos resultados se
evidencian a través de tablas y graficos. Se utiliz6 el estadistico coeficiente de correlacion
Rho Spearman para la prueba de hipotesis.

Se determind que el Liderazgo y el Clima Organizacional no se relacionan
significativamente en el profesional de enfermeria del Hospital Luis Negreiros Vega —
Callao, 2015. Los datos fueron analizados empleando el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman en el cual los resultados arrojan un valor r=,055 con una significancia p=, 504,
afirmando asi que no existe una relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en el
profesional de enfermeria del Hospital Luis Negreiros Vega, Callao 2015

Por lo gque tanto se concluye que no existe correlacion entre el liderazgo y el clima

organizacional.

Palabras claves: Liderazgo, clima organizacional, profesional de enfermeria.
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Abstract

This research has as general objective, to determine the relationship between leadership and
organizational climate in professional nursing Hospital Luis Negreiros Vega. Callao, 2015.
The methodology used is not experimental, deductive hypothetical, applied type descriptive
correlational design. With a sample of 150 nurses from various hospital services.
Questionnaire variable 1 leadership and organizational climate variable 2. Through the use
of the instrument applied validated by experts, the reliability of the same sample group, the
results of the reliability test Cronbach's alpha was measured 0.99 for leadership variable, and
0.897 for organizational climate.

The descriptive analysis and hypothesis test whose results are evident through tables and
graphics was developed. Statistical Spearman Rho correlation coefficient for the hypothesis
test was used.

It was determined that the Leadership and Organizational Climate is not significantly related
in professional nursing Hospital Luis Negreiros Vega - Callao, 2015. Data were analysed
using correlation coefficient Rho Spearman in which the results show an R-value = 0, 055
with a significance p =, 504, thus affirming that there is no relationship between leadership
and organizational climate in professional nursing Hospital Luis Negreiros Vega, Callao
2015

So therefore it concluded that there is no correlation between leadership and organizational

climate.

Keywords: Leadership, organizational climate, professional nursing.
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1.1. Realidad Problematica.

Actualmente, liderazgo es una definicion muy importante para el desarrollo social del
profesional de enfermeria; las cuales buscan un mejoramiento continuo del entorno laboral
del grupo institucional; en los trabajadores que contintan con sus actividades y funciones
ocupacionales. Sin embargo, es uno de los fendmenos menos entendidos; por su falta de
gestion, planeamiento, ejecucion y verificacion de tareas asignadas que pretenden utilizarse

para el logro de objetivos comunes.

En el trabajo surgen dificultades en nuestro lugar de trabajo, llevandonos a decidir
por alguna alternativa entre muchas soluciones que se nos presenta; afectando la relacion
entre comparieros, también afectando la produccion de las tareas asignadas, calidad del
trabajo y trato hacia nuestros pacientes. Por eso; los conflictos se resuelven segun el
liderazgo que se ejerza en la resolucién de los conflictos. Ante esta situacion presentado
dentro del equipo laboral, se presentan sentimientos positivos y negativos para el desempefio

de las funciones y fines institucionales los cuales deben ser manejados a adecuadamente.

EsSalud a nivel nacional cuenta con mas de 8500 profesionales de enfermeria; con
un 63% de poblacion femenino y el 37% de hombres, pero eso no se refleja en los cargos

ejecutivos, de direccion, asistenciales y administrativos.

Los procedimientos, normas, técnicas y los grupos de personas organizadas en el
sector salud se van renovando a una serie de cambios, que conllevan a exigir importantes
esfuerzos en el plan estratégico de toda organizacion. Los trabajadores estan de acuerdo, en
un 80%, con las actividades laborales desempefiadas. Un 60% manifiestan estrés, tension
debido al arduo trabajo diario. Asi mismo; un 60% percibe un trabajo desfavorable donde la
vida familiar se ve afectado de forma negativa; y, el 35% de los trabajadores quedan
afectados en la salud. Las interrelaciones personales y sociales son positivas, agradables en
un 90%. (Gamez , Santaro, Matias, Roca, & Tome, 1999, p.120 -128).

Dentro de este ambito, las areas de Recursos Humanos (RRHH) o Gestion de las
Personas, se estan involucrando en relacion al tema, para mejor compresion a nivel laboral
y direccional de la situacion laboral e incluso emocional de la poblacion que dirige. Esto
hizo que el clima organizacional, adquiera este término como: el ambiente donde uno labora
y momento de diversas condiciones situacionales que se presentan en ella o lugar donde las

personas desempefian una profesion u oficio laboral. Examinando esto; tenemos, varios



15

factores que influencian en el profesional de enfermeria y en la atencion al paciente.
(Sanchez, 2003, p. 75- 78)

De acuerdo con cl Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), en México existen
302,000 enfermeras y enfermeros, de ese total 9 de cada 10 son mujeres con una edad promedio
de 38 afios que atienden al112 millones de habitantes. Segun esas cifras. 7 de cada 10 enfermeras
y enfermeros estan ubicados en localidades que cuentan con mds de 100,000 habitantesy sélo 10%
de ellos se establece en las comunidades rurales. Mientras que en paises como Canada, Espaia o
Suiza la cifra va de 9 a 15 enfermeras para dar atencidn a esta misma cantidad de enfermeras. En
Espafia se indica que la edad media de los enfermeros es de 42.9 afios; y, el 58.7% son del bloque

de hospitalizacién y el 67.6% tiene un turno rotativo. (INEGI, 2012)

Diversas investigaciones realizadas en el Perd y en América Latina, muestran diversos
resultados con ambientes autoritarios, en sus centros de labores de poca participacion.
Encontrandose que, 50% considera importante la relacidn con sus compafieros, 47% no se brindan
beneficios socioecondmicos ajustados a la realidad; 66% considera que para el cumplimiento de
metas no se perciben reconocimientos monetarios; 66%considera que el supervisor inmediato no
se preocupa por incentivar a su personal y 73% considera que la constante rotacion de personal

genera inestabilidad laboral. (Mejia, 2004, p. 54 - 55)

Roncano & Fonseca (2012) A nivel nacional, en un estudio de un hospital de EsSalud el
73.5% de los profesionales de enfermeria son contratados; el 95.6% reciben un salario por planillas,
el 45.6% nivel de estudios mas destacados son licenciados, el 42.6% son especialistas; teniendo un
92.6% la funcion asistencial. Asi mismo, un 47.1% han trabajado por mas de 10 afios, con un 48.5%
de atender de 11 — 20 pacientes por turno; y, el 89.7% tienen turno rotatorio. En cuanto al clima
organizacional, el 64.7% de los profesionales de enfermeria se encuentran en un ambiente positivo.

Mientras que un 35.3% consideran un clima organizacional negativo (p. 280).

(Kerpen, 2015) En otro estudio, advierten que entre 70% y 80% de los empleados estan
“descontentos” con su trabajo. Es evidente, que la felicidad laboral, tiene que darse en todo
ambiente de trabajo. A muchas personas no les gusta sus labores, ni funciones, teniendo poca,
ningln sentimiento de satisfaccién hechas por el trabajador: “Es sdélo trabajo”, mencionan a

menudo. (p.1)
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Siendo una institucidon grande a nivel nacional, el ente hospitalario del Seguro Social de
Salud, tiene normas politicas e institucionales, implanta guias y directivas durante las funciones
administrativas con la finalidad de brindar politicas acordes a la finalidad de la institucién, con la
finalidad de brindar cuidados a la poblacién asegurada, segin sean acordes a sus necesidades.
Teniendo como cabeza de red al Hospital Alberto Sabogal Sologuren, ubicado en la provincia del
Callao, para que se alcancen los objetivos hospitalarios en cada uno de los establecimientos a su

cargo.

En el ambito del Hospital II Lima Norte “Luis Negreiros Vega”, las percepciones del
personal en enfermeria; no siempre, son como se quisiera, a veces surgen conflictos donde
interactuamos de manera positiva 0 negativamente en nuestra relacion interpersonal con los
compafieros de trabajo. Afectando también, nuestra produccién con los pacientes, la calidad
del trabajo y la eficiencia, eficacia en el cuidado los pacientes asegurados. Todos estos
conflictos se solucionarian en gran medida al liderazgo, ejercida por el gestor de la

organizacion.

El jefe del servicio de enfermeria deberia saber que la participacion conlleva al
andlisis critico de cualquier situacion problemética que afecte el contexto de la organizacion
que dirige, donde su éxito dependera de la interaccion armonica del personal de enfermeria,
su motivacion y los objetos propuestos por el jefe. Para esto, la enfermera jefa debe crear
participacion y desempefiar sus actividades lo mejor posible, al aplicar estrategias de accion

que permitan resolver problemas dentro del area hospitalaria.

Respecto al liderazgo, durante nuestras actividades diarias se puede escuchar
interrogantes por parte del personal de enfermeria sobre el liderazgo de la jefatura de
enfermeria , a lo que refieren: “el jefe de mi servicio por ser nueva no sabe relacionarse con
el personal ,esperemos que no sea como la antigua que tampoco nos estimulaba a realizar
las actividades”, “por otra parte las jefaturas no gestionan bien las labores del personal a su

cargo, lo cual genera incomodidad y falta de motivacion en el equipo de salud , produciendo

una desintegracion del servicio laboralmente”.
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1.2. Trabajos previos.
1.2.1. Trabajos previos internacionales.

Pazetto & Kowal: realizaron un estudio correlacional, en el 2015; entre las variables
de liderazgo y de su ambiente laboral, en una poblacién de 66 enfermeros y técnicos en la
UCI del sur de Sao Paulo, seleccionadas en sorteo. Siendo 3 instrumentos utilizados al azar.
El ambiente laboral, sea publico o privado no tiene relacion con el liderazgo en enfermeria,
segun la puntuacion de escala utilizada (ANOVA p = 0.852 y p=0.001). Los enfermeros
tienen la capacidad de realizar un buen liderazgo y sin que el entorno laboral influya en sus
actividades diarias. Los enfermeros realizan acciones de trabajo en sus pacientes; como:
conocimiento, aptitudes, actitudes, valores y productos, etc. Ejerciendo de esta manera su

liderazgo dentro de sus servicios.

Caisa & lzurieta (2015), en su investigacion: Determinaron cémo incide el liderazgo
con el clima organizacional de un gobierno auténomo descentralizado (Ambato — Ecuador).
Estudio descriptivo y correlacional. Compuesta de 223 empleados del gobierno municipal
de Canton. Respondieron a 2 encuestas. Analizados por media aritmética y porcentajes. Se
emple6 el CHI cuadrado. El disefio de un nuevo modelo de liderazgo siempre va tener
influencia sobre el ambiente laboral de una organizacion (a=9.49), obteniendo oposicion a
la idea de la hipotesis nula, con un valor a<0.05. Concluyendo: que el liderazgo que ejerce
el actual alcalde es considerado regular por lo empleados que laboran en esta institucion, ya
que no fomenta el desarrollo organizacional, tampoco motiva a sus empleados, generando

malestar en los empleados, esto afecta de gran medida el ambiente laboral.

Ensu tesis, Iglesias et al (2015), en Cuba. Realizé su estudio descriptivo - transversal.
Durante el estudio, evaluaron el ambiente hospitalario pediatrica del personal de enfermeria.
Donde solo, el 85% de los enfermeros estuvieron trabajando. Obtuvieron en su estudid, un
clima institucional bueno favorable para el rendimiento de sus trabajadores en brindar un
efecto positivo de calidad de atencién y satisfaccion para aquellos pacientes que tienen a su
cargo. Un adecuado entorno de trabajo laboral mejora positivamente, la motivacion y el
rendimiento de labores del personal. El usuario expresa satisfaccion por los servicios que
reciben en un 96.5%; pero, los familiares de los pacientes ingresados refirieron lo contrario

(3.5%). Concluyendo: que se mejora la calidad y seguridad del paciente cuando hay un buen
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clima dentro de una organizacién, mediante la comunicacion y motivacion del trabajador

hospitalario cuando se ejerce un buen liderazgo.

De igual modo Franco Coffré (2015); en su tesis, en Santa Elena — Ecuador; propuso
mejorar el clima laboral percibido por los licenciados de enfermeria. Descriptivo -
transversal, con un enfoque cuantitativo. Se aplicd el cuestionario de 9 dimensiones a 46
enfermeros para su estudié. Encontraron condiciones positivas en el manejo de conflictos y
las relaciones interpersonales entre sus trabajadores; con el fin de obtener un clima favorable
dentro de la institucion. Un 78% de profesionales no necesitaron supervision en sus labores
asistenciales (dimension de responsabilidad). Pero, aun asi; no reciben recompensas ni
reconocimientos por el trabajo realizado (78.26%) de parte de sus jefes de servicio. Aunque
tienen buenas relaciones armoniosas con el jefe de sus servicios (86.96%), aunque algunos
de estos jefes sean distantes y frios en las horas de trabajo (63.04%), se sigue manteniendo

un buen ambiente armonioso.

En su estudio Serrano & Portalanga (2014), en Ecuador. Analizaron la correlacion
entre liderazgo y clima de una organizacion. Concluyendo: la persona profesional de
cualquier institucion tiene mejor desempefio cuando el lider del servicio construye un
adecuado clima laboral. De igual modo Dolores Ruiz (2013); en su estudio de Veracruz —
México. Analizé las habilidades de lider de un director sobre su ambiente hospitalario.
Estudio cuasi — experimental, cuantitativo - cualitativo. Encuestando a 64 personas en el
estudio (100%). Concluyo; que la calidad de un ambiente laboral mejora de acuerdo al lider

a cargo, segun las competencias que ejerce.

También Contreras et al (2013); en Bogota (Colombia), realizaron un estudio
descriptivo - correlacional, relacionando las caracteristicas sociodemogréaficas del bienestar
y condiciones de vida en el trabajo, sobre el liderazgo de los miembros de grupo laborales
tanto asistencial, como administrativo. Se aplicé la encuesta de Pitcher, a 38 trabajadores del
centro oncolégico. Participando 41 personas en el estudio, de los cuales, 28 personas tenian
edades entre 30 y 60 afios de edad; donde 17% fueron solteros y 16% fueron casados. Se
realizé las estadisticas de Pearson y ANOVA. La motivacion intrinseca del personal
asistencial presentd una calidad de vida satisfactoria; con un r=.663, p<.001 de relacion en
comparacion con lo socioecondémico. Solo, el trabajo no se relaciona con la motivacion

intrinseca. Cuando no hay liderazgo o que el lider de un grupo muestre casi nada de



19

liderazgo, esto no determina las condiciones de bienestar personal sea bueno o malo para el
ambiente de trabajo de cada trabajador de la institucién. Cuando no hay conexién entre el
liderazgo y el bienestar de vida laboral, esto no afectara las condiciones sociodemograficas
de los colaboradores. Los directores tienen una responsabilidad en el bienestar de sus
trabajadores y en la atencion al paciente, a nivel social. Los investigadores utilizaron la
encuesta de Pitcher. Concluyendo: el liderazgo poco tentador y requerido, tienen poco apoyo
directivo (motivacion intrinseca); esto aumenta las tareas o actividades en el trabajo. A
diferencia de un buen liderazgo donde la carga laboral disminuye, aumentando los valores
del personal asistencial. Finalmente, quienes se percatan que no hay liderazgo en el jefe no
mostraran diferencia alguna, en relacion a los elementos que satisfagan y condicionen el

bienestar de la convivencia del trabajo.

Lozado (2013); realizé una tesis en Espafia. Describio el impacto del ambiente
institucional en la manera de interaccion que ejerce cada miembro educativo en su accionar
de direccion con su liderazgo. Estudio correlacional, de enfoque cuantitativo — cualitativo
(mixto), con la evaluacudn y analisis de los diversos formas de liderazgo que tiene un
director dentro del entorno institucional. Participaron 223 estudiantes,219 padres de familia,
45 maestros, 5 de la parte administrativa, y 5 personas de apoyo a quienes encuestaron
mediante un entrevista semiestructurada ( cualitativa), reflejados en cuadros estadisticos y
graficos.El 37% de los padres de familia tienen un liderazgo transformacional y no hay
liderazgo en los estudiantes. El 63% encuentran que hay un buen clima institucional y el
37%, lo contrario. Sobresale un ambiente de trabajo excelente en los profesores, esto
constituye una refuerzo significativo en el centro educartivo.Menciona; que, si los maestros
estan en un ambiente favorable, esto avala las actividades de los maestros sean motivantes
para los estudiantes.Si el liderazgo es mayor, la confianza y desenvolvimiento de tareas del
trabajador en la institucion va a aumentar. Los rasgos peculiares del liderazgo, interaccionan
del entorno laboral, el calidad y la salud integral del personal; sino tambien interactua en la
calidad y la satisfaccion de su trabajadores durante jornada de trabajo. Un ambiente aceptable
de una organizacion, indica un direccion motivante del lider,mediante la persuasion y el
rendimiento eficiente y en sus trabajadores al igual que se sienten satisfechos en su trabajo.
Una atmosfera de trabajo armonioso refuerza las relaciones interpersonales de manera sana
y recibe de manera mutua el apoyo de un ambiente laboral tambien agradable para la

institucién; una convivencia agradable entre los directivos de una empresa y sus
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colaboradores, demuestra un excelente lugar para trabajar. Disminuyendo las recargar de
labores que se tiene haciendo mas agradable los dias de trabajo en una institucion.

Gonzalez et al (2013); en su tesis en Chile. Determiné el sentimiento de bienestar
laboral comprendida en el personal profesional de enfermeria en relacion a diferentes
modelos de lideres. Un estudio cuantitativo, descriptivo — correlacional, transversal. Su
muestreo fue conglomerado, de eleccion aleatoria a 5 hospitales. Se usd una encuesta de
liderazgo y otra de satisfaccion. De 214 licenciados de enfermeria de ambos sexos; solo 65%
cuidaron a pacientes adultos (n=139), el restante 35% cuidaron a pacientes pediatricos
(n=75). El 2,3% de la muestra no se encuentra satisfecho en su trabajo (n=5), mientras que
el 39,8% es catalogado como poco satisfecho (n=84), por otro lado, un 55,6% esta bastante
satisfecho (n=119) y un porcentaje no mayor al 3% es agrupado dentro de la categoria de
muy satisfecho (2,8%). Al estudiar el tipo de liderazgo, se correlacionaron con poca y nula

satisfaccion con el director en un 17.3%.

Las enfermeras que dirigen, gestionan o administrar una entidad hospitalaria o un area de
servicio, pueden contribuir en el desarrollo de sus actividades segun el liderazgo de acuerdo
a la situacién que se les presenta durante su jornada laboral. Esto ayuda a aumentar la
motivacion y la satisfaccion del personal a su cargo. Es decir; la manera de liderar de la
enfermera puede predominar en la figura de virtudes que tomen los colaboradores o
subordinados; siendo relevante para las caracteristicas de liderazgo de la enfermera gestora

que dirige los grupos de trabajo; por ser un elemento dinamizador en las organizaciones.

También Pardo Mejia (2011); en su investigacion, en Cartagena — Colombia.
Describi6 las caracteristicas del lider en su relacion personal e interpersonal con los
coordinadores y trabajadores asistenciales de un ambiente hospitalario. Estudio cuantitativo,
descriptivo y transversal. Donde fueron encuestados 21 coordinadores y 117 profesionales
en enfermeria (evaluacion de liderazgo de Fischman). La administracién junto con el
liderazgo involucra un conjunto de etapas sometidas hacer positivas o negativamente sobre
las personas en un nivel bajo o moderado, logrando que se alcancen los objetivos de la
institucion laboral. Las habilidades de liderar de los coordinadores y los profesionales en
enfermeria (U Mann Whitney = 140; p< 0.05), son de nivel bajo. Todo lider debe desarrollar
habilidades de supervision, comprension de la situacion teniendo opciones de solucion,

creando posibilidades para la toma de decisiones y evita que los conflictos se conviertan en
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problemas interpersonales, que lesionen a los miembros del equipo (U Mann Whitney=628,
p>0.05).Las debilidades del liderazgo personal de los coordinadores de enfermeria
estuvieron en el manejo del control de ego, el equilibrio, afrontamiento productivo y las
debilidades del personal, fueron la poca habilidad por su crecimiento personal, aceptar
desafios y fomentar habitos como disciplina, de perseverancia y poco compromiso para su
crecimiento profesional. Las fortalezas de estos profesionales en enfermeria se evidenciaron
en las dimensiones del liderazgo personal, en donde se resalta el control del ego y el manejo

del equilibrio organico, espiritual y mental.

1.2.2. Trabajos previos nacionales.

En Lima; Cabello (2015), evaluo las percepciones de los estudiantes universitarios de medicina
dentro en su ambiente de estudios, en el 2014. Con una metodologia de tipo mixto, descriptiva, de
corte transversal. Se cont6 con 52 internos de medicina, quienes fueron voluntarios, para la muestra
probabilistica intencionada. Teniendo como resultado la existencia de un buen clima favorable,
percibido por los estudiantes de medicina en el hospital de estudio. Lo unico desfavorable que
percibieron los internos de medicina fueron los salarios del personal del hospital.

Rivera (2014); en su estudio en Lima (Per(). Determind la conexion entre liderazgo y clima
organizacional del personal con el gestor que asume la direccién policial. Estudid hipotético —
deductivo, correlacional, transversal no experimental. Recolecté la informacién mediante
cuestionarios con diversas dimensiones de 40 items. Concluyd; que. El liderazgo de los jefes
superiores es un nivel de baja prevalencia, encontrando un 23% de ambiente laboral deteriorado. Si
el liderazgo de los jefes es de un nivel medio (38.7%), el ambiente laboral también es regulare. Si
hay un liderazgo de alto nivel (7.7%), los efectivos encuentran un buen en el ambiente
organizacional. Es alta la conexion entre las variables de estudio; rechazando la hipétesis nula
aceptando la relacion entre la forma de liderazgo con ambiente laboral de una organizacién a un alto

nivel (Spearman = 0,77).

Centeno (2013) en Puno, realiz6 un estudio verificando la influencia causal entre el lider con la
habilidad de desarrollar estrategias en relacion con el ambiente social de un instituto educacional
tecnico (superior no universitaria). Aplico un cuestionario en su estudio. Obteniendo un chi-cuadrado
de 34,22, superando su puntuacion de aceptacion. Indicando que, los lideres eficientes y eficaces son
favorables para el ambiente organizacional dentro de una institucion. El personal tiene una
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satisfaccion diaria en su trabajo. Se muestra un 45,71% de clima organizacional regular (48/105) y
un liderazgo regular de 55%. Centeno concluye; que, el lider gerencial (director — jefes) tienen

influencia muy alta en el ambiente laboral.

Campos Livaque (2012); en Ventanilla — Lima, realizd un estudio para establecer relaciéon del
director y el ambiente organizacional de un colegio educativo. Los educadores, los padres de familia
y los alumnos del Gltimo afio de estudio secundario; fueron quienes participaron en este estudio,
teniendo un total de 100 personas. De disefio correlacional. En el cuestionario que llenaron de
liderazgo fue con dimension autocratica, democréatica y liberal. En el clima organizacional, el
cuestionario obtuvo: dimensiones de identidad, integracion y motivacion institucional. Los
resultados indicaron una correlacion positiva con el chi-cuadrado. Obteniendo un buen liderazgo y

en buen ambiente organizacional significativo en la institucion educativa.

Segin Reynaldo (2014) realizd un estudio en la ciudad de Lima, descriptivo y transversal,
encuestando a 77 personas de la unidad de cuidados intensivos de adultos de un hospital nacional
MINSA.Determin6 la manera de percepcion de los trabajadores sobre su ambiente laboral,como
indicadores un ambiente saludable,un ambiente por mejorar y un ambiente no saludable en la que
estan trabajando.El 72.7% (56/77) de los trabajadores del servicio de UCI — Adulto percibieron
mayormente un ambiente para mejora, un 26% (20/77) es no saludable y un 1.3% (1/77) solo es
saludable. Los indicadores de remuneracion, recompensa y liderazgo son los que estan percibidos
con mayor porcentaje como “No Saludables”. Sin embargo, el 18% del total de indicadores de
identidad y estructura son “Saludables”. Concluyo en realizar un programa de actividades con el
personal contratado y nombrado (recursos humanos) orientado a generar estrategias para mitigar la
insatisfaccion laboral y disminuirla. Con este estudio, el investigador quiso que la parte
administrativa de un hospital deben de motivar al personal de salud mediante incentivos que reduzca
la insatisfaccion laboral del trabajador; obteniendo un clima organizacional saludable. (pg.4).

De igual manera Sorados Palacios, en su tesis del 2010, en Lima. Determino la relacion de los
directores de su liderazgo y el tipo de gestion institucional de ensefianza. Estudio no experimental,
descriptivo - correlacional. Afirmd que el director (lider) cumple con las expectativas con los
estudiantes en relacion a la pedagogia (0.619) que ejerce es alta. Teniendo una relacion parcial del

lider y la calidad en cuanto a lo institucional.
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1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Teorias relacionadas a la V1.

Segun Juarez y Contreras (2012) refirié : “El liderazgo obtuvo importancia en las
organizaciones politicas, sociales e incluso militares. Debatido mayormente en las personas
que tienen negocios. Muy diferente si el lider nace o se hace en las organizaciones. El lider
es valorado, por ser impulsador, generando nuevas ideas en las empresas. Con esto, ellos
inician un proceso de complejidad y un proceso de adaptacion, permitiéndoles ser flexibles
ante las adversidades. Es decir, evitan los conflictos, ejerciendo cambios en el entorno, a
través de su liderazgo empresarial. Las personas lo toman de manera positiva o negativa” (p.
48).

Segun Hernandez (2014) “En el afio 500AC; los grandes pensadores como
Aristételes, Confucio y Platon, opinaron que hay una influencia en algunos seres
humanos sobre otros, por tener habilidades de nivel social y personales. Quien destaco
maés fue Confucio; por tratar de persuadir a muchos reinos de casi toda China y lideren
de manera eficaz (justo, benevolente, humano y moderado) en sus reinos.” (p. 30).

Segun Bautista (2008) “El liderazgo, viene de estrategias militares desde la
época griega (lliada de Homero); desde como actla un guerrero durante una batalla,
dirigiendo a sus soldados en forma positiva o0 de manera negativa. Por ser el lider, quien
mantiene la fortaleza, astucia y habilidades entre otras personas. Siendo pocas las
personas que pueden desempefiar un liderazgo de cualidades intelectuales para dirigir a
otras personas. Socrates, menciona que el lider es sabio, porque proviene de una
educacion mediana. Tomas de Aquino (siglo XII1); indica que, todo rey tiene virtudes
esenciales e ideales de satisfaccion suficiente para que otros individuos vivan de manera
optima.” (p.112).

Segun Shriberg, & Carol (2004) “Nicolas Maquiavelo, menciond que todo
lider (principe), debe ser leal, bueno, clemente, humano, sincero y religioso; para ejercer
el poder, el orden y la estabilidad sobre sus subditos. Hubo muchas teorias
administrativas, sociologicas y psicologicas a inicios del siglo XX. En la revolucion

industrial (inicios - siglo XX), el lider podia aprender su liderazgo; solo, si tenia ciertas
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caracteristicas que se desarrollan con el tiempo en aquellas personas que tienen funciones
administrativas, como profesion. EIl liderazgo, identifica las caracteristicas que
consideran positivas o0 buenas, sobre todo que sean comunes entre personas que van
influir en el desarrollo de la humanidad (como: lideres, politicos, sociales u
organizaciones), impactando en el actuar de forma positiva. (p. 290- 300)”

Segun Lachotzki & Noteboom (2007) “En el siglo XXI habra muchos méas
retos en la comunicacion, en el trabajo y en el uso de los aparatos digitales de todo. Sin
duda, estos factores tendran consecuencias para las estructuras y estilos directivos de las
empresas. Si podemos contribuir a crear mejores sistemas de gestion, aprovechando al
maximo dichos cambios, entonces tendremos mas seguridad de que las grandes empresas
podran funcionar de forma adecuada y efectiva. Todos los trabajos son competitivos en
nuestra sociedad. Soélo, el lider ejerce su liderazgo de manera efectiva tanto
individualmente como organizacion y grupal” (p. 17).

Segun Jhersyperu (2006) cita a Cynthia McCauley (2002) manifestd: que,
durante afios, los reyes lideraban mediante el poder de mando y dominacién sobre sus
stbditos; obedeciéndoles aun cuando eran explotados. También Jhersyperu (2006) cito
a Bass (1985) “El lider (jefe o directivo), respeta y comprende a sus seguidores; también
reconoce los logros mediante incentivos motivadores emocionales y racionales
denominandose liderazgo transaccional” (p.7).

Segun Jhersyperu (2006) “El liderazgo transformacional (siglo xx), implica
un compromiso personal del jefe o lider para dirigir a su personal a cargo, teniendo en
cuenta, los adjetivos sociales y la transformacién de los problemas a gran escala de alto

a bajo nivel situacional.” (p. 7).

Definicion de Liderazgo.

Respecto al Liderazgo, Curds & Diaz (2005) concluye:

“Liderazgo es un proceso que tiene el lider al momento de dirigir y también para
influenciar en las acciones laborales de los colaboradores de un grupo al cual estan
presidiendo o conduciendo para sacar adelante una empresa o institucion; ya sea de
forma positiva o negativamente. Liderazgo proviene de la palabra inglesa lead o leader,

cuyo significado es diverso, como: guiar, dirigir conducir, hacia, dirigente, propietario o
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conductor. Pero se asemeja mas al griego “gracia” por su carisma que transmiten algunas
personas que lideran un grupo; esto implica cierto confianza, atractivo y respeto.” (p.248)
Segun Chavez (2006), define:

“El liderazgo es conducir a las personas a quien dirige mediante su poder de persuacion,
brindando energias, potenciales y funciones a desarrollar. Es decir, interactua con su
grupo para alcanzar la meta propuesta por la empresa para beneficio mutuo de todos”.
(p. 20).

Para Baber (2013), concluye que:

“Liderazgo de una persona es la capacidad para influenciar en las emociones y la manera
de comunicacion positiva o negativa que tiene el lider ante las personas a quien dirige; a
fin, de ejecutar ideas, actividades y acciones necesarias en el cumplimiento de sus
objetivos empresariales.” (p.1).

El liderazgo es una cualidad propia de algunos gerentes. Sallenave (2002) menciona: “El
lider o el gerente tienen un comportamiento de influenciar a sus colaboradores para
alcanzar objetivos trazados por una organizacion de manera eficiente y eficaz. El gerente
utiliza su liderazgo (poder) eficientemente y responsablemente. Tiene una capacidad
para entender a las personas con diversas actitudes, utilizando recompensas que motivan
la realizacién de sus trabajos con eficiencia y calidad; sin importar el tiempo ni la
situacion laboral” (p.43).

Una definicion mas actualizada es la de Hunter (2015), quien refirid:

“El liderazgo es el arte que tiene un lider, dirigiendo a un grupo de personas a fin de
influenciar con entusiasmo sus actividades diarias de forma eficaz, de acuerdo a la
meta trazada de una institucion o empresa.” (p. 203).

Por tanto, el liderazgo es el dominio tecnico, que tiene un lider de una organizacion en guiar
e interactuar con los integrantes deun equipo, mediante el dialogo efectivo, generando

motivacion deacuerdo a los interes, iniciativa.
Respecto al Liderazgo, Garita & Solis (2003), refirio que:

“La definicion del liderazgo, es innato de pocas personas, no se estudia para tener liderazgo,
por el contrario, en la actualidad se implementa diversos programas para reforzar las

competencias de un profesional, con el fin de cumplir una meta en comdn (p. 22 —25).”
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Segun Byler (2014) considera, que:
“El lider es alguien que conduce y guia a otros integrantes de un grupo a que lo sigan.
Mediante las caracteristicas de influencia para bien o para mal. Influyen mediante el
animo e inspiran que las personas para que hagan cosas que de otro modo jamas harian.”
(p.4).
Roa (2006) “El lider es el individuo que asume un compromiso dentro de una organizacion
teniendo el poder de ordenar a sus colaboradores la forma de trabajar con su equipo
obteniendo una atmosfera de trabajo bueno, malo o regular. Mediante un espiritu luchador,

incesante e inalcanzable, solo para logra una meta”. (p. 18 — 23).
Segun Reyes (2010), manifesto:

“La palabra de lider dentro de una empresa debe entenderse como el individuo que actla
como guia o dirigente para varios miembros de una organizacon con habilidades innatas o
en algunos casos estas habilidades, que son aprendidas, siendo capaz de accionar en las
labores de sus colaboradores, para conseguir las metas trazadas por la institucén, en

beneficio de todos los miembros de grupo” (P.56).

Para Gonzalez M (2006) cita Goleman (2002): “Los verdaderos lideres innatos, siempre inspiran a
los demds miembros de grupo para realizar los trabajos encomendados. No solo, por los
sentimientos de pasidn y entusiasmo de realizar las tareas encomendadas. Si no, que estimulan a
las demas personas en su entorno laboral, llenandolas de energia y dominio técnico; siendo algo
reciproco. El liderazgo es la aceptacion de los demas miembros o colaboradores de una empresa o

institucién para que sean guiados en sus laborares.” (p.79).

Liderazgo de la Enfermera.

Jimenez (2006): “Ser un profesional de enfermeria, también tiene liderazgo en el personal
a su cargo. Favorece la vida, la salud y mejora las condiciones vivenciales del
grupo;logrando objetivos propios del cuidado humano, y alcanzando metas propuestas en la
cartelera de salud. Por eso, es un proceso que promueve el desarrollo de una organizacion,

dentro de la profesion y en la sociedad” (p. 2).
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Para Gonzélez (2012): “La carrera de enfermeria ésta encaminado a la asistencia de cuidar
a las personas saludables, enfermas, en estado de rehabilitacion e incluso el cuidado después
de la muerte; pero su importancia se basa en las relaciones interpersonales con otros
profesionales y con las personas a quienes dedican su cuidado. Los jefes de servicios o de
departamentos que dirigen a los enfermeros no estan ajenos a esta necesidad de liderar; ya
que, el rendimiento laboral de sus competencias necesitando establecer lazos positivos ante

el grupo al que dirige, con una comunicacion asertiva con beneficio mutuo”. (p. 88).

Segun Lopez (1998): “La influencia que ejerce el lider sobre otros, hace cambiar el progreso
en las producciones de trabajo de sus colaboradores, encaminandolos a la meta trazada. En
enfermeria; se vuelve imprescindible el liderazgo ejercido en todas las areas hospitalarias;
siendo necesarias en las interelaciones interpersonales. En un ambiente hospitalario es
necesario que sea liderado y guiado por un jefe de servicio de enfermeria de forma
permanente en sus superviciones, realizadas a los enfermeros asistenciales en el rendimiento
de sus labores. Los resultados de cada meta obtenida en forma aceptable o rechazable; seran

deacuerdo al plan de trabajo del lider de enfermeria.” (p.173).
Para Cabret (2012):

“La enfermera lider tiene caracteristicas interpersonales sobresalientes, escucha, es

comunicador, tiene iniciativa, es motivador, es facilitador, es mentor de otros” (p.10).

Segun Anton (1998): “La enfermera necesita lideres con ideas clara y con capacidad para
convencer al colectivo, personas voluntariosas e idealistas, con una concepcion cientifica de
su trabajo. El profesional de enfermeria (jefe de servicio, supervisora, coordinadora o jefe
de grupo) actua mediante acuerdos laborales con los demas miembros de grupo humano a
su cargo, y con los que se desarrollan acciones practicas para lograr los objetivos trazados

para el bienestar mutuo del area de trabajo” (p.93).

El lider de enfermeria posee capacidades en la comunicacion, el respeto y el trabajo
colectivo; con la capacidad de ejercer influencia en varias personas, dirigiéndolos y
guiandolos (personal técnico de enfermeria) para el compromiso en lograr objetivos y
metas laborales (hospitalarias, comunitarias, etc.), con la finalidad de brindar cuidados
favorables a los individuos enfermos. Por eso; la enfermera, como lider comprometido

y competente en el dominio técnico de actitudes, habilidades y conocimientos
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(liderazgo); con la finalidad mejorar las estrategias con eficacia, eficiencia y efectividad,

en lograr las metas institucionales trazadas.

Importancia del Liderazgo.
Segln Koontz & Weinhrich (2004):

“La importancia de un liderazgo dentro de una entidad de trabajo, hogar, empresa u
organizacién cualquiera que sea; es necesaria para el desarrollo y logro de sus objetivos.
La supervivencia de esta entidad depende del liderazgo de quien dirige o gobierna la
institucidn; siendo una direccién positiva o negativa para sus logros institucionales. Una
organizacién tiene una misién y una visién planeada; desde alli, se plantean las accione a
realizar, con un control adecuado del personal a cargo. Toda empresa logra sus objetivos
mediante la habilidad y capacidad del lider que los dirige; si el liderazgo es bueno, las

metas institucionales se cumplen; sino ocurrira lo contrario a esta.” (p.532).
Segln Tony (2009):

“Toda organizacién o empresa tiene una persona que lidera, a fin de guiar a sus
colaboradores en el bienestar comun de objetivos. Esta habilidad; que el lider tiene,
llevard a cumplirse las metas de forma rdpida, regular. La buena planificacion de una
empresa o grupo puede derrumbarse alte la falta y ausencia de un liderazgo. Pero cuando
hay liderazgo y no hay una planificacién en el grupo o empresa; esta institucion puede

sobrevivir por las acciones del lider” (p.22).
Para Jimenez (2006):

“Se ha considerado un elemento de suma importancia al liderazgo,porque organiza
actividades de desarrollo de los colaboradores de una empresa. Siendo necesario en el
profesional de enfermeria (jefes, supervicoras, coordinadoras); durante las competencias
de destrezas y habilidades durante el desempefio de sus cuidados en los pacientes
designados. Las exigencias laborales han aumentado; hoy en dia, dentro del dmbito
hospitalario. Por tanto, las destrezas, habilidades del enfermero también aumenta, con el
fin de alcanzar la satisfaccién y mejorar la produccidn, la calidad de atencién y

competencia profesional de toda institucion” (p. 2).
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Caracteristicas del Liderazgo.
Segun Irbin (2015):

“La habilidad de una persona para dirigir (lider) a varios colaboradores u gente de una
sociedad, institucién u organizacidon siempre serd de alto rendimiento para alcanzar la
programacion deseada. Estas destrezas son 4 factores; que son: 1). Poder de mando en forma
responsable y eficiente, 2). Entendimiento y comprensién de las situaciones, problemas y
ocasiones, mediante diversas motivaciones; 3). Favorece la creatividad de las personas
mediante la inspiracién de nuevos proyectos laborales 4). Y por ultimo el desarrollo de una

atmosfera de trabajo adecuado para responder a otros factores ya mencionados.” (p.2).

Componentes del Liderazgo.

Segun Viramontes (2015) :“La conformacion del liderazgo son de 4 componentes; siendo
estas: 1). Poder de mando, que debe ser natural e innato sin ser autoritario de quien dirige. 2).
La facultad de comprensidon mediante el conocimiento de las actividades a realizar dentro de
lainstitucion, 3). Inspiracién de cada miembro colaborador del area laboral (el lider con ideas),
ante nuevos retos e ideas de proyectos de la institucidn, 4). Y Gltimo el componente es clima

laboral que genera de acuerdo al tipo de liderazgo que presenta en la institucion. (p. 53)”.

Dimensiones del Liderazgo.
%+ Estilos de Liderazgo.

“Lo que distingue al liderazgo, para obtener las caracteristicas peculiares de la persona que
lidera un grupo o varios grupos de personas; es la capacidad de influir dentro de un ambiente
laboral y politico de una organizacidn, mediante la manera u forma del liderazgo. La
concentracion del poder de mando se da en la persona que dirige o guia al grupo de una
institucion, siendo un riesgo positivo o negativo. De acuerdo a la actuar de la persona que
lidera; lo demdas miembros de grupo se sienten contagiados e incentivados de manera positiva

o de forma negativa del quien los dirige”. (Baguer, 2001, p. 207).
Para Postigo, (2009 ):

“Un lider también muestra una gran perseverancia hasta que los proyectos finalizan. Los

directores consiguen efecto deseado en conseguir objetivos empresariales, pero no todos
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los directores consiguen la eficacia, la eficiencia; sélo se consigue a través del liderazgo y
la motivacidn. Lo habitual es que un lider tenga un porcentaje de cada uno de estos

estilos, predominando generalmente alguno de ellos sobre los otros estilos de liderazgo:

Liderazgo Autoritario: es aquel lider que ordenay espera ser obedecido, habitualmente dirige por

el sistema de recompensa y castigos y hace cierto aquello de que “el jefe siempre tiene la razén”.

Liderazgo Democratico: Es aquel que consulta siempre a sus subordinados y toma las decisiones de

forma consensuada con su grupo. Fomenta la actuacion conjunta del equipo de trabajo vy
explica el “porque” de las instrucciones. El sistema de recompensa lo fija en funcién de la

participacién y la consecucion de las metas y provoca mas solidaridad y cohesion en el grupo.

Liderazgo Permisivo o Laissez- Faire (dejar hacer): Es aquel que supervisa muy poco y deja a sus

subordinados que trabajen a su manera vy se fijen sus propias metas. Cree que su mision es la de
proporcionar medios e informacion a sus subordinados y se considera a si mismo como un
intermediario entre el grupo y la empresa. Lo llaman liberal, evita el poder y la

responsabilidad.

Liderazgo Participativo: este liderazgo distribuye las funciones de mando, las determinaciones

surgen de consultar y tener absoluta participacién del personal en general, interactuando de
manera uniforme en una sociedad. Este tipo de liderazgo anima a los individuos que laboran en la
organizaciéon (personal que dirige), a expresar ideas, mediante sugerencias de las funciones,

actividades laborales del servicio” (p. 221).

Segln Gomez (2010): “La importancia de los diversos estilos de liderazgo se dan en relacion a
sus teorias sobre el mismo. El lider se comporta ante sus seguidos segun la forma en que dirige su
empresa. El liderazgo autocratico y el liderazgo autoritario son los mas destacados entre los
diversos estilos de liderar. El primero es presentado de manera paternalista y sobreproteccion de
lider ante sus colaboradores; llamado tambien el democratico y laissez-faire. A diferencia del lider
autocratico; quienes utilizan su poder de mando sin pedir consentimiento a los miembros de
grupo,son dogmaticos, ellos asignan tareas a los subordinados, con el fin de que sean acatados sin
ser rechazados por ellos. Solo, el liderazago de estilo demdcratico es diferente al autocratico; este
estilo participan junto a sus colaboradores teniendo una idea en conjunto y colectivo, estando
deacuerdo, facilitando apoyo y coperacion de todos los miembros de la organizacién en sus labores
colectivas. Finalmente, el estilo laissez- faire; este estilo no brinda orientacion a sus colaboradores
(o poca orientacién) a los miembros de grupo, dejandolos la decision de trabajo a los mismos

miembros, sin participacién alguna del lider al mando”. (p. 240)
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Para Gomez (2010, p. 221- 222): “... cada liderazgo puede tener su momentoy su lugar. Cuando
ocurre una crisis que hay que resolver de forma inmediata suele ser mas eficaz el liderazgo
autoritario... El estilo de liderazgo democratico suele ser mas eficaz para resolver problemas
complejos que requieran la participacion de todo el grupo, y en general es el que crea el entorno
donde los trabajadores pueden desarrollar mas sus potencialidades... Cuando ocurre una crisis que
hay que resolver de forma rapida el utilizar un estilo democratico puede llevar al fracaso del
proyecto. Y el estilo laisse-faire puede llevar a la desmotivacion del trabajador ...por no sentirse

integrado en la organizacion ni alineado con los objetivos de ésta”.

+» Estilo en la Toma de Decisiones.

Se conoce como: “toma de decisiones”, a la etapa para solucionar un determinado problema de
diversa indole, teniendo varias alternativas. A la vez; identifica cualquier impedimento u obstaculo

con el unico propésito de solucionar, dicho problema.
Segun Palomino (2008):

“En definitiva, el significado de tomar una decisidn, es seleccionar una respuesta sobre diversas
alternativas de solucion. Asegurando que sea la mas adecuada, de las demas; al fin de obtener el

objetivo esperado de una persona, empresa o compaiiia”(p. 206).
Para Stoner (1994):

“Otro concepto de la toma de decisidon es la forma de ejecutar una accion de identificacién, luego
de seleccion adecuada ante muchas opciones, para resolver la interrogante que nos genera un

malestar o para obtener provecho de dicha oportunidad. (p. 260).

De igual manera Koontz (1995) define el estilo en tomar una decisién ante varias; como: “la

opcion de un tema de posibilidades ante varias alternativas propuestas” (p.199)

Chiaverato |. (2000),menciona: “la toma de decision es un sistema, donde cada miembro de
grupo laboral va a participar; mediante opniones de forma consciente y adecuada, eligiendo y
ayudando con cuidado, en la seleccién de la alternativa elegida mds o menos racional al

comportamiento” (p. 594).

Para enfermeria: “toma de decisiones”; no involucra tener una facultad de mando por encima

de sus colaboradores, ni tampoco de toda la empresa. Se tiene que emplear los diversos criterios
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de forma adecuada y conveniente; con el fin de lograr la meta considerada a alcanzar los objetivos

de la empresa o el grupo que dirige.

Adair (1991), se vincula con la toma de decisién como componente esencial de dirigir o
encaminar a la empresa. “Es un conjunto de pasos tomando la iniciativa para determinar unaaccién
importante ante los miembros directivos modernos y emplea de todo su talento, en el aprendizaje,
en su habilidad de conocimiento, en el enfoque de llegar a la meta y su cualidad de conseguir

resultados que satisfaga a la institucién o grupo al que pertenece” (p. 60).

7

< Estilo en la Comunicacion.

Segln Rodrigo (2006): “El intercambio de informacidn se da, mediante dos o mas personas de
un grupo, manifestandose en diversos mensajes que se contestan a través de unafuente detallada”
(p.63). “La informacion y la comunicacion son diferentes. La informacion sélo se recibe o transmite
la emisidon de mensajes, pero no se esperarespuesta. En lacomunicacion, los mensajes son emitidos
(recepcidn) con espera de respuesta de la persona recibe los mensajes. Mientras uno es

unidireccional (informacién), la otra es bidireccional.” (p.64).

Para D’Souza (1997): “El proceso de intercambiar mensajes (emisidn y recepcion) de mutua
informacién, con la debida compresidon para brindar una respuesta para cualquier ambiente
adecuado, llamado comunicacion. (..) Es propio del liderazgo presentar un intercambio de
mensajes emitidos — recepcionados, donde se tiene claro el mensaje, para dar una respuesta
acertada y adecuada (comunicacién eficiente). La cooperacion de los colaboradores de un grupo u
organizacion (personas que trabajan juntas), es muy importante para que los lideres alcancen sus
objetivos con mayor facilidad. Este tipo de comunicacién muy eficaz, favorece al momento de
ejercer el liderazgo dentro de un grupo, permitiéndoles (lider) influenciar en los actos y en las

actividades de sus colaboradores de una institucién” (p. 142).

Para el MECy D, De la Cruz , & Prada (2014) “Varios son los elementos: como, los estados de
animo, la cultura, los interlocutores, etc.; para ser marcado el proceso de comunicacion adecuada,
a pesar de las diferencias entre las personas de la institucion, teniendo varios elementos o factores
sencillos que nos permitan este momento de comunicacion eficiente entre el lider y sus
colaboradores. (...) La transmisidon de pensamientos, sentimientos, ideas, etc. Seran utilizadas en
una comunicacién oral (palabras habladas), dentro de una organizacién. A diferencia de los signos

linglisticos expresados de forma gestual (comunicacién no verbal), teniendo como ejemplo: las
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posturas, los movimientos gestuales, las miradas, etc. Cuando hay diferencias entre estos tipos de

comunicacion, normalmente la comunicacidn no verbal es la mejor opcién de eleccién” (p. 20).
Campbell & Carbolly (2005)sefiala:

“La comunicacion facilita de forma acertada las relaciones interpersonales en un determinado
grupo de una institucién u organizacidon de manera positiva, mediante cualquier tipo informacion
escrita o verbal al momento de interactuar para realizar una accidn. Las personas de un grupo,
organizacién o colaboradores son influenciadas en sus actividades diaria; si el lider transmite
pensamientos, criterios, informaciones, aspiraciones, metas, etc. De manera efectiva dependiendo

del mensaje emitido y la recepcion, para dar una respuesta positiva o negativamente”. (p. 48).

Segun Dugas B. (2000), habla: “de graficos, dibujos o signos plasmados en cartas, notas,
registros, memorandos escritos en un papel, mural que se pueda visualizar; llamado comunicacién
escrita” (p. 147). Es el medio que utiliza la enfermera para informar de manera escrita sus
procedimientos, sus normas, sus reglas, sus actividades y acciones. Estas son las formas de

comunicacion: escritas, verbales y asertivas.

El profesional de enfermeria utiliza bastante la comunicacién no verbal (expresiéon facial,
gestual de manos y comunicacion corporal) para que se usen de manera intencional y veraz, junto
con la comunicacién verbal, al momento de dar un mensaje preciso y claro. Para esto debe estar
muy atento en sus expresiones al conversar con los pacientes o demds miembros de una

determinada area hospitalaria.

+ Teoria de Liderazgo: Douglas McGregor (X -Y).
Segun Porret (2010):

“Douglas McGregor, mediante la publicacién de su libro: “Lado humano de la empresa”,
mediante esta publicacion empresarial afecta a los demas miembros del grupo en relacién a sus
aptitudes presentes de quien lidera la empresa. Describe las conocidas teorias opuestas sobre la

postura que adoptan los lideres: el participativo “Y” y el autocratico “X”. (p.113)

Por una parte, sefiala que la teoria X se basa en la creencia negativa sobre las personas que
ciertos directivos tienen y que es fruto de un estilo autoritario que supone originario de unas

estructuras vy filosofia militar. Este tipo de lideres, llamado X, transmite 6rdenes de acuerdo al
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conocimiento y en virtud de sus elementos, siendo adecuadas ante sus colaboradores por la

seguridad y confianza; que emite y transmite ante una orden dada por el lider. (p.113)

El liderazgo autocratico es necesario, cuando las decisiones tienen que ser de manera rapida,
evitando el conflicto y el debate entre los miembros del grupo. Los colaboradores obedecen la
orden de mando, del lider autocratico. Las érdenes de mando son claras y precisas para que los
colaboradores se adapten a las situaciones de la institucién segin el problema que presenta,
aungue la misma institucién no use todo su potencial de trabajo, en alcanzar las metas que tienen

propuestas. (p.114)

La teoria de liderazgo X, llega a la conclusidn que los miembros de un grupo necesitan un lider
autocratico, quien asume la funcién de dirigir, controlar y en ciertas ocasiones obliga al personal a
realizar sus actividades tan solo con la orden emitida por jefe de grupo. Esta teoria asume que las
personas subordinadas no les gustan su profesion, si no reciben un mandato para realizar sus
funciones, con el fin de lograr los objetivos institucionales. Son supervisados constantemente en

sus labores diarias. (p. 114)

La teoria del liderazgo Y, es un estilo participativo del lider. Este tipo de liderazgo es mas
creativos con independencia de las funciones de sus colaboradores, se basa sobre todo en aquellas
empresas innovadoras, a cambios continuos renovando nuevas ideas que sean creadas por cada
miembro de grupo. Esta teoria, demora en la eleccién al tema a decidir por todo el grupo o la
mayoria de ellos; siendo una organizacién compuesto de diversos elementos para ser sostenido y

lograr sus objetivos.

Dos o mas personas que trabajan independientemente tan solo en alcanzar una meta general
(grupo de trabajo), o solamente trabajan en diferentes areas; esto hace que aumente la produccién
de tareas asignadas con el fin de tener el reconocimiento que cada miembro del equipo, junto con
la satisfaccion propia del personal (haciendo competitivo el trabajo). El grupo de trabajo no es igual
en todas las tareas asignadas de la institucidn; siendo diferentes los comportamientos, la forma de
trabajo, la recepcion de las fuentes de informacién, la responsabilidad e incluso el liderazgo en un

grupo. (p.114).

La integracion de los objetivos (teoria Y); el grupo de personas flexibles, optimistas y sobretodo
dindmicas, sobresale en esta teoria. Ya que, consideran que el trabajador disfruta lo que hace
(interés intrinseco); por tanto, tienen iniciativa para dar solucionar los problemas del grupo u

organizacién (toman responsabilidades propias y no necesitan supervision). (p. 115).
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La segunda teoria de liderazgo es la mds permisible y la que deberian adaptarse todos los
lideres. De lo que se deduce que controlando estrechamente a las personas, se supone que se
alcanzaran los objetivos previstos. Frente a lo anterior McGregor seiiala la que denomina teoria V,
gue se basa en buscar el comportamiento de los colaboradores, y con ello se conseguiran resultados
diferentes ala anterior teoria. La aceptacion de la teoria Y no supone abdicacién de la autoridad de
la empresa o de los lideres, se trata de un enfoque diferente. En resumen, las expectativas de la
teoria Y son las de mejorar la calidad de decisién y de actuacion, aumentando la motivacién y
utilizando nuestras potencialidades para lograr unos objetivos. En esta teoria se considera que el
ser humano se siente estimulado realizando trabajos que le permitan tener iniciativa y conseguir
un desarrollo profesional. La clave estd en que el lider sepa motivar adecuadamente a sus

colaboradores” (p. 113 — 115).

+ Teoria liderazgo: Z de William G. Ouchi.
También Porret (2010) sefiala que:

“La teoria Z, conocida como: el modelo continuo del liderazgo (es participativa), se considera
gue contiene diversos estilos, que oscilan desde uno muy centrado en las personas que dirige hasta
el subordinado, ofreciendo este enfoque una gama de estilos o situaciones. Esta teoria (escuela
japonesa) se enfoca en la direccién de liderazgo del gerente, la satisfaccién del trabajador dentroy
fuera de la institucion (mediante incentivos) y el crecimiento de la situacion empresarial
(productividad). Todos estos elementos influyen motivacién de cada trabajador, en la confianza de
la gente, en las relaciones sociales estrechas y en la atencion que tienen puestas en cada trabajador

para un trato especifico. (p.118)

El gerente: dirige las actividades del equipo, ganando la confianza en sus trabajadores de la
institucidn u organizacion, de acuerdo a sus valores, experiencias, conocimientos, informacion,
entre otras cosas. Es decir, promueve la confianza del personal (autocontrol en las personas); el
gerente entiende que su personal se va a comportar segun la situacion (confianza en el equipo). El
trabajador (subordinado): juega una parte esencial para la compaiiia, y en la decisién del tipo de
liderazgo que desea (autoritario — participativo); entra a tallar la relacion estrecha entre el jefey el
trabajador (estrecha relacién social). La situacién empresarial: ofrece incrementar la eficiencia de
la produccidon empresarial, mediante las tradiciones, los valores de la institucién, involucracion del
personal, incentivos a los trabajadores por su eficiencia en sus labores, presiones de tiempo, entre

otros para brindar unidad laboral.” (p. 118).
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1.3.2. Teorias relacionadas a la V2: Clima Organizacional.

Lo fundamental, del estudio sobre el entorno laboral para todas las instituciones o
empresas; para mejorar en forma continua, las relaciones de laborales entre los trabajadores
de la compaiiia de modo personal y laboral, en el ambiente de trabajo. Con esto se busca
conseguir objetivos deseables dentro del lugar de trabajo o institucion, brindando calidad en
la atencion del servicio de los productos que se da, un aumento en la produccién mediante
el desempefio de sus trabajadores. Para esto; es necesario definir ambiente, organizacion y

clima de una organizacion.

Etkin (2007); menciona: “El clima es algo simbdlico, por tiempo de labores de una
institucién; de forma positiva 0 negativa influenciada por el ambiente social generado por
las personas de un determinado lugar de trabajo. Asimismo, el clima en la organizacién

segun la observacion subjetiva (emociones) del empleador ante el ambiente laboral” (p.23)

En relacion a la organizacion Chiaverato (1994): “cuando hay interaccion permanente
entre las personas (trabajadores) y la organizacién; se logra la cooperacion entre si, con el
unico proposito de cumplir con las metas de la institucion. Se logra iniciativa de trabajo de
parte del trabajador ante el crecimiento empresarial, haciendo como propia los objetivo (si

mi empresa crece yo crezco)” (p.36).

Segun James (1996) menciona que “una estructura de un sistema laboral, tiene el mando
de jefes (gerentes); con diversas relaciones interpersonales de los trabajadores para lograr
objetivos comunes. Una estructura organizacional (disefio organizacional); crea un conjunto
de sucesos para elegir las responsabilidades, las tareas y las relaciones de autoridad de los
gerentes, dentro de una empresa, institucion u organizacion. Este disefio tiene varias
divisiones y va relacionado entre si, con las tareas laborales de cada integrante de la

organizacion” (p.9).
Mendez (2006) cita Chiavenato, Idalberto (1975):

“El entorno de una organizacion; tiene un medio interno de una empresa 0 grupo,
compuesto de una atmosfera con: politicas de la compafiia, tecnologias, objetivos
empresariales, los reglamentos estructurales (internos), etc.; esto ayuda a sobreponer

diversas etapas que tiene la empresa. Los factores sociales; son: las formas de
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comportamiento social, actitudes, valores, etc. Las cuales son sancionados si se

comete alguna infraccion negativa ante la organizacion (factores sociales)” (p. 33).
Segun Dolly (2006); clima organizacional es:

“Un entorno laboral percibido, en un grupo de individuos que se encuentran en una
organizacion. Esta organizacion esta guiado por un gerente, quien establece una relacion con
sus colaboradores para el desempefio diario. Esta interrelacion jefe — trabajador, sera
necesario cuando hay satisfaccion favorable o desfavorable, va elevando las motivaciones

institucionales entre la empresa y los proveedores” (p.69).
Ministerio de Salud (2008) manifiesta:

“El ambiente de una organizacion; tiene terminos como las apreciaciones que se
comparten los individuos del grupo o area al que pertenecen, dentro de una
institucién, en relacion a sus actividades laborales, funciones profesionales, las
estructuras fisicas, las interacciones sociales entre los colaboradores. Todo esto se
manifiesta en los objetivos, motivaciones, toma de decisiones, cooperacion de los
mismos trabajadores, entre otros factores formales e informales, afectando la
satisfaccion, comportamiento y eficiencia de las tareas encomendadas en la

institucién hospitalaria” (p.4).

El clima de toda organizacion es el territorio y el medio social en el que se
desenvuelven las personas de una organizacion al realizar sus actividades cotidianas.
Teniendo a la satisfaccion y la produccion del trabajador; como, consecuencias de su

incremento o disminucion de la institucion.

Dentro de las caracteristicas, mas resaltantes de una institucion, entre las cuales
tenemos: la motivacion, aptitudes y actitudes (necesidades del trabajador); con la finalidad
de tener una organizacion con un personal lleno de valores. Debe haber un entorno ambiental
y social de la institucion con valores y necesidades de los individuos. Manteniendo de esta
manera, un ambiente agradable y compatible en las actividades laborales. El trabajador de
toda institucion desea alcanzar sus objetivos humanos, personales y expertos en el area de
laboral. Y la dedicacion, de las personas que conforman toda institucion, al momento de

realizar sus actividades laborales (entorno social seguro y bueno); hace que, la institucién
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crezca y se cumplan en poco tiempo los objetivos trazados, superdndolos en muchas
oportunidades.

Para Cruz (2014) manifiesté que:

“Clima organizacional; es el lugar o el entorno laboral diario ambiente en donde una
persona o varias personas de un grupo ocupacional, realizan sus actividades laborales
a diario; esto incluye la interaccion entre cada miembro que labora en la institucion
(sea positivamente o negativamente), y la manera de proceder del duefio o quien
dirige la organizacion con sus colaboradores. Si, el clima que la organizacion
presenta es bueno, se debe al grado de motivacién presentado por todos los
trabajadores; esto, ocurre cuando, la satisfaccion de los trabajadores es apropiado
para la calidad de trabajo que presenta la institucion. Esto no se logra cuando ocurre
lo contrario (insatisfaccion) por causa de la desmotivacion. La influencia de animo
de las personas dentro de una institucién, sera primordial para que el medio ambiente
laboral sea agradable, para todos” (p.25). Las personas que realizan trabajos o
funciones en un grupo, institucién, empresa u organizacion; siempre se percatan del
tipo de entorno en el que se encuentran laborando, de manera que esto; influye en
cada comportamiento del personal. Estos comportamientos, muestran las pautas en
forma general de la estructura, desempefio, remuneraciones y todo su medio interno

y externo, que ejercen en la organizacion para llegar a las metas” (p.26 — 27)

“S1 un area, servicio o una determinada area de una institucidén, no cuenta con un entorno
laboral favorable; esta organizacion estard en desventaja con otras instituciones; que si,
tienen un entorno agradable para sus trabajadores. Esto proporcionard mayor calidad en los

productos que brindan las instituciones, cualquiera que sea” (Velasquez, 2003, p.96).

Para Chiaverato (2000) “Un ambiente de trabajo es capaz de intervenir de
positivamente o negativamente en el modo de comportarse, del personal que labora en un
determinado lugar, esto depende del estado de &nimo de los trabajadores presentan durante
sus labores diarias. Los trabajadores se desenvuelven mejor en sus funciones laborales, con
mayor eficiencia y animos positivos; si el entorno laboral es favorable, entregando lo mejor
de si en la organizacion. Si existe, un clima malo ser& todo lo contrario a lo que se dijo

anteriormente” (p.119)
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Los factores de clima laboral favorable son: un ambiente agradable con buen didlogo
mutuo, trato respetuoso en el ambiente laboral, los trabajadores se sienten autoestima y
sentido de integracion del personal a la institucion, atmésfera amigable, afirmacion y animo
mutuo, a esto afiadimos la sensacion de satisfaccion. Por eso; se aumenta la productividad y

el buen rendimiento adecuado de la institucion en relacién al producto que ofrece.

Importancia del Clima Organizacional.

Alvarado (2014) menciond que:

“Un fracaso institucional, se debe al entorno existente y desfavorable al no satisfacer
al personal en sus necesidades, como: la falta de dinero, ni beneficios que impiden al
profesional desarrollarse y salen en busca de nuevos retos profesionales, haciendo dafio a los
planes y metas de la organizacion; por la inmigracion de talentos hacia otras instituciones.
De hecho, el desenvolvimiento de un trabajo se ha convertido en un lugar favorable, grato
de toda organizacion”. (p.41)

“Para que haya retroalimentacion en los procesos laborales que determinan, la
manera de comportamientos de la organizacion; debe haber conocimiento del mismo lugar
de trabajo, para que se afiada cambios planificados de las mismas conductas,
comportamientos habituales positivas o0 negativas de las personas que conforman la
organizacion (estructura organizacional u otro subsistema que la compone)”. (p.42).

Hay que tener en cuenta que cada dia surgen nuevas instituciones y el medio es mas
competitivo, donde sus empleadores estén comprometidos y, asi, brinden importantes
resultados para el consumidor del producto ofrecido de la institucion.

Es importante la idea de los miembros de grupo sobre el ambiente de trabajo y las
caracteristicas laborales; con la finalidad de planificar los factores negativos detectados para
minimizarlos, evitando que afecten la produccion y el compromiso humano. La percepcion
de todo personal sobre situacion actual del clima laboral; serd de acuerdo a las expectativas
futuras, creando proyectos de intervencion, seguimiento y evaluacion, para mejorar las
relaciones de la organizacion.

El clima organizacional es de importancia en un centro laboral y dentro de una

organizacion, donde entra a tallar aspectos como: capacitacion, liderazgo, comunicacion,
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satisfaccion laboral, resistencia al cambio, y trabajo en equipo. Es importante saber sobre la
condicion actual del centro de labores; para detectar problemas si hubiera y planificar las

estrategias que se consideran necesarias para solucionarlos. (Uh, 2008, p. 51).
Caracteristicas del Clima Organizacional.
Segun Martinez (2013) manifiestd que:

“El clima organizacional establece la conformacion en que una persona capte su
actividad laboral, su productividad, su rendimiento, su satisfaccion, su motivacion, etc., en

su lugar donde labora a diario. Y posee las siguientes caracteristicas:

- Tiene personalidad, como: concepto sintético y molecular.

- Tiene un componente particular de variables situacionales.

- Sus elementos que lo conforman varian, aunque el clima del entorno sigue siendo el
mismao.

- Tiene un significado de continuidad momentaneo: la cultura, siendo cambiante
después de una injerencia particular.

- Las caracteristicas en que se da un ambiente organizacional: conductas, aptitudes y
expectativas de personas y por las realidades socioldgicas y culturales de la
organizacion.

- Tiene manifestacion ldgica exterior a la persona, es un agente natural.

- Es un fendbmeno l6gicamente distinto a la tarea y se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectdian una misma tarea.

- Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

- Pueden identificarse facilmente los resultados.

- Influye en el comportamiento humano.

- Es un determinante directo del comportamiento, porque actlia sobre las actitudes y
expectativas.” (p. 70 -71)

Para MINSA (2009), manifestd que:

“Las cualidades o peculiaridades que nos dan como concepto de clima; son
circunstancias que se relacionan con el area de trabajo de la organizacién, donde se

desempefian sus colaboradores.
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Es permanente, a pesar de diversas situaciones coyunturales.

Los comportamientos de los trabajadores de la organizacion; deja una impresion muy
fuerte para el manejo de un clima adecuado.

Segun como sea; la identificacion y el nivel de compromiso delos trabajadores,
afectara la organizacion para alcanzar sus metas trazadas.

Son variables que conforman la estructura del clima: politicas, diversas maneras de

direccionar las funciones y tareas de gestion, etc., afectando el entorno” (p.17).

Dimensiones del Clima Organizacional.

Alvarado (2014) “La magnitud que presenta todo ambiente laboral de Ila

organizacional son peculiaridades y fragiles para ser medibles en un lugar de trabajo, e

influyen en las actitudes habituales de las personas que se encuentran en ambiente en

comun” (p.43).

Estos elementos o factores que conforman el clima organizacional son: la estructura o

llamado también “disefio organizacional”, el potencial jerarquico humano (miembros de

grupo) y la cultura de la institucion (bienes materiales e espirituales).

% Dimension: Disefio Organizacional (estructura).

Segin MINSA (2009):

“La distribucion o estructura de una organizacion (disefio organizacional);
generalmente se debe a la coordinacion adecuada en esfuerzo de trabajo, tiene las
mismas metas a alcanzar, la forma de distribucién del trabajo de acuerdo al punto de
jerarquia de mando. Las comparaciones que nos muestran este tipo de dimension son:
estructura, toma de decision y la comunicacion de la organizacion. El disefio de una
organizacion, considera al grupo de personas en la conformacion de identidades
culturales de acuerdo a sus componentes peculiares de las personas presentes en una

institucion” (p.18).

También MINSA (2009) refiere que:

“Esta dimensién se subdividen en: disefio estructural, toma de decisiones,

remuneracion y comunicado.

La estructura del clima organizacional; contiene reglas, tramites, procedimientos

entre otras consecuencias enfrentadas a que se eleve el desarrollo de las funciones
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del trabajador; siendo la impresion de los miembros de equipo quienes deciden esto.
Esta estructura se ha colocado en un entorno laboral libre, inestructurado e informal;

a diferencia de una organizacion donde la burocracia tiene mucho énfasis.

- Se utiliza la toma de decisién, de acuerdo a la informacion obtenida y se utiliza para
llevar a cabo muchos proyectos con el fin, de tener objetivos cumplidos, después de

diversos debates.

- La comunicacion social dentro de una organizacion se basa la manera en que cada

miembro de trabajo es escuchado en sus quejas ante el gerente o guia de la institucién.

- La remuneracion; es la parte econdmica, donde se incentiva a cada miembro de la
institucion.” (p.21- 22).

R/

«» Dimension: Potencial Humano.

Segin MINSA (2009) manifiesta que:

“Los datos que nos sefialan que una organizacion tiene potencial humano, tenemos:
el confort, la innovacion, la recompensay el liderazgo. Llamamos potencial humano;
a la composicion de personas o individuos en grupos (grandes o pequefios), como
parte importante de la institucién. Dichas personas, son seres vivientes con poder de
razonar, pensar, de tomar conciencia de situaciones inesperadas, presentan
sentimientos hacia la misma organizacion donde trabajan, para alcanzar sus metas”
(p.18).

También MINSA (2009) manifiesta que el potencial humano:

“Busca la coexistencia armoniosa y pacifica entre las personas, sin importar el tipo
de género (hombres y mujeres) dentro de una institucion de salud. El potencial
humano se dividido en: liderazgo, en el descubrimiento de nuevas estrategias
(innovacion), recompensa para el personal y la comodidad de las personas dentro de

la institucion.

- Se entiende como, liderazgo las cualidades que tienen los jefes de servicio o las
personas que tienen a liderar un grupo de personas para la realizacién de una tarea
designada dentro de una organizacion, empres u institucion. Esto se lleva a cabo para

ejercer influencia en los comportamientos de sus colaboradores para alcanzar
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objetivos trazados, en la misma organizacion, o productos donde brindan sus
actividades diarias. No tienen una regla para realizar un determinado liderazgo. Esto
dependera, segun las situaciones que se presente en el medio laboral y social;
teniendo en cuenta los valores, normas y procedimientos, de acuerdo a su coyuntura

personal y profesional de las personas.

- Lainnovacion dentro del clima organizacional, se reformara seguin los nuevos retos
presentados; y la manera que tienen las personas que laboran en la organizacion
descubrir formas nuevas y reformar sus actividades diarias a fin de lograr mas rapidos

a los objetivos institucionales.

- El premio o recompensa dentro del lugar de trabajo, es la sefial de sacrificio y la
medida de esfuerzo que realizan los trabajadores para sobresalir profesionalmente y
personalmente dentro de su lugar de trabajo. Esta medida es la retribucion del tipo
de trabajo bueno o malo que el trabajador esta realizando, en sus actividades diarias;
creando un ambiente apropiado en la organizacion, esto mejora el trabajo en un plazo

mediano.

- Elbienestar fisico o llamado también confort; es el accionar de una persona en forma
fisica 0 moral para una determinada tarea encomendada, con el fin de obtener un

entorno agradable y sano” (p. 21 - 22).

* Dimensién: Cultura de la organizacién.

Para Dolly (2006), sefala:

“Es una serie o diversos habitos, costumbres, valores, creencias, conductas, actitudes,
tradiciones y normas, entre otros. Las cuales nos muestran la personalidad, destino e
identidad de una organizacion, logrando el incremento econémico, social, profesional y
personal trabajador que conforman el grupo laboral” (p.65). “(...) Teniendo consecuencia,
la ejecucién exitosa de la idea o cambios de estrategias, se da en base a la aplicacion
informatica de los trabajadores segun las normas institucionales establecidas del servicio y
su capacidad para aplicarlos a cualquier situacion, usando su propia brujula moral” (p. 67).

“Es decir la cultura organizacional es la personalidad de la organizacion™ (p. 69).

Segun MINSA (2009) refiere que:
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“La cultura organizacional: es el lugar de trabajo donde las personas realizan sus
actividades diarias segin su competencia profesional, de acuerdo al compromiso
transmitido de la institucion a los trabajadores. Para ello, sus colaboradores ponen en
practica sus estrategias, comportamientos, identidad de la empresa, etc., para incrementar
el compromiso de trabajador con la organizacion no solamente por el interés personal; sino,
también social. Esto convierte a la institucion en eficiente, de calidad, productivo o; tal vez
lo contrario. Dependera de todos los elementos o normas de la institucion ante sus
trabajadores, desde que inician sus actividades” (p.18 - 19).

Tambien MNSA (2009), refiere:

“La cultura de una institucion de salud, se debe a la serie de elementos morales,
materias de entendimientos y diversas creencias, mas sobresalientes de cada miembro del
grupo de trabajo de una institucién, segun las variables que tienen en comdn para llegar a
la meta. Es decir; es un sistema de diversos comportamientos compartidos para un fin
comun de los miembros de una organizacion. Esto las diferencias de las demas
organizaciones. Esta engloba la cultura organizacional entre las cuales tenemos: la
identidad, la motivacién, el conflicto y cooperacion” (p. 19). (...) Es comprendida de una
serie de aptitudes, interacciones y actitudes del grupo de individuos que laboran ante

diversos problemas que ayudan en el logro de metas institucionales.

- Lacaracteristica o rasgo de sentimiento que tiene una persona o un grupo de personas
ante el compromiso de ser parte de una organizacion al que pertenece, se llama
identidad laboral. Los trabajadores comparten objetivos y metas personales,
profesionales e institucionales, mostrando su pertenencia o integracion al grupo de

trabajo. Se vuelve valioso dentro del grupo de trabajo. (p. 21).

La ayuda mutua sea material, fisica o técnica que se brindan entre el personal
trabajador y los empleadores para ejercer las actividades laborales de la organizacion,
se llama cooperacion. Lo contrario a ello; produce conflicto.

- EIl interés que incentiva a que los trabajadores realicen sus actividades con
entusiasmo Yy placer en una organizacion; se llama motivacion. Esto permite que el

trabajador esté interesado en el progreso de la organizacion.
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Diferencia entre cultura organizacional y el clima organizacional.

La cultura organizacional tiene diversas creencias, valores y conocimientos de los
miembros de cualquier organizacion en comdn. Transmitida con el pasar del tiempo,
mediante normas, junto con costumbres (es duradera); se adaptan conforme a inferencias
externas; como a las exigencias internas (presiones), debido al resultado de la dinamica de
toda organizacion (evolucion historica). La medicion es de forma cualitativa, con la
observacién. De este modo fundamenta y necesario para proceder a un clima deseable para
la institucion.

El clima organizacional se diferencia porgque son apreciaciones de todo trabajador al
momento de evaluar las estructuras y sucesos ocurridos en un medio laboral. Reluce la
apariencia en que estan hechas las tareas del lugar de trabajo (instantanea no historica).
Presenta cualidades temporales. Directamente predomina la manera en que se realizan las
funciones de trabajo de la organizacion. Siendo medible para todo estudio, mediante la

encuesta, lo que lo hace cuantitativo.

+ Teoria de Clima Organizacional de Likert.
Paramo (2004) manifiesta:

“Likert, basado en estudios de psicologia organizacional, su teoria tambien conocida
como el sistema de organizacién, permiten analizar los simbolos y caracteristicas que
conforman el ambiente laboral. EI comportamiento (Likert) de los colaboradores causa
conductas administratvas sobre todo en los gestores y por las capacidades innatas de la
institucion laboral, que estos perciben junto a sus valores. La cual presenta cuatro factores:
los datos de la organizacién ligados entre si; la tecnologia acorde a los productos que brinda
la estructura misma del sistema organizacional. Las variables conforman las cualidades de
una institucion, como son: las causales, las intermediarias y los elementos finales.

Los elementos causales de un ambiente laboral, se perciben mediante la distribucion
de la institucion y su gestién: reglas, decisiones, competencis y actitudes. Distinguido por

los rangos primordiales; siendo modificados, transformados por los integrantes de la
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intitucion para la que trabajan, se agregan nuevos elementos sin tener causa ni efecto
(elemento independiente).

Las variables intermediarias: se refleja una variable de circunstancia interna y estado
de salud de un area de trabajo o institucional, teniendo como modelo, el impulso interno de
continuar con los fines (motivacion), los comportamientos laborales (actitud), los logros de
rendimiento (meta), toma de decision y eficacia de la comunicacion, entre otros,

Los elementos finales: se caracterizan por ser dependientes como consecuencia de
los elementos causales y intermediarias. Estos manifiestan los elementos que se obtuvieron
para lograr los fines de la organizacion, teniendo el redimiento de los productos, el consumo
de bienes y servicios del area empresarial, los beneficios y los perjucios monetarios

obtenidos (p.22-23).

+ Teoria de las Relaciones Humanas.
Paramo (2004), refirié:

“Esta Teoria también es conocida: “educacion humanista” evolucionado por Elton
Mayo; quien habla de las relaciones humanas dentro de un ambiente social de la
organizacion, dichos colaboradores conforman relaciones interpersonales integrados en los
grupos de trabajadores. Manifiesta que cada persona tiene una cualidad altamente
diferenciados de personalidad, que incurre en las conductas y las actitudes de los
colaboradores con quienes mantiene contacto, ejerciendo las consecuencias de sus actos con
sus semejantes. Solo el entendimiento natural de estas conexiones interpersonales del ser
humano; la cual permite al gestor o0 administrado tener mejoras en las actividades laborales
de sus colaboradores. Un ambiente laboral adecuado, facilita las comunicaciones
interpersonales, expresandose con libertad y de manera sana entre cada miembro de grupo

de la institucion donde laboral. (p. 27 -28).
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1.4. Formulacion del problema.

El propdsito de la investigacion, determina la relacion del liderazgo en el clima
laboral del servicio de enfermeria del Hospital II Lima Norte “Luis Negreiros Vega” -
Callao, durante el periodo 2015. Esto permitird potenciar y fortalecer las habilidades
junto con las competencias del liderazgo de los colaboradores de la institucion; asi, como
también permitird formular estrategias orientadas a aumentar la productividad,
minimizar el ausentismo, bajar costos e incrementar la filosofia del liderazgo
comprometida y compartida por el personal de enfermeria, para alcanzar el éxito en sus
problemas de comunicacion entre el personal y sus jefes.

Por lo expuesto se planteo la siguiente pregunta:

1.4.1. Problema General:

¢Qué relacion existe entre liderazgo y el clima organizacional en el profesional de
Enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros Vega Callao - 2015?

1.4.2. Problema Especificos:

- ¢Qué relacion existe entre liderazgo y la dimensién disefio organizacional en el

profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao - 2015?

- ¢Qué relacion existe entre liderazgo y la dimension potencial humano en el

profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao - 2015?

- ¢Qué relacion existe entre liderazgo y la dimensién cultural de la organizacion en el

profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao - 2015?

1.5. Justificacion del estudio.

Es conveniente la investigacion, para reflejar liderazgo y el clima organizacional del
ambiente hospitalario, esto se manifiesta en el profesional de enfermeria; las dificultades que
existen en una organizacion y la relacion entre estas variables. Ademas, sirve para mejorar
la gestion institucional mediante un liderazgo favorable; y asi reforzar las comunicaciones

interpersonales, las actividades labores que se realizan en equipo, el desempefio y
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experiencias de valores (respeto) junto al crecimiento institucional mediante la convivencia

en un adecuado clima organizacional.

Su relevancia social: por ser de interés en todas las entidades institucionales, se le
considera préctica; porque, el liderazgo favorece directamente en el profesional de
enfermeria; asi, como el mejoramiento del clima organizacional del hospital. El liderazgo
puede simplificar un entorno saludable durante las horas de labores, para brindar cuidados
satisfactorios en los pacientes, con interconexiones interpersonales que favorecen la eficacia
del cuidado paciente - enfermero, acceso restringido de personas del entorno y alta calidad
de vida.

Tiene implicancias précticas: porque las consecuencias de la situacién y conclusiones
de esta investigacion permitird generar algunas recomendaciones para que ayuden a plantear
estrategias orientadas al liderazgo y el clima organizacional, mejorando la gestion del
personal humano insuficiente del hospital, con el fin de acrecentar la calidad y la produccion
de las labores de enfermeria. Los profesionales de enfermeria, lideres y con habilidades;
conllevan al crecimiento del ambiente hospitalario, hacia un logro positivo; garantizando el

cumplimiento de mejoras en la produccion, calidad de gestion y objetivos del hospital.

Entre sus aportaciones se menciona el valor teérico, porque la investigacion
favorecera la retroalimentacion entre liderazgo y clima organizacional del profesional en
enfermeria, determinado por conductas para toda organizacion, permitiendo las buenas
interrelaciones entre los trabajadores pertenecientes al equipo de salud, para incrementar el
recurso humano, con la satisfaccion en la actividad laboral. Esto produce un sentimiento
motivador y transmisor de cuidados con calidad hacia nuestros consumidores de los servicios

brindados.

Ademas, desde la parte socioecondmica, la dependencia en un gobierno
insatisfactorio dentro del entorno laboral, debido a las capacidades incorrectas de sus
dirigentes, las personas al servicio de tareas publicas no tienen el mismo rendimiento de

calidad y produccion laborales u tareas realizadas, cuando se ve afectado el nivel social;
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situacién que representa una pérdida econdémica para el estado al tener sus trabajadores un

rendimiento inferior al sueldo que perciben.

En su utilidad metodoldgica: permitira servir como base a otras investigaciones que
deseen cuantificar el liderazgo en relacion con el entorno de toda institucion, proporcionando
a profesionales y futuros gestores una herramienta para ampliar los conocimientos de la
realidad actual de estas variables, en el sector salud. Y proponer nuevas estrategias en el
bienestar y fortalecer la misma, favoreciendo el cuidado humano de los enfermos, logrando

los objetivos institucionales.

1.6. Hipotesis:
1.6.1. Hipdtesis General:

H1: Existe relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional en el profesional de
enfermeia del Hospital 1l Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional en el profesional

de enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

1.6.2. Hipdtesis Especificos:
1.6.2.1. Hipotesis Especifica 1:

H1: Existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension disefio organizacional en el

profesional de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension disefio organizacional en

el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.
1.6.2.2. Hipotesis Especifica 2:

H1: Existe una relacion significativa entre liderazgo y la dimension potencial humano en el

profesional de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Ho: No existe una relacion significativa entre liderazgo y la dimension potencial humano en

el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.
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1.6.2.3. Hipotesis Especifica 3:

H1: Existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension dinamica cultural de la
organizacion en el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao, en
el afo 2015.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension cultural de la
organizacion en el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao, en
el afio 2015.

1.7. Objetivos:
1.7.1. Objetivo General:

Determinar la relacion entre liderazgo y clima organizacional en el profesional de enfermeria

del Hospital 1l Luis Negreiros Vega. Callao, 2015.

1.7.2. Objetivos Especificos:

Determinar la relacion que existe entre liderazgo y la dimension disefio organizacional del
clima organizacional en el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega.
Callao, 2015.

Determinar la relacion entre liderazgo y la dimension potencial humano en el profesional

de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega. Callao, 2015.

Determinar la relacion entre liderazgo y la dimension cultura de la organizacion en el

profesional de enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros Vega. Callao, 2015.
Marco Conceptual.

Liderazgo: “Persona con la habilidad conductual de iniciativa, de gestion, de motivacion de
promocidn, influencia y facilidad para convocar a las personas de un grupo laboral; para

alcanzar logros y metas organizacionales”. (Agiera,2004, p. 24).
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Habilidades Gerenciales: ‘“Persona con diversas capacidades y destrezas de conocimientos
con la finalidad de cumplirse las actividades laborales, mediante el liderazgo ejercido y

coordinado, como gestor de un servicio.”

Gerente: “Es el directivo, que dirige las tareas administrativas y dispone del

emprendimiento de un grupo.”

Clima Organizacional: “El entorno del ambiente laboral, donde un trabajador realiza su
actividad de trabajo a diario, la manera de colaboracion del personal trabajador con el jefe
de manera armoniosa o desfavorable, la relacion social interpersonal entre cada grupo
ocupacional, la comunicacion con los abastecedores de la materia prima y usuarios
consumidores de los productos ofrecidos, estos conjuntos de relaciones conforman clima

organizacional.” (Vargas, 2010, p. 13).
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2.1. Disefio de Investigacion.
Este trabajo considerado de cualidades hipotético deductivo.

Segun Bernal (2010)
Método Hipotético-Deductivo: entendimiento iniciado desde las afirmaciones sobre el
valor de la hipdtesis para contradecir o negar diversas hipoétesis, o tal vez aceptarla tal
como se plantea entre ellas; obteniendo como resultado final los hechos que fueron
confrontados al inicio. (p, 81)
Hernandez et al, (2010) Es considerado cuantitativa ya que sus variables seran susceptibles
a medicién, se usa para juntar datos numéricos y corroborar la veracidad de la hipétesis,
relacionado a la medicién cuantitativa y al estudio con datos estadisticos, con el fin de

comprender los patrones de los comportamientos y aceptar otros conceptos. (p.4).

2.1.1. Tipo de investigacion.
Segun la finalidad de la investigacidn, suele ser basica o investigacion fundamental.
(Landeau, R, 2007, p. 55). Tiene una teoria inicial con argumentos tedricos y propone una
idea fundamental consiste en desarrollar varias teorias, las verifica, corrige y extiende el
conocimiento con los estudios descubiertos; o tener que divulgarlo en articulos, libros o
amplios principios. Realizados en la obtencion de nuevos conocimientos y lineas de
investigacion sin un fin préactico especifico e inmediato. Logra un nuevo conocimiento
destinado a solucionar problemas, usa los conocimientos aplicandolos durante el estudio.

Segun su periodo y secuencia de la investigacion es Transversal.

Hernandez et al. (2010) porgue se detall6 el comportamiento de las variables en un tiempo
determinado y momento.

Segun tiempo de ocurrencia es Prospectivo;

Hernandez et al. (2010) ya que se aplico una encuesta para ver qué es lo que ocurrié mientras

se desarroll6 la investigacion.
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Segun andlisis y alcance de sus resultados; el trabajo es Observacional.
Hernandez et al. (2010) porque se describid los hechos como son observados.

2.1.2. Disefio de investigacion.

= No experimental: (Hernandez et al., 2010) es un estudio realizado sin alteracion del

fenomeno, objeto o factor (variable) que se quiere conocer; se observard su
funcionamiento o desenvolvimiento en su forma natural sin alterarla, para luego
ahondar detalladamente mediante la investigacion.

= De nivel correlacional: Hernandez et al. (2010) porque indaga sobre la combinacion

entre los valores sin afectar al uno al otro fendmeno causal, donde el cambio de

variable de uno contribuye al cambio del otro.

oVl

OoV2
Donde:
M: Muestra de estudio
OV1 Aplicacion del instrumento sobre Motivacion
OV2: Aplicacion del instrumento sobre Desempefio laboral

r: Establecer conexidn entre las variables.
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2.2. Variables, operacionalizacion.
Las variables de estudio, son:
Variable 1: Liderazgo.
Variable 2: Clima Organizacional.

Fueron consideradas como variables: Liderazgo y Clima Organizacional, son de indole

cualitativa, de medicién a escala ordinal.

Variable 1: Liderazgo.

Definicién Conceptual de Liderazgo: “La propiedad, habilidad de una persona que dirige

una institucién, para aceptar la determinacion ante una solucion problematica, ante toda
gestion, convocacion, promocion, e incentiva, va a motivar e influir en las personas; en
alcanzar logros institucionales”. (Agliera, 2004, p. 24).

Definicion Operacional de Liderazgo: Esta conformado por tres dimensiones: como rasgos

peculiares manifestando los diversos estilos de liderar, la forma decidir resolver los
problemas y el tipo de comunicacion que el lider desea emplear ante sus colaboradores. Que
son medidas por un instrumento de 20 items.

Dimensiones de la variable Liderazgo:

e Dimension 1: Estilo de Liderazgo:

“La peculiaridad del Liderazgo es la influencia en el lugar de trabajo y la sociedad politica
de la institucion de salud. Siendo un tipo de conducta de quien hace realizar una accién de
tareas asignandolas a sus colaboradores, con el poder de las decisiones que contagia a todos
los miembros trabajadores de dicho grupo laboral; a través de la estabilidad o inestabilidad
que ejerce. Existen tres estilos de liderazgo: autocratico, democratico y permisivo” (Baguer,
2001, p. 207).

e Dimension 2: Estilo en la toma de Decisiones:

“Es una actividad constante de todos los seres humanos de elegir entre varias alternativas.
Para ello, se define el objetivo, enumera los componentes disponibles, elige una de todas
ellas y luego aplica la opcion seleccionada. Para poder tomar una decision se requiere:

autonomia, libertad y responsabilidad” (Garcia, 1998, p.324).
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e Dimension 3: Estilo de Comunicacion:

“El estilo de comunicacién es el proceso en el que un mensaje fluye entre varios interlocutores a

través de un medio determinado” (Rodrigo, 2006, p..64).

Variable 2: Clima Organizacional.

Definicion Conceptual: “El Clima de toda institucidn: son aprehensiones percibidas porcada uno

de los trabajadores, siendo compartidas dentro del grupo de trabajo u organizacion. Estos temas
son con respecto a las tareas encomendadas, al entorno fisico (infraestructura) en que se
encuentran, las relaciones interpersonales sean buenas o malas (que se dan), y las diversas
condiciones formales e informales que afectan las tareas laborales en los individuos de la institucion

de salud” (Ugarte et al, 2009, p. 16).

Definicion Operacional: El ambiente organizacional esta dividido en: disefio organizacional,

potencial humano y cultura de la organizacion. Que son evaluadas por un instrumento que

consta de 54 items.

Dimensiones de la variable Clima Organizacional:

e Dimension 1 Disefio de la Organizacion (estructura):

“El disefio de la organizacion es un conjunto de tareas realizadas o fuerzas laborales

conscientemente conexionadas entre dos o mas personas” (Ugarte et al, 2009, p. 18).

e Dimension 2: Potencial Humano.

“El potencial humano: son un conjunto de personas trabajadoras, jefes, supervisores
(sociedad dentro de la organizacion), compuesto por un individuo o grupos de individuos
(sean pequefios o grandes). Con la capacidad de pensar, sentir y realizar actividades en favor

de la institucion para lograr sus objetivos trazados” (Ugarte et al, 2009, p. 18).

e Dimension 3: Cultura de la Organizacion.

“Es el compromiso de los colaboradores de la institucion en lograr los metas institucionales,
mediante un ambiente agradable y sano; en este lugar de trabajo se desarrollan todas las
interrelaciones sociales, las reglas juridicas y patrones de comportamientos lo que convierte

en la cultura de toda institucion” (Ugarte et al, 2009, p. 18).



2.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Liderazgo. Tablal; Operacionalizacion de la Variable 1: Liderazgo

57

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Numero de Escala de
Conceptual Operacional items medicién _
Niveles y rangos

Liderazgo Es la capacidad | Se midié con Estilo de Autocratico. 1,2

de tomar 1a |5 jnstrumento liderazgo Democriético. 3,4,5 Ordinal

iniciativa, d Permisi 67

gestionar, que consta de ermisivo. ,

convocar, 20 items Participativo. 8,9,10 Escala de

promover, divididos en 3 Respuesta del | Regular Liderazgo

incentivar, . . 1 a5 puntos. (20-72)

. dimensiones:

motivar e 1= Nunca

influir en las | Estilo de | Estilo en la toma Autonomia 11,12 _ .

. . .. . 2= Casl Alto Liderazgo
personas; en el | liderazgo. de decisiones Libertad 13,14 nunca (73-81)
logro de . - 3=Indeciso.

- Estilo en la Responsabilidad 15,16 .
objetivos P 4= Casi
in i toma de Siempre.
organizacional " o Sizmpre Excelente
es decision y Liderazgo
estilo de Estilo de Verbal. 17 (82-100)
comunicacioén comunicacion Escrita. 18
asertiva 19,20




Variable 2: Clima Organizacional. Tabla 2: Operacionalizacion de la Variable 2: Clima Organizacional.

58

trabajo

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Numero de Escala de
Conceptual Operacional items medicion Niveles y rangos
Clima El Clima | El ambiente de toda | Disefio de la Estructura 2,8,24,26,27,47, Ordinal
Organizacional | Or&anizacional institucion, o anid
g como conformado en tres | Organizacion 50,51 Escala de
apreciaciones partes: disefio de la Respuesta del
dgdas por las | organizacion Toma de 330,44 p
: 1 a 4 puntos.
personas potencial humano y Decisiones
trabajadoras de | cultura de la ) 1= N
una institucién, | organizacién; que Comunicacion 5,12,32,33, - unca udabl
respecto a las | son evaluadas a o 34.39 2=Aveces No Saludable
tareas asignadas | través  de  un Organizacional. ' 3= (34.-96 puntos)
durante el | cuestionario que ., 18.37.52.53.54 Frecuentem ’
horario de | constade 34 items Remuneracion T ente
trabajo, el lugar Potencial Liderazgo 9,14,25,29,45 =Sj
fisico en que este g o 4 = Siempre Saludable
se da, las Humano Innovacion 1,4,22,43,49
actividades (97 -110 puntos)
) Recompensa 36,40,48
mterpersonales
que tienen con Confort 16,17,19,28,38,
cada trabajador Muy Saludable
varia sngL'Jn e»; 41,46 111 y136
. - untos

f’"freg'o |f°”"a' € Cultura de la Identidad 6,10,11,13,23,31 ( P )
INnTorma
causando Organizacion Conflicto 7,15,21,35,42
alteracion en el Motivacién 20
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2.3. Poblacion y muestra.

2.3.1. Poblacion.

La poblacion viene hacer, la cantidad de individuos (participantes) u objetos a estudiar,
estuvo constituida por 150 licenciados en enfermeria de ambos sexos que laboran en los
diversos servicios del Hospital 1l Luis Negreiros Vega en la Provincia Constitucional del
Callao, es un hospital que corresponde al nivel 11 de atencion, 2015.

Criterios de Seleccion.

Las caracteristicas incluidas en la seleccion poblacional son:

Enfermeras con experiencia laboral en los servicios de enfermeria.

Personal asistencial que laboren el servicio de enfermeria.

Personal asistencial que acepten participar en el estudio en el mes de la recoleccion de datos.
Los criterios de exclusion son:

Personal asistencial que se encuentren realizando pasantias o estén de reten o reemplazo al
momento de la encuesta.

Personal asistencial que este de vacaciones o de licencia.

Personal asistencial con labores administrativas.

2.3.2. Muestra.
La muestra estuvo conformada por toda la poblacion (150).
Se consideré un muestreo no probabilistico en el cual se consideraron al personal de

enfermeria que se encuentra en los dias de la recoleccién de datos.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnicas.

Se empled la encuesta, como método recolector de datos.

El sondeo investigado (encuesta) busca averiguar el criterio del grupo estudiado (poblacion)
del problema sefialado. (Hernandez, 2010)

2.4.2. Instrumentos:

Son mecanismos 0 métodos utilizados en ayuda al estudio, juntando y registrando datos
recolectados, mediante el sondeo (encuesta). EI Cuestionario estd compuesto de

interrogantes enunciadas, que se han escrito con anterioridad. Con esto otras personas ajenas
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a la investigacion, lo juzgan y brindan opiniones del problema encontrado durante el tiempo
requerido. (Hernandez, 2010).

2.4.3. Validacion y Confiabilidad Del Instrumento.

Validacion.

Segun Valderrama (2013), “se entiende como validez; al valor dado por el material
0 herramienta (instrumento), para cuantificar la variable a medir” (p. 52). Es decir; “validez”
es la categoria que mide en forma numérica la dimension, caracteristica 0 rasgo que
estudiamos con la intension de medirlo con exactitud. Puede presentarse en diversos niveles

de estudio, siendo necesario corroborar el tipo de fenémeno investigado mediante su prueba.

Hernandez, et al (2010), “es decir: menciona validez; a la jerarquia o categorizacion
mediante la técnica — instrumento empleado en la variable cuantificada en la investigacion”
(p. 202).

La validez del instrumento de la variable Liderazgo fue analizada e interpretada a un
grupo de 3 expertos, profesionales conocedores del tema quienes presentan conocimientos
de diversas metodologias, favoreciendo con sus aportes volviéndose importantes durante el
estudio. De esta manera se determind una validez significativa en los instrumentos,
convirtiéndose en una cualidad conveniente, con relevancia y claridad para argumentar el

hecho de la investigacion.

La validez del instrumento de la variable Clima organizacional tiene resolucion
ministerial de Ministerio de Salud N° 468 — 2011 / MINSA y determinaron la validez

significativa, encontrando pertinencia, relevancia y claridad.
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Tabla 3: Ficha Técnica de la Validez de la Variable Liderazgo.

Nombre del Instrumento:

Cuestionario para medir Liderazgo

Autor:

Alcala Miraldy y Lopez Nelly 2004

Objetivo del instrumento:

Medir la variable Liderazgo del profesional de Enfermeria
que labora en el Hospital 1l Luis Negreiros Vega.

Poblacién a la que se puede
administrar:

150 profesionales de enfermeria.

Forma de Administracion:

Individual.

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Descripcion del instrumento:

El cuestionario esta disefiado por Alcala Miraldy y Lopez
Nelly 2004 en la Universidad Central de Venezuela, para
medir el liderazgo del profesional de Enfermeria-.

Este cuestionario presenta 3 dimension; cada uno con sus
respectivos indicadores; con 20 items de preguntas.
Dimensiones e indicadores:

1. Estilo de Liderazgo: Autocratico, Democrético,
Permisivo y Participativo.

2. Estilo en la toma de Decisiones: Autonomia,
Libertad y Responsabilidad.

3. Estilo de Comunicacion: verbal, escrita y
asertiva.

Escala de Respuesta: Escala Likert de 5 puntos:
e siempre (5)
e casi siempre (4)
e indeciso (3)
e casinunca (2)
e ynunca (1)
BAREMO: (ANEXO B)
e 20— 72 (Regular Liderazgo)
e 73 - 81(Ato Liderazgo)
e 82100 (Excelente Liderazgo)

Muestra de tipificacion:

22 enfermeras del estudio hecho de la autora.

Validez de contenido y
constructo

Juicios de expertos.

Confiabilidad a través de la
prueba piloto.

Alfa de Cronbach de 0.99
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Tabla 4: Ficha técnica de la variable Clima Organizacional.

Nombre del Instrumento

Cuestionario para medir Clima Organizacional.

Autor:

Documento Técnico del Ministerio de Salud
RM N°423 — 2008. Comité Técnico de Clima
Organizacional con la participacion de expertos
de diferentes instituciones.

Objetivo del instrumento:

Medir la variable Clima Organizacional.

Poblacién a la que se puede administrar:

Personal profesional de enfermeria.

Forma de Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

10 — 15 minutos

Descripcién del instrumento:

Presenta 3 dimensiones: con 54 preguntas.
e identidad institucional (disefio
organizacional)
o relaciones interpersonales (potencial
humano)
e ydindmica institucional (cultura de la
organizacion).
Indicadores:
Estructura, Toma de decisiones, Comunicacion
Organizacional, Remuneracion, Liderazgo,
Innovacion, Recompensa, Confort, Identidad,
Conflicto, Motivacion.
Escala de Respuesta: Escala de Likert:
e totalmente en desacuerdo (1)
e en desacuerdo (2)
e nide acuerdo ni en desacuerdo (3)
e de acuerdo (4)
e ytotalmente de acuerdo (5).
Baremo:
e 54— 214 (No Saludable).

o 215 - 242 (Por mejorar).
e 243 - 270 (Saludable)

Muestra de tipificacion:

30 profesionales de enfermeria.

Validez de contenido y de constructo

Juicios de expertos DTMS RM - 423

Confiabilidad: a través de prueba
piloto

Alfa de Cronbach de 0.96




63

Confiabilidad del instrumento.

PRUEBA DE ALFA DE CRONBACH
El instrumento para medir Liderazgo y clima organizacional se
utilizara el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, utilizado
para escalas tipo Likert; la cual se obtiene mediante la formula:

1-y 82

a= K
K-1 S t2

Dénde:

a= Coeficiente de Confiabilidad.

K = nimero de preguntas.

$S2 = Sumatoria de varianza. Por items.

St? = Varianza total del instrumento.

Los resultados se interpretaron de acuerdo con el siguiente cuadro
de relacion.

Significados de los valores del Coeficiente:

Valores de Coeficiente Criterios de Confiabilidad
0-0.20 Insignificante (muy poca)
0.20-0.40 Baja (muy débil)
0.40-0.70 Moderadamente (significativamente)
0.70-0.90 Alta (fuerte)
090-1 Muy alta (casi perfecta)

Sustituyendo los valores obtenidos; segun matriz elaborada bajo
el programa de Excel XP, para medir la variable de Liderazgo es:

a =20 1- 8.53.

20- 1 151.36
a = 1.05* (1- 0.0563)
a=0.99

Para medir la variable de Clima Organizacional es:

a =154 1- 8.58.
54-1 151.36

a = 1.02* (1- 0.0563)
a=0.96

A partir de las correlaciones entre los items, el alfa de Cronbach se
calcula asi:
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Oest= __Kp .
1+p(k-1)
Doénde:
K: es el nUmero de items.
p: es el promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los

items.
N° de Elementos Alfa de Cronbach Categoria
20 — Liderazgo 0.99 Aceptable

54 — Clima

Organizacional 0.96 Aceptable

Una confiabilidad es buena cuando su coeficiente se acerca a 1y es
mayor que 0.6 por lo cual la confiabilidad del instrumento es Aceptable
tomando en cuenta todos los items de cada dimension.

2.5. Métodos de Analisis de Datos.

Se presentd en base a objetivos propuestos en el estudio investigado y las conclusiones
obtenidas en las encuestas de liderazgo y clima organizacional que se obtuvieron por las
personas colaboradores que laboran en toda la institucion y pertenecen al servicio de
enfermeria. Una vez obtenido los datos se derivo de la tabulacion de datos de manera
manual por conteo, disefidndose una tabla matriz de datos, para la proseguir con los
cuadros, que se elaboraron posteriormente. Dichos datos corresponden a cada pregunta

en base a la frecuencia encontrada en los procedimientos para ser analizados después.

Se determino la muestra de las encuestas de liderazgo y organizacional, realizadas en
30 personal que laboran en el servicio de enfermeria (liderazgo 20 preguntas y clima
organizacional 34 preguntas)

Para los anélisis se utilizo el programa de Microsoft Excel 2010 los cuales fueron
exportados al SPSS version 22. Los resultados obtenidos se analizaron mediante
técnica de estadistica descriptivas, como: tablas, graficos estadisticos de barra en 3D.

Para el tratamiento estadistico se emple6 la prueba de Coeficiente de Correlacion
Spearman en la constatacion de hipotesis. En todos los casos se consideraron un grado

de confianza de 95%, con una significancia de 5% (a=0.05).
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2.6. Aspectos éticos.

En las fechas programadas para la recoleccion de datos, se realiz6 la respectiva
presentacion del autor, asi como del compromiso de confiabilidad y se solicitd el
consentimiento informado a cada personal de enfermeria participante, procediendo a dar
las indicaciones y entregar los instrumentos.

Los procedimientos que se llevaran a cabo durante la investigacion, no atentaron
contra los derechos del personal de enfermeria participantes en el estudio, quienes dieron
su consentimiento informado antes de resolver el instrumento; asi mismo los objetivos y
los resultados son transparentes y abiertos a las comisiones de ética y supervision de la
comunidad cientifica, asi como a la institucion de salud.

Se considera que la presente investigacion es de bajo riesgo, en la medida que no hay
una intervencién directa sobre el cuerpo del paciente, ni procedimientos que invadan la
intimida de la persona.

Se tuvo en cuenta el respecto a la dignidad humana y el principio de autonomia ya que
se considera a la persona como un ser autbnomo, unico y libre, que tiene el derecho y la
capacidad de tomar la propia decision de participar en la investigacion, previa
informacion brindada en forma necesaria del estudio a realizarse; el cual se evidenciara a
través de la hoja de informacién y formulario de consentimiento informado a los
profesionales de enfermeria.

En cuanto a las encuestas aplicadas se les informé que la investigacion no representa
dafio fisico, moral, ni espiritual alguno, razén por la cual no se incluye sus nombres ni su
firma en el instrumento recolector de la informacion para prever la confirmacién en la

participacion.
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3.1.1. Descripcion de los resultados de la variable: Liderazgo.
Tabla 5

Nivel de Liderazgo en el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega.

Categorias F %
Alto Liderazgo 99 66
Regular Liderazgo 35 23.3
Excelente Liderazgo 16 10.7

Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.
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Alto Liderazgo Regular Liderazgo Excelente Liderazgo

Figura 1. Nivel de Liderazgo en el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros

Vega.

Interpretacion
De la tabla 5 y figura 1 se observa, que el 66 % (99) del profesional de enfermeria del
Hospital Il Lima Norte Luis Negreiros Vega se encuentra con un alto liderazgo y el 10.70 %

(16) con un Excelente Liderazgo.



3.1.2. Descripcion de los resultados de la dimensién: Estilo de Liderazgo.

Tabla 6
Nivel de Liderazgo segun dimensién Estilo de Liderazgo en el profesional de enfermeria del

Hospital 11 Luis Negreiros Vega.

Categorias F %
Alto Liderazgo 97 64.7
Regular Liderazgo 36 24.0
Excelente Liderazgo 17 11.3
Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.
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Figura 2 Nivel de Liderazgo segun dimension Estilo de Liderazgo en el profesional de

enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega.

Interpretacion

De la tabla 6 y figura 2 se observa, que el 64.7 % del profesional de enfermeria (97/150)

del Hospital 1l Lima Norte Luis Negreiros VVega tiene un alto liderazgo y el 11.3% tiene un

excelente liderazgo (17/150).
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3.1.3. Descripcion de los resultados de la dimensién: Estilo en la toma de decisiones.

Tabla 7
Nivel de Liderazgo segln dimension Estilo en la Toma de Decisiones en el profesional de

enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega.

Categorias F %

Alto Liderazgo 129 86

Regular Liderazgo 13 8.7

Excelente Liderazgo 8 5.3
Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.

Porcentaje

0 T T T
Alto Liderazgo Regular Liderazgo  Excelente Liderazgo

Figura 3 Nivel de Liderazgo segun dimension Estilo en la Toma de Decisiones en el

profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega.
Interpretacion:
De la tabla 7 y figura 3 se observa, que el, 86 % (129/150) del profesional de enfermeria

del Hospital (129/150) 1l Lima Norte Luis Negreiros Vega tiene un alto liderazgo y el
5.3% (8/150) tiene un excelente liderazgo.
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3.1.4. Descripcion de los resultados de la dimensién: Estilo de Comunicacion.

Tabla 8
Nivel de Liderazgo segun dimension Estilo de Comunicacion en el profesional de enfermeria

del Hospital Il Luis Negreiros Vega.

Categorias F %
Alto Liderazgo 100 66.7

Regular Liderazgo 45 30
Excelente Liderazgo 5 3.3
Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.
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Figura 4 Nivel de Liderazgo segun dimension Estilo de Comunicacion en el profesional de
enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega.

Interpretacion:
De la tabla 8 y figura 4 se observa, que el 66.7% (100/150) del profesional de enfermeria

del Hospital 1l Lima Norte Luis Negreiros Vega tiene un alto liderazgo y el 5.3% (5/150)

tiene un alto liderazgo.
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3.1.6. Descripcion de los resultados de la variable: Clima Organizacional.
Tabla 9

Nivel de Clima Organizacional en el profesional de Enfermeria del Hospital Il Luis

Negreiros Vega.

Categorias F %
Saludable 68 453

Muy Saludable 42 28
No Saludable 40 26.7
Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.
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Figura 5 Nivel de Clima Organizacional en el profesional de Enfermeria del Hospital 11

Luis Negreiros Vega.

Interpretacion:
De la tabla 9 y figura 5 se observa, que, €l 45.3% (68/150) del profesional de enfermeria
del Hospital 1l Lima Norte Luis Negreiros Vega, tiene un clima organizacional saludable y

el 26.7% (40/150) tiene un clima organizacional no saludable.



72

3.1.7. Descripcion de los resultados de la dimension: Disefio Organizacional del Clima
Organizacional.
Tabla 10.

Nivel de Clima Organizacional segtn la dimension disefio Organizacional en el profesional
de Enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros Vega.

Categorias F %
Saludable 91 60.7

Muy Saludable 30 20
No Saludable 29 19.3
Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.
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Figura 6 Nivel de Clima Organizacional segun la dimension disefio Organizacional en el
profesional de Enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega.

Interpretacion:
De la tabla 10 y figura 6 se observa, que el 60.7 % (91/150) del profesional de enfermeria
del Hospital 11 Lima Norte Luis Negreiros Vega tiene un disefio organizacional saludable y

el 19.3% (29/150) tiene un clima organizacional no saludable.



3.1.8. Descripcion de los resultados de la dimension: Potencial Humano del Clima

Organizacional.

Tabla 11
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Nivel de Clima Organizacional segun la dimension Potencial Humano en el profesional de

Enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega.

Categorias F %

Saludable 87 58
Muy Saludable 32 21.3

No Saludable 30 20
Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.
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Figura 7 Nivel de Clima Organizacional segun la dimension Potencial Humano en el
profesional de Enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega.

Interpretacion:

De la tabla 11 y figura 7 se observa, que el 58% (87/150) del profesional de enfermeria del
Hospital 11 Lima Norte Luis Negreiros Vega tiene un potencial humano saludable y el 20%

(30/150) tiene un potencial humano no saludable del clima organizacional.
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3.1.9. Descripcion de los resultados de la dimension: Cultura de la Organizacion del

Clima Organizacional.

Tabla 12
Nivel de Clima Organizacional segun la dimension de la Cultura de la Organizacion en el
profesional de Enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega.

Categorias F %
Saludable 94 62.7
Muy Saludable 32 21.3

No Saludable 24 16
Total 150 100.0

Fuente: Hospital Luis Negreiros Vega.
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Figura 8 Nivel de Clima Organizacional segin la dimension de la Cultura de la
Organizacion en el profesional de Enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega.

Interpretacion
De latabla 12 y figura 8 se observa, que el 62.7% (94/150) del profesional de enfermeria del
Hospital 11 Lima Norte Luis Negreiros Vega tiene una cultura de la organizacion saludable

y el 16% tiene una cultura de la organizacion del clima organizacional no saludable.



Prueba De Hipdtesis
Prueba de Hipdtesis General
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H1: Existe relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional en el profesional de

enfermeia del Hospital 1l Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y clima organizacional en el profesional

de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Nivel de confianza: 95% (o = 0.05)

Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05

Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05
Tabla 13

Correlacion entre el Liderazgo y el Clima Organizacional.

Clima

Liderazgo Organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,055™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,504

N 150 150

Clima Coeficiente de ,055™ 1,000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,504
N 150 150

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

Fuente: Hospital 1l Luis Negreiros Vega

Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r=0,055

entre las variables: liderazgo y clima organizacional. Este grado de correlacion indica que la

relacion entre las variables es positiva y tiene muy baja correlacion. La significancia de

p=,504 muestra que p es mayor a 0,05, lo que permite sefialar que la relacion es significativa,

por lo tanto, se acepta la hipotesis nula. Se concluye que no existe relacion significativa entre

liderazgo y el clima organizacional en el profesional de enfermeria del Hospital 1l Luis

Negreiros Vega.



76

Prueba de hipotesis especificas
Prueba de Hipdtesis especifico 1:

H1: Existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension disefio organizacional en el

profesional de enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension disefio organizacional del
clima organizacional en el profesional de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega

Callao, en el afo 2015.

Tabla 14

Correlacion entre el Liderazgo y la dimension de Disefio Organizacional del Clima
Organizacional.

Liderazgo Disefio
Organizacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,023™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) , 7185
N 150 150
Disefio Coeficiente de ,023™ 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,785
N 150 150

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Hospital 1l Luis Negreiros Vega

Interpretacion:

Los resultados del anlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,023
entre las variables: liderazgo y la dimension de disefio organizacional del clima
organizacional. La relacion entre las variables es positiva y de muy baja correlacion. La
significancia de p=0,785 muestra que p es mayor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis alterna y se acepta la hipotesis
nula. Se concluye que: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension disefio
organizacional en el profesional de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega Callao,

en el afio 2015.
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Prueba de Hipdtesis especifico 2:

H1: Existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension potencial humano en el

profesional de enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimensién potencial humano en el

profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao, en el afio 2015.

Tabla 15

Correlacion entre el Liderazgo y la dimension del Potencial Humano del Clima
Organizacional.

Liderazgo Potencial
Humano
Rho de Liderazgo Coeficientede 1,000 ,103™
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) . ,208
N 150 150
Potencial Coeficiente de ,103™ 1,000
Humano correlacion
Sig. (bilateral) ,208
N 150 150

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Hospital 1l Luis Negreiros Vega

Interpretacion:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,103
entre las variables: liderazgo y la dimension de potencial humano del clima organizacional.
La relacion entre las variables es positiva por r > 0; pero de muy baja correlacion. La
significancia de p=0,208 muestra que p es mayor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis alterna y se acepta la hipotesis

nula.

Se concluye que: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension potencial
humano en el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao, en el
afio 2015.



78

Prueba de Hipotesis especifico 3:

H1: Existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension dindmica cultural de la
organizacion en el profesional de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega Callao, en
el afio 2015.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension cultural de la
organizacion en el profesional de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros Vega Callao, en
el afio 2015.

Tabla 16

Correlacion entre el Liderazgo y la dimension cultura de la Organizacion del Clima
Organizacional.

Liderazgo Cultura de la
Organizacion

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,021™"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,803
N 150 150
Cultura de la Coeficiente de ,021™ 1,000
Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,803
N 150 150

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

Fuente: Hospital 1l Luis Negreiros Vega
Interpretacion:

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion r = 0,021
entre las variables: liderazgo y la dimension de cultura de la organizacién del clima
organizacional. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva
y no tiene un nivel de correlacion. La significancia de p=,803 muestra que p es mayor a
0,05, lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la

hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula.

Se concluye que: No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension cultural de
la organizacion en el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega Callao,

en el afio 2015.
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Esta investigacion tuvo la intencion para determinar la relacion entre el liderazgo v el
clima organizacional en el profesional de enfermeria en el hospital 1l Luis Negreiros. El
liderazgo aparece como el aspecto de mayor incidencia con el clima organizacional.
Sabiendo que el clima organizacional es un factor de las variables estudiada en el
comportamiento de trabajadores de una institucién, se encontr6 la asociacion al liderazgo;
esto hace que se presente en cada colaborador institucional, a esperar un clima
organizacional saludable sean también los mejores lideres influenciando y dar apoyo a sus
subordinados con entusiasmo en las tareas encomendadas, para los objetivos comunes.

Cuando un profesional de enfermeria externaliza sus capacidades, su potencial para
resolver problemas y para proponer nuevos caminos que permitan alcanzar el éxito de una
institucién a través de sus cuidados. La salud y el crecimiento exitoso de una organizacion,
estara influenciados por la presencia de lideres creativos, comprometidos, con una
comunicacion clara y efectiva que generen vinculos organizacionales. La falta de liderazgo
incide negativamente en la moral del personal, afectando en gran medida su desempefio
profesional. El clima organizacional se preocupa de conocer y sintetizar las conductas de las
personas y en los grupos coexistentes.

Los resultados de la estadistica aplicada a la muestra de estudio describen que existe un
alto liderazgo con un 66.0%; asimismo se tiene un clima organizacional saludable con un
45.3%. La prueba de hipotesis general entre el liderazgo y el clima organizacional es positiva
r= 0,055y tiene un nivel de muy baja correlacion. La significancia de p=0,506 muestra que
p es mayor a 0.05; por lo tanto, se acepta la hipétesis nula. Se concluye que el liderazgo vy el
clima organizacional no tienen relacion significativa en el profesional de enfermeria del
Hospital Il Luis Negreiros Vega.

Estos resultados coinciden con lo hallado por Pazetto y Kowal (2015), el entorno
laboral no estuvo relacionado con el liderazgo en enfermeria p=0,825; pero que tienen un
63.6% de liderazgo en su institucion. Contreras et al (2013) que hallo entre el personal
asistencial y administrativo perciben un liderazgo alto.

Segin Lozado (2013) el liderazgo puede interaccionar con otros aspectos
organizacionales, ser un factor de impacto sobre el clima, el bienestar y la salud integral del
personal; un liderazgo efectivo dentro de este marco debe basarse no solo en la

productividad, sino en la calidad de vida de las personas y en la satisfaccion laboral. Un buen
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clima organizacional es indice de un liderazgo motivante, persuasivo, que se traduce en un
rendimiento eficiente y en notoria satisfaccion de los empleados.

Un clima armonioso potencia relaciones personales sanas y estas retroalimentan el clima
e influye en el rendimiento de todos; la vivencia arménica se demuestra mediante afecto
personal, integra a todos en acciones democraticas que conceden estilos

Se haidentificado en la literatura que aquellos factores del entorno de una organizacién produce
una experiencia laboral positiva en las enfermeras (0s) tienen a su vez una mayor probabilidad de
producir resultados positivos en su labor, de la misma forma aquellos aspectos que estan
estrechamente relacionados con su actividad laboral como lo puede ser la creacion de una mayor
interaccion e interdependencia entre los profesionales tendran una influencia directa e inmediata en
la percepcion de su trabajo. Las similitudes encontradas con estudios, podrian acercarnos a inferir
que lasituacion de la enfermeria es una vivencia similar en el ambito latinoamericano, probablemente
por las condiciones laborales similares que genera cierta disconformidad respecto a la labor realizada
diariamente en las instituciones hospitalarias.

Esto requiere atencion de parte de los responsables de las instituciones para mejorar la
percepcion que tiene el profesional de enfermeria de su labor y lograr bienestar laboral que
se pueda traducir en un servicio a los pacientes mas calido y con el compromiso de obtener
los objetivos asignados, de la asistencia hospitalaria en las areas destinadas para la
recuperacion del paciente.

Los profesionales de enfermeria tienen un alto nivel de liderazgo, respecto a las dimensiones
disefio organizacional del clima organizacional 60.7%, reconocimiento un nivel saludable y un nivel
muy saludable con 20%. En relacion a un liderazgo alto relacionado con la dimensién potencial
humano del clima organizacional tiene un 58% de nivel saludable y un 20 % de nivel no saludable.
También se tiene un liderazgo alto en la dimension cultura de la organizacion del clima
organizacional con 62,7% un nivel saludable y un 16% de nivel de muy Saludable.

Las relaciones interpersonales son las menos afectadas por la percepcion que se tiene de ella, el
reconocimiento y bienestar laboral se encuentran en un nivel bajo y medio y esto es una situacion no
muy alentadora, cuando se quiere ofrecer cuidado enfermero de calidad, porque se ve interferido por
sensaciones y percepciones laborales inadecuadas para un buen desempefio profesional. Son los
pacientes quienes perciben con mayor claridad esta sensacién de insatisfaccion por parte de los
profesionales.

Este resultado pondria de manifiesto que los profesionales de enfermeria no solo requieren un
reconocimiento monetario, sino que se le reconozca su labor social por la labor que desempefian y el
compromiso que tiene con la sociedad desde las actividades que realiza en la promocion de la salud

y de su recuperacion.
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No existe relacion significativa entre liderazgo y el clima organizacional en
el profesional de enfermeria del Hospital Il Luis Negreiros Vega,Callao.
2015. (r= 0,055y p= 0,504).

No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension disefio
organizacional en el profesional de enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros

Vega. Callao - 2015. (r= 0,023 y p= 0,785).

No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension potencial
humano en el profesional de enfermeria del Hospital 1l Luis Negreiros Vega.

Callao - 2015. (r= 0,103 y p= 0,208).

No existe relacion significativa entre liderazgo y la dimension cultural de la
organizacion en el profesional de enfermeria del Hospital 11 Luis Negreiros

Vega. Callao - 2015. (r= 0,021 y p= 0,803).
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Realizar otras investigaciones que permitan ahondar en las
percepciones de los profesionales de enfermeria en torno a la labor
realizada cotidianamente y su entorno laboral, en otros hospitales de
EsSalud.

La Jefatura del Servicio de Enfermeria debe organizar y realizar
actividades que ofrezcan herramientas para alcanzar liderazgo
adecuado de los profesionales de enfermeria que realizan sus
actividades de enfermeria en las diversas areas hospitalarias,
mejorando la toma de decisiones, la comunicacion en el servicio, la

estructura y la remuneracion dentro del disefio organizacional.

El Departamento de Enfermeria implemente formas de
reconocimiento a los profesionales de enfermeria destacados en su
labor de manera coordinada con la gestion hospitalaria y el jefe de
departamento y del servicio, para valorar el trabajo que realizan e el
personal de enfermeria en las diferentes areas en las que se
desempefian y mejorar el liderazgo, innovacion y recompensa dentro

de la organizacion.

Los profesionales de enfermeria deben comprometerse con el hospital
para que de esta manera estén identificados con la organizacion; del
mismo modo el servicio debe brindar motivacién y bienestar de

confort con los diversos profesionales.
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1Liderazgo

“El liderazgo es capacidad que el lider tiene para influir en la mente de las personas o en un grupo
de personas de una organizacién, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de
metas y objetivos en comun. También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa,
gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo” (Arreola,
Gonzales & Castillo, 2012).Arreola, Gonzales, & Castillo, (2012). Liderazgo y la Organizacion.

Recuperado de: http://www.eumed.net/ce/2012/liderazgo-organizacion.html

Dimensiones de las variables:

Dimensiodn 1: Estilo de Liderazgo. Estilo de Liderazgo es el conjunto de expectativas que tiene una
persona acerca de cédmo usar su posicion de lider para auto-involucrarse e involucrar a los demds

hacia el logro de unos resultados concretos.

http://148.204.211.134/polilibros/portal/Polilibros/P_Terminados/Psicosocindu/PSICOIND/doc/U
nidad%20l1l/Unidad3_Sec3_1.htm

Dimensidn 2: Estilo en latoma de Decisiones. “La toma de decisiones es el proceso mediante el cual
la persona debe escoger entre dos o mas alternativas. La toma de decisiones en una organizacion
se circunscribe a una serie de personas que estan apoyando el mismo proyecto. Las decisiones son
el motor de los negocios y en efecto, de la adecuada seleccion de alternativas depende en gran

parte el éxito de cualquier organizacién” (Barrera, 2006).
Barrera Maria Emilia. (2006). Técnicas para la toma de decisiones. Recuperado de
http://www.gestiopolis.com/tecnicas-para-la-toma-de-decisiones/

Dimensién 3: Estilo de Comunicacion. “El estilo de comunicacién es el proceso en el que un
mensaje fluye entre varios interlocutores a través de un medio determinado” (Rodrigo,

2006,pag.64).

Rodrigo Vasquez Luis (2006). Habilidades Directivas y Tecnicas de Liderazgo. Su aplicacion en la

“ ey
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os de trabajo. Primera edicién. Ideaspropias. Pp.184.


http://www.eumed.net/ce/2012/liderazgo-organizacion.html
http://148.204.211.134/polilibros/portal/Polilibros/P_Terminados/PsicosocIndu/PSICOIND/doc/Unidad%20III/Unidad3_Sec3_1.htm
http://148.204.211.134/polilibros/portal/Polilibros/P_Terminados/PsicosocIndu/PSICOIND/doc/Unidad%20III/Unidad3_Sec3_1.htm
http://www.gestiopolis.com/tecnicas-para-la-toma-de-decisiones/
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 2
Clima Organizacional.

“El Clima Organizacional como las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo”

(Ugarte et al, 2009, pag. 16)
Dimensiones de las variables
Dimension 1: Disefio de la Organizacion (estructura).

“El disefio de la Organizacion es un sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas

de dos o mas personas”. (Ugarte et al, 2009, pag. 18)
Dimension 2: Potencial Humano.

“El potencial humano es el sistema social interno de la organizacién, que estd compuesto por
individuos y grupos tantos grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y
con sentimientos que conforman la organizacién y ésta existe para alcanzar sus objetivos. (Ugarte

et al, 2009, pag. 18)
Dimension 3: Cultura de la Organizacién.

“Es el compromiso de las personas con los objetivos de la organizacidn, para que ello ocurra es
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las

normas y los patrones de comportamientos lo que convierte en la cultura de la organizacién”

(Ugarte et al, 2009, pag. 18)
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PROFESIONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL Il LUIS NEGREIROS VEGA. CALLAO - 2015

AUTOR: Br. CHERO MONZON SARA PATRICIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Qué relaciobn existe entre
liderazgo y el clima organizacional
en el profesional de Enfermeria del
Hospital Il Luis Negreiros Vega
Callao, en el afio 2015?

Problemas secundarios:

¢Qué relacibn existe  entre
liderazgo y la dimension disefio
organizacional en el profesional de
enfermeria del Hospital 1l Luis
Negreiros Vega Callao, en el afio
20157

¢Qué relacibn existe entre
liderazgo y la dimensién potencial
humano en el profesional de
enfermeria del Hospital Il Luis
Negreiros Vega Callao, en el afio
20157

¢ Qué relacion existe entre
liderazgo y la dimensién cultural
de la organizacion en el
profesional de enfermeria del
Hospital II Luis Negreiros Vega
Callao, en el afio 20157

Objetivo General:

Determinar la relacion entre
liderazgo y el clima organizacional
en el profesional de enfermeria del
Hospital Il Luis Negreiros Vega
Callao, 2015.

Objetivos Especificos:
Determinar la relacién entre
liderazgo y la dimensién disefio
organizacional en el profesional de
enfermeria del Hospital Il Luis
Negreiros Vega Callao, 2015.

Determinar la relacién que existe
entre el liderazgo y la dimensién
potencial humano en el profesional
de enfermeria del Hospital Il Luis
Negreiros Vega Callao, 2015.

Determinar la relacién entre el
liderazgo y la dimensién cultural
de la organizacion en el
profesional de enfermeria del
Hospital Il Luis Negreiros Vega
Callao, 2015.

Hipotesis General:

Existe relacion significativa entre liderazgo
y el clima organizacional en el profesional
de enfermeia del Hospital Il Luis Negreiros
Vega Callao, en el afio 2015.

Hipdtesis Especifica 1:

Existe relacién significativa entre liderazgo
y la dimension disefio organizacional en el
profesional de enfermeria del Hospital 11
Luis Negreiros Vega Callao, en el afio
2015.

Hipotesis Especifica 2:

Existe significativa entre liderazgo y la
dimension potencial humano en el
profesional de enfermeria del Hospital
Luis Negreiros Vega Callao, en el afio
2015.

Hipdtesis Especifica 3:

Existe relacion significativa entre
liderazgo y la dimension cultural de la
organizacion en la profesional enfermeria
del Hospital Luis Negreiros Vega Callao,
en el afio 2015.

Variable 1: Liderazgo

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Estilo de | Autocréatico 1-2 Escala Likert
Liderazgo. Democratico 3,4,5. 1 nunca
Permisivo. 6,7 g casi nunca
Participativo 8,9,10 . ga‘{seig?gmpre
. . 5 siempre
Estilo enla toma | Autonomia 11,12 Regular
de decisiones. Libertad 13,14 Liderazgo
Responsabilidad 15,16 (20-72)
Alto Liderazgo
Verbal. 17 E(73-|81)t
Estilo de | Escrita. 18 Li):ic:r:;g?)
Comunicacion Asertiva 19,20 (82-100)
Variable 2: Clima Organizacional.
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Estructura. 2,8,24,26,27,47,50,51 | Escala de
Disefio Toma de Decisiones. 3,30,44 I;';ir;ca
Organizacional | Comunicacion 5,12,32,33,34,39 2 a veces
Orgamzacprjal. 3 frecuentemente
Remuneracion. 18,37,52,53,54 4 siempre
No Saludable
Liderazgo. 9,14,25,29,45 (i‘t;tc'i;i
Potencial Innovacion. 1,4,22,43,49 Sgludable
Humano. Recompensa. 36,40,48 (97 — 110
Confort. 16,17,19,28,38,41,46 puntos)
Muy Saludable
Cultura de la i (111 - 136
Organizacion Identl_dad. 6,10,11,13,23,31. puntos)
9 Conflicto. 7,15,21,35,42
Motivacion 20.
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Bésica

-Segun la finalidad: Investigacion
Basica.

-Segun el periodo y secuencia de
la investigacion: Transversal

-Segun el tiempo de ocurrencia:
Prospectivo

-Segun el andlisis y alcance de sus
resultados: Observacional.

DISENO:

No experimental de corte
transverso, de nivel correlacional.

METODO:

Hipotético Deductivo

POBLACION:

La poblacion constituida por el total
de los 150 profesionales de
enfermeria, de ambos sexos del
Hospital Luis Negreiros Vega.
Callao, 2015.

TIPO DE MUESTRA:

La muestra estuvo conformada por
el total de la poblacién (150).

MUESTREO:

Se consider6 un muestreo no
probabilistico en el cual se
consideraron al personal de
enfermeria que se encuentra en los
dias de la recoleccién de datos.

Variable 1: Liderazgo
Técnicas: Encuesta,

Instrumentos: Cuestionario para medir el
liderazgo

Autor: Alcala Miraldy y Lépez Nelly
Afio: 2004
Monitoreo: 10 minutos

Ambito de Aplicacién: Es de aplicacion en
los profesionales de enfermeria.

Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Clima Organizacional.
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario para medir el
clima organizacional

Autor: Documento Técnico del Ministerio
de Salud RM N°468 — 2011. Comité
Técnico de Clima Organizacional con la
participacion de expertos de diferentes
instituciones.

Afio: 2011

Monitoreo: 15 minutos

Ambito de Aplicacién: Es de aplicacion en
las organizaciones de salud del Ministerio
de Salud y es de referencia o aplicabilidad

para organizaciones de salud de los
demas subsectores segun lo consideren.

Forma de Administracion: individual.

DESCRIPTIVA:

Técnicas de procesamiento de datos:

Programa de Microsoft Excel 2010, los cuales fueron exportados a SPSS version 22 para la
obtencidn de tablas de frecuencia y graficos estadisticos.

INFERENCIAL:

Pruebas de Coeficiente de Correlacién Spearman
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimada(o) personal de enfermeria:

El presente instrumento, es un cuestionario elaborado pararecoger una informaciéon
referida al “LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PROFESIONAL
DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL Il LUIS NEGREIROS VEGA”, esta informacion
permitira finalizar una investigacion para el Trabajo Especial, que es requisito

académico de la Escuela de Post grado de la Universidad Cesar Vallejo.

Si acepta participar en esta investigacion, se le solicitara que llene el cuestionario
gue se le entregara a continuacién en el cual hay preguntas que buscan conocer
su opinion acerca del liderazgo y clima organizacional. El participar en este estudio

le tomara entre 10 a 15 minutos.

No hay riesgos asociados con este estudio; debido a que se trata del llenado de
una encuesta. Los beneficios esperados de esta investigacion son tener un
diagnostico del liderazgo y clima laboral en el servicio de enfermeria. La encuesta

es anonima por lo que se garantiza la confiabilidad de los datos.

Contamos con que su participacion es voluntaria y no habré incentivos en caso se

aplique la encuesta.

INSTRUCCIONES:

e Lea cada pregunta, antes de proceder a contestarla.
e Sitiene duda, pregunte a la investigadora.
¢ No deje preguntas sin responder.

e Encierre en un circulo o con un aspa, el nimero de la alternativa que mejor
exprese su opinién. Una sola alternativa es como respuesta de cada

enunciado.
e Por favor no firme es anénimo.

Agradezco su colaboracion.

Gracias.
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ENCUESTA SOBRE LIDERAZGO.

Estimada (o) enfermera (0): El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que
tiene por finalidad obtener informacidn sobre el liderazgo del profesional de enfermeria del
H.L.N.V. Se garantiza total discrecion y absoluta reserva.

INSTRUCCIONES:

En la siguiente escala, se presentan caracteristicas sobre el liderazgo. Por favor marque con un
aspa (X), si tu respuesta es S: Siempre; CS: Casi Siempre; AV: A veces; CN: Casi Nunca; N:
Nunca en cada una de las frases que a continuacién se presentan. Solo debe marcar una sola vez
por frase.

5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI| SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
ESTILO DE LIDERAZGO S CS AV CN N
1 Ordena el cumplimiento de los planes de trabajo en la unidad clinica. 5 4 3 2 1
o Informa de los objetivos de la unidad clinica. 5 4 3 2 1
3 Promueve un clima de libertad en la préactica de enfermeria en la unidad clinica. 5 4 3 2 1
4 Promueve un clima de libertad entre el equipo de enfermeria en la unidad clinica. 5 4 3 2 1

5 Promueve la discusion proactiva entre los miembros del equipo de enfermeria en
la unidad.

6 Promueve el dejar hacer en cada uno de los miembros del equipo de enfermeria
en la unidad clinica.

7 Actua con permisividad, ante los miembros del equipo de enfermeria en la unidad
clinica.

g Promueve la participacién activa de los miembros del equipo de enfermeria, en las
politicas de la unidad clinica.

g Promueve la participacion activa de los miembros del equipo, en la formulacion de
los objetivos de la unidad clinica.

10 Promueve la participacion activa de los miembros del equipo de enfermeria a su
cargo en la elaboracién de los planes de la unidad clinica.

ESTILO EN LA TOMA DE DECISIONES. S CSs AV CN N

Facilita al personal de enfermeria tomar decisiones individuales en la solucién de
los problemas presentes en el servicio.

Facilita al personal de enfermeria, actuar con autonomia en el cuidado del
paciente.

Facilita al personal de enfermeria, libertad para promover cambios organizativos
en su servicio.

Facilita al personal de enfermeria a su cargo, libertad para actuar con iniciativa en
el cuidado de enfermeria en su servicio.

Asigna responsabilidades al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de
decisiones de su servicio.

Asigna autoridad al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de decisiones
en su servicio.

11
12
13
14
15
16

ESTILO DE COMUNICACION. S CSs AV CN N

17 Brinda _al _personal de enfermeria a su cargo, instrucciones verbales sobre los
procedimientos de enfermeria en su servicio.

18 Brinda al personal de enfermeria a su cargo, instrucciones escritas sobre politicas
a cumplir en su servicio.

19 Actia con seguridad ante el personal de enfermerfa en su servicio. 5 4 3 2 1

2o Escucha con atencion al personal de enfermeria a su cargo, en su servicio. 5 4 3 2 1

Total
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Estimada (0) enfermera (0): El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que
tiene por finalidad obtener informacion sobre el clima organizacional del profesional de enfermeria

de la institucion. Se garantiza total discrecion y absoluta reserva.

INFORMACION GENERAL.

1. Institucién: Hospital Il Lima Norte Callao “Luis Negreiros Vega”

2.Tipo de Organizacion: Hospital 3. Subsector: EsSalud 4. Ubicacién Geografica: Costa
5. Cbdigo del cuestionario: 6. Edad: 7. Sexo: F(1) M (2)

8. Grupo Administrativo (1) 10. Condicion Nombrado (1)
Ocupacional Asistencial 2) Contratado (2)

9. Profesion: Licenciada en Enfermeria
11. Tiempo trabajando en la institucion:

12.Tiempo trabajando en el puesto actual:

INSTRUCCIONES:

En la siguiente escala, se presentan caracteristicas sobre el clima laboral. Por favor marque con

un aspa (x), si tu respuesta es 4: Siempre; 3: Frecuentemente; 2: A veces; 1: Nunca en cada una

de las frases que a continuacidn se presentan. Solo debe marcar una sola vez por frase.

4 3 2 1
Siempre Frecuentemente A veces Nunca
DISENO ORGANIZACIONAL Cs AV | CN | N

1 | Los tramites que se utilizan en mi organizaciéon son simples y facilitan la atencion 4 3 2
2 | Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi trabajo. 4 3 2 1
3 Mi organizacién de salud se encuentra organizada para prever los problemas que se 4 3 2 1

presentan.
4 | Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencién en mi organizacion. 4 3 2 1
5 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacién 4 3 2 1
6 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 4 3 2 1
7 Considero que la distribucién fisica de mi area me permite trabajar comoda y 4 3 2 1

eficientemente.
8 | Miinstitucién es flexible y se adapta bien a los cambios 4 3 2 1
9 Lideriza su accién profesional, promoviendo un clima de libertad en la practica de 4 3 2 1

enfermeria en la unidad clinica.
10 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. 4 3 2 1
11 | Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision. 4 3 2 1
12 | Existe una buena comunicacion entre los compafieros de trabajo. 4 3 2 1
13 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo. 4 3 2 1
14 | Lainformacion de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona. 4 3 2 1
15 | Las reuniones de coordinacién con los miembros de otras areas son frecuentes. 4 3 2 1
16 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. 4 3 2 1
17 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. 4 3 2 1
18 | Existe sana competencia entre mis comparieros 4 3 2 1
19 | Existe equidad en las remuneraciones. 4 3 2 1
20 | Mi salario y beneficios son razonables. 4 3 2 1
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21 | Miremuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 4 3 2 1
22 | El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas. 4 3 2 1
POTENCIAL HUMANO CSs AV | CN | N
23 | Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi organizacion. 4 3 2 1
24 Mi jefe inmediato se retine regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos 4 3 2 1
de trabajo.
25 | Eljefe del servicio supervisa constantemente al personal. 4 3 2 1
% Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi 4 3 ) 1
organizacion
27 | Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos 4 3 2 1
28 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita. 4 3 2 1
2 Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos es 4 3 2 1
bueno
30 | Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas laborales. 4 3 2 1
31 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 4 3 2 1
32 | Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas. 4 3 2 1
33 | Es miorganizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada. 4 3 2 1
34 | Los permisos y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 4 3 2 1
35 | Eltrabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato. 4 3 2 1
36 | Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son adecuados. 4 3 2 1
37 | Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis meses. 4 3 2 1
38 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada. 4 3 2 1
39 | Recibo buen trato en mi establecimientos de salud 4 3 2 1
0 Existe un ambiente organizado en mi organizacién de salud. Mi trabajo es evaluado en 4 3 2 1
forma adecuada.
41 | Entérminos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. 4 3 2 1
42 | El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis capacidades. 4 3 2 1
CULTURA DE LA ORGANIZACION Cs AV | CN | N
43 | Mis comparfieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas. 4 3 2 1
44 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion. 4 3 2 1
45 | Estoy comprometido con mi organizacién de salud. 4 3 2 1
46 Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi organizacién de 4 3 5 1
salud.
47 | Me siento a gusto de formar parte de la organizacion. 4 3 2 1
48 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacién de salud. 4 3 2 1
49 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 4 3 2 1
50 | Mantengo buena relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo 4 3 2 1
51 | En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contraiga a los 4 3 5 1
demés miembros.
52 | Existe sana competencia entre mis compafieros. 4 3 2 1
53 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando lo necesito. 4 3 2 1
54 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mi trabajo 4 3 2 1

Total
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO.

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ESTILO DE LIDERAZGO Si No | Si | No Si No
1 Ordena el cumplimiento de los planes de trabajo en la unidad clinica. P b e e
2 Informa de los objetivos de la unidad clinica. 7 » o
Promueve un clima de libertad en la practica de enfermeria en la unidad clinica. » 27 e
4 Promueve un clima de libertad entre el equipo de enfermeria en la unidad clinica. Ve ) P e
5 Promueve la discusion proactiva entre los miembros del equipo de enfermeria en la
unidad. Ve v /
6 Promueve el dejar hacer en cada uno de los miembros del equipo de enfermeria en
la unidad clinica. v / /
7 Acttia con permisividad, ante los miembros del equipo de enfermeria en la unidad
clinica. v /] v
8 Promueve la participacion activa de los miembros del equipo de enfermeria, en las
politicas de la unidad clinica. d g 7
9 Promueve la participacién activa de los miembros del equipo, en la formulacién de los /
objetivos de la unidad clinica. / /
10 | Promueve la participacién activa de los miembros del equipo de enfermeria a su
cargo en la elaboracion de los planes de la unidad clinica. / 4 /
DIMENSION 2: ESTILO EN LA TOMA DE DECISIONES. Si No | Si | No Si No
11 | Facilita al personal de enfermeria tomar decisiones individuales en la solucion de los
problemas presentes en el servicio. v s /
12 | Facilita al personal de enfermeria, actuar con autonomia en el cuidado del paciente. e P /
13 | Facilita al personal de enfermeria, libertad para promover cambios organizativos en
su servicio. 7 _/ /
14 | Facilita al personal de enfermeria a su cargo, libertad para actuar con iniciativa en el 7 W /
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cuidado de enfermeria en su servicio.
15 Asigna responsabilidades al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de
decisiones de su servicio. L v &
16 Asigna autoridad al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de decisiones en
su servicio. " - =
DIMENSION 3: ESTILO DE COMUNICACION Si No Si No Si No
17 Brinda al personal de enfermeria a su cargo, instrucciones verbales sobre los
procedimientos de enfermeria en su servicio.
18 Brinda al personal de enfermeria a su cargo, instrucciones escritas sobre politicas a
cumplir en su servicio. &~ d &~
19 Actua con seguridad ante el personal de enfermeria en su servicio. ] V-4i &~
20 Escucha con atencién al personal de enfermeria a su cargo, en su servicio. po -1 |
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable |
. A . 5 .
. . . g A olo 2 59 5%
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/(Mg; ‘DQ”‘{(’AﬂjQL(’O{i‘”W .......... DNI:..... ()987({ .....................
Especialidad del validador:.......H.‘:Efj:‘?rﬁ.....ﬂ\ ..... td‘”‘:("“’:"‘ .................. T 3
. ; 5
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. b .Z....de...!.‘iz.....del 20..‘...

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

(Bamo/l o Bns S

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA € RADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® : Sugerencias
DIMENSION 1: ESTILO DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 Ordena el cumplimiento de los planes de trabajo en la unidad clinica. i P &4
2, Informa de los objetivos de la unidad clinica. V/ - /
3 Promueve un clima de libertad en la practica de enfermeria en la unidad clinica. o 2 H
4 Promueve un clima de libertad entre el equipo de enfermeria en la unidad clinica. - Ve 7
5 Promueve la discusion proactiva entre los miembros del equipo de enfermeria en la
unidad. 7 s v
6 Promueve el dejar hacer en cada uno de los miembros del equipo de enfermeria en
la unidad clinica. 4 o 8
7 Actla con permisividad, ante los miembros del equipo de enfermeria en la unidad
clinica. /7 /
8 Promueve la participaciéon activa de los miembros del equipo de enfermeria, en las
politicas de la unidad clinica. < o4 Z
9 Promueve la participacion activa de los miembros del equipo, en la formulacién de los
objetivos de la unidad clinica. 4 4 ¥
10 Promueve la participaciéon activa de los miembros del equipo de enfermeria a su / v y;
cargo en la elaboracién de los planes de la unidad clinica.
DIMENSION 2: ESTILO EN LA TOMA DE DECISIONES. Si No Si No Si No
11 Facilita al personal de enfermeria tomar decisiones individuales en la solucion de los w 7 P
problemas presentes en el servicio.
12 Facilita al personal de enfermeria, actuar con autonomia en el cuidado del paciente. 2 / 74
13 Facilita al personal de enfermeria, libertad para promover cambios organizativos en Y / p
su servicio.
14 Facilita al personal de enfermeria a su cargo, libertad para actuar con iniciativa en el 7 - /7




cuidado de enfermeria en su servicio.
15 Asigna responsabilidades al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de
decisiones de su servicio. # Z= <
16 Asigna autoridad al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de decisiones en
su servicio. Ve bl /
DIMENSION 3: ESTILO DE COMUNICACION Si No Si No Si No
17 Brinda al personal de enfermeria a su cargo, instrucciones verbales sobre los
procedimientos de enfermeria en su servicio. e ¥ '/
18 Brinda al personal de enfermeria a su cargo, instrucciones escritas sobre politicas a /
cumplir en su servicio. / e y
19 Actua con seguridad ante el personal de enfermeria en su servicio. e rd ¥
20 Escucha con atencion al personal de enfermeria a su cargo, en su servicio. Ve 7 >
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

{6 022 05O

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: slcpf?«\/(:‘G
Especialidad del validador:...
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ Claridad® ' Sugerencias
DIMENSION 1: ESTILO DE LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 Ordena el cumplimiento de los planes de trabajo en la unidad clinica. o 2 7
2 Informa de los objetivos de la unidad clinica. ‘/ P 74
3 Promueve un clima de libertad en la practica de enfermeria en la unidad clinica. 7 = Z
4 Promueve un clima de libertad entre el equipo de enfermeria en la unidad clinica. - - Va
5 Promueve la discusion proactiva entre los miembros del equipo de enfermeria en la
unidad. & & s/
6 Promueve el dejar hacer en cada uno de los miembros del equipo de enfermeria en
la unidad clinica. # e 7
T Actua con permisividad, ante los miembros del equipo de enfermeria en la unidad
clinica. ' 7/ /
8 Promueve la participacién activa de los miembros del equipo de enfermeria, en las
politicas de la unidad clinica. 7/ o 7z
9 Promueve la participacion activa de los miembros del equipo, en la formulacién de los P
objetivos de la unidad clinica. <
10 Promueve la participacion activa de los miembros del equipo de enfermeria a su / o P
cargo en la elaboracién de los planes de la unidad clinica.
DIMENSION 2: ESTILO EN LA TOMA DE DECISIONES. Si No Si No Si No
11 Facilita al personal de enfermeria tomar decisiones individuales en la solucion de los P 7 e
problemas presentes en el servicio.
12 Facilita al personal de enfermeria, actuar con autonomia en el cuidado del paciente. > / VA
13 Facilita al personal de enfermeria, libertad para promover cambios organizativos en s / J
su servicio.
14 Facilita al personal de enfermeria a su cargo, libertad para actuar con iniciativa en el - 2 Fé




cuidado de enfermeria en su servicio.

15 Asigna responsabilidades al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de
decisiones de su servicio.

16 Asigna autoridad al personal de enfermeria a su cargo, en la toma de decisiones en
su servicio.
DIMENSION 3: ESTILO DE COMUNICACION Si No Si No Si No

17 Brinda al personal de enfermeria a su cargo, instrucciones verbales sobre los
procedimientos de enfermeria en su servicio.

18 Brinda al personal de enfermeria a su cargo, instrucciones escritas sobre politicas a
cumplir en su servicio.

19 Actia con seguridad ante el personal de enfermeria en su servicio.

20 Escucha con atencién al personal de enfermeria a su cargo, en su servicio.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opini6én de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del validador: S . B E0UMeen. . Sues

Aplicable [ ]

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

FOARE S LD IS

Aplicable después de corregir |

A

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

1

No aplicable [ ]

RO NL. QM STING

. R
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BASE DE DATOS: LIDERAZGO
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CONTINUACION BASE DE DATOS DE LIDERAZGO
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BASE DE DATOS DEL LIDERAZGO GENERAL
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EN DISENO ORGANIZACIONAL

BASE DE DATOS CLIMA ORGANIZACIONAL
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CLIMA ORGANIZACIONALY SUS DIMENSIONES

BASE DE DATOS
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