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Resumen 

La investigación fue del tipo no experimental y tuvo como objetivo determinar si 

existe relación significativa entre el liderazgo y la cultura organizacional de los 

servidores administrativos en un hospital de nivel III de Lima, 2023. 

La metodología del estudio fue cuantitativa de tipo básica, nivel descriptivo 

correlacional; los instrumentos de recolección de datos fueron dos cuestionarios, 

uno para cada variable, la muestra del estudio estuvo representada por 50 

servidores administrativos, quienes previamente fueron sometidos a una 

validación por juicio de expertos. A la prueba se le aplicó al alfa de Cronbach para 

ver la confiabilidad, asimismo se procesó la información utilizando el paquete 

estadístico SPSS. 

Palabras clave: Liderazgo, cultura organizacional, servidores administrativos de 

hospital nivel III. 
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Abstract 

The research was of the non-experimental type and its objective ws to determine if 

there is a significant relationship between leadereship and the organizational 

culture of administrative serevers in a level III hospital in Lima 2023. 

The study methodology was basic quantitative descriptive correlational level; the 

data collection instruments were two quetionnaires, one for each variable. The 

study sample was represented by 50 administrative servers, who were previously 

subjected to validation by expert judgment. Cronbach’s Alpha was applied to the 

test t osee the reliability, likewise the information was processed using the SPSS 

statistical package. 

Keywords: Leadership, organizational culture, level III hospital administrative 

servers  
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I. INTRODUCCIÓN

El liderazgo se describe como un arte cuya finalidad es organizar y 

movilizar grandes grupos de personas que tengan objetivos en común, para lo 

cual es necesario que emerja o exista el llamado dirigente, quien cuenta con los 

atributos necesarios para el ejercicio del poder auténtico y con vocación (Alcázar, 

2020). La cultura organizacional (CO) es definida en un espacio o ambiente que 

se caracteriza por emociones morales, actitudinales y de productividad de los 

integrantes de una organización que incluyen códigos lingüísticos, de 

comunicación y significados que se le dan a los mismos (Achmad et al., 2020). 

Actualmente, en el mundo existe un progresivo y permanente proceso de 

globalización que exigen a las entidades públicas, privadas y mixtas implementar 

estrategias, con el propósito de elevar el nivel de compromiso y productividad 

ante las dificultades y rivalidades que se presentan en un mercado global cada 

vez más competitivo, objetivos que se alcanzan a través del ejercicio del liderazgo 

y una adecuada cultura organizacional; viéndose magnos adelantos en el 

desarrollo y definición de estos conceptos (Sánchez, 2022).  

En ese sentido, las instituciones implementan actividades de monitoreo y 

evaluación continua de sus estructuras, niveles de dirección y gerenciamiento, así 

como del desempeño de sus trabajadores, con la finalidad de disponer de 

información precisa y real sobre sus requerimientos materiales y no materiales, 

por lo tanto, servirá para tomar decisiones acertadas y un mejor resultado laboral 

(Canales et al., 2021). 

En la atención médica internacional, la cultura organizacional y el liderazgo 

ejercido en la escena laboral es imperativo para la seguridad de todos los 

pacientes. En el escenario hospitalario y en términos concretos, este proceso se 

ha convertido en sinónimo de experiencia del paciente, satisfacción, mortalidad y 

morbilidad., pues las creencias, valores y sentimientos compartidos dentro de la 

organización guían las percepciones y enfoques del trabajo a realizar (Simpson et 

al., 2019). Ahora bien, cuando los aspectos de la cultura organizacional y el 

liderazgo están mal definidos, evidencian cambios frecuentes, la comunicación es 

vertical, y no se refuerzan las competencias para respaldar los procesos 
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administrativos. Por tanto, la falta de cuidado y de prácticas laborales seguras y 

favorecedoras en dicho campo fomentan un proceso inconsistente. 

Así, la Organización Panamericana de la Salud-OPS (2020) señaló que 

uno de los aspectos relevantes que define el funcionamiento de una organización 

o entidad de salud está asociado con el liderazgo, fundamentalmente porque la

ausencia de un líder capaz de ejercer dirección y gerenciamiento de esta 

representa una debilidad para ofrecer un servicio de salud de calidad, así como 

fortalecer una CO orientada en garantizar el logro de los propósitos de la 

institución.  

En países latinoamericanos y caribeños, de acuerdo con la Encuesta sobre 

la CO desarrollada por PwC Interaméricas, (2022) las instituciones señalaron que 

dicho proceso y el liderazgo han sido las principales fortalezas y protagonistas 

para seguir adelante una vez que apareció la pandemia por la COVID-19. Por 

tanto, en medida que el líder se enfrenta a episodios inciertos y retos futuros, 

mejorará diversas aristas culturales y le permitirá contar con ventajas 

competitivas. Sin embargo, si se manifiestan fallas en la cultura organizacional, 

representará un riesgo para lograr los objetivos a futuro, por no considerar tal 

procedimiento como aspecto fundamental de las instituciones.  

Por lo tanto, la aparición de la pandemia exigió la necesidad de que emerja 

una nueva concepción de liderazgo en los centros laborales, con mayores 

cualidades humanistas y sensibles a las exigencias de sus trabajadores. 

Asimismo, se cimienta el nacimiento de novedosas formas de trabajo, nuevas y 

flexibles maneras de reducir la contaminación de la naturaleza, reducción de 

gastos empresariales en alquileres y mantenimiento de oficinas. En definitiva, 

crear nuevos escenarios globales de organizar el trabajo por medio de la 

construcción de una adecuada y flexible cultura organizacional en las entidades, 

empresas y países (Fundación Más Humano, 2023). 

A nivel nacional, un estudio de Deloitte (2021) sobre los aspectos más 

relevantes sobre recursos humanos en Perú para el año 2021 señaló que, más de 

80% de los líderes encuestados consideran aspectos como la cultura 

organizacional y las relaciones e interacciones entre individuos como elementos 

que relacionan en la generación de un mayor sentido de pertenencia en los 
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trabajadores, trasladando sus destrezas desde la comodidad, hacia el teletrabajo 

para contribuir al cumplimiento de los objetivos laborales. Además, al menos 89% 

de las organizaciones empresariales encuestadas cree que, un mayor sentido de 

pertenencia incrementa el desempeño de los trabajadores como un reto para 

alcanzar metas en la institución o empresa.  

Por otra parte, según PwC Interaméricas (2022) los líderes institucionales 

percibieron que la cultura organizacional fueron un elemento necesario en sus 

modelos gerenciales, procesos que estos vienen madurando, sensibilizando a sus 

colaboradores sobre la relación que dicha cultura tiene. De este modo, se 

concientiza de que ella no se negocia y es un componente de la identidad 

corporativa, de su objeto y misión, de su diferenciación de procesos y productos. 

Así, se asocia significativamente con el desempeño de los colaboradores y sus 

superiores.  

En la nación Peruana, el liderazgo y la cultura organizacional vienen 

ocupando mayores espacios en el mundo gerencial con el transcurrir de los años, 

siendo su principal interés, el de garantizar el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales, además de cumplir con los requerimientos y deseos tanto de 

sus clientes o usuarios como de sus colaboradores o servidores públicos, pues 

representan la columna vertebral para la sostenibilidad de la misma; por lo que se 

han visto obligadas a implementar acciones que garanticen un mejor 

desenvolvimiento desempeño de la organización y de sus trabajadores (Sánchez, 

2022).  

En este sentido, gran parte de los miembros y colaboradores (65%) de los 

organismos públicos de Perú perciben como favorable los estilos de liderazgo en 

general, sin especificar o identificar un estilo del líder en particular. Este resalta 

más cuando las organizaciones públicas peruanas vienen transitando caminos 

que conducen al diseño de estrategias y acciones que atienden eficazmente los 

requerimientos y necesidades tanto de sus servidores públicos como de sus 

usuarios externos. De esta forma, el liderazgo organizacional muestra rasgos 

diversos desde el ejercicio práctico de su gestión y dirección en lo interno (Boy et 

al., 2022). 
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En las entidades públicas, la CO es el núcleo y el alma de esos ámbitos 

porque este proceso conlleva sinérgicamente a desarrollar una comprensión del 

impacto de los aspectos culturales en la gestión organizacional. Así, pues, la 

cultura de la organización se refleja en los valores, normas y creencias arraigadas 

de los empleados y es la base de las operaciones y métodos de hacer negocios 

en la organización (Qin et al., 2023). 

A nivel local, en la ciudad de Lima, Sánchez (2022) planteó que el 

liderazgo y la cultura organizacional representan procesos que siguen sin ser 

prioridad de gestión en muchas instituciones. Dicha realidad se percibe en 

entidades como un Hospital tipo III de Lima, el cual tiene la responsabilidad de 

prestación de servicios de salud especializados para garantizar bienestar y 

calidad de vida desde lo que implica contar con salud integral. Allí se observa 

ciertas debilidades que impiden mayor eficiencia y eficacia en la prestación del 

servicio; considerándose como una de las primeras dificultades, la divergencia 

existente entre los trabajadores contratados y los servidores permanentes del 

área administrativa, estando estos últimos subordinados a lo indicado por sus 

líderes o superiores, quienes muchas veces asumen sus responsabilidades, 

olvidando que liderar a los colaboradores de manera adecuada, es garantía del 

logro de los objetivos institucionales, lo cual afectaría negativamente la CO 

existente. 

Por otra parte, se viene observando en el referido centro de salud que, 

existen deficiencias en los procesos de comunicación entre supervisores y 

colaboradores, siendo que estos últimos muchas veces han sido sujetos de los 

cambios y una alta rotación de los líderes, lo cual conduce a la incertidumbre de 

seguir sosteniendo espacios de confianza y de convivencia en los puestos de 

trabajo, independientemente de los años de servicio prestados en el mismo 

puesto, ya que siempre existe el temor e incertidumbre sobre la personalidad y 

estilo de trabajo de los nuevos responsables de los cargos de dirección en la 

dependencia. En este sentido, es observable que en el Hospital de nivel III de 

Lima, existe ausencia de un buen liderazgo y CO, pues los líderes no cuentan con 

ciertas cualidades para desarrollar la personalidad, aptitud y estilo que necesitaría 

una institución pública para lograr los objetivos planteados. 
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Una vez contextualizada la situación problemática, se planteó el problema 

general: ¿Cuál es la relación del liderazgo y la cultura organizacional de los 

servidores administrativos en el hospital de nivel III de Lima, 2023? De igual 

manera, se plantean los problemas específicos como sigue: 1) ¿Cuál es la 

relación del liderazgo transformacional y la cultura organizacional?, 2) ¿Cuál es la 

relación del liderazgo transaccional y la cultura organizacional?, y 3) ¿Cuál es la 

relación del liderazgo pasivo y la cultura organizacional? 

La justificación teórica hace referencia a los fundamentos teóricos, 

conceptuales y definiciones relacionadas con el objeto de estudio (Baena, 2018). 

Por lo tanto, esta investigación permite conocer la importancia de manejar los 

vínculos y relaciones explicativas entre las variables liderazgo y cultura 

organizacional de los servidores administrativos de una entidad pública. La misma 

que aporta nuevos conocimientos. Desde lo metodológico, se sigue el análisis 

documental, recolección de datos derivados de la aplicación de instrumentos y un 

diseño metodológico amparado en un estudio explicativo de las variables 

liderazgo y cultura organizacional de los servidores administrativos de una entidad 

pública (Hernández y Mendoza, 2018). La misma que sirve para futuras 

investigaciones. 

En relación con la justificación práctica y social, esta expresa que el estudio 

apoya el desarrollo y bienestar social y colectivo dentro y fuera de la organización 

de forma sostenida (Ñaupas et al., 2018). En ese sentido, la información derivada 

de la investigación permite crear instrumentos y acciones para fortalecer los 

procesos y estilos de liderazgo y cultura organizacional necesarios para alcanzar 

un mejor nivel de desempeño individual y colectivo en el hospital nivel III.  

En relación con el objetivo general, se estableció determinar la relación del 

liderazgo y la cultura organizacional de los servidores administrativos en un 

hospital de nivel III de Lima, 2023. Asimismo, en los objetivos específicos se 

estableció: OE1: Determinar la relación del liderazgo transformacional y la cultura 

organizacional. OE2: Determinar la relación del liderazgo transaccional y la cultura 

organizacional. OE3: Determinar la relación del liderazgo pasivo y la cultura 

organizacional. 
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Por último, se formuló la siguiente hipótesis general: El liderazgo se 

relaciona significativamente con la cultura organizacional de los servidores 

administrativos en un hospital de nivel III de Lima, 2023. A la vez se propusieron 

las hipótesis específicas: H1: El liderazgo transformacional se relaciona 

significativamente con la cultura organizacional. H2: El liderazgo transaccional se 

relaciona significativamente con la cultura organizacional. H3: El liderazgo pasivo 

se relaciona significativamente con la cultura organizacional. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para empezar, se presenta las investigaciones realizadas con base en las 

variables de liderazgo y cultura organizacional (CO). En este sentido, se muestran 

los estudios internacionales, y de manera continua, se exponen los trabajos 

nacionales ejecutados con dichas variables, asimismo el ámbito donde se aplica 

cada proceso investigativo. Posterior a ello, se detalla las bases teórico-

conceptuales para continuar con la estructura del estudio. 

A nivel internacional, Mutonyi et al. (2022) se centraron en examinar la 

relación entre la CO del mercado interno y el clima de liderazgo, junto con el 

apoyo a la autonomía de empleados de hospitales noruegos. De los resultados, 

se comprendió que existe correlación significativa y positiva entre las variables 

involucradas en la investigación. En este escenario, se enfatiza en la mediación 

del atractivo organizativo para su relación con las demás variables. De este modo, 

los trabajadores perciben un atractivo de la organización y el avance del 

comportamiento innovador. Así, se finiquitó con la necesidad de fomentar la 

cultura organizacional en compañía con el soporte de autonomía de los 

trabajadores. 

Alsaqqa y Akyürek (2021) realizaron un estudio enfocado en describir las 

percepciones del personal de salud sobre las diversidades de CO y de liderazgo 

directivo, así como su relación en el ámbito de estudio, Franja de Gaza. Dentro de 

los hallazgos, se evidenció que las culturas de clan y jerárquicas fueron las 

mejores definidas como parte de la cultura organizativa. En este contexto, los 

centros hospitalarios no gubernamentales presentaron medidas de percepción 

más altas que las instituciones gubernamentales. Como conclusión, se determinó 

que entre las variables de estudio existe asociación positiva significativa. Además, 

se demostró que, mediante la investigación del tema, se comprendieron los 

ámbitos de industria hospitalaria en Palestina por medio de las indicaciones. 

Paais y Pattiruhu (2020) estudiaron el efecto de la motivación, el liderazgo 

y la CO en la satisfacción laboral y el rendimiento de los trabajadores en Wahana 

Resourcces Ltd. North Seram District, Indonesia. Los hallazgos del estudio 

identificaron la correlación con significancia entre todas las variables involucradas. 
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Por tanto, se encontró que la motivación, liderazgo y cultura se relacionan con la 

satisfacción y estas en conjunto guardan relación en el rendimiento del personal. 

Así, se dilucidó que se requiere de motivación, liderazgo y CO para promover la 

satisfacción y, por ende, el rendimiento de los trabajadores. Asimismo, existen 

otros factores ajenos al estudio involucrados en el proceso de influencia. 

Tran (2020) buscó cuestionar la relación de los tipos de CO en el 

comportamiento de liderazgo y la satisfacción laboral, Vietnam. Por medio del 

análisis de regresión, se percibió que la cultura jerárquica repercute 

negativamente en el liderazgo de relaciones, la cultura adhocrática afectó 

positivamente la satisfacción laboral y la cultura clan y de mercado manifiesta una 

asociación insignificante para el estilo de liderazgo y satisfacción laboral. Se 

colige que la realización del estudio fue de provecho para los estudios de cultura 

organizativa, principalmente las relacionadas con el comportamiento de liderazgo 

y satisfacción laboral en instituciones. 

Bhaduri (2019) se focalizó en explorar la relación de la CO, el liderazgo y la 

gestión de crisis a través de su exploración con respecto a dicha dirección. Se 

comprobó la validez del marco conceptual para promover una visión más 

desarrollada con base en las prácticas reflexivas enfocadas en las competencias 

de cultura y liderazgo. Para finalizar, se propusieron cinco vías de investigación 

basadas en las etapas de la gestión de crisis. Asimismo, esta investigación 

expone un concepto que permite comprender el sentido del liderazgo en función 

de la cultura y gestión de crisis sobre su misma etapa y tipo. 

Para continuar con la exposición de estudios previos, se detalla una 

revisión de investigaciones centradas en las variables de estudio y abordadas 

desde una mirada nacional.  

Sánchez (2022) realizó un estudio enfocado en determinar la relación entre 

liderazgo y cultura organizativa acorde con la percepción del personal del Centro 

de Salud Contumazá. De los hallazgos, se enfatiza sobre la dimensión escucha 

activa y su relevancia en el liderazgo, así como la competitividad para la variable 

de CO. Así, se denotó que la relación entre las variables es buena y significativa, 

conforme con la percepción de los empleados del centro de salud. Por tanto, 

cuanto mejor sea el liderazgo en la organización, su cultura se optimizará del 
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mismo modo. Así, se evidencia la armonía entre las variables para fomentar un 

espacio adecuado. 

Llancay (2021) buscó evaluar la influencia del liderazgo organizacional en 

la cultura del Hospital PNP. Como resultado, se enfatiza en la influencia 

significativa y positiva del liderazgo en la CO. En este escenario, el liderazgo fue 

puntuado en un nivel bajo según la percepción de la mitad de los empleados y, 

del mismo modo, se sitúa la cultura organizacional a través de la percepción de 

los informantes. Por tanto, se infirió que, en los otorrinolaringólogos del Hospital 

LNS PNP, el liderazgo repercute en su CO. Así, se evidencia que debe 

promoverse con eficiencia cada carácter del liderazgo organizacional.  

Torres (2021) se centró en determinar la relación entre liderazgo y cultura 

organizativa del profesional de la Clínica San José de Cusco. Por los resultados, 

se identificó la correlación positiva entre las variables escogidas e involucradas en 

el personal de salud de la clínica. En consecuencia, dichos participantes 

expresaron una asociación positiva y considerable del liderazgo y la cultura 

organizacional en la Clínica San José de Cusco. Por tanto, se comprende que, 

cuanto mejor sea el liderazgo, se optimizará la CO. Para ello, se requiere del 

fomento de cada aspecto involucrado en el liderazgo de la institución. A su vez, se 

amerita de estrategias que promuevan el mismo proceso de evolución para una 

mejoría en ese espacio de salud. 

Santamaría (2021) se propuso determinar los estilos de liderazgo y las 

características de la cultura organizativa en la satisfacción del personal en 

empresas medianas de Lima Metropolitana. Por medio de los hallazgos, se reveló 

que el liderazgo transaccional desarrollador y la cultura organizativa condiciona a 

la satisfacción laboral, así como la predominancia del liderazgo transformacional y 

la cultura de misión. Por ende, se concluyó con la idea de que el personal 

reconoce el valor de las metas a lograr. En este contexto, el desenvolvimiento de 

un estilo de liderazgo que proponga un avance conjunto con el personal indicará 

también un progreso para la cultura de la misma entidad. Así, se resalta la 

relación de dicho estilo en correspondencia con la CO. 

Gómez (2021) se propuso el objetivo de definir la relación entre el liderazgo 

y la cultura organizativa del área de enfermería durante la etapa de covid-19 en el 
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Hospital III EsSalud de Chimbote. Los hallazgos demostraron que la asociación 

entre las variables es intensa media y directamente proporcional. Asimismo, se 

evidenció que el liderazgo en el centro de salud durante la pandemia requirió de 

mayor refuerzo en las habilidades del líder. Por tanto, se determinó que entre el 

liderazgo y la CO existe relación significativa estadísticamente. En tal, se fomenta 

un mayor alcance de las estrategias y habilidades para diseñar un estilo de 

liderazgo que promueva una cultura organizativa de eficiencia, al igual que el 

alcance de una cultura asociada con tal estilo estructurado. 

En el siglo V ac. Platón señaló que las ideas constituyen un mundo 

suprasensible, ideal e independiente, siendo un mundo que se intuye de manera 

intelectual y no a través de los sentidos.  

La corriente filosófica del idealismo está asociada a la variable liderazgo ya 

que el líder auténtico armoniza la actitud idealista y la realista, avivándose con el 

auténtico ideal humano, pero cuidando de ajustarse en todo momento al modo de 

ser de las personas y cuanto ellas implican. Vive con ilusión, pero no es iluso. 

(Medina, 2019). 

El idealismo sostiene que la realidad nace en la propia mente, de esta 

forma encuentro relación del idealismo con la variable de la cultura organizacional 

considerando que la identidad corporativa deviene del pensamiento gerencial 

como el proyecto de incrementar una influencia directa de las entidades sobre la 

sociedad en su conjunto, minimizando las regulaciones estatales e intentando 

bloquear la posibilidad de una historicidad colectiva donde los agentes no 

mercantiles puedan presentar desafíos simbólicos alternativos (Touraine, 2022). 

Obedeciendo a la corriente idealista, reflexiono y expreso que ambos, líder 

y servidores administrativos, tienen sus propios ideales.  

Al abordar las bases teóricas para la fundamentación de las variables 

liderazgo y CO, se considera los elementos que las conceptualizan, sus 

dimensiones y otros indicadores de medición de estas, así como las teorías 

asociadas con el objeto de investigación.  

Al definir la variable liderazgo, Calis y Buÿükakinci (2019) lo conceptualizan 

como las cualidades propias de una persona para utilizar su influencia, su 
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capacidad y sus conocimientos en el liderazgo de los grupos de trabajo en el 

alcance y cumplimiento de los objetivos y metas de una entidad, organización o 

localidad. Por su parte, Madanchian y Taherdoost (2019) explican el liderazgo 

como un proceso de significativa interacción a través de la cual un líder traza el 

horizonte y dirección, así como estrategias para lograr un propósito determinado. 

Para ello, guía a las personas de manera permanente y motivadora. También 

Mobasseri et al. (2022) explican el liderazgo como el poder o cualidad innata con 

la que cuenta una persona para incidir en otra u otras, desde la dirección e 

implementación de procesos fundamentales que permitan obtener intereses y 

beneficios individuales y/o colectivos.  

Para Vasilescu (2019) el liderazgo es un proceso progresivo en el que el 

ser humano busca convencer e incidir en personas y grupos con los que mantiene 

relaciones. Su propósito es establecer y alcanzar objetivos y metas, ejerciendo su 

capacidad de influir en ellas, bien sea desde la motivación a sus seguidores 

otorgando recompensas y premios, dependiendo del desempeño y el 

cumplimiento de las expectativas. Asimismo, el liderazgo se comprende como la 

praxis de las cualidades del líder con el propósito de incidir en otras personas 

para lograr determinados objetivos (Geraldo et al., 2020). Por lo tanto, el liderazgo 

es el arte o cualidad de incidir en las personas para que estas cumplan con las 

actividades y funciones que se le asignan de forma voluntaria, eficiente y eficaz, lo 

que trae como resultado natural generar mejor desempeño y competencias dentro 

de la organización o entidad.  

Seguidamente, Vasilescu (2019) mencionó seis estilos de liderazgo. Para 

empezar, el liderazgo emocional, cuyo rasgo fundamental está basado en las 

emociones y la empatía y visión del líder. El liderazgo coaching, el cual 

interconecta las metas organizacionales con las metas de los individuos desde 

procesos de entrenamiento y capacitación. El liderazgo afiliativo, el cual construye 

y atiende las necesidades emocionales sobre las necesidades laborales desde 

procesos armónicos y equilibrados. El liderazgo democrático, caracterizado por el 

alto nivel de compromiso con los empleados mediante la participación de la toma 

de decisiones. El liderazgo que marca el ritmo, el cual es desafiante y establece 
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metas para los empleados. Para finaliza, el liderazgo de mando, el cual utiliza la 

autoridad para dar instrucciones a los empleados. 

Con respecto a las dimensiones del liderazgo, Jauregui (2023) señala el 

liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo pasivo. 

El liderazgo transformacional permite la motivación a seguir para la 

realización de labores y actividades de manera óptima y eficiente y brinda 

respuesta a intereses de la persona como de la organización (Jauregui, 2023). En 

esta dimensión del liderazgo, el líder se transforma en un tipo de entrenador de 

motivación e inspiración a sus seguidores, con el propósito de que, primeramente, 

dediquen la totalidad de sus capacidades al trabajo y a lograr las metas y, 

segundo, para que cada seguidor consiga el desarrollo personal desde el ejercicio 

y desempeño de sus funciones (Geraldo et al., 2020). Dicho liderazgo, no se 

dedica a utilizar a ofrecer recompensas para motivar a sus seguidores, sino que 

orienta y acompaña desde el entrenamiento para que sus seguidores se 

involucren significativamente con la organización, representando la más relevante 

manera de ejercer liderazgo, pues sus seguidores son encaminados a un cambio 

duradero que genera su transformación en lo personal y social (Barasa, 2018). 

La segunda dimensión, es el liderazgo transaccional, describe a un líder 

profundamente comprometido con su equipo de trabajo, según las tareas y planes 

a llevar a cabo. Este estilo se asocia a una estrategia cognitiva de premio o 

recompensa, además de que este liderazgo transaccional se configura y funge 

desde estructuras y procesos de participación y decisión horizontales tanto para 

líderes como para seguidores (Geraldo et al., 2020). Esta dimensión del liderazgo 

se orienta a la responsabilidad de la organización más que a la de sus propios 

colaboradores y busca ofrecer distintos beneficios en contraprestación por un 

mejor desempeño de los trabajadores (Pedraja et al., 2020). 

Por último, la dimensión del liderazgo pasivo, también denominado laissez 

faire, se orienta a ofrecer a sus seguidores mayor autonomía e independencia 

para tomas de decisiones de interés grupal u organizacional. Este estilo garantiza 

planificar y plantear objetivos según sus criterios y conocimientos, así como las 

acciones estratégicas permite fijar sus propios objetivos y estrategias para 

lograrlos; por ello, el rasgo del líder se caracteriza por ser un facilitador del 
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proceso (Geraldo et al., 2020). Por lo tanto, el líder considera que sus 

colaboradores son necesarios, por lo que no busca controlar sus diversas 

cualidades y atributos personales, tampoco busca comprenderlas, así el líder 

tiende a pasar desapercibido y no genera cambios en su equipo de trabajo 

(Geraldo et al., 2020). 

En relación con las teorías del liderazgo, Uslu (2019) resalta la importancia 

de la Teoría del Gran Hombre, la Teoría del Rasgo, la del Comportamiento y la de 

la Contingencia. La Teoría del Gran Hombre señala que el liderazgo se define 

como un conjunto de características innatas y naturales. Para el historiador 

Thomas Charlyle, estas características se expresan en un líder como atractivo, 

comandante, tiene credibilidad, alta iniciativa, capacidad de razonamiento, coraje 

y acción, pues estas características del líder lo distinguen de una persona común, 

dado que los grandes hombres son líderes naturales y emergen como líderes en 

todas las condiciones (Harrison, 2018). Esta teoría destaca que la anatomía, la 

psicología y la personalidad de los grandes hombres son diferentes a las de la 

gente común. Por lo tanto, no todos son líderes, aunque así lo quieran, porque el 

liderazgo es visto como un regalo de Dios para los seres humanos (Spector, 

2016; citado por Uslu, 2019). 

La Teoría del Rasgo es explicada por Uslu (2019) quien señala que el 

liderazgo no necesariamente nace, pues según sus características se adquiere y 

aprende, ya que la diferencia del líder con otras personas es que este cuenta con 

un conjunto de cualidades congénitas y posteriormente adquiridas. Así, se afirma 

que el liderazgo no es solo congénito, sino una combinación de características 

tanto innatas como adquiridas. En este sentido, existe la necesidad de explorar 

las características que hacen al líder y lo distinguen de otras personas, siendo 

atributos como la altura, el peso, el género, la madurez, la apertura, la persuasión, 

la dominación, el conocimiento, la determinación, la confianza en uno mismo y la 

visión de futuro, algunas de las cualidades que diferencian al líder (Harrison, 

2018; Uslu, 2019).  

Por otra parte, la Teoría del Comportamiento explica que, el desempeño de 

un líder no depende de sus cualidades sino de sus comportamientos, los cuales 

no son innatos y se ven y aprenden, pues un líder eficiente se capacita (Harrison, 
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2018). De acuerdo con la teoría, más que las características de la personalidad 

del líder, la efectividad de un líder está relacionada con cómo se comporta el líder 

o lo que hace. La forma de comunicación con los subordinados, delegación de

autoridad, planificación, el tipo de control o la forma de finalidad determinada son 

sólo algunos de sus rasgos de conducta, pues el líder no es independiente del 

grupo y la efectividad del líder depende de sus comportamientos y la relación con 

los miembros del grupo (Northhouse, 2010; citado por Uslu, 2019). 

Por último, la Teoría de la Contingencia por Hersey y Blanchard surgió en 

los años 60 y manifiesta que un líder tiene capacidad de adecuarse a cualquier 

estilo de liderazgo, al igual que a los requerimientos y demandas de personas y 

grupos dentro de una organización determinada (Sánchez, 2022). En ese sentido, 

y bajo cualquier circunstancia, no existe un estilo de liderazgo perfecto, ya que 

distintas situaciones y contextos implican distintos estilos de liderazgo. Por lo 

tanto, según el liderazgo de contingencia, la persona es un líder eficaz en 

determinadas condiciones o entornos, pero la misma persona no es líder en otras 

condiciones o ambientes. De manera similar, un estilo de liderazgo que ha sido 

efectivo en el pasado puede no serlo hoy; por ende, queda demostrado que no 

existe un estilo de liderazgo óptimo en todos los casos y circunstancias (Flocy, 

2017; Harrison, 2018). 

Seguidamente, se procede a definir la variable cultura organizacional, la 

cual explica Navarro (2020) que presenta tres grandes rasgos: el primero 

conformado por creaciones observables e interpretables; el segundo está 

integrado por valores y elementos significativos de las personas; el tercero 

contiene supuestos básicos que orientan el comportamiento de las personas. Por 

su parte, Dedy et al. (2020) definen la CO como un ambiente emocional y 

cognitivo que incorpora elementos morales, actitudinales y de desempeño de los 

colaboradores de una organización y que considera sus símbolos y los 

significados que le otorgan las personas a los mismos.  

De acuerdo con Oberföll et al. (2018), la CO se define como una serie de 

costumbres, valores, normas y preceptos expresados en actitudes, símbolos, 

medios y formas de vida que reflejan cómo la sociedad se adecúa a su contexto, 

pues la cultura se aprende o se transmite en distintas generaciones, mediante un 
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proceso de interrelación y comunicación entre los miembros de la organización.  

De igual manera, Sinaga et al. (2018) consideran que la CO incluye participación, 

consistencia, adaptabilidad y misión. Con esta visión, tal proceso es relativo de 

una organización a otra, dependiendo de los valores y normas desarrollados. Por 

último, Mumley (2019) expresa que la CO representa un grupo de preceptos, 

costumbres y formas de pensamientos que comparte un grupo de personas, 

desde su convivir en la organización, la cual es expresada desde actitudes, 

símbolos y códigos manifestados en el desempeño de sus trabajadores.   

Respecto a sus características, Mancha (2020; citada por Sánchez, 2022), 

explica las siguientes: a) regularidad de conductas determinadas: medios de 

interacción entre las personas que están caracterizadas por acciones comunes y 

actos asociados al comportamiento; b) normas: los cuales rigen las formas de 

comportamiento, pautas y directrices sobre para desarrollar las actitudes; c) 

valores dominantes: son instrumentos  que justifican la estructura en pro de ser 

compartidas por sus colaboradores y con el fin de garantizar un mejor 

desempeño; d) filosofía: hace mención a los lineamientos con los que cuenta la 

organización en relación al trato que deben recibir sus colaboradores; e) clima 

organizacional: expresa la sensación trasmitida por el sitio de trabajo y su 

ambiente, además de la forma en la que se comunican las personas. 

Al abordar las dimensiones de la CO, se detallan las siguientes: identidad 

corporativa, comunicación y capacitación.  

Para Chevez (2020) la dimensión identidad corporativa es la forma como 

los colaboradores conciben, identifican y consideran filosóficamente sus 

organizaciones, por lo que debe expresarse desde una valoración colectiva, 

compartida y generada principalmente por las acciones particulares y los diversos 

valores concebidos en la organización. De igual manera, Ochoa (2021) define la 

identidad de la organización como la manera en que se percibe o diferencia la 

organización por parte de los colaboradores que se desempeñan en la misma, 

afirmando que contar con una identidad favorable permite lograr su éxito y 

mejorar su desenvolvimiento y compromiso en la institución o empresa. La 

identidad corporativa se mide desde indicadores como trabajo en equipo, ética, 

valores y compromiso. 
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La dimensión comunicación se describe como un proceso sostenido y 

recurrente que permite a los colaboradores generar confianza y garantiza un 

mejor desempeño. Por tanto, los líderes de una organización deben llevar a cabo 

estrategias comunicacionales de forma clara y sin obstáculo de la mano de sus 

colaboradores y generar reconocimiento y motivándolos (Norris, 2019), al 

respecto, Chevez (2020) expresa que la organización desarrolla estrategias  

comunicacionales para socializar y transferir la misión, valores y preceptos  que 

permitan conocer y comprender los objetivos, filosofía, misión y visión 

institucional, por lo que es importante sostener un proceso comunicacional  

efectivo con los trabajadores.   

Por último, la dimensión capacitación es definida por Ochoa (2021) como 

un instrumento relevante y clave para la transformación y fortalecimiento de las 

capacidades del personal y que exige implementar actividades formativas a fin de 

transferir conocimientos y habilidades hacia sus trabajadores por medio del 

incremento del desempeño laboral. En ese sentido, la capacitación dentro de una 

empresa o entidad es una herramienta importante y una inversión invaluable en 

su personal, la cual establece las actividades de capacitación y formación para 

fortalecer habilidades y saberes en los colaboradores y, así, incrementar sus 

capacidades y desempeño organizacional (Chevez, 2020).  

En relación con las teorías sobre la cultura organizacional, diversos autores 

(Oberföll et al., 2018; Phoebe et al., 2022) tienen diversas concepciones e ideas 

sobre ella y que incluyen la teoría sobre CO de Hofstede: el modelo de cultura 

organizacional de Edgar Schein y el modelo de dimensión de Denison. 

En el año 1980, Hofstede propone esta teoría como un enfoque 

comunicacional entre diversas culturas y explica el vínculo de la cultura de los 

pueblos y localidades sobre los valores de sus habitantes y la forma en que 

dichos valores se asocian con sus actitudes, a partir de la utilización de una 

estructura generada del estudio de sus factores (Ebba, 2020). Este enfoque 

explica que las divergencias culturales entre pueblos se ubican principalmente en 

un estrato superior. En otras palabras, en el nivel asociado a los valores y la 

identificación de los factores culturales parecen ser la raíz del desarrollo 

económico.  
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El modelo de Edgar Schein tiene sus orígenes en el año 1980 y es uno de 

los más reconocidos al estudiar la CO. Su estudio se ubica en tres niveles: 

artefactos, creencias y valores, y supuestos básicos. Además, analiza la cultura 

de acuerdo con el grado en que es identificado por el observador. Los artefactos 

son los aspectos visibles de un grupo e incluyen lenguaje, aspectos tecnológicos, 

estilo e historias o, en el caso de una organización, estructura, procesos, entre 

otros. Por tanto, corresponde a todo lo que se visualiza pero que cuesta 

comprender. Asimismo, las creencias y los valores, como procesos y formas de 

pensar y actuar que demuestran ser exitosos, están basados en gran parte en los 

artefactos. Los supuestos básicos son asumidos por sus miembros, transmitidos a 

los nuevos y establecidos como filosofía de la organización y sirve como guía de 

comportamiento en determinadas situaciones (Schein, 2004; citado por Hasan y 

Nikmah, 2020). 

Por otra parte, Denison (1991) fue uno de los primeros autores en 

desarrollar un modelo de CO en diferentes contextos y buscó medirla en 

asociación con el desempeño. Este modelo toma en consideración las cuatro 

características de dicho proceso: misión, participación, adaptabilidad y 

consistencia, relacionándolas con variables de desempeño y confirmando su 

relación con la cultura organizativa. Para empezar, la adaptabilidad muestra las 

capacidades para enfrentar los cambios en el entorno cambiante. La misión clara 

permite que sus colaboradores comprendan que deben aportar para mejorar el 

desempeño organizacional. La participación en la toma de decisiones promueve 

el sentido de pertenencia en la organización. Para concluir, la consistencia es un 

conjunto de métodos que ayudan a sostener el sistema (Phoebe et al., 2022). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

El desarrollo del estudio encontró enmarcado en la metodología cuantitativa, 

fundamentado en aquellos elementos que fueron observados y cuantificados, 

empírica y analíticamente. La estadística fue aplicada como herramienta de 

análisis de los datos, para la búsqueda de conocimientos precisos sobre hechos 

concretos relacionados con el objeto de estudio. Además, el modelo hipotético-

deductivo fue considerado como partida de conocimiento con ideas generales que 

luego pasarán a medulares (Polania et al., 2020).   

En relación con el tipo de investigación, se realizó de forma básica y se 

fundamentó en la generación de conocimientos la cual permitió plantear 

soluciones a la problemática identificada en distintos espacios de futuras 

investigaciones aplicadas, suministrando un mayor sustento teórico y científico en 

diversas áreas de gestión en entidades públicas (Álvarez, 2020). 

Al abordar el diseño de investigación, se consideró el no experimental, de 

corte transeccional, ya que recogió y se analizó los datos sobre el liderazgo y la 

cultura organizacional de los servidores administrativos en un hospital de Lima, en 

un momento único No se requirió la manipulación de información; así, se visualizó 

el fenómeno analizado desde su espacio natural (Cabezas et al., 2018). 

Con respecto al nivel de profundidad y análisis de la investigación, esta fue 

de alcance correlacional, ya que más allá de describir los fenómenos observados, 

se calculó la asociación de las variables escogidas que se tuvo en la investigación 

(Álvarez, 2020). Por tanto, permitió determinar la relación del liderazgo y la cultura 

organizacional de servidores administrativos en un hospital de N. III de Lima, 

2023.  
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Figura 1 
Diseño del nivel correlacional 

Dónde: 

M: muestra 

V1: liderazgo 

V2: cultura organizacional  

r: coeficiente de correlación 

Nota. Adaptado de Hernández y Mendoza (2018). 

Se uso el modelo hipotético deductivo, según Hernández et al (2016) a través del 

razonamiento deductivo se corroboró empíricamente las hipótesis planteadas 

para posteriormente exponer las conclusiones. 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1. Liderazgo 

Definición conceptual: se define como el poder o cualidad natural con la que 

cuenta una persona para influir en otra u otras, desde la dirección e 

implementación de procesos relevantes que permitan obtener intereses y 

beneficios individuales y/o colectivos (Mobasseri et al., 2022).  

Definición Operacional: el liderazgo se mide desde los siguientes vértices: 

liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo pasivo. 

Variable 2. Cultura organizacional 

Definición Conceptual: se define como una serie de costumbres, valores, 

normas y preceptos expresados en actitudes, símbolos, medios y formas de vida 

que reflejan cómo las personas se adecúan a su contexto, pues, la cultura se 

aprende o se transmite en distintas generaciones, mediante un proceso de 

interrelación y comunicación entre los miembros de la organización (Oberföll et 

al., 2018). 
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Definición operacional: la cultura organizacional se establece desde las 

dimensiones: identidad corporativa, comunicación y capacitación. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

De acuerdo con Ñaupas et al. (2018) la población se define como la totalidad de 

sujetos o unidades de estudios, que cuentan con cualidades y atributos comunes 

para considerarse de tal manera y que son expresados a través de personas, 

objetos o sujetos sobre los cuales se genera información asociada con las 

variables de investigación. Por lo tanto, el universo de estudio estuvo compuesto 

por 240 servidores públicos del área administrativa del hospital tipo III en Lima, 

2023.  

Criterios de inclusión. 

Se incluyeron servidores mayores de 25 y menores de 65 años, con 

contratos del régimen 276, 728 y CAS. 

Criterios de exclusión. 

Se excluyeron servidores menores de 25 años y mayores de 65 años, con 

contrato de servicios no personales y de CAS covid-19.   

3.3.2 Muestra 

Con respecto a la muestra, esta se expresa desde una parte del universo 

de estudio, que reúna semejanzas en sus características y atributos de esta 

última y, a partir de esta, se propone trasladar y generalizar los resultados 

(Ñaupas et al., 2018). La muestra de estudio se seleccionó basándose en el 

muestreo no probabilístico por conveniencia. Al respecto, este tipo de muestreo 

explica el uso de criterios de inclusión y exclusión serán de utilidad para la 

determinación de la muestra a investigar (Arias, 2020). 

3.3.3 Muestreo 

Por tanto, la muestra se representó por 50 servidores administrativos de un 

hospital nivel III de Lima, 2023. 

3.3.4 Unidad de análisis 
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Fueron servidores públicos del área administrativa del hospital tipo III en Lima. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas 

Las técnicas para el acopio de la información de datos son herramientas 

procedimentales, estructuradas y operativas que permiten dar respuesta a 

problemas en la praxis. En ese sentido, se utilizó la encuesta como técnica, la 

cual buscó conocer la opinión que tiene una parte del universo de estudio sobre 

una situación problemática en particular (Polania et al., 2020).  

Instrumentos 

Por otra parte, los instrumentos son herramientas específicas que permiten 

recolectar y sistematizar información obtenida a través de las encuestas (Arias, 

2020). En esta investigación se usó el instrumento el cuestionario, y esto fue un 

conjunto de ítems diseñados formalmente para un grupo de sujetos o personas 

que representan un universo de estudio. Así, se conoció su opinión sobre 

realidades concretas establecidas en el objeto de investigación (Polania et al., 

2020). Con esta definición, se elaboraron dos cuestionarios fundamentados desde 

procesos técnicos, contentivos de un conjunto de preguntas cerradas, 

estructuradas y policotómicas originadas desde las dimensiones e indicadores de 

las variables liderazgo y cultura organizacional (Arias & Covinos, 2021). El 

cuestionario fue de 7 preguntas por dimensión haciendo un total de 21 preguntas 

por variable la misma que se elaboró en la escala de Likert para pasar por un 

juicio de expertos para su conformidad, y posterior evaluación de confiabilidad 

mediante Alpha de Crombach (ver anexo e) 

Validez y confiabilidad 

De la validación de los instrumentos, se llevó a cabo a partir del juicio de 

expertos, para obtener una opinión objetiva de personas con trayectoria en el 

tema. Estos fueron reconocidos por otros como expertos calificados y que dan 

información, soporte y valoraciones. 
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En relación con la confiabilidad, esta se expresó como la consistencia que 

persigue la coherencia entre los resultados del instrumento con los obtenidos del 

mismo cuestionario, implementado a una prueba piloto con las mismas cualidades 

y atributos (Polania et al., 2020). En ese sentido, la misma fue determinada desde 

el parámetro de Alfa de Cronbach y se midió la fiabilidad de cada uno de los 

cuestionarios.  

3.5 Procedimientos 

El procedimiento para dar un tratamiento a los datos se inició desde la 

clasificación, ordenamiento, codificación y procesamiento de la información de las 

variables, dimensiones e indicadores, desde el uso de paquetes informáticos y 

estadísticos que permitieron acelerar el mismo. En ese sentido, los 

procedimientos para dar tratamiento a los datos de esta investigación incluyeron: 

(1) se solicitó a los directivos y servidores del área administrativa de un hospital

tipo III en Lima, su consentimiento para la aplicación de los instrumentos. (2) Una 

vez aplicados los cuestionarios, se procesó la información recogida con el uso del 

software SPSS-v25, del cual se diseñó tablas y figuras estadísticas sobre las 

variables de investigación. Dichos resultados permitieron realizar el análisis 

descriptivo e inferencial de las hipótesis planteadas. Los datos obtenidos 

permitieron conocer si hay relación entre el liderazgo y la cultura organizacional 

de servidores administrativos en un hospital de nivel III de Lima, 2023. (3) Se 

compararon los resultados con los estudios previos y la teoría del objeto de 

estudio.  

3.6 Método de análisis de datos 

Luego de haber definido el método de investigación, los instrumentos y su 

aplicación para la recogida de datos, se procedió a realizar el correspondiente 

análisis estadístico, tanto descriptivo como el inferencial. En el caso del análisis 

descriptivo, se analizó el comportamiento de los datos con el propósito de conocer 

los hechos o características del objeto de estudio. Mientras que, el análisis 

inferencial buscó demostrar las hipótesis propuestas, calculando primero una 

prueba de normalidad de los datos y, según se distribuyan o no los mismos, se 

estimará el coeficiente de correlación que corresponda (Hidalgo, 2019).  
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En el presente trabajo se utilizó el método descriptivo, permitiéndome describir 

datos sobre las variables y dimensiones que se estudiaron; además, el método 

inferencial comprobó las hipótesis expuestas, midiendo si existe o no correlación 

entre variable. El resultado de los cuestionarios fue transcritos a una hoja de 

cálculo y se utilizó en el SPSS con la finalidad de realizar los análisis estadísticos, 

la muestra de estudio fue de 50 encuestados por lo tanto se utilizó la prueba de 

normalidad Kolmogórov-Smirnov asimismo para evaluar los resultados del grado 

de significancia se empleó el coeficiente de correlación Rh Spearman y así 

evaluar la asociación entre variables.     

3.7 Aspectos éticos 

De acuerdo con Polania et al. (2020) los aspectos éticos de un trabajo científico 

garantizan que se respetara de los derechos humanos, asimismo principios 

fundamentales del ejercicio de la profesión y, lo más importante, el desarrollo de 

dicho estudio permite alcanzar mejoras y respuestas frente a problemas de la vida 

real.  

En ese sentido, el investigador conoció y utilizó ciertos elementos éticos al 

diseñar trabajos de investigación en cada una de sus etapas. Por ello, la 

aplicación de los instrumentos de recolección de datos tuvo consentimiento de los 

sujetos de estudio, garantizando su confidencialidad y anonimato. Asimismo, se 

brindó conocimiento a sus participantes sobre los riesgos que enfrentan en un 

momento determinado. Además, se respetó el derecho de autor; por tanto, se 

citarón las referencias consultadas según las normas establecidas y se respetó el 

Código de Ética de la Universidad Cesar Vallejo.  
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IV. RESULTADOS

Análisis descriptivo 

Variable 1: 

Tabla 1 
 Liderazgo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 6 12 12 12 

Regular 31 62 62 74 

Eficiente 13 26 26 100 

Total 50 100 100 

Nota resultados obtenidos de encuesta 

Como se evidencia la variable liderazgo se encontró en un nivel medio con el 62% 

del total de personas que dieron respuestas, en el nivel alto se mostró un 26% así 

mismo un 12% se evidenció en un nivel bajo, En consecuencia, en cuanto a las 

dimensiones se mantiene el transformacional por el carisma y consideración 

individualizada en las labores, Asimismo, en cuanto al desenvolvimiento del 

transaccional existe recompensa por el servicio y dirección por excepción pasiva 

en los lideres, y por último en cuanto al pasivo eventualmente se delega autoridad 

y funciones.     
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Variable 2:  

Tabla 2  
Cultura Organizacional 

    Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Deficiente 4 8 8 8 

 Regular 28 56 56 64 

 Eficiente 18 36 36 100 

  Total 50 100 100   

Nota: resultados obtenidos de encuesta   
 

tabla 2, la variable cultura organizacional muestra que el 56% se encontró en un 

nivel medio la misma que corresponde a 28 servidores. Asimismo, el 36% refirió 

que estaban dentro del nivel alto, mientras que un 8% dijeron estar inmersos en 

un nivel bajo. Por lo expuesto en sus dimensiones resalta que, en la identidad 

corporativa de los servidores, prevaleció el trabajo en equipo, la ética, los valores 

y el compromiso en cuanto a la comunicación se tiene que mejorar los canales de 

este, fomentar la escucha activa y la libre expresión, en lo que concierne a la 

capacitación esta no se cumple con el plan rigurosamente afectando el 

conocimiento de los servidores.     
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Análisis Inferencial 

Hipótesis general 

Tabla 3 
Correlación y nivel de significancia entre la V1 variable liderazgo y V2 cultura 
organizacional 

Liderazgo 
Cultura 

Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo Coeficiente de 
correlación 

1.000 .992** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Cultura 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

.992** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Nota: resultados obtenidos de encuesta 

tabla 3 se evidencia resultados obtenidos del análisis de correlación Rho 

Spearman entre las variables 1 liderazgo y la variable 2 cultura organizacional. El 

coeficiente de correlación registró un valor de 0.992 significativo (p=0,000) que 

indicó que existe una correlación de bastante positiva elevada entre las variables, 

en consecuencia, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la hipótesis alterna, por 

lo tanto, se afirma que existe una relación significativa entre las variables.     
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Hipótesis Especifica 1 

Tabla 4  
Correlación y nivel de significancia entre D1 liderazgo transformacional y V2 
cultura organizacional 

Liderazgo 
Transformacional 

Cultura 
Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
Transformacional 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .603** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Cultura 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

.603** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Nota: resultados obtenidos de encuesta 

En la presente tabla 4 se evidenció que existe un coeficiente de correlación 

positivo moderado (.603) asimismo con el grado de significancia se obtuvo el valor 

de (p=0.000) inferior a 0.05, evidenciando que se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula generando así un vínculo, directo y significativo entre el 

liderazgo transformacional y la cultura organizacional.    
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Hipótesis Especifica 2 

Tabla 5  
Correlación y nivel de significancia entre la D2 liderazgo transaccional y V2 cultura 
organizacional 

Liderazgo 
Transaccional 

Cultura 
Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
Transaccional 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .639** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Cultura 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

.639** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Nota: resultados obtenidos de encuesta 

La tabla 5 presenta el nivel correlacional de la dimensión liderazgo transaccional y 

la variable cultura organizacional la misma que resulto ser el coeficiente de 0.639 

significativo (p=0.000) la que indica que existe correlación positiva entre estas 

variables. Por lo tanto, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna, es 

viable afirmar que existe una relación entre el liderazgo transaccional y la cultura 

organizacional en los servidores administrativos de un hospital de nivel III de 

Lima, 2023    
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Hipótesis Especifica 3 

Tabla 6  
Correlación y nivel de significancia entre la D3 liderazgo pasivo y la V2 cultura 
organizacional 

Liderazgo Pasivo 
Cultura 

Organizacional 

Rho de 
Spearman 

Liderazgo 
Pasivo 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .639** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Cultura 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

.639** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 50 50 

Se presenta en la tabla 6 los resultados del análisis entre la dimensión 3 liderazgo 

pasivo y la variable 2 cultura organizacional brindándonos un coeficiente de 

correlación de un valor de 0.639 significativo (p=0.000) que señala que existe una 

correlación de tipo positiva entre ellas. Por consiguiente, la hipótesis nula se 

rechaza y se acepta la hipótesis alternativa afirmando que si existe relación entre 

el liderazgo pasivo y la cultura organizacional. 
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V. DISCUSIÓN

Objetivo general de la investigación fue definir la relación entre el liderazgo y la 

cultura organizacional de servidores administrativos de un hospital de nivel III de 

Lima, 2023, la hipótesis general fue la asociación entre el liderazgo y la cultura 

organizacional de los servidores administrativos en un hospital de nivel III de 

Lima, 2023, es significativa. 

En la tabla 1 se aprecia que el liderazgo en el hospital nivel III de Lima se 

encuentra en un nivel medio con el 62% de los encuestados, en el nivel alto se 

mostró un 26% mientras que un 12% se evidenció en un nivel bajo demostrando 

en síntesis que el personal cuenta con un liderazgo que influye en la cultura 

organizacional del hospital. 

Existe correlación entre ambas variables coincidiendo con Paais y Pattiruhu 

(2020) quien confirmó el impacto que tiene el liderazgo en la cultura corporativa a 

través del desempeño del líder, el compromiso laboral, la confianza y la 

satisfacción laboral de los profesionales. Siendo estas las características que 

ayudan a tener una mejor relación entre ambas variables. 

De acuerdo con Lolowang (2019) los valores son las directrices que sirven de 

base para los comportamientos y actitudes de los trabajadores; estímulo 

intelectual, la dimensión tiene el propósito fomentar al personal de salud a pensar 

y razonar sobre la forma como vienen efectuando las acciones y si son las 

acertadas para su crecimiento personal y profesional dentro del organismo; 

capacidad resolutiva. 

Las principales características específicas que debe tener un líder dentro de una 

organización; influencia del líder, esta dimensión es vital para el desarrollo 

organizacional ya que el líder debe contar con capacidad de influir en el 

pensamiento de los colaboradores; empatía, representa la magnitud de afinidad 

con la que cuenta el líder. 
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Así mismo este debe quien debe ser capaz de ponerse en el lugar de sus 

colaboradores interpretando de manera correcta sus pensamientos y 

sentimientos; para finalizar, encontramos la dimensión de trabajo en equipo, la 

misma que permite y persigue el trabajo en conjunto de todos los trabajadores de 

la salud.  

Elito (2019) refiere en su estudio se identificó que el 50% de los enfermeros que 

trabajan en el Hospital Regional Virgen de Fátima en Perú manifestaron que en su 

institución los jefes y responsables del departamento de la enfermería desarrollan 

un estilo de liderazgo transaccional, siendo este el de mayor porcentaje, seguido 

del estilo transformacional con el 41.7% y finalmente el estilo laissez faire con 

8.3% respectivamente. 

En la tabla 2 hay concordancia con el resultado de Sánchez (2022) que menciona 

que la escucha activa y la libre expresión impacta en el liderazgo mejorándolo y 

optimizando la cultura organizacional, asimismo señala que el liderazgo es un 

proceso que involucra a un individuo o grupo de personas en el cumplimiento de 

metas y se sustenta en motivar y ayudar a otros a cumplir objetivos con 

entusiasmo, de la misma forma los resultados obtenidos muestran que el 56% se 

encontró en un nivel medio la misma que corresponde a 28 servidores. 

 Asimismo, el 36% correspondiendo a 18 encuestados refirió que estaban dentro 

del nivel alto se tiene que mejorar la comunicación efectiva estableciendo canales 

dispuestos a proponer una permanente escucha activa y permitiendo que los 

servidores se expresen con libertad. 

La información antes señalada también se ajusta al estudio de Córdoba (2020), 

practicado en Argentina, determinando que las emociones negativas ejecutadas 

por el líder o dirigente originan la desvalorización del trabajo, ocasionando 

problemas en el circulo laboral, las misma que van en contra de los objetivos 

propuestos por el grupo, por ello es forzoso que se potencien las habilidades de 

los dirigentes de cada institución solo así se podrá llegar a la meta eficientemente. 
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La hipótesis general de la tabla 3 del presente estudio consistió en comprobar que 

existe una correlación significativa entre el liderazgo y la cultura organizacional de 

los servidores administrativos del hospital nivel III de Lima, el mismo que concluyó 

mostrando que hay una relación significativa entre el liderazgo y la cultura 

organizacional de los servidores administrativos del hospital nivel III de Lima para 

el periodo 2023, determinando que la correlación registró un valor de 0.992 

significativo (p=0,000) que indicó que existe una correlación de tipo positiva 

elevada entre las variables por ello se aceptó la hipótesis alternativa. 

 

Es así como Alsaqqa y Akyürek (2021) señalaron que existe una asociación 

positiva significativa en su estudio el cual estuvo orientado a describir las 

percepciones del personal de salud sobre las diversidades de CO y de liderazgo 

directivo, así en los resultados obtenidos vemos que existe un vínculo directo y 

significativo. 

 

El objetivo específico uno de la tabla 4 fue determinar la relación que existe entre 

el liderazgo transformacional y la cultura organizacional y la hipótesis especifica 1 

fue la relación entre el liderazgo transformacional y la cultura organizacional 

permitiendo conocer con un p valor obtenido (0,000) y concluyendo que existe una 

correlación significativa moderada entre el liderazgo transformacional y en cuanto 

a Santamaría (2021) se propuso determinar los estilos de liderazgo y las 

características de la cultura organizativa en la satisfacción del personal en 

empresas medianas de Lima Metropolitana.  

 

Por medio de los hallazgos, se reveló que el liderazgo transaccional desarrollador 

y la cultura organizativa condiciona a la satisfacción laboral, así como la 

predominancia del liderazgo transformacional y la cultura de misión. 

 

Riquelme et al. (2020) señalan que las habilidades de liderazgo imprescindibles 

para diseñar e implementar la estrategia organizacional más efectiva es poder 

cubrir una importante brecha en la formación gerencial para la solución de 

problemas en las organizaciones. Mientras más hábil sea un líder mayor 

capacidad de respuesta y agilidad tendrá para resolver los problemas. 
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Es de forma similar que hay relación entre el liderazgo transformacional y la 

cultura organizacional en la cual los lideres tienen que informar asertivamente 

buscando motivar a los empleados a cambios que inspiren al éxito de la 

organización. 

El objetivo específico dos de la tabla 5 fue determinar la relación que existe entre 

el liderazgo transaccional y la cultura organizacional de los servidores 

administrativos y la hipótesis especifica 2 la relación entre el liderazgo 

transaccional y la cultura organizacional es significativa siendo correlacional la 

dimensión liderazgo transaccional y la variable cultura organizacional la misma 

que resulto ser el coeficiente de 0.639 significativo moderado (p=0.000) la que 

indica que existe correlación positiva entre estas variables.  

Por lo tanto, la hipótesis nula se rechaza y se acepta la alterna. En tal sentido 

existe concordancia, con el estilo que se asocia a una estrategia cognitiva de 

premio o recompensa, además de que este liderazgo transaccional se configura y 

funge desde estructuras y procesos de participación y decisión horizontales tanto 

para líderes como para seguidores (Geraldo et al., 2020). 

Asmat et al. (2021) en sus resultados presentó un nivel de significancia de 5%, 

como p = 0 < 0,05, rechazando la H0 y aceptamos la H1, así, se pudo evidenciar 

que existió un impacto significativo entre el Liderazgo Transaccional y la Cultura 

Organizacional. Esta relación es directa, es decir, a mayor Liderazgo 

Transaccional mayor es el impacto en la Cultura Organizacional. Adicional, la 

relación es alta (p = 0.707).  

A diferencia de Gómez (2021) refiere que su resultado de la dimensión liderazgo 

transaccional percibido por el personal del Hospital III EsSalud Chimbote, 40% lo 

percibe como pésimo, 30% lo percibe como regular y 30% lo percibe como 

excelente, determinando asociación significativa entre la dimensión liderazgo 

transaccional y la variable cultura organizacional del hospital III Essalud Chimbote 

2021. 
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Asimismo, según el liderazgo de contingencia, la persona es un líder eficaz en 

determinadas condiciones o entornos, pero la misma persona no es líder en otras 

condiciones o ambientes. De manera similar, un estilo de liderazgo que ha sido 

efectivo en el pasado no necesariamente tiene que serlo hoy; por ende, queda 

demostrado que no existe un estilo de liderazgo óptimo en todos los casos y 

circunstancias (Flocy, 2017; Harrison, 2018). 

El objetivo específico tres de la tabla 6 fue determinar la relación que existe entre 

el liderazgo pasivo y la cultura organizacional de los servidores administrativos. 

Mostrando un resultado de coeficiente de correlación de un valor de 0.639 

significativo (p=0.000) que señala que existe una correlación de tipo positiva 

moderado entre ellas. Por consiguiente, la hipótesis nula se rechaza y se acepta 

la hipótesis alternativa. Ante estos hallazgos el antecedente de investigación 

concuerda con los resultados alcanzados. 

 según lo aportado por Geraldo (2020). Manifestando que el líder considera que 

sus colaboradores son necesarios, por lo que no busca controlar sus diversas 

cualidades y atributos personales, tampoco busca comprenderlas, así el líder 

tiende a pasar desapercibido y no genera cambios en su equipo de trabajo. 

De igual forma Geraldo (2020) menciona que el tipo de liderazgo pasivo brinda a 

los seguidores una independencia que le permite ser autónomos en sus 

actividades, utilizando sus propias herramientas y recursos para lograrlos, es así 

como el tipo de liderazgo no depende de una sola persona sino en gran parte de 

los servidores. 

Por su parte, Calagua (2019) coincide y refiere que el liderazgo pasivo/evasivo o 

liderazgo laissez-faire va en respuesta a un estilo de liderazgo en la cual quien 

lidera otorga el poder y autonomía de proponer sus propias metas e ideales a los 

subalternos, de manera que evita cualquier tipo de consecuencia que lo haga 

responsable ante el colectivo o gremio que comanda.  
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El liderazgo antes señalado es evasivo, evitando brindar respuestas inmediatas 

de acuerdo a su función, tiene la característica de desempeñar su poder en 

únicamente en momentos críticos que requieran su atención, solo utiliza su 

liderazgo cuando las cosas son álgidas o complicadas, descuidando de esta 

forma el control permanente del grupo, es por eso que estos tipos de lideres no 

tienen una estrategia previa o una planificación de contingencias la cual serviría 

para un menor desgaste del grupo     
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En respuesta al objetivo general de determinar la relación del liderazgo 

y la cultura organizacional de los servidores administrativos en un hospital de nivel 

III de Lima, 2023 el coeficiente de correlación registro un valor significativo el cual 

indica que existe correlación de tipo positiva y muy elevada entre las variables 

liderazgo y la cultura organizacional por lo expuesto se acepta la hipótesis 

alternativa concluyendo que, si existe una correlación significativamente positiva y 

muy elevada entre el liderazgo y la cultura organizacional de los servidores 

administrativos.  

Segunda: En respuesta al objetivo específico 1 de determinar la relación del 

liderazgo transformacional y la cultura organizacional de los servidores 

administrativos en un hospital de nivel III de Lima, 2023, se alcanzó una relación 

positiva moderada, por lo tanto, el vínculo entre la dimensión del liderazgo 

transformacional y la variable cultura organizacional es directo, positivo y 

significativo. 

Tercera: En respuesta al objetivo específico 2 de determinar la relación del 

liderazgo transaccional y la cultura organizacional de los servidores 

administrativos en un hospital de nivel III de Lima, 2023, el coeficiente de 

correlación registró un valor significativo que nos indica una correlación de tipo 

positiva moderada entre la dimensión liderazgo transaccional y la variable cultura 

organizacional de los servidores administrativos. Por ello se acepta la hipótesis 

alterna. 

Cuarta: En respuesta al objetivo específico 3 determinar la relación del liderazgo 

pasivo y la cultura organizacional de los servidores administrativos en un hospital 

de nivel III de Lima, 2023, existe relación positiva moderada. Por lo tanto, el 

vinculo entre la dimensión liderazgo pasivo y la variable cultura organizacional se 

acepta la hipótesis alternativa. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: respecto al objetivo general, en torno al liderazgo y la cultura 

organizacional, promover por parte de los directivos del hospital, talleres de 

técnicas y estrategias de desarrollo de grupo ya que se ha encontrado que existe 

relación positiva muy alta frente a la cultura organizacional del hospital por lo tanto 

considerar algunas propuestas de estudio en el proceso con la finalidad de utilizar 

las técnicas en el grupo que se lidera.     

Segunda: respecto al objetivo específico 1 que reforzar el liderazgo en torno al 

liderazgo transformacional, ya que existe una relación entre ambas y la cultura 

organizacional. Asimismo, promover actividades y estrategias para que los lideres 

desarrollen carisma y experiencia la misma que servirá de inspiración y fomenta 

estimulación a los servidores administrativos mejorando una mejor cultura 

organizacional.  

Tercera: respecto al objetivo específico 2, promover actividades y estrategias 

para que los lideres utilicen asertivamente habilidades de dirección que otorguen 

compromiso optimizando y fomentando políticas de recompensas que impacte en 

los servidores administrativos y contribuya a una mejor cultura organizacional.  

Cuarta: respecto al objetivo específico 3 reforzar el liderazgo en particular 

aquellas que responden a la delegación de autoridad, ya que existe una 

correlación entre ambas y la cultura organizacional. Es así como estarían 

brindando soluciones y toma de decisiones agiles, se apreciará los conocimientos 

en los procesos asimismo servirá para evaluar el crecimiento profesional en los 

servidores administrativos del hospital, mejorando la cultura organizacional.    
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ANEXOS 

1. Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO:  EL LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS EN UN HOSPITAL DE NIVEL III DE LIMA, 2023 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema principal: 
¿Cuál es la relación del 
liderazgo y la cultura 
organizacional de los 
servidores administrativos 
en el hospital de nivel III de 
Lima, 2023?  

Problemas especifico: 
1- ¿Cuál es la relación del
liderazgo transformacional
y la cultura organizacional
de los servidores
administrativos?

2- ¿Cuál es la relación del
liderazgo transaccional y la
cultura organizacional de
los servidores
administrativos?

3- ¿Cuál es la relación del
liderazgo pasivo y la cultura
organizacional de los

Objetivo general: 
Determinar la relación del 
liderazgo y la cultura 
organizacional de los 
servidores administrativos en 
un hospital de nivel III de 
Lima, 2023.  

Objetivos específicos: 
OE1:  Determinar la relación 
del liderazgo 
transformacional con la 
cultura organizacional de los 
servidores administrativos. 

OE2:  Determinar la relación 
del liderazgo transaccional 
con la cultura organizacional 
de los servidores 
administrativos. 

OE3:  Determinar la relación 
del liderazgo pasivo con la 
cultura organizacional de los 

Hipótesis general: 
Existe relación significativa 
entre el liderazgo con la cultura 
organizacional de los 
servidores administrativos en 
un hospital de nivel III de Lima, 
2023.   

Hipótesis específicas: 
H1:  El liderazgo 
transformacional se relaciona 
significativamente con la 
cultura organizacional de los 
servidores administrativos. 

H2:  El liderazgo transaccional 
se relaciona significativamente 
con la cultura organizacional de 
los servidores administrativos.  

H3:  El liderazgo pasivo se 
relaciona significativamente 
con la cultura organizacional de 
los servidores administrativos. 

Variable 1. Liderazgo 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 

Liderazgo 

Transformacional 

Liderazgo 
Transaccional 

Liderazgo Pasivo 

Carisma 

Inspiración  

Estimulo intelectual 

Consideración 
individualizada 

Recompensa por 

contingencia 

Dirección por excepción 

activa y pasiva 

Delegación de 
autoridad 

Delegación de 
funciones 

Pasividad  

1 al 7 

8 al 14 

15 al 21 

Bajo 

21 - 49 

Medio 

50 - 78 

Alto 

79 - 105 

Variable 2. Cultura organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 

rangos 



servidores administrativos? servidores administrativos Identidad 
Corporativa 

Comunicación 

Capacitación 

Trabajo en equipo, ética, 
valores, compromiso 

Libre Expresión, Canales 

de comunicación, Escucha 
activa, comunicación 
efectiva  

Plan, conocimiento, 

crecimiento Profesional y 
Motivación 

1 al 7 

8 al 14 

15 al 21 

Bajo 

21 - 49 

Medio 

50 - 78 

Alto 

79 - 105 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

ESTADÍSTICA POR UTILIZAR 

TIPO: 

Básica 

DISEÑO:  

No experimental 

MÉTODO: 
Cuantitativo, con nivel 
correlacional  

POBLACIÓN: 

Población finita constituida 
por 240 servidores 
administrativos de un 
hospital de nivel III de Lima, 
2023 

TIPO DE MUESTRA: 
No Probabilístico por 
conveniencia 

TAMAÑO DE MUESTRA: 
Serán 50 servidores 
administrativos de un 
hospital de nivel III de Lima, 
2023 

Variable 1. Liderazgo 

Técnicas. Encuesta 

Instrumentos. Cuestionario 

Autor:  Edgard Machado 
Año: 2023 

DESCRIPTIVA: 

Se analiza el comportamiento de los datos con el propósito de 
conocer los hechos o características del objeto de estudio (Hidalgo, 
2019). 

INFERENCIAL: 

Se busca demostrar las hipótesis propuestas; calculando primero una 
prueba de normalidad de los datos y; según se distribuyan o no los 
mismos, se procede a estimar el coeficiente de correlación que 
corresponda (Hidalgo, 2019).  

Variable 2. Cultura 
Organizacional  

Técnicas. Encuesta 

Instrumentos. Cuestionario 
Autor:    Edgard Machado 
Año: 2023 



2. Matriz de operacionalización

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Rangos 

Liderazgo 

Se define como, el poder o cualidad 
natural con la que cuenta una persona 
para influir en otra u otras, desde la 
dirección e implementación de procesos 
relevantes que permitan obtener 
intereses y beneficios individuales y/o 
colectivos (Mobasseri et al., 2022).  

La variable independiente  
será medida por 3 
dimensiones: con 21 
preguntas distribuidas en 
indicadores, de forma ordinal 
y con la escala de Likert. 

Liderazgo 
Transformacional 

Carisma 

Inspiración  

Estimulo intelectual 

Consideración 
individualizada 

1-7

1 nunca 
2 casi 
Nunca 

3 a veces 
4 casi 

siempre 
5 siempre 

Bajo 

21 - 49 

Medio 

50 - 78 

Alto 

79 - 105 

Liderazgo 
Transaccional  

Recompensa por 
contingencia 

Dirección por excepción 
activa y pasiva 

8-14

Liderazgo  
Pasivo 

Delegación de autoridad 

Delegación de 
funciones 

Pasividad 

15-21

Cultura 
Organizacional 

Se define como, una serie de 
costumbres, valores, normas y preceptos 
expresados en actitudes, símbolos, 
medios y formas de vida que reflejan 
cómo las personas se adecúan a su 
contexto, pues, la cultura se aprende o 
se   transmite en distintas generaciones, 
mediante un proceso de interrelación y 
comunicación entre los miembros de la 
organización (Oberföll et al., 2018). 

La variable dependiente 
Será medida por 3 
dimensiones: con XX 
preguntas distribuidas en 
indicadores, de forma ordinal 
y con la escala de Likert. 

Identidad 
Corporativa 

Trabajo en equipo, 
ética, valores, 
compromiso 

1-7

1 nunca 
2 casi 
Nunca 

3 a veces 
4 casi 

siempre 
5 siempre 

Bajo 

21 - 49 

Medio 

50 - 78 

Alto 

79 -105 

Comunicación 

Libre expresión, 
Canales de 
comunicación, Escucha 
activa, comunicación 
efectiva  

8-14

Capacitación 

Plan, conocimiento, 
crecimiento profesional 
y motivación 15-21



3. Instrumentos

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

ESCUELA DE POSGRADO 
PROGRAMA ACADÉMICO DE 

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
TITULO: EL LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS 

SERVIDORES ADMINISTRATIVOS EN UN HOSPITAL DE NIVEL III DE LIMA, 2023 

CUESTIONARIO: EL LIDERAZGO 

Estimados servidores administrativos, este cuestionario tiene el propósito de, Determinar 
la incidencia del Liderazgo en la cultura organizacional de los servidores administrativos 
en un hospital de nivel III de Lima, 2023. Lea detenidamente cada una de las preguntas y 
marque sólo una de las alternativas de respuesta. Sus respuestas serán utilizadas 
únicamente con fines académicos, por lo que agradecemos altamente su cooperación y 
sinceridad. 

 (1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: casi siempre, 5: Siempre) 

N.º Liderazgo transformacional 1 2 3 4 5 

1 En nuestra entidad, nuestros jefes inmediatos 
trasmiten y contagian entusiasmo. 

2 En nuestra entidad se fomenta y trasmite 
seguridad al personal 

3 Se inspira a los servidores administrativos para 
alcanzar los objetivos institucionales 

4 La presencia y comunicación con los superiores 
incide en   el desempeño de los servidores 
administrativos 

5 No trata de cambiar lo que hacen los servidores 
administrativos mientras exista ingenio y 
creatividad para lograr un mejor desempeño, su 
jefe inmediato 

6 Se pone especial énfasis en la resolución 
cuidadosa de los problemas que se presenten 
antes de actuar. 

7 Se muestra preocupación y atención por los 
problemas y requerimientos de cada servidor del 
área administrativa de la entidad  

N.º Liderazgo transaccional 1 2 3 4 5 

8 Se ofrece el apoyo y recompensa a los servidores 
a cambio de recibir su apoyo 

9 El superior evita intervenir, excepto cuando no 
se consiguen los objetivos de la entidad 

10 Considera usted que se asegura la existencia de 
un fuerte acuerdo entre lo que se espera que 
hagan los servidores administrativos y lo que 
obtengan por lo que logren alcanzar  

11 Se asignan las tareas, establecen las 



 

recompensas asociadas y se reconoce a los 
seguidores por el alcance de las metas 

12 Se previenen los posibles problemas y fallas 
oportunamente desde la orientación de los 
supervisores 

     

13 Centra su atención en los casos en los que no se 
consigue alcanzar las metas esperadas 

     

14 Se actúa de manera directa al momento de 
percibir desviaciones en las tareas, acciones y 
planes institucionales 

     

N.º Liderazgo pasivo  1 2 3 4 5 

15 Trata de que los servidores del área 
administrativa vean los problemas como una 
oportunidad para aprender. 

     

16 Permite que los servidores administrativos 
realicen su trabajo como siempre lo han hecho, 
a menos de que sea necesario introducir algún 
cambio 

     

17 Evita decir a sus servidores administrativos 
cómo se tienen que hacer las cosas en cada 
puesto de trabajo 

     

18 Pide fundamentación de opiniones con 
argumentos sólidos por parte de cada 
colaborador 

     

19 Evita tomar decisiones ante diversos reclamos      

20 No trata de hacer cambios mientras las cosas 
marchan bien, el jefe a quien usted reporta 

     
 

21 
 

Considera usted que se evita la responsabilidad 
de equipo 

     

Gracias por su atención 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

ESCUELA DE POSGRADO 
PROGRAMA ACADÉMICO DE 

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
TITULO: EL LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LOS 

SERVIDORES ADMINISTRATIVOS EN UN HOSPITAL DE NIVEL III DE LIMA, 2023 

CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL 

Estimados servidores administrativos, este cuestionario tiene el propósito de, Determinar 
la incidencia del Liderazgo en la cultura organizacional de los servidores administrativos 
en un hospital de nivel III de Lima, 2023. Lea detenidamente cada una de las preguntas y 
marque sólo una de las alternativas de respuesta. Sus respuestas serán utilizadas 
únicamente con fines académicos, por lo que agradecemos altamente su cooperación y 
sinceridad. 

 (1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: casi siempre, 5: Siempre) 

N.º Identidad Corporativa 1 2 3 4 5 

1 Dentro de la entidad, se promueve el trabajo en 
equipo cuando hay nuevas propuestas 

2 Trabajar en equipo le permite a los servidores 
obtener un mayor desempeño dentro del 
hospital 

3 Dentro de la entidad se fomenta la ética como 
principio de identidad institucional 

4 Dentro de la entidad, se fomentan los valores 
individuales y compartidos como principios de 
identidad institucional 

5 Se siente bastante comprometido con la misión y 
visión de la entidad en la que se desempeña 

6 Considera usted que la atención médica 
brindada es de calidad en el hospital 

7 Considera usted que se proporciona confianza y 
credibilidad dentro de la entidad 

N.º Comunicación 1 2 3 4 5 

8 Dentro de la entidad le permiten comunicarse y 
expresarse de manera   abierta 

9 La libertad de expresión es un indicador de 
comunicación que le permite mejorar su 
desempeño dentro de la institución  

10 En el hospital, se cuenta con canales 
comunicación e información que le permiten 

tener claridad acerca de sus funciones y 
responsabilidades  

11 Los canales de comunicación utilizados dentro 
de la institución le permiten cumplir con sus 
tareas y actividades.   



 

12 Los mensajes emitidos por sus superiores y 
compañeros de trabajo llegan y son escuchados 
con claridad 

     

13 Existen mecanismos efectivos de comunicación 
en todos los niveles jerárquicos y espacios de 
trabajo. 

     

14 
 

Considera usted que se promueve la 
coordinación de tareas y responsabilidad por 
medio de una comunicación fluida 

     

N.º Capacitación  1 2 3 4 5 

15 Dentro del hospital, se conocen las necesidades 
de capacitación de los servidores administrativos  

     

16 Dentro de la institución se cuenta con planes y 
programas de capacitación de los servidores 
administrativos 

     

17 Los programas de capacitación inciden 
positivamente en el desempeño de los 
servidores administrativos 

     

18 Las actividades de capacitación elevan el nivel 
de conocimiento de los servidores 
administrativos 

     

19 Las actividades de capacitación le han permitido 
tener un mayor crecimiento profesional.  

     

20 Dentro del hospital se garantizan oportunidad 
de crecimiento profesional de los servidores 
administrativos 

     

21 Dentro del hospital se implementan estrategias 
motivacionales para mejorar el desempeño de 
los servidores administrativos.  

     

Gracias por su atención 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Validez de experto 



 

 









E. Prueba piloto

Variable Liderazgo 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

Alfa de 
Cronbach 
basada en 
elementos 

estandarizado
s 

N de 
elementos 

.921 .916 21 

Variable Cultura Organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

Alfa de 
Cronbach 
basada en 
elementos 

estandarizado
s 

N de 
elementos 

.840 .840 21 
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