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RESUMEN
La tesis “Liderazgo y Clima Organizacional Percibido por el Profesional de
Enfermeria, tiene importancia por cuanto se conoce el liderazgo aplicado
en una organizacién afectara el clima organizacional. El objetivo del estudio
fue establecer como el liderazgo se relaciona con el clima organizacional
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de salud,
Callao-2019.

El estudio fue una investigacion aplicada de enfoque cuantitativo, disefio
no experimental transversal, muestreo probabilistico conformada por 94
profesionales de enfermeria; se codifico e ingresaron los datos al paquete
estadistico de SPSS y minitab, se utilizé el Chi cuadrado y coeficiente de
correlacion de Pearson. La técnica utilizada fue la encuesta para las dos
variables: Para el liderazgo se cont6 con 48 preguntas y el cuestionario de

Clima Organizacional conformado por 50 preguntas.

Resultado: Se observar que los valores de P son < 0.05, por lo tanto las
relacion entre interés, vision, capacidad de aprender y hacer aprender,
competencias, compromiso, sinceridad, ambicion, conocimiento de si
mismo, entusiasmo Y liderazgo estan relacionados significativamente con
el Clima Organizacional, es decir una relacion importante que influye
considerablemente; asi como con el Comportamiento Organizacional,
Estructura Organizacional y Estilo de Direccidén. Al aplicar coeficiente de
Correlacion de Pearson se tiene que la relacion en 45% es decir
significativa entre estas dos variables Liderazgo y Clima Organizacional ya

gue el valor de P = 0.00 menor a 0.05.

Palabras clave: Liderazgo, clima organizacional, comportamiento

organizacional, Estructura Organizacional y Estilo de direccion.


https://es.wikipedia.org/wiki/Karl_Pearson

ABSTRACT

The tesis “Leadership and organizational climate”, percieved by the nursing
professional, have the importance for how much is known the applied
leadership in an organization will affect the organizational climate.

This investigation had as objetive to describe how leadership relates to the
organizational climate perceived by the nursing profesional Regional Health
Directorate, (Direccion Regional de Salud), Callao 2019.

The study was an applied investigation of quantitative approach, non
experimental transversal design, the probabilistic sampling was conformed
by 94 nursing professionals, then they were coded and entered the data to
the statistical package of SPSS and minitab, The CHI square and Pearson
correlation

coefficient were used.

The tecnique used was the survey for both variables; for the leadership
variable there were 48 questions and leadership in the organizational
climate questionaire formed by 50 questions.

Result: It is observed that the values of P are < 0,05, therefore the
relationships between interest, vision, ability to learn and make learn
competitions, commitment, sincerity, self knowledge, enthusiasm and
leadership are significantly related to organizational climate, in other words,
an important relationship that greatly influences; as well as the
organizational

behavior,organizational structure and direction style.

When applying the Pearson correlation coefficient, you get that the
relationship is 45%, which it means that is significant between two variables,
Leadership and Organizational Climate, as the value of P is equal to 0.00

and is less than 0.05.

KEYWORDS: Leadership, Organizational climate, Organizational behavior,

Organizational structure and Direction Style.



INTRODUCCION

En los Ultimos afios se ha mencionado mucho como el liderazgo ejerce
influencia sobre los trabajadores Esta es una condicion humana bésica y
global, pues desde los inicios desde la existencia del hombre han existido
lideres con el objetivo de guiar al resto, de tal manera que a medida que la
sociedad ha ido evolucionando, el liderazgo también se ha transformado.
Las organizaciones buscan a personas que ademas de tener una
calificacion adecuada, también sean capaces de ampliar su repertorio
conductual para ser mas flexibles y tomen decisiones oportunas. “Se
requiere a un lider eficaz, que tiene claro lo que es necesario hacer y las
decisiones que se tienen que tomar para conseguir lo que se pretende” (1)
Segun Moran el comportamiento del lider influye en sus seguidores, siendo
el principal responsable del éxito o fracaso de ellos, que tienen la
responsabilidad de ayudar al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Enunciado de otra manera las organizaciones necesitan
de alguien para ser dirigidas (2).

El clima organizacional influye directamente en el proceso y desarrollo de
las funciones de las organizaciones, es decir la percepciéon que el empleado
del lugar donde trabaja que necesariamente influye en su tiene el talento
humano del lugar en el que se desempefia que influye en su obrar.

Al inicio las investigaciones del liderazgo eran realizadas desde una
perspectiva individual; en este estudid se consideré también a los

seguidores, en entorno cultura y contexto.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica.

Desde la revision histérica sobre el liderazgo y su incidencia en clima
organizacional se puede concluir que el lider es el principal generador de
la calidad del clima organizacional debido a su capacidad para formar en
los trabajadores aquellas percepciones que le dan vida al clima
organizacional.

El liderazgo ha adquirido mayor importancia en situaciones de crisis, pero
las dificultades no crean lideres, s6lo muestra la clase de lider que
existen.(3), sin embargo, en los Ultimos afos algunas empresas han
fracasado debido a que el personal con la que cuenta no muestra
competencias relacionado al interés, vision, capacidad de aprender,
competencias, compromiso, sinceridad, ambicion, conocimiento de si
mismo, entusiasmo, liderazgo que vienen influyendo en las organizaciones
Q).

El estudio del clima organizacional permite el desarrollo de las
organizaciones, ayudando a identificar a profundidad, el diagnostico y
mejoramiento que influye de manera directa a lo que se conoce como
espiritu de la organizacidn; es importante identificar a los factores que estén
orientados a los comportamientos, elementos estructurales y los estilos de

direccion (3).
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El comportamiento organizacional de una empresa dependerd de la
motivacion, comunicaciéon y relaciones interpersonales, que permite el
estudio de los actos y actitudes que los miembros muestran (3).
Estructura organizacional comprende a tres categorias a funcionamiento,
condiciones de trabajo y el estimulo al desarrollo organizacional; todo ello
se refiere a los sistemas formales con lo que la institucién cuenta como las
normas y procedimientos establecidos que permiten regular el trabajo. Es
un ordenamiento dinamico, cambiante que incluye conjunto de
interacciones y coordinaciones entre medios, procesos y el componente
humano, para asegurarse que se logre sus propoésitos sociales (3).

Asi mismo el estilo de direccion; la forma adoptada por los directivos de
guiar u orientar sus acciones con el fin de cumplir los objetivos trazados por
la organizacién, esto incluye el liderazgo, participacion, solucién de
conflictos y trabajo en equipo (3).

Diversos estudios han demostrado que el liderazgo esta asociado con los
resultados de la fuerza laboral, tal es el caso de las enfermeras(4).

En el estudio realizado en el Centro de Salud Manuel Bonilla (Red Bonilla-
La Punta), cuyo objetivo fue determinar el clima organizacional, llegan a las
siguientes conclusiones: Las deficiencias encontradas se derivan de una
falta de motivacién, donde consideran que el desempefio no es
debidamente evaluado y recompensado; también concluyen que la
percepcion de la satisfaccion de los empleados es debido a la cantidad de

roles que desempefian, que los apartan de sus verdaderas
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responsabilidades y funciones; esta investigacion exige profundizar e
identificar si el liderazgo influye en el clima organizacional (5)

Actualmente a nivel mundial existe y seguiran existiendo organizaciones
estatales, privadas que imponen o establecen normas de acuerdo a la
vision y misién que establecen con el objetivo de expandirse y llegar a
vender, ofrecer sus productos a los lugares donde se garantice alcanzar
ganancias econdémicas, politicas; por el cual es importante que la cabeza
de la organizacion tenga el plus de ser un lider eficaz (6).

Las empresas se niegan a introducir el liderazgo por desconocimiento o
considerar unaidealizacion inatil y en vez de fomentar a la gente a aprender
de los errores y aciertos, no ofrecen entrenamiento adecuado, al contrario,
sancionan a quienes cometen pequefios errores (1).

En el Pert existen instituciones, programas sociales que se crean de
acuerdo a las politicas que implanta el gobierno de turno, en el que muchas
veces los encargados de dichas organizaciones son asumidos por cargo
de confianza sin evaluar la importancia del liderazgo para desarrollo de un
buen clima organizacional (6).

Sin embargo, las politicas actuales empleadas en las organizaciones de
salud intentan seleccionar a los que dirigen las instituciones mediante
concurso, a pesar de la existencia dichas normas emitidas por el MINSA en
muchas unidades los trabajadores involucrados sugieren que deberia ser
evaluados no solo en el aspectos de conocimiento de gestion, ya que el

problema se da en la falta de direccion, planificacion, ejecucion y la falta de
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actividades que pretenden e desarrollo del grupo y el logro de metas en
comun. Lo implica la falta de liderazgo, de personas con talento para la
administracién y desarrollo del talento humano capacitado y motivado para
contribuir a procesos de cambio y desarrollo social, es decir lideres
eficaces(1).
En la Direcciobn Regional de Salud del Callao es una institucion, quien
alberga gran cantidad de profesionales de la salud, quien esta4 siendo
liderado por profesionales multidisciplinarios como médicos, licenciados en
enfermeria, Psicélogos, odontélogos. Por lo expuesto, la tesis esta
enfocado al liderazgo y su relacion del clima organizacional proponiendo
estrategias adecuadas para el desarrollo de la misma (7).
Por la situacion planteada se propuso determinar como el liderazgo se
relaciona con el clima organizacional percibido por el profesional de
enfermeria. Direccion Regional de salud, Callao-2019.
Esto con fin de establecer politicas regionales en la instauracién de
estandares e indicadores en el ejercicio del liderazgo eficaz en el personal
de salud.
1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General
¢En qué medida el liderazgo se relaciona con el clima organizacional
percibido por el profesional de enfermeria. Direccién Regional de salud,

Callao-2019?
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1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢En qué medida el liderazgo se relaciona con el comportamiento
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de salud, Callao-20197?

b) ¢En qué medida el liderazgo se relaciona con la estructura
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de salud, Callao-2019

c) ¢En qué medida el liderazgo se relaciona con el estilo de direccion
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de

salud, Callao-20197?

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General
Establecer como el liderazgo se relaciona con el clima organizacional
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de salud,
Callao-2019.
1.3.2. Objetivos Especificos
a) ldentificar como el liderazgo se relaciona con el comportamiento
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccidn
Regional de salud, Callao-2019.
b) Examinar como el liderazgo se relaciona con la estructura
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccidn

Regional de salud, Callao-2019.
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c) Enunciar cémo el liderazgo se relaciona con el estilo de direccion
percibido por el profesional de enfermeria. Direccién Regional de salud,

Callao-2019

1.4.Limitantes de la investigacion
1.4.1. Limitante Tedrico

Interpretacion y aceptacion de las teorias emergentes causadas por el
desconocimiento de este enfoque; debido que la variable de estudio del
liderazgo ha evolucionado durante estas décadas, desde el enfoque de los
rasgos, conductual, situacional y las teorias contemporaneas que engloban
diferentes aspectos de los lideres.

Con respecto a la variable clima organizacional la gran complejidad de las

nuevas definiciones mas no de los aportes en el campo organizacional.

1.4.2. Limitante Temporal
Debido a la inexistencia de trabajos de investigacién con este enfoque de

liderazgo en el Pera.

1.4.3. Limitante Espacial
El estudio comprendié en su ambito espacial solo al profesional de
enfermeria que labora en los diferentes centros de salud que pertenecen

de una sola DIRESA Callao.
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Il. MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes

2.1.1 Internacionales

MENG Juan, BERGER Bruce K. (2019), en Estados Unidos realizaron el
siguiente estudio: “El impacto de la cultura organizacional y el
desempefio del liderazgo en la satisfaccion laboral de los
profesionales de relaciones publicas: probar los efectos mediadores
conjuntos del compromiso y la confianza. Objetivo: examinar el impacto
de los factores organizacionales criticos (cultura organizacional y excelente
desempeiio del lider) en las relaciones publicas. La satisfaccion laboral
general de los profesionales al enfocarse en probar los efectos de
mediacion conjunta que podria generar el compromiso y la confianza en el
trabajo. Se utilizé una encuesta nacional en linea de 838 profesionales que
trabajan en una variedad de organizaciones, los resultados confirmaron el
fuerte impacto que la cultura organizacional y el desempefio del lider
podrian tener en el compromiso laboral, la confianza y la satisfaccion
laboral de los profesionales de relaciones publicas. Mas importante aun los
resultados revelaron los importantes efectos mediadores conjuntos del
compromiso y la confianza en la satisfaccién de los profesionales, cuando
se logr6 una cultura organizacional de apoyo y un excelente desempefio

del lider (8).
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WANG Hai Jiang, DEMEROUTI Evangelia, LE BLANC Pascale. (2019),
En China realizaron el siguiente estudio: “Liderazgo transformacional,
adaptabilidad y creacién de trabajo: el papel moderador de la
identificacion organizacional”. Objetivo: explorar el vinculo entre el
liderazgo transformacional y la creacién de empleos. Se recopilaron datos
de 185 dias de subordinados y supervisores. Los supervisores calificaron
su propio liderazgo transformacional y la adaptabilidad de los subordinados,
y los subordinados calificaron su propio trabajo e identificacion
organizacional. Los hallazgos sugieren que el liderazgo transformacional
Se asocia con una mayor creacion de trabajos de expansion (busqueda de
recursos y desafios) a través de la adaptabilidad, particularmente para
empleados con menor identificacion organizacional. Se concluye que el
liderazgo transformacional es un antecedente importante de Ia

adaptabilidad y proactividad de los empleados en el trabajo (9).

YUE Cen April, MEN Linjuan Rita, FERGUSON Mary Ann. (2019), en
Estados Unidos realizaron la siguiente investigacion titulado: “Unir el
liderazgo transformacional, la comunicaciéon transparente y la
apertura de los empleados al cambio: el papel mediador de la
confianza”. Objetivo: examinar el efecto del liderazgo transformacional y
la comunicacion organizacional transparente en el cultivo de la confianza
organizacional de los empleados durante un evento de cambio
organizacional. También investigaron la interacciéon entre el liderazgo

transformacional, la comunicacién transparente y la confianza
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organizacional, y su impacto en la apertura al cambio de los empleados.
Los hallazgos sugirieron que el liderazgo transformacional y la
comunicacion transparente se asociaron positivamente con la confianza
organizacional de los empleados, lo que a su vez influyd positivamente en
la apertura de los empleados al cambio. Se discutieron las contribuciones

teodricas y administrativas del estudio (10).

POWELL Byron J. et al., (2017), en Estados Unidos realizaron el siguiente
estudio titulado: “¢Las medidas generales y estratégicas del contexto
organizacional y el liderazgo estan asociadas con el conocimiento y
las actitudes hacia las practicas basadas en evidencia en entornos
publicos de salud conductual? Un estudio observacional transversal”.
Objetivo: examinar si los factores de nivel organizacional generales (cultura
organizacional, clima organizacional y liderazgo transformacional) y
estratégicos (clima de implementacién y liderazgo implementador) predicen
los determinantes de implementacién a nivel terapeuta (conocimiento y
actitudes hacia practicas basadas en evidencia). La metodologia fue un
estudio de tipo observacional y transversal de 19 agencias de servicio a
nifios en la Ciudad de Filadelfia, incluyendo 23 sitios, 130 terapeutas, 36
supervisores 'y 22 administradores ejecutivos. Las variables
organizacionales incluyeron caracteristicas tales como la participacién en
la iniciativa EBP; factores generales como la cultura organizacional y el
clima (Sistema de medicion del contexto social organizacional) y el

liderazgo transformacional (Liderazgo multifactorial Cuestionario);
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utilizaron modelos de regresion de efectos mixtos lineales para estimar las
asociaciones entre las variables predictoras (caracteristicas
organizacionales, factores generales y estratégicos) y dependientes
(conocimiento y actitudes hacia las EBP). Los resultados obtenidos fueron
los médicos en organizaciones mas competentes o niveles mas altos de
liderazgo transformacional (influencia idealizada) tenian un mayor
conocimiento de la EBP; por el contrario, los médicos en organizaciones
con culturas mas resistentes, climas organizacionales mas funcionales y
climas de implementacion caracterizados por niveles mas altos de
recompensa financiera para los EBP tenian menos conocimiento de los
EBP. Se concluye que este estudio proporciona evidencia de laimportancia
de los determinantes organizacionales generales y estratégicos como

predictores del conocimiento y las actitudes hacia los EBP (11).

BRIMHALL Kim C., FENWICK Karissa, FARAHNAK Lauren R.,
HURLBURT Michael S., ROESCH Scott C. y AARONS Gregory A.
(2016), en Estados Unidos realizaron el siguiente estudio titulado:
“Liderazgo, clima organizacional y carga percibida de la practica
basada en la evidencia en los servicios de salud mental”. Objetivo:
examinar las asociaciones de liderazgo transformacional con el clima
organizacional y sus asociaciones con la carga percibida del uso de EBP.
Los resultados indicaron relaciones significativas entre el liderazgo
transformacional y los climas de empoderamiento y desmoralizacion, y

entre el clima desmoralizador y la carga percibida de las EBP. Encontramos
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asociaciones indirectas significativas de liderazgo y carga percibida a
través del clima organizacional. Los hallazgos sugieren que se necesita
mas investigacion para examinar hasta qué punto mejorar el liderazgo y el
clima organizacional puede reducir la carga percibida y el uso de EBP con

el objetivo final de mejorar la calidad de la atencion (12) .

2.1.2 Nacionales

ESPINOZA CABANILLAS Lizeth Eliana (2018) realizO el siguiente
estudio: “Liderazgo transformacional y motivacién en el personal que
labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca”. Investigacion realizada para
optar el grado de maestra en Gestion de los Servicios de Salud de la
Universidad César Vallejo Objetivo: Determinar la relacion entre el
Liderazgo transformacional y motivacion en el personal que labora en el
puesto de Salud Bahia, 2018, La metodologia aplicada fue es descriptiva
correlacional de disefio no experimental de corte transversal;, estuvo
conformada por 51 trabajadores la muestra fue censal usando la escala de
Likert; se utilizé el SPSS version 25, asimismo, se presenta la tabla de
confiabilidad, utilizandose el estadigrafo de Rho de Spearman, La
investigacion concluyd que existe relacion directa entre liderazgo
transformacional y la motivacion en el personal que labora en el Puesto de
Salud Bahia Blanca, 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.332, entre las variables (13).

TIPACTI CASTILLO Augusto César (2016) realizd el siguiente estudio:

“Relaciéon entre la percepcion del clima organizacional y el Sindrome
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de Burnout en el personal asistencial de un Instituto de Salud de Lima
Metropolitana”. Tesis sustentada para optar el titulo de Licenciado en
Psicologia de la Universidad Peruana Cayetano Heredia Obijetivo:
Determinar fue relacionar la percepciéon entre el clima organizacional y el
sindrome de burnout en el personal asistencial de un instituto de salud de
Lima Metropolitana. Metodologia: El estudio fue no experimental
correlacional, utilizando 80 trabajadores, utilizando el cuestionario de Clima
Organizacional de Litwin y String que incluye 9 dimensiones y cuestionario
de Sindrome de burnout de Maslach Burnout Inventory (MBI) Para el
analisis de los datos se utilizg, inicialmente porcentajes, medidas de
tendencia central y dispersion; ademas se empled tablas y graficos de
doble entrada para relacionar las variables, asi como la prueba Chi
cuadrado. Se obtuvieron como principales resultados que el 48.7% del
personal asistencial presentdé un nivel alto del sindrome de burnout,
mientras que el 38.8% a un nivel medio, el 62.9% del personal asistencial
presento un nivel alto en la dimension de cansancio emocional, el 63.8%
presento un nivel alto en la dimensién despersonalizacién y un 68.8% un
nivel bajo en la dimensién de realizacion profesional. El 67.2% del personal
asistencial percibe un clima organizacional negativo, mientras que solo el
36.9% lo percibe de manera positiva. Se encontrd relacién significativa
entre el sindrome de burnout y la percepcion del clima organizacional del

personal asistencial, con p = 0.001 (14).
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2.2 Bases teoricas

El campo constituido por el liderazgo incluye un amplio espectro de
teorias, definiciones, descripciones y filosofias. Algunos investigadores
concluyen que el término probamente nunca alcance a una definicién
Unica (1).

“Se parte de la idea que si puede existir lideres nato, el liderazgo
también se debe aprender y puede aprenderse. Lo que se pretende es
descubrir el modelo optimo que represente el liderazgo para confirmar
la existencia de unas lineas generales que defina el liderazgo eficaz”
(1).

Existe una lucha en las organizaciones para establecer las diferencias
entre gerente y lider para buscar el desarrollo de destrezas necesarias.
Los lideres son aquellos que buscan cambios basados en valores,
ideales e intercambios emocionales. Los gerentes buscan el
cumplimiento de las obligaciones contractuales, valoran la estabilidad,
orden, la eficiencia; mientras los lideres consideran la flexibilidad,

innovacion y la adaptacion (15)
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Tabla N°1.
DIFERENCIAS ENTRE GERENTE Y LIDER

Gerente

Lider

Existe por la autoridad.

Existe por la buena voluntad.

Inspira miedo.

Inspira confianza.

Considera la autoridad un privilegio
de mando.

Considera la autoridad un privilegio de

servicio.

Sabe como se hace las cosas.

Ensefla como se hace

Se relaciona con los empleados a

traves de la supervision,

administracion y control.

Se relaciona con los empleados a
través de la orientacion, motivacion y

reconocimiento.

Comunica planes, objetivos vy

resultados de corto plazo.

Comunica vision y metas de largo

plazo.

Busca resultados.

Busca compromisos.

Fuente: Mencionado por Alimudena Alonso Félix

A continuacién, se mencionara teorias que dieron origen al presente

enfoque:

Los estudios fueron clasificados segun el énfasis de las caracteristicas del

lider, sus conductas, su poder e influencia o en factores situacionales.

» Enfoque de los rasgos.
Enfoque conductual

>
» Enfoque situacional
>

Enfoque o teorias contemporaneas.
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Enfoque de rasgos:
Este enfoque tuvo su auge entre los afios 1920 y 1950. Se abarca a
aquella teoria que sugiere que las caracteristicas (rasgos)
diferencian. Lo que pretenden determinar caracteristicas personales
gue parecen estar relacionado con el liderazgo efectivo.

- Ambicién y energia.

- Honradez e integridad.

- Madurez emocional.

- Autoconfianza.

El enfoque no ha tenido gran impacto debido a que a la variedad

de resultados presentados; ademas no considera la necesidad

de los seguidores y pasa por alto los factores situacionales.

Enfoque conductual:

Se dio entre los afios 1950 y 1960; se basa en el analisis de las

conductas adoptadas y en relacién entre estas y el liderazgo

efectivo. La sede principal donde se realizo estudios fue Ohi State

University. Se descubrié que los seguidores percibian la conducta

del lider en relacién con dos categorias independientes.

- Iniciacion de estructura: Se refiere a las conductas orientadas
a la consecucion de la tarea que incluye actos como organizar el
trabajo, definir roles, obligaciones entre otras.

- Consideracion: Conductas que tienen como fin el

mantenimiento o mejora en las relaciones entre el lider y los
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seguidores. Esto requiere de respeto, confianza y creacion del

clima de familiaridad.

Enfoque situacional:
Frente a los resultados obtenidos de las teorias anteriores los
investigadores decidieron considerar otro factor, el de la influencia
de las situaciones. Se considera de que diferentes patrones de
conducta pueden ser efectivos en diferentes situaciones, pero que
una sola conducta no es Optima para todas ellas.
Algunas de las teorias situacionales son:
Teoria de contingencia.- Su creador es Fiedler (1967-1978). Esta
teoria sostiene que existe tres variables situaciones que influyen en
el hecho de poder lograr un liderazgo efectivo y son las siguiente:

- Las relaciones entre el lider y los seguidores.

- La estructura de tareas.

- El poder ejercido por el lider.
Teoria de las metas.- Evans y House (1971). Sostienen que los
lideres son capaces de motivar a sus seguidores convenciéndolos
de que mediante un esfuerzo considerable se puede lograr
resultados valiosos. Concluyendo que los lideres, tendrian:

- La capacidad de guiar a sus supeditados hacia el

alcance de las metas.

Teoria de decision normativa.- Vroon y Yetton (1973).Proponen

diferentes procedimientos para tomar decisiones que permitan
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derivar instrucciones efectivas segun el contexto en que se
desarrollen; algunos de estos son:
- Decisiones autocréticas del lider.
- Decisiones autocraticas posteriores a recolectar
informacion.
- Consultas individuales.
- Consultas con el grupo.

- Decisiones grupales.

Teoria de los recursos cognitivos.- Fiedler y Garcia (1987).
Establecen que la posibilidad de que diversas variables situacionales
como el estrés interpersonal, el apoyo grupal y la complejidad de las
tareas, influyen en que algunos recursos cognitivos como: la
inteligencia, experiencia, pericia técnica; afecten el desempefio del

equipo.

Teoria de la inteaccion.- Wofford (1982).- Lider-ambiente-
seguidor, los efectos de la conducta del lider sobre los trabajadores
estan mediatizados por las siguientes variables:

- Habilidad para realizar las tareas.

- Motivacion hacia las tareas.

- Roles claros y apropiados.
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Enfoque o teorias contemporaneas:

Se habla de atributos del liderazgo, liderazgo carisméatico,
liderazgo transaccional, liderazgo transformacional. Existen
investigadores que no abogan por un tipo de liderazgo sino que
han estudiado las caracteristicas de lideres efectivos, tratando de
explicar que” no existe la personalidad del lider”, y que

efectivamente que el liderazgo se puede aprender.

Liderazgo carisméatico. - Considera tanto los rasgos y la
conducta del lider; se da la importancia a las actitudes y
percepciones que los seguidores tienen respecto a sus lideres.
Aquellos no solo confian en sus lideres, sino que lo idealizan
como una figura con caracteristicas excepcionales. Ademas, el
lider carismatico es aquel que tiene la capacidad de generar
entusiasmo. Algunos de los rasgos que destaca son:

- Tener convicciones solidas.

- Autoconfianza.

- Presentar fuerte anhelo de poder.

Por otro lado las conductas tipicas de estos lideres incluyen:
- Mantener la confianza de los seguidores y transmitir
entusiasmo.
- Definir metas ideolodgicas, para consolidar el compromiso de

los demas.
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Las investigaciones realizadas de este enfoque se basan en los
resultados obtenidos a partir de la utilizacion del instrumento
Multifactor Leadership Questionaire —MQL-Técnica que evalla
diferentes estilos de liderazgo ( transformacional, transaccional y

laissez faire) que ha recibido constantes revisiones técnicas.

Liderazgo transformacional.- Es el enfoque mas estudiado y
desarrollado en la actualidad. Su principal precursor es Bernard
M. Bass (1985). Se entiende el proceso de influencia sobre los
seguidores. Este enfoque toma la importancia ya que desarrolla
el potencial de los recursos humanos. El lider es respetado,
admirado y tiene la confianza de quienes le siguen; permite a sus
seguidores afrontar con éxito situaciones de conflicto o estrés,
brindando seguridad y tolerancia ante la incertidumbre y es capaz
de responder a distintas situaciones. Este estilo es de especial
utilidad en situaciones de cambio como en el enfoque situacional

pero con un rasgo superior de conductas.

2.2.1 Liderazgo en salud:
El éxito de los lideres en salud y también el de sus seguidores
dependen de qué tan bien pueden leer el horizonte, anticipar el futuro
de medicina y tomar decisiones que tengan éxito el llevar a sus

grupos e instituciones a ese futuro (16).
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2.2.2 Teoriadel Liderazgo Transformacional de Bass y Burns
El modelo de liderazgo transformacional de Bernard Bass (1981) (4),
habla de "liderazgo transformacional” como opuesto al "liderazgo
transaccional" que es mas rutinario y diario. El liderazgo
transformacional logré6 sus excepcionales efectos sobre los
subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las cuales
operan.
De acuerdo con Bass y Avolio (1990), tales lideres logran estos
resultados en una o mas de las siguientes maneras: son
carismaticos y son una fuente de inspiracion; pueden satisfacer las
perspectivas de cada uno de los trabajadores y estimularlos
intelectualmente.
Estos factores representan los cuatro componentes basicos del
liderazgo transformacional.
1. Influencia Idealizada (Liderazgo Carismatico): Lideres que
tienen una visién y sentido de misidn; que se ganan el respeto,
confianza y seguridad; y que adquieren una identificacién individual
fuerte de sus seguidores, obteniendo esfuerzo extra requerido por
los trabajadores logrando niveles Optimos de desarrollo y
desemperio.
2. Consideracion Individualizada. Los lideres se concentran en
diagnosticar las necesidades y capacidades de los seguidores., para

atenderlas de manera individual; en ocasiones delegan, entrenan,
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aconsejan y proveen retroalimentacion para el uso en el desarrollo
personal de los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y seguridad
de los seguidores para adquirir mayores niveles de responsabilidad
.

3. Estimulacion Intelectual: Los lideres activamente fomentan una
nueva mirada a viejos métodos/problemas. Fomentan la creatividad,
y enfatizan un re-pensamiento y re-examinacion de suposiciones
subyacentes a los problemas. Utilizan la intuicibn asi como una
l6gica mas formal para solucionar los problemas, esto permite que
los empleados desarrollen y usen sus propias perspectivas e
inovativas para el analisis del problema y las estrategias para
solucionarlos.

4. Liderazgo Inspiracional: Los lideres dan animo, aumentan el
optimismo, entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros

realizables con fluidez y seguridad. (Bass, 1985; Burns, 1978).

De acuerdo a Bass, "los problemas, cambios, inseguridades, y
organizacion flexible llaman a lideres con vision, seguridad, y
determinacién para sumar esfuerzos (17).

Este tipo de liderazgo ocurre cuando el lider cambia a sus
subordinados en 3 formas:

» Hacerlos conscientes de que tan importante es su trabajo para

la organizacion para que se alcancen las metas.
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» Hacerlos conscientes de sus propias necesidades para su

crecimiento personal, desarrollo y logro.

> Motivarlos para que trabajen bien, y que piensen no sélo en su

beneficio personal sino en el de toda la organizacion.

Bass notd que un auténtico lider transformacional estd sustentado

en fundamentos decorosos, los cuales se componen de cuatro

elementos:

1.

2.

3.

4.

Influencia idealizada.
Motivacion inspiracional.
Simulacion intelectual.

Consideracion individualizada.

Tres aspectos morales a tomar en cuenta son:

El caracter moral del lider.
Los valores éticos encajados, articulados vy
programados en la vision del lider, los cuales los

seguidores los abrazaran o los rechazaran.

e La ética en los procesos de escogencia y su respectiva

moralidad, que tanto lideres como seguidores

comprometen colectivamente perseguir.

2.2.3 Teorias de la Organizacion

2.2.3.1 Teoriadel Clima Organizacional segun LIKERT.

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet,

1999) establece que el comportamiento asumido por los
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subordinados depende directamente del comportamiento

administrativo y las condiciones organizacionales que los

mismos perciben (17).

Likert establece tres tipos de variables que definen las

caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la

percepcion:

1. Variables Causales: Definidas como variables
independientes, las cuales estan orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados.

2. Variables Intermedias: Este tipo de variables estan
orientadas a medir el estado interno de la empresa,
reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones, son de importancia

porque constituyen los procesos organizacionales.

3. Variables Finales: Estas variables surgen como resultado
del efecto de las variables causales y las intermedias
referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer
los resultados obtenidos, tales como productividad,

ganancia y pérdida.

Likert disefio su cuestionario considerando aspectos como: (a)

método de mando: manera en que se dirige el liderazgo para
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influir en los empleados, (b) caracteristicas de las fuerzas
motivacionales: estrategias que se utilizan para motivar a los
empleados y responder a las necesidades; (c) caracteristicas de
los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos de
comunicacion que se encuentran presentes en la empresa y como
se llevan a cabo; (d) caracteristicas del proceso de influencia
referido a la importancia de la relacion supervisor — subordinado
para establecer y cumplir los objetivos; (e) caracteristicas del
proceso de toma de decisiones; pertenencia y fundamentacion
de los insumos en los que se basan las decisiones asi como la
distribucion de responsabilidades; (f) caracteristicas de los
procesos de planificacion: estrategia utilizada para establecer los
objetivos organizacionales; (g) caracteristicas de los procesos de
control, ejecucion y distribucion del control en los distintos
estratos organizacionales; (h) objetivo de rendimiento vy
perfeccionamiento referidos a la planificacion y formacion
deseada.

El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan
con un punto de partida para determinar (a) el ambiente que
existe en cada categoria; (b) el que debe prevalecer; (c) los
cambios que se deben implantar para derivar el peffil

organizacional deseado.
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2.2.3.2

2.2.3.3

Teoriadel Clima Organizacional segun ROOBINS (2002) y su
postulacion (2001).

Este enfoque se refiere que el comportamiento de un miembro
de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente
internos), sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias. De ahi que el Clima
Organizacional refleja la interaccidbn entre caracteristicas

personales y organizacionales.

Teoria del Clima Organizacional segun HALPIN Y CROFTS.
Citados por DESSLER (1993), basado en ocho dimensiones, las
cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado en
una escuela publica, de esas ocho dimensiones, cuatro
apoyaban al cuerpo docente y cuatro al comportamiento del
Director; estas dimensiones son: desempefio, implicacién del
personal docente en su trabajo, obstaculos; sentimiento del
personal docente al realizar las tareas rutinarias, intimidad:
percepcion del personal docente de relacionado con la
posibilidad de sostener relaciones amistosas con sus iguales;
espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales de los

docentes; actitud distante: comportamientos formales e
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2.3

informales del director donde prefiere atenerse a las normas
establecidas antes de entrar a una relacion con sus docentes;
importancia de la produccion; comportamientos autoritarios y
centrados en la tarea del director; confianza, esfuerzos del
director para motivar al personal docente y consideracion:
referido al comportamiento del director que intenta tratar al
personal docente de la manera mas humana.

Para los efectos de este estudio se tomara como punto de
referencia la teoria de Likert, por ser la teoria mas explicita que
se pudo encontrar en la revision bibliografica sobre el clima

organizacional.

Bases Conceptuales:

Lider:

a) En el caso de una PERSONA: "Lider es aquella persona que
influencia a un grupo de personas para el logro de una Meta".
b) En el caso de una ORGANIZACION: "Lider es aquella
organizacion que demuestra con hechos que tiene la posicion
superior o dominante en su campo

Estilos de liderazgo:

De acuerdo con John Gardner, en Sobre liderazgo, "El liderazgo
es el proceso de persuasion o de ejemplo por medio del que un
individuo (o equipo de liderazgo) induce a un grupo a alcanzar

objetivos planteados por el lider o compartidos por el lider y sus
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seguidores”. Si aceptamos esa definicion, entonces el estilo de

liderazgo es la manera en que ese proceso se lleva a cabo.

Organizacion es:

“un constructo social, en el cual sus partes interactuan entre ellas
con el propdsito de lograr un objetivo en comudn, a través de la
division del trabajo y de funciones, en el que existen multiples
niveles en la toma de decisiones y cuyos componentes 0
subsistemas puede ser organizaciones subsidiarias, grupos y
personas individuales. Las organizaciones por pequefas que
sean siempre tienen al menos dos niveles de decisiones
estratégico y operativo. Miller (1978 citado por Redlich,
Trautmann 1996).

a. FOREHAND Y GILMER. Estos investigadores definen el

“*

clima organizacional como “ el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de
otra e influye en el comportamiento de las personas que la

forman”

b. LITWIN Y STRINGER. Para ellos el clima son “los efectos
subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las

personas que trabajan en una organizacion dada”
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El clima organizacional es uno de los factores estratégicos
para el éxito de la gestion institucional, paralelo a la organizacion
formal, tan o mas importante que ella, y que influye
significativamente, de manera positiva 0 negativa, en la
realizacion de las actividades institucional, lo constituye una
serie de comportamientos y modelos conductuales demostrados
por los miembros de una organizacion.
2.4 Definicion de Términos Basicos

Liderazgo: “Variable que hace referencia al proceso de influir en
otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo en el logro
de objetivos comunes. El lider ha de conseguir que su equipo “le
siga”, que confié en él, que realice las tareas con conviccion
porque realmente cree en lo que dice, y no tanto en hacerlo
simplemente “porque es mi jefe y por eso me pagan” (1).

Lider eficaz: “Es considerado una persona sincera, ambiciosa,
y entrega, comprometida con su trabajo y que a la vez transmite

positividad” (1).

Clima Organizacional: “Es un factor clave para el desarrollo de

las organizaciones y su estudio en profundidad, diagnostico y
mejoramiento incide de manera directa en el denominado

espiritu de la organizacién” (17).
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Interés por las personas gue lidera: El lider se preocupa

verdaderamente por las personas que lidera, respeta y se pone

en su lugar y buscar el bien (1).

Visiéon de futuro: El lider es que es capaz de establecer un

rumbo, un objetivo a largo plazo, y que sabe transmitir esa

necesidad de trabajar para lograrlo (1).

Capacidad de aprender y hacer aprender: “El lider siempre

necesita aprender porque los retos a los que se enfrenta cambia
continuamente, y al mismo tiempo hacer que sus seguidores
aprendan. Y no olvidarse de ellos concentrandose Unicamente

en uno mismo” (1).

Competencias: “Los lideres no deben olvidar que por mucho

interés que muestran en las personas, 0 por mucha vision de
futuro, se les exige responsabilidad, trabajo, toma de decisiones,
cumplir objetivos, solucionar problemas y realizar cambios si son

necesarios ” (1).

Compromiso: “El lider tiene que tener un fuerte compromiso

con los objetivos y con los seguidores, ello exige esfuerzo,
constancia, autodisciplina” (1).

Sinceridad: “El lider ha de ser sincero consigo mismo y con sus
seguidores, ha de tener credibilidad, lo cual muchas veces

supone un reto” (1).

38



Ambicion: El lider ha de anhelar de conseguir objetivos atractivos
sacrificandose por ello y ser capaza de asumir riesgos si se presenta
una oportunidad (1).

Conocimiento _de si _mismo: EIl lider debe conocer las propias

necesidades, debilidades, fortalezas, y asi averiguar hasta donde se
puede llegar (1).

Entusiasmo: “El lider eficaz debe contagiar ganas de hacer las cosas,

positividad, ilusion lo cual favorece enormemente el ambiente laborar.
No quiere decir que no se acepten los contratiempos, o las malas
noticias, sino que supone una manera de afrontar las circunstancias.
También el lider es capaz de transmitir este estado” (1).

Comportamiento organizacional: “Es definida como la que permite

el estudio sistematico de los actos y actitudes que las personas
muestran en las organizaciones” (18).

Estructura organizacional: “Se refiere a los sistemas formales (normas

y procedimientos) que regulan el desarrollo del trabajo. Es un
ordenamiento dinamico cambiante, que incluye un conjunto de
interacciones y coordinaciones entre los medios, los procesos y el
componente humano de la organizacion, para asegurase que este logre

sus propdsitos sociales” (18).

Estilo de direccidon: Se refiere a la forma adoptada por el nivel directivo

de la institucion para guiar u orientar sus acciones, en busqueda de

logara sus obijetivos planteados por la organizacién (18).
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipbétesis

3.1.1 Hipétesis General.
El liderazgo se relaciona significativamente con el clima organizacional
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de salud;

Callao-20109.

3.1.2 Hipotesis Especificas.

a) El liderazgo se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de salud, Callao-2019.

b) El andlisis y medicion del liderazgo se relaciona significativamente
con la estructura organizacional percibido por el profesional de
enfermeria. Direccion Regional de salud, Callao-2019.

C) El liderazgo se relaciona significativamente con el estilo de direccion
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de

salud, Callao-2019.

3.2 Definicién conceptual de variables.
Vi: Liderazgo
Tiene interés, visién, capacidad de aprendizaje, competencias,
compromiso, sinceridad, ambicién, conocimiento de si mismo,

entusiasmo y liderazgo.
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V,. Clima Organizacional

Clima organizacional: comportamiento, estructura organizacional y estilo de
direccion. Se define en base a las percepciones que tienen los trabajadores
en cuanto a las caracteristicas de su ambiente laboral y de qué forma estas

los afectan al momento de realizar sus labores (3).
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3.3 Operacionalizaciéon de la variable.

Variable

Definicién conceptual

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

V1: Liderazgo.

Tiene interés, vision, capacidad de
aprendizaje, competencias,
compromiso, sinceridad, ambicion,
conocimiento de si  mismo,
entusiasmo y liderazgo

Interés

Responde a necesidades.

Respetuoso
Grato.

Justo

Brinda confianza

Ordinal

Vision

Tiene una vision.
Comunica.

Inspira.

Consigue objetivos

Ordinal

Capacidad de aprender

Muestra interés.
Ensefia.
Reconoce sus defectos.

Ordinal

Competencias

Toma decisiones.
Soluciona conflictos.

Ordinal

Compromiso

Se esfuerza en las tareas.

Es ejemplo.
Consegui objetivos.

Ordinal

Sinceridad

Sincero.
Honesto.
Goza de credibilidad.

Ordinal

Ambicién

Aspira objetivos.
Ambicioso.
Sacrifica.

Ordinal

Conocimiento de si mismo

Conoce sus limitaciones.
Sabe lo que quiere.

Ordinal

Entusiasmo

Confia.
Comunica.

Ordinal
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Posee imagen positiva.

Liderazgo Buen lider. Ordinal
Realiza trabajo antes de lo establecido
Ordinal
V2:Clima Clima organizacional: Motivacién
Organizacional comportamiento, estructura
organizacional y estilo de direccién Ordinal
Comportamiento organizacional Comunicacién
Ordinal
Relaciones interpersonales y de trabajo
Ordinal
Funcionamiento
Estructura organizacional Condiciones de trabajo Ordinal
Estimulo al desarrollo organizacional Ordinal
Liderazgo Ordinal
Participacion Ordinal
Estilo de direccién
Solucién de conflictos Ordinal
Trabajo en equipo Ordinal
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1. Tipoy disefo de investigacion
4.1.1 Tipo de Investigacion
Se trata de una investigacion aplicada de enfoque cuantitativo
(Herndndez 2014). Porque los resultados obtenidos se daran
después de someter los datos de manera cientifica y son
susceptibles a medicion estadistica. La recoleccion de datos
sera posterior al proyecto siendo prospectivo y segun la forma

de recogida sera transversal (19).

4.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion no experimental transversal por
haberse realizado en un solo momento observando el fenbmeno
tal como se da en su contexto natural, analizar la interrelacion

de dos variables en una misma muestra ( 19).
El disefio se esquematiza de la siguiente manera:
e
S~
02

M = Muestra del profesional de enfermeria.

r= Es la correlaciéon entre las variables observadas.
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4.2.

4.3.

O; = Son las observaciones y mediciones de la variable 1 Estilos de

Liderazgo.

O, = Son las observaciones y mediciones de la variable 2 Clima

Organizacional.

A los profesionales de enfermeria se les aplic6 un cuestionario de
cada una de las variables, con el objetivo de describir la relacién

entre las dos en un momento determinado.

Método de investigacion

Método deductivo, por tratarse de una investigacion cuantitativa,
donde se utilizé la recoleccidon y analisis de datos para probar las
hipétesis planteadas en el trabajo de investigacion (Hernandez etal,

2014; p.5).

Poblacién y muestra

La poblacion de estudio fue finita, porque se conocia el tamafo,
formado por un numero limitado de elementos (20); ya que estuvo
constituida por N= 124 profesionales de enfermeria que laboran en la
Direccion Regional de Salud Callao — 2019.

Conformado por los siguientes redes:

Red de salud Bonilla La Punta.
Red de salud Bepeca.

Red de salud Ventanilla.
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Desde la perspectiva de la teoria del muestreo, cada elemento de la

poblacion puede ser seleccionada para una muestra.

El plan que se utiliz6 fue de muestreo probabilistico, “ya que estan
disefiadas para aumentar la representatividad y disminuir la variacion

o sesgo sistematico en estudios cuantitativos y de resultado” (21).

Se uso el muestreo aleatorio simple, ya que se extrajo a los individuos al

azar de la base de datos (22).

Para el presente estudio se utilizé el muestreo aleatorio simple usando el

paquete de Excel.

Para la muestra se utilizo la siguiente formula.

e NZ® pq
e’ (N — D+ Z7 pg

Z =1.96 Constante segun el nivel de confianza de 95%.
P =05 Proporcion esperada.
g =0.5 Complemento de p.
N =124 Poblacion.
e =0.05 Error de precision.
N-1=123
n = 124*1.962 *0.5*0.5 = 94

0.052(123)+1.962 *0.5*0.5
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4.4.

4.5.

Criterios de inclusién
Todos los profesionales de enfermeria nombrados que se
encontraron en la némina entregada por la oficina Ejecutiva de

Gestion de Desarrollo de Recursos humanos.

e Criterios de exclusion
Los profesionales de enfermeria que se encontraron de

vacaciones, CAS, destaque y quienes no desearon participar.

Lugar del estudio y periodo desarrollado.

El estudio se desarroll6 en la Direccion Regional de Salud Callao.

Técnicas e Instrumentos para la recolecciéon de la informacion.
Se seleccioné de manera aleatoria del listado otorgado por la oficina
de Recursos humanos de la Direcciéon Regional de Salud Callao;
luego de manera voluntaria se dio la recoleccion de datos a través
de los cuestionarios. El proceso se dio en unas varias sesiones
posteriores a las reuniones mensuales (del 2019), llevandose a cabo
en la misma area de trabajo, teniendo una duracién de 30 minutos
por aplicacion de ambos instrumentos.

Los instrumentos utilizados seran los siguientes:

» Cuestionario de liderazgo.

» Cuestionario de Clima organizacional.
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4.6. Analisis y procesamiento de datos
Para el procesamiento de la informacion y andlisis de los datos se procedio

de la siguiente manera:

Se cred una base de datos con la informacion recabada procedente de las
hojas de respuesta de ambos instrumentos y se procedié a la realizacion
del vaciado en el programa de Excel 2010; luego se aplico el analisis
estadistico respectivo con minitab 19 y algunos datos fueron analizados con

el paquete estadistico SPSS.

Para analizar la correlacion entre dos variables se empleara la prueba de
coeficiente de correlacion de Pearson, cuyos resultados se expresan en
cuadros considerando las correlaciones, las probabilidades y nivel de

significancia Estadistica (valor de p < 0.05).
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Resultados de la encuesta

Tabla N°5.1.1

DISTRIBUCION SEGUN EDAD DE LOS PROFESIONALES DE

ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje
EDAD Frecuencia | Porcentaje acumulado
20-30 25 26,6 26,6
31-40 37 39,4 66,0
41-50 21 22,3 88,3
51-60 10 10,6 98,9
>60 1 11 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
Del total de entrevistados prevalecio la edad de los trabajadores de 31 a
40 afios con el 39.4%, seguido del 25% de 20-30 afios, mientras que un

21 % de 41 a 50 afos de edad.
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DISTRIBUCION SEGUN SEXO DE LOS PROFESIONALES DE

Tabla N°5.1.2

ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje
SEXO Frecuencia | Porcentaje| acumulado
FEMENINO 89 94,7 94,7
MASCULINO 5 53 100.0
Total 04 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Del total de entrevistados se observa que los profesionales de

enfermeria que laboran en la Direccion Regional de Salud Callao —

2019 son de sexo femenino con el 94.7% y mientras que un 5.3 % de

sexo masculino.
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DISTRIBUCION SEGUN ESPECIALIDAD DE LOS PROFESIONALES

DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO -

Tabla N° 5.1.3

2019
Porcentaje
ESPECIALIDAD | Frecuencia | Porcentaje | acumulado
NO 48 51,1 51,1
S| 46 48,9 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa en la tabla N° 5.1.3; que el 51.1% de los profesionales

de enfermeria que laboran en la Direccion Regional de Salud Callao

— 2019 no tienen especialidad, mientras que el 48.9% ha realizado

una especialidad.
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DISTRIBUCION SEGUN POSGRADO DE LOS PROFESIONALES DE

Tabla N°5.1.4

ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje
E. POSGRA. Frecuencia Porcentaje | acumulado
NO 80 85,1 85,1
Sl 14 14,9 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Base de datos segun la encuesta realizada.

Se observa en la tabla N° 5.1.4; de los profesionales de enfermeria

gue laboran en la Direccion Regional de Salud Callao -2019 el 85.1%

no ha tienen estudios de posgrado y un 14.9% tiene estudios de

posgrado.
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Tabla N°5.1.5

DISTRIBUCION SEGUN TIEMPO DE SERVICIO DE LOS
PROFESIONALES DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE

SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje
T. SERVICIO | Frecuencia |Porcentaje| acumulado
<5 ANOS 41 43,6 43,6
5-10 29 30,9 74,5
11-20 14 14,9 89,4
>20 10 10,6 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Base de datos segln la encuesta realizada.

Se observa en la tabla N° 5.1.5; de los profesionales de enfermeria
gue laboran en la Direccion Regional de Salud Callao - 2019, el
43.6% tienen menor a 5 afos de tiempo de servicio; seguido de un
30.9% de 5 a 10 afios de servicio, un 14.9% de 11 a 20 afios de

servicio, mientras que un 10.6% mayor a 20 afios de servicio.
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Tabla N°5.1.6

DISTRIBUCION SEGUN ESTADO CIVIL DE LOS PROFESIONALES DE

ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje
E. CIVIL Frecuencia [Porcentaje Jacumulado
SOLTERO 42 44,7 44,7
CASADO 36 38,3 83,0
CONVIVIENTE
10 10,6 93,6
SEPARADA/O
6 6,4 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Base de datos segln la encuesta realizada.

Se observa en la tabla N° 5.1.6; de los profesionales de enfermeria
gue laboran en la Direccion Regional de Salud Callao - 2019, el
44,7% tiene el estado civil de soltero, seguido del 38.3% son
casados, un 10.6% son convivientes, mientras un 6.4% son

separados.
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Tabla N°5.1.7

PERCEPCION DE LIDERAZGO DE LOS PROFESIONALES DE

ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia|Porcentaje valido acumulado
Valido Eficaz 41 43,6 43,6 43,6
Ineficaz 1 1,1 11 44,7
Medianamente
eficaz 52 55,3 55,3 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

La muestra de estudio corresponde a 94 profesionales de enfermeria que

laboran en la Direccién Regional de Salud Callao; de las cuales el 55.3%

percibe que existe un liderazgo medianamente eficaz, seguido por un 43.6

% que percibe que hay un liderazgo eficaz, mientras que el 1.1% percibe

gue existe un liderazgo ineficaz.
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Tabla N°5.1.8

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS

PROFESIONALES DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE

SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Véalido Adecuado
45 47,9 47,9 47,9
En riesgo 49 52,1 52,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Resultados de las encuestas.

Se observa en la tabla N° 5.1.8; que el 52.1% de los profesionales de

enfermeria que laboran en la Direccion Regional de Salud Callao — 2019

perciben que existe riesgo en el clima organizacional, mientras que el

47.9% percibe que hay un adecuado clima organizacional.
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Tabla N°5.1.9

PERCEPCION DEL LIDERAZGO EN SU DIMENSION AMBICION DE
LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE

SALUD. CALLAO -2019

) Porcentaje
AMBICION Frecuencia |Porcentaje| acumulado
Eficaz 39 41,5 41,5
Ineficaz 2 2,1 43,6
Medianamente
eficaz 53 56,4 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Del resultado obtenido se observa que del total de profesionales de
enfermeria evaluados el 56.4% que percibe un liderazgo medianamente
eficaz en la dimension ambicion, seguido por un 41 % percibe que hay un
liderazgo eficaz, mientras un 2.1% percibe que existe un liderazgo ineficaz

en la dimensién ambicion.
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Tabla N°5.1.10

PERCEPCION DEL LIDERAZGO EN SU DIMENSION COMPROMISO

DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL

DE SALUD. CALLAO -2019

Porcentaje
COMPROMISO Frecuencia | Porcentaje| acumulado
Eficaz 38 40,4 40,4
Ineficaz 4 4,3 447
Medianamente eficaz
52 55,3 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Resultados de las encuestas.

Del resultado obtenido se observa que del total de profesionales de

enfermeria evaluados el 55.3% percibe un liderazgo medianamente eficaz

en la dimensidon compromiso, seguido por un 40,4 % que percibe que hay

un liderazgo eficaz, mientras que aun el 4.3% percibe que existe un

liderazgo ineficaz en su dimension compromiso.
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Tabla N°5.1.11

PERCEPCION DEL LIDERAZGO EN SU DIMENSION CAPACIDAD DE
APRENDER DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA.

DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO -2019

Porcentaje
CAPACIDAD DE APRENDER| Frecuencia | Porcentaje | acumulado
Eficaz 38 40,4 40,4
Ineficaz 5 5,3 45,7
Medianamente eficaz 51 54,3 100,0
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Se observa del total de los profesionales encuestados el 54.3% percibe un
liderazgo medianamente eficaz en la dimension capacidad de aprender,
seguido por un 40.4% quienes perciben que existe un liderazgo eficaz y un
5.3% perciben que hay un liderazgo ineficaz en su dimension de capacidad

de aprender.
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Tabla N°5.1.12

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS PROFESIONALES

DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO -

2019
Porcentaj | Porcentaje Porcentaje
Frecuencia e valido acumulado
Valido | Adecuado 53 56.4 56.4 56,4
En riesgo 41 43,6 43,6 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Del resultado de observa del total de profesionales el 56.4% percibe un

clima organizacional

adecuado en

la dimensiébn comportamiento

organizacional y un 43.6% percibe un clima organizacional en riesgo en su

dimension comportamiento organizacional.
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Tabla N°5.1.13

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LOS PROFESIONALES DE

ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Valido Adecuado 40 42,6 42,6 42,6
En riesgo 53 56,4 56,4 98,9
Inadecuado 1 1,1 1,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa que de los profesionales encuestados el 56.4 % percibe el
clima organizacional en riesgo en su dimensién estructura
organizacional, seguido por un 42.6% quienes perciben clima
organizacional adecuado en la dimension estructura organizacional y un
1.1 % percibe un clima organizacional inadecuado en su dimension

estructura organizacional.
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Tabla N°5.1.14

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION

ESTILO DE DIRECCION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA.

DIRECCION REGIONAL DE SALUD. CALLAO - 2019

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
Vélido Adecuado 44 46,8 46,8 46,8
En riesgo 49 52,1 52,1 98,9
Inadecuado 1 1,1 1,1 100,0
Total 94 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Del resultado obtenido del total de profesionales encuestados se observa

gue el 52.1% percibe un clima organizacional en riesgo en su dimension

estilo de direccidén, seguido por un 46.8% quienes perciben un clima

organizacional adecuado en su dimension estilo de direccién y un 1.1%

percibe un clima organizacional inadecuado.
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5.2. Resultados inferenciales:

Se us6 el Coeficiente de Correlacién de Pearson codificado de

las puntuaciones de Liderazgo y Clima Organizacional para

determinar las posibles relaciones.

SXy

R = Sx Sy

Sxy =Cov (x,y) =M (x,y) = M(x) M(y)

Sxy: Covarianza

Sx: Desviacion estandar de X

Sy: Desviacion estandar de y

Considerando si P = Sig < 0.05 existe una relacion significativa
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TablaN°5.2.1

LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL PERCIBIDO POR EL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE

SALUD; CALLAO-2019.

LIDERAZGO CLIMA ORGANIZACIONAL

R Sig. P
Interés 0,272 0,008*
Vision 0,356 0,000*
Capacidad de aprender y hacer aprender 0,278 0,007*
Competencias 0,451 0,000%*
Compromiso 0,386 0,000%*
Sinceridad 0,431 0,000%*
Ambicion 0,260 0,012*
Conocimiento de si mismo 0,295 0,004*
Entusiasmo 0,426 0,000%*
Liderazgo 0,506 0,000%*

Fuente: Base de datos

Del resultado obtenido podemos observar que los valores de P son < 0.05,
por lo tanto las relacidn entre interés, vision, capacidad de aprender y hacer
aprender, competencias, compromiso, sinceridad, ambicion, conocimiento
de si mismo, entusiasmo y liderazgo estan relacionados significativamente
con el Clima Organizacional, es decir una relacion importante que influye

considerablemente.
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Tabla N° 5.2.2

LIDERAZGO Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
PERCIBIDO POR EL PROFESIONAL DE ENFERMERIA.

DIRECCION REGIONAL DE SALUD, CALLAO-20109.

COMPORTAMIENTO

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

R Sig. P

Interés 0,278 0,007*
Vision 0,399 0,000*
Capacidad de aprender y hacer aprender 0,333 0,001*
Competencias 0,453 0,000*
Compromiso 0,418 0,000*
Sinceridad 0,460 0,000*
Ambicion 0,251 0,015*
Conocimiento de si mismo 0,325 0,001*
Entusiasmo 0,427 0,000*
Liderazgo 0,449 0,000*

Fuente: Base de datos

Al calcular los Coeficientes de Correlacién de Pearson se puede observar
gue su significacion es considerable, pues los valores de P son < 0.05; por
lo tanto se puede decir que interés, vision, capacidad de aprender y hacer
aprender, competencias, compromiso, sinceridad, ambicion, conocimiento
de si mismo, entusiasmo y liderazgo estan relacionados significativamente

con el Comportamiento Organizacional.
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Tabla N° 5.2.3.

LIDERAZGO Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PERCIBIDO
POR EL PROFESIONAL DE ENFERMERIA. DIRECCION

REGIONAL DE SALUD, CALLAO-2019.

ESTRUCTURA

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

R Sig. P

Interés 0,214 0,038*
Vision 0,233 0,024*
Capacidad de aprender y hacer aprender 0,170 0,100*
Competencias 0,303 0,003*
Compromiso 0,361 0,000%*
Sinceridad 0,307 0,003*
Ambicion 0,254 0,013*
Conocimiento de si mismo 0,176 0,089
Entusiasmo 0,298 0,004*
Liderazgo 0,432 0,000%*

Fuente: Base de datos

Al calcular los Coeficientes de Correlacién de Pearson se puede observar
gue su significacion es considerable, pues los valores de P son < 0.05; por
lo tanto se puede decir que interés, vision, capacidad de aprender y hacer
aprender, competencias, compromiso, sinceridad, ambicidn, conocimiento
de si mismo, entusiasmo y liderazgo estan relacionados significativamente

con la Estructura Organizacional.
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Tabla N° 5.2.4.
LIDERAZGO Y ESTILO DE DIRECCION PERCIBIDO POR EL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE

SALUD, CALLAO-2019.

LIDERAZGO ESTILO DE DIRECCION

R Sig. P
Interés 0,259 0,012*
Vision 0,346 0,001*
Capacidad de aprender y hacer aprender 0,263 0,010*
Competencias 0,471 0,000%*
Compromiso 0,314 0,002%*
Sinceridad 0,419 0,000%*
Ambicion 0,224 0,030*
Conocimiento de si mismo 0,301 0,003*
Entusiasmo 0,436 0,000%*
Liderazgo 0,506 0,000%*

Fuente: Base de datos

Al calcular los Coeficientes de Correlacién de Pearson se puede observar
gue su significacion es considerable, pues los valores de P son < 0.05; por
lo tanto se puede decir que interés, vision, capacidad de aprender y hacer
aprender, competencias, compromiso, sinceridad, ambicion, conocimiento
de si mismo, entusiasmo y liderazgo estan relacionados significativamente

con el Estilo de Direccién
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de la hipétesis
SXxy
R = Sx Sy
6.1.1 Hipotesis General:

El liderazgo se relaciona significativamente con el clima
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de salud; Callao-2019.

Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion significativamente entre Liderazgo y clima
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de salud; Callao-2019.

Hipotesis alterna (H1):

Existe relacidn significativa entre Liderazgo y clima organizacional.
Nivel significancia estadistica:

Se trabaj6 con coeficiente de correlacién de Pearson, porque se tomo
las puntuaciones de las variables Liderazgo y Clima Organizacional,
gue son valores cuantitativos por lo tanto el estadistico a usar que
cuantifica para ver la relacion y decir si la relacién es importante.
Estadistica de Prueba:

Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Sxy: Covarianza
Sx: Desviacion estandar de X

Sy: Desviacion estandar de y
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Anédlisis estadistico:

C. Correlacion P = Sig
Pearson
Liderazgo - Clima 0,453 0,000
Organizacional

Fuente: Datos obtenidos por encuesta.

Decision Estadistica:

Segun el resultado obtenido existe una relacion significativa del 45%
entre Liderazgo y Clima Organizacional pues el valor P= 0.00 menor
que 0.05.

Conclusion:

Todos los factores de la dimension de Liderazgo se relacionan
significativamente con el Clima Organizacional; es decir acepta la
hipétesis general.

El valor de dependencia es positiva ya que C. Pearson es 0.453.

6.1.2 Hipotesis Especificas:
e Hipotesis Especifica l
El liderazgo se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccién

Regional de salud, Callao-2019.
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Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion significativa entre Liderazgo y el comportamiento
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccidn
Regional de salud, Callao-2019.

Hipotesis alterna (H1):

Existe relacién significativa entre Liderazgo y el comportamiento
organizacional

Nivel de significancia estadistica:

Se trabajo con el nivel significancia de (p<0.05).

Obteniendo lo siguiente:

Analisis estadistico:

C. Correlacién P = Sig
Pearson
Liderazgo - Comportamiento 0.470 0,000

Organizacional

Decision Estadistica:

Segun el resultado obtenido existe una relacion significativa del 47% es
decir adecuadamente entre el Liderazgo y Comportamiento Organizacional
pues el valor de P = 0.00 menor a 0.05

Conclusion:

En la tabla se observa que existe una relacién positiva de 0.470 lo cual

resulté significativo se acepta la hipétesis alterna.
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Hipotesis Especifica 2
El andlisis y medicion del liderazgo se relaciona significativamente con
la estructura organizacional percibido por el profesional de

enfermeria. Direccion Regional de salud, Callao-2019.

Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion significativa entre Liderazgo y estructura
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de salud, Callao-2019.

Hipotesis alterna (H1):

Existe relacion significativa entre Liderazgo y estructura

organizacional

Nivel de significancia estadistica:

Se trabajo con el nivel significancia de (p<0.05).

Analisis estadistico:

C. P = Sig
Correlacion
Pearson
Liderazgo — Estructura 0.338 0,001
Organizacional
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Decision Estadistica:

Segun el resultado obtenido existe una relacion significativa del 33%
es decir adecuadamente entre el Liderazgo y Estructura
Organizacional; pues el valor de P = 0.001 menor a 0.05
Conclusion:

En la tabla se observa que existe una relacién positiva de 0.338, lo
que evidencia que existe relacion entre Liderazgo y Estructura

Organizacional que es una dimensién de Clima Organizacional.

Se rechaza la hipotesis nula, aceptando la alterna.

Hipotesis Especifica 3

El liderazgo se relaciona significativamente con el estilo de direccion
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de
salud, Callao-2019.

Hipotesis nula (Ho)

No existe relacion significativa entre Liderazgo y estilo de direccion
percibido por el profesional de enfermeria. Direccibn Regional de
salud, Callao-2019.

Hipotesis alterna (H1):

Existe relacidn significativa entre Liderazgo y estilo de direccién
Nivel de significancia estadistica:

Se trabajé con el nivel significancia de (p<0.05).
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6.2

Anédlisis estadistico:

C. Correlacion P = Sig
Pearson
Liderazgo — Estilo de Direccion 0.439 0,000

Decision Estadistica:

Como el valor obtenido es 43% existe una relacion significativa es
decir que es adecuada entre el Liderazgo y Estilo de Direccion; pues

el valor de P = 0.00 menor a 0.05.

Conclusion:

En la tabla se observa que existe una relacion positiva de 0.439, lo
gue evidencia que existe relacion entre Liderazgo y Estilo de Direccion
gue es una dimension de Clima Organizacional; es decir el liderazgo

eficaz contribuye al adecuado Clima Organizacional.

Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En la tabla 5.1.7 prevalecié que un 55.3 % percibe que existe un
liderazgo medianamente eficaz seguido por un 43.6 % que percibe
gue hay un liderazgo eficaz, mientras que el 1.1% percibe que existe
un liderazgo ineficaz.

Al contrastar con el estudio de MENG Juan, BERGER Bruce K.
qguienes utilizaron una encuesta en linea de 838 profesionales, los

resultados confirmaron el fuerte impacto que la cultura organizacional
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y el desempefio del lider podrian tener en el compromiso laboral, la
confianza y la satisfaccion laboral de los profesionales de relaciones
publicas. Mas importante aun los resultados revelaron los importantes
efectos mediadores conjuntos del compromiso y la confianza en la
satisfaccion de los profesionales, cuando se logr6 una cultura

organizacional de apoyo y un excelente desempefio del lider (8).

En la tabla 5.1.8 se observa que el 52.1% de los profesionales de
enfermeria que laboran en la Direccion Regional de Salud Callao —
2019 perciben que existe riesgo en el clima organizacional, Segredo
Pérez Maria; menciona que el Clima Organizacional es hoy un factor
clave en el desarrollo de las organizaciones y sus estudio en
profundidad, diagnostico y mejoramiento, por tanto es importante
medir factores orientados a los comportamientos, los elementos

estructurales y los estilos de direccion (18).

En latabla 5.1.9 se tiene que del total de profesionales de enfermeria
evaluados el 56.4% que percibe un liderazgo medianamente eficaz en
la dimension ambicion, seguido por un 41 % percibe que hay un
liderazgo eficaz, mientras un 2.1% percibe que existe un liderazgo

ineficaz en la dimensién ambicion.

WANG Hai Jiang, DEMEROUTI Evangelia, LE BLANC Pascale.
Recopilaron datos en 185 dias de subordinados y supervisores; los

hallazgos sugieren que el liderazgo transformacional se asocia con
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una mayor creacion de trabajos de expansion (busqueda de recursos
y desafios) a través de la adaptabilidad, particularmente para
empleados con menor identificacién organizacional. Se concluye que
el liderazgo transformacional es un antecedente importante de la
adaptabilidad y proactividad de los empleados en el trabajo (9).

En la tabla 5.1.11 Se observa del total de los profesionales
encuestados el 54.3% percibe un liderazgo medianamente eficaz en
la dimensién capacidad de aprender, seguido por un 40.4% quienes
perciben que existe un liderazgo eficaz y un 5.3% perciben que hay
un liderazgo ineficaz en su dimensién de capacidad de aprender.
Vroon y Yetton (1973).Proponen diferentes procedimientos para
tomar decisiones que permitan derivar instrucciones efectivas segun
el contexto en que se desarrollen; algunos de estos son consultas
individuales, grupales y decisiones grupales. Entonces el lider
también tiene que estar en constante aprendizaje debido a que las
organizaciones son cambiantes.

En la tabla 5.1.12 Del resultado de observa del total de profesionales
el 56.4% percibe un clima organizacional adecuado en la dimension
comportamiento organizacional y un 43.6% percibe un clima
organizacional en riesgo en su dimension comportamiento
organizacional.

POWELL Byron J. et al.,, en su estudio titulado: “jLas medidas

generales y estratégicas del contexto organizacional y el liderazgo
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estan asociadas con el conocimiento y las actitudes hacia las
practicas basadas en evidencia en entornos publicos de salud
conductual? Un estudio observacional transversal”. Cuyo Objetivo fue
examinar si los factores de nivel organizacional generales (cultura
organizacional, clima organizacional y liderazgo transformacional) y
estratégicos (clima de implementacién y liderazgo implementador)
predicen los determinantes de implementacién a nivel terapeuta
(conocimiento y actitudes hacia practicas basadas en evidencia). Fue
un estudio de tipo observacional y transversal de 19 agencias de
servicio a nifios en la Ciudad de Filadelfia, incluyendo 23 sitios, 130
terapeutas, 36 supervisores y 22 administradores ejecutivos; Los
resultados obtenidos fueron los médicos en organizaciones mas
competentes o niveles mas altos de liderazgo transformacional
(influencia idealizada) tenian un mayor conocimiento de la EBP; por
el contrario, los médicos en organizaciones con culturas mas
resistentes, climas organizacionales mas funcionales y climas de
implementacion caracterizados por niveles mas altos de recompensa
financiera para los EBP tenian menos conocimiento de los EBP. Se
concluye que este estudio proporciona evidencia de la importancia de
los determinantes organizacionales generales y estratégicos como
predictores del conocimiento y las actitudes hacia los EBP (11).

En la tabla 5.1.13 Se observa que de los profesionales encuestados

el 56.4 % percibe el clima organizacional en riesgo en su dimension
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estructura organizacional, seguido por un 42.6% quienes perciben
clima organizacional adecuado en la dimension estructura
organizacional y un 1.1 % percibe un clima organizacional inadecuado
en su dimension estructura organizacional.

Segun la teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet,
1999) establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto,
se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

En la Tabla N° 5.2.2, al calcular los Coeficientes de Correlacion de
Pearson se puede observar que su significacion es considerable, pues
los valores de P son < 0.05; por lo tanto, se puede decir que interes,
vision, capacidad de aprender y hacer aprender, competencias,
compromiso, sinceridad, ambicién, conocimiento de si mismo,
entusiasmo y liderazgo estan relacionados significativamente con el
Comportamiento Organizacional.

YUE Cen April, MEN Linjuan Rita, FERGUSON Mary Ann. En su
estudio investigaron la interaccion entre el liderazgo transformacional,
la comunicacion transparente y la confianza organizacional, y su
impacto en la apertura al cambio de los empleados. Los hallazgos
sugirieron que el liderazgo transformacional y la comunicacion
transparente se asociaron positivamente con la confianza

organizacional de los empleados, lo que a su vez influyo
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positivamente en la apertura de los empleados al cambio. Se
discutieron las contribuciones teoricas y administrativas del estudio
(20).

En la Tabla N° 5.2.3 De los resultados obtenidos del total de
profesionales encuestados, al calcular los Coeficientes de Correlaciéon
de Pearson se puede observar que su significacion es considerable,
pues los valores de P son < 0.05; por lo tanto se puede decir que
interés, vision, capacidad de aprender y hacer aprender,
competencias, compromiso, sinceridad, ambicion, conocimiento de si
mismo, entusiasmo y liderazgo estan relacionados significativamente
con la Estructura Organizacional.

En la Teoria del Clima Organizacional segun HALPIN Y CROFTS,;
Citados por DESSLER (1993), basado en ocho dimensiones, las
cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado en una
escuela publica, de las cuales concluyen que los: comportamientos
formales e informales del director donde prefiere atenerse a las
normas establecidas antes de entrar a una relacion con sus docentes;
importancia de la produccidn; comportamientos autoritarios vy
centrados en la tarea del director; confianza, esfuerzos del director
para motivar al personal docente y consideracion.

En la Tabla N° 5.2.4 de los resultados obtenidos del total de
profesionales encuestados al calcular los Coeficientes de Correlacion

de Pearson se puede observar que su significacion es considerable,
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6.3

pues los valores de P son < 0.05; por lo tanto se puede decir que
interés, vision, capacidad de aprender y hacer aprender,
competencias, compromiso, sinceridad, ambicion, conocimiento de si
mismo, entusiasmo Y liderazgo estan relacionados significativamente
con el Estilo de Direccién.

Segun la teoria del Clima Organizacional segun ROOBINS (2002) y
su postulacion (2001). La percepcion que tiene el trabajador de los
factores organizacionales existentes depende en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada
miembro tenga con la Organizacion. De ahi que el Clima
Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales

y organizacionales.

Responsabilidad ética

Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion se considero
las recomendaciones éticas y Principios Basicos de Belmont (1979).
Respetando el principio de autonomia, considerando a los
profesionales capaces de comprender los beneficios y los riesgos del
estudio, considerando el consentimiento ya que todo investigador
tiene que indicar la competencia de los sujetos y el procedimiento que

se utilizd para obtener el consentimiento informado (22).
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Se comunico a los profesionales de enfermeria que se respetara
el principio de autonomia y proteccion a los datos.

El trabajo fue expuesto ante la comision de Etica de la Direccion
Regional de Salud siendo aprobado con el objetivo de buscar la

beneficencia y mejorar el liderazgo, clima organizacional.
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a)

b)

d)

CONCLUSIONES

Al aplicar coeficiente de Correlacion de Pearson se tiene que la relacion
en 45% es decir significativa entre estas dos variables Liderazgo y Clima

Organizacional ya que el valor de P = 0.00 menor a 0.05

Al aplicar coeficiente de Correlacion de Pearson se tiene relaciona en
47% por ello se concluye que el Liderazgo se relaciona con el
comportamiento organizacional percibido por el profesional de
enfermeria. Direccion Regional de salud, Callao-2019; porque el valor P

= 0.001 menor a 0.05.

Al aplicar coeficiente de Correlacion de Pearson el valor obtenido es
33% el liderazgo se relaciona con la estructura organizacional percibido
por el profesional de enfermeria de manera significativa; pues el valor

de P =0.00 menor a 0.05.

Después de aplicar coeficiente de Correlacion de Pearson el valor
obtenido es 43% el liderazgo se relaciona con el estilo de direccion
percibido por el profesional de enfermeria. Direccion Regional de salud,

Callao-2019, ya que el valor de P = 0.00 menor a 0.05.
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a)

b)

d)

RECOMENDACIONES

Establecer politicas regionales en la instauracion de estandares e
indicadores en el ejercicio del liderazgo eficaz en el personal de

salud.

Que las instituciones educativas en los diferentes niveles
implementen dentro de la malla curricular asignaturas que permitan

desarrollar el liderazgo eficaz.

Las autoridades de las entidades publicas y privadas implementen

capacitaciones para fomentar el desarrollo del liderazgo eficaz y

contribuir al adecuado clima organizacional.

A realizar mas trabajos de investigacion en los diferentes niveles de

salud con esta nueva perspectiva de liderazgo eficaz.
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“LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL PERCIBIDO POR EL PERSONAL DE SALUD.

ANEXO N°01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

DE SALUD-RED BONILLA, CALLAO-2019”

DIRECCION REGIONAL

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

POBLACION

Problema General:

¢En qué medida el liderazgo se
relaciona con el clima organizacional
percibido por el personal de salud
Direcciéon Regional de salud-Red
Bonilla; Callao-2019?

Problemas Especificos:

a)¢En qué medida el liderazgo se
relaciona  con  comportamiento
organizacional percibido por el
personal de salud Direccién Regional

de salud-Red Bonilla; Callao-2019?

b)¢En qué medida el liderazgo se
relaciona con la estructura
organizacional percibido por el
personal de salud Direccién Regional

de salud-Red Bonilla; Callao-2019?

c)¢ En qué medida el liderazgo se
relaciona con el estilo de direccién
percibido por el personal de salud
Direcciéon Regional de salud-Red

Bonilla; Callao-2019?

Objetivo General:

Establecer cémo el liderazgo se
relaciona con el clima organizacional
percibido por el personal de salud
Direccion Regional de salud-Red
Bonilla; Callao-2019.

Objetivos Especificos:

a) Identificar como el liderazgo se
relaciona con el comportamiento

organizacional  percibido por el
personal de salud Direccién Regional

de salud-Red Bonilla; Callao-2019.

b) Examinar cémo el liderazgo se
relaciona con la estructura
organizacional  percibido por el
personal de salud Direccién Regional

de salud-Red Bonilla; Callao-2019.

c) Identificar cémo el liderazgo se
relaciona con el estilo de direccién
percibido por el personal de salud
Direccion Regional de salud-Red

Bonilla; Callao-2019.

Hip6tesis General:

El liderazgo se relaciona significativamente
con el clima organizacional percibido por el
personal de salud Direccién Regional de
salud-Red Bonilla; Callao-2019.

Hipétesis Especificas:
a) El
significativamente con el comportamiento

liderazgo se relaciona
organizacional percibido por el personal de
salud Direccién Regional de salud-Red
Bonilla; Callao-2019.

b) El andlisis y medicién del liderazgo se
relaciona  significativamente con la
estructura organizacional percibido por el
personal de salud Direccién Regional de
salud-Red Bonilla; Callao-2019.

c) El relaciona
significativamente con el estilo de direccion

liderazgo se

percibido por el personal de salud Direccién
Regional de salud-Red Bonilla; Callao-
2019.

Tipo de investigacion
Aplicada de enfoque cuantitativo

Disefio de Investigacion:
No experimental transversal CORRELACIONAL.

(o]
M <: r|:L
02
M = Muestra del profesional de enfermeria.

r= Es la correlacién entre las variables observadas.

O1 = Son las observaciones y mediciones de la
variable 1 Liderazgo.

02 = Son las observaciones y mediciones de la
variable 2 Clima Organizacional.

Técnicas de recoleccion de datos
Entrevista, antropometria.

Método

Hipotético deductivo

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario para Liderazgo y Clima
Organizacional.

Poblacién de 124 profesionales de enfermeria

Personal de salud. Direccién Regional de Salud-
Red Bonilla; Callao-2019”

Se les invitara voluntariamente a la recoleccion de
datos a través de los cuestionarios. El proceso se
ejecutara en varias sesiones después de las
reuniones mensuales llevandose, teniendo una
duracién de 30 minutos por aplicaciéon de ambos
instrumentos.
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

Indicaciones generales: Sus respuestas deben referirse exclusivamente a su
responsable directo y a las actuaciones de este. Ademas, tiene a su disposicion.

Para llevar a cabo la encuesta es imprescindible su colaboracion, por ello es necesario
gue conteste con sinceridad, objetividad y precision. El tratamiento de la encuesta es
confidencial.

Instrucciones generales: Las preguntas deben contestarse mediante la escala que se
presenta a continuacion. Procediendo con un “X” en la casilla deseada.

Datos del encuestado:

Edad......... Sexo: F ( ) M ( ). Profesion:..................... Especialidad: Si ( ) No ( )
Condicién laboral: Estudio de posgrado: Estado civil:
Tiempo de servicio:
Contratada. () Maestria. () . Joltera ()
Doctorado. () < ab afios () X
Nombrada. () Phd................ () S5allafios () ,asa_dc_> )
Otro...cceveeeiiiiiennn, BN 11 a20afios ( ) ‘onviviente ( )
>a20afos () eparada ()
eparada ()
1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre ‘
I.INTERES
1) ¢, Su Responsable directo le presta atencién a las 1 |12|3|4]|5
necesidades que pueda tener Usted? (01)
2) ¢ Le muestra respeto? 02) |1 |2]3]4]5
3) ¢ Le anima a resolver las cosas por usted mismo con 1 |12|3|4]|5
iniciativa, arriesgandose dentro de términos razonables? (03)
4) ¢ Le expresa reconocimiento y agradecimiento por su 1 |12|3|4|5
esfuerzo y por los resultados obtenidos? (04)
5) ¢, Su responsable directo, participa con usted en 1 |/2|3|4]|5
conversaciones sobre temas informales, (no laborables)?
(05)
6) ¢, Su Responsable directo trabaja para aumentar su 1 ]12|3|4|5
confianza y su autoestima, asi como de desarrollar y potenciar su
talento? (06)
7- ¢,Se muestra cercano cuando usted busca su consejo o 1 |/2|3|4]|5
guia? (07)
8- ¢ Le proporciona apoyo y orientacién en su trabajo? (08) |1 |23 |4 |5
9- ¢ Prefiere evitar compartir informacion con usted? 09 |1 |2]|3|4]|5
10- Aunque finalmente tome la decision mas oportuna, 1 ]12|3|4|5
¢escucha su opinion? (10)
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1. Nunca | 2. Casi hunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre
I1.VISION
¢,Cree que su responsable directo tiene una vision de futuro clara? 213145
(entiéndase por visién de futuro el objetivo que se quiere lograr; lo
gue se quiere conseguir, a donde se quiere llegar a largo plazo.) (11)
1. ¢Le comunica, inspira y consigue que usted se involucre 213145
hacia la vision y el objetivo de la institucion? (12)
[I.CAPACIDAD DE APRENDER Y HACER APRENDER
1. ¢, Su Responsable directo muestra interés en seguir 21345
formandose yendo a cursos de informacion o conferencias? (13)
2. ¢Le da importancia a formarle y ensefiarle (a usted)? (14) 4
3. ¢, Su responsable directo le ensefia y explica como se debe 4
hacer las cosas para conseguir los objetivos? (15)
4, ¢, Ha reconocido alguna vez alguno de sus defectos?  (16) 21345
5. ¢, Cree que su responsable directo corrige sus defectos en 21345
base a cambiar sus habitos? a7
IV. COMPETENCIAS
1. ¢, Su Responsable directo toma sin demasiada demora las 213145
decisiones, aunque usted no esté de acuerdo (18)
2. ¢ Considera que consigue los objetivos que se propone, es 213145
decir, es eficaz? (19)
2. ¢ Soluciona los posibles conflictos generados en torno a los 213145
trabajadores? (20)
3. ¢ Esta abierto a la innovacién, a nuevas soluciones, a 213|415
puntos de vista hovedosos y creativos? (21)
4, ¢, Cree que entre las aptitudes de su responsable directo se 21345
encuentra el poder de persuasion y de negociacion? (22)
5. ¢ Considera que realiza las tareas de manera eficiente? 21345
(Entendiendo como eficiente el seguir siempre el mismo proceder)

(23)
6. ¢ Le considera buen comunicador? (Entandase por 21345
comunicador aquella persona que informa al tiempo que entretiene,
convence e inspira a quienes le escuchan) (24)
7. ¢ Le deja claras las tareas, lo que tiene que hacer, para 21345
cuando y qué espera de usted? (25)
8. ¢ Su responsable directo evita realizar cambios en forma de 213|145
hacer las cosas? (26)
9. ¢Les ensefia, explicay prepara a la hora de implantar 213|145
cambios? (27)
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1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre ‘ 5.Siempre
V. COMPROMISO
1. ¢, Cree que su responsable directo se esfuerza en las tareas 213 5
gue realiza? (28)
2. ¢ Considera que su responsable directo da ejemplo?  (29)
3. ¢,Cree que trata de evitar los problemas? (30) 2|3 5
4, ¢ Le transmite la necesidad y la importancia de conseguir 213 5
los objetivos? (31)
5. ¢ Trabaja menos horas que usted? (32) 213 5
6. ¢, Defiende y persigue sus propios intereses (los de su 213 5
responsable directo) antes que los de la organizacion? (33)
7. ¢, Cumple las promesas que hacen a usted? (34) 213 5
VI. SINCERIDAD
1. ¢ Le considera sincero? (35) 3 5
2. ¢ Le considera honesto, es decir, que cumple con su deber?
(36)
3. ¢, Su responsable directo goza de credibilidad para usted? 213 5
(37)
VII. AMBICION
1. ¢ Su responsable directo demuestra ambicion cuando se 213 5
habla de objetivos que se persiguen? (38)
2. ¢ Evita asumir riesgos cuando se trata de aspirar a objetivos 213 5
ambicioso (39)
3. ¢ Esta dispuesto a sacrificarse 1o que sea preciso para 213 5
conseguir los objetivos marcados? (40)
VIII CONOCIMIENTO DE SI MISMO
1. ¢, Cree que su responsable directo conoce sus propias 213 5
limitaciones? (41)
2. ¢ Considera que su responsable directo sabe lo que quiere? 213 5
(42)
IX.ENTUSIASMO
1. ¢ Le transmite entusiasmo? (43) 213 5
2. ¢, Considera que su responsable directo confia en que los
objetivos se vayan a cumplir? (44)
3. ¢,Le comunica a usted una imagen positiva de la empresa y
de sus posibilidades a largo plazo? (45)
X. LIDERAZGO
1. ¢, Considera a su responsable directo un buen lider? (46) 213 5
2. ¢, Sigue usted sus indicaciones con la sensacién de seguir 213 5
un mandato, de obedecer érdenes? 47
3. ¢Intenta usted hacer el trabajo antes de lo establecido y 213 5
mejor cuando se lo encarga su responsable directo? (48)

Muchas gracias por su tiempo y participacion.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACION

El propdsito de este instrumento (cuestionario) es encontrar areas de oportunidades que
permitan mejorar el clima de trabajo en esta organizacion. La informacion que usted nos
proporcione sera de mucha utilidad en la blisqueda de la mejora continua de la institucion.

Incisos de cuestionario:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre

.COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

A.

MOTIVACION:

1.

El trabajo que realizo me gusta.

2.

Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo
y se le trata como tal.

En la institucion las personas que trabajan bien reciben
reconocimiento.

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

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

COMUNICACION:

La imagen que proyecta de la institucion a la sociedad es de
reconocimiento y prestigio.

Se conoce los mecanismos establecidos para que la
informacion fluya en la institucion.

La informacion en la institucion llega de forma clara desde el
nivel superior hasta los trabajadores.

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

10.

La informacién que se requiere de los comparieros del equipo
se recibe oportunamente para realizar el trabajo.

RELACIONES INTERPERSONALES Y DE TRABAJO:

11.

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

12.

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

13.

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

14.

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

15.

En la institucién se estila el saludo diario y las demostraciones
afectivas hacia los comparieros de trabajo.
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1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5.Siempre
II. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
D. FUNCIONAMIENTO:
16. Los trabajadores conocen la mision de la institucion. 1123 5
17.  El contenido de trabajo se delimita y es del conocimientode | 1|2 | 3 5
los trabajadores.
18. Las acciones de control se realizan de forma planificada. 1123 5
19. Existe una asignacion justa de tareas segun el contenidode | 1|2 | 3 5
trabajo que corresponde desarrollar dentro de la organizacion.
20. Los trabajadores en la instituciéon cumplen con el horario | 1| 2 | 3 5
laboral de forma regular.
E. CONDICIONES DE TRABAJO
21. El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es | 1| 2 | 3 5
agradable.
22. Las condiciones fisicas de trabajo son buenas. 1123 5
23. Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorarel | 1|2 | 3 5
desempefio de las personas.
24. Cada un cuenta con los elementos de trabajo necesariosque | 1 | 2 | 3 5
permiten dar solucion a los problemas.
25. Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja | 1 | 2 | 3 5
en la institucion.
ESTIMULO AL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
26. Los cambios en la institucién se proyectan en dependenciade | 1| 2| 3 5
las necesidades, exigencias o demandas de la organizacion
misma.
27. Enlainstitucién se le da la atencién al desarrollo de los equipos | 1| 2| 3 5
humanos.
28. En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la | 1| 2| 3 5
organizacion se tiene en cuenta las opciones mas creativas que
aportan a los trabajadores.
29. Existe correspondencia entre los objetivos de la organizaciény | 1| 2| 3 5
el trabajo que se realiza.
30. Loscriterios de los trabajadores son fuente de informacién para | 1| 2| 3 5
definir las transformaciones necesarias en la organizacién
lll. ESTILO DE DIRECCION
G. LIDERAZGO:
31. Existe preocupaciéon porque se entienda bien el trabajo a |1 | 2| 3 5
realizar.
32. Cuando aparece un problema determinado se sabe quién | 1 | 2| 3 5
debe resolverlo.
33. Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente | 1 | 2| 3 5
al personal con el fin de mejorar la calidad de trabajo.
34. Cuando se inicia una tarea se explica el porqué. 1 1]12]3 5
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35. A la hora de realizar el trabajo se tiene en cuenta las
propuestas del colectivo.

H. PARTICIPACION

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

37. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién
colaboran entre ellos.

38. Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los
objetivos de la institucion.

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

40. Se propicia cambios positivos en funcion del desarrollo de la
institucion.

I.  SOLUCION DE CONFLICTOS

41. Todos los problemas se discuten de una manera
constructiva.

42. En el analisis de los problemas se pueden plantear criterios.

43. Cuando existe un problema todo se interesan por resolverlo.

44, Se estimula la participacién de las personas para encontrar
soluciones creativas a los problemas.

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

J. TRABAJO EN EQUIPO

46. Para mejorar el trabajo se solicita ideas y propuestas al
colectivo.

47. Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las
capacidades de los miembros de equipo.

48. El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

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

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

Muchas gracias por su tiempo y participacion.
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ANEXO 3

Validacion de instrumento:

Instrumento de Liderazgo:

Alfa de Cronbach

,962 48

Instrumento de Clima Organizacional:

Alfa de Cronbach

,964 50

CORRELACION DE SPEARMAN= 0.585

P VALOR=0.001
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ANEXO 4

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted ha sido invitado a participar en el estudio titulado “LIDERAZGO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL PERCIBIDO POR EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD, CALLAO-2019”, por
esta razbn es muy importante que conozca y entienda la informacion
necesaria sobre el estudio de forma que permita tomar una decision sobre
Su participacion en el mismo. Cualquier duda o aclaracion que surja
respecto al estudio, le sera aclarada por el investigador responsable.

El estudio pretende: Analizar como el liderazgo se relaciona con el clima
organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de salud, Callao-2019

Por medio de este documento se asegura y garantiza la total
confidencialidad de la informacion suministrada por usted y el anonimato
de su identidad. Queda explicito que los datos obtenidos seran de uso y
analisis exclusivo del estudio de investigacion con fines netamente
académicos.

DECLARACION PERSONAL

He sido invitado a participar en el estudio titulado “LIDERAZGO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL PERCIBIDO POR EL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA. DIRECCION REGIONAL DE SALUD, CALLAO-2019”, Me
han explicado y he comprendido satisfactoriamente el proposito de la
investigacion y se me han aclarado dudas relacionadas con mi participacion
en dicho estudio. Por lo tanto, acepto participar de manera voluntaria en el
estudio, aportando la informacion necesaria para el estudio y sé que tengo

el derecho a terminar mi participacion en cualquier momento.

Firma del participante
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Liderazgo

Clima Organizacional

ANEXO 5

BASE DE DATOS
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LIDERAZGO

LIDERAZGO

ENTUSIASMO

CONDCIMI

AMI

ZINCERIDAD

Col
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CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURA DRGANIZACIONAL

TRABA.O EN EQUIPO

OLUCION DE CONFLICTO:

ESTIMULO AL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
PARTICIPACION

LIDERAZGO

pg30 | pod|pg32| pg33| pa34|pglS| pol6|pe37|pa3% pad9| pgt0| potl|pas2|pat3| patd| pods| pat6| pod7?|potE| po 49| pg5o0

29

CONDICIONES DE TRABAJOILO AL DESARROLLD ORGANIZA

FUNCIONAMIENTO

palé| pgl? | pal| pgld | po20| pg21|pg22| pg23| po24 | pg2% | pg26 | pg27 | pg28

pals

COMUNICACION RELACIONES INTERPERSONAES Y]
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COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

MOTI¥ACION
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Recuento

OTROS ANEXOS:

Tabla

Percepcion del liderazgo en la dimensién INTERES segn el
profesional de enfermeria. Direccion Regional de Salud,

Callao-2019.
Frecuencia Porcentaje
INTERES ™ )
Ineficaz 1 1,1
Medianamente eficaz 39 41,5
Eficaz 54 57,4
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracién propi

Gréfico

Medianamente eficaz

Fuente: Elaboracion propia.

Eficaz
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Tabla

Percepcion del liderazgo en la dimension VISION segun el
profesional de enfermeria. Direccion Regional de Salud,

Callao-2019.

VISION FfeC(l:Sncia Por((:(;’r;taje
Ineficaz s o3
Medianamente eficaz 41 436
Eficaz 48 o
Total o4 1000

Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico

Categoria
[ Eficaz
Il Ineficaz
[] Medianamente eficaz

41; 43.6%—,

—48; 51.1%

5, 5.3%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla

Percepcidn del liderazgo en la dimension COMPETENCIAS segun
el profesional de enfermeria. Direccion Regional de Salud,

Callao-2019.
COMPETENCIAS Frec(l:gncia Por((:;’r;taje
Ineficaz 50 53,2
Medianamente eficaz 1 1,1
Eficaz 43 45,7
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

43; 45.7%—

1, 1.1%

Gréfico

Fuente: Elaboracion propia.

—50; 53.2%

Categoria

[ Eficaz
[l 'neficaz

[] Medianamente eficaz
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Tabla

Percepcién del liderazgo en la dimension SINCERIDAD segun el
profesional de enfermeria. Direccion Regional de Salud,

Callao-2019.
Frecuencia Porcentaje
SINCERIDAD " %)

Ineficaz 56 59,6

Medianamente eficaz 7 7.4

Eficaz 31 33,0

Total 94 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
Grafico
Categoria

= Eficaz
[ | Ineficaz
|:] Medianamente eficaz

31; 33.0%
N\

—56; 59.6%

7, 74%"

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla

Percepcidn del liderazgo en la dimension CONOCIMIENTO DE S
MISMO segun el profesional de enfermeria. Direccion Regional
de Salud, Callao-2019.

CONOCIMIENTO
Frecuencia Porcentaje
DE SI MISMO " )
Ineficaz 40 42,6
Medianamente eficaz 5 5,3
Eficaz 49 52,1
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico

Categoria
[ Eficaz
I 'neficaz
[] Medianamente eficaz

_AQ0; 42.6%

49; 52.1%—

\5,' 5.3%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla

Percepcién del liderazgo en la dimension ENTUSIASMO segun el
profesional de enfermeria. Direccion Regional de Salud,

Callao-2019.
Frecuencia Porcentaje
ENTUSIASMO " %)
Ineficaz 45 47,9
Medianamente eficaz 5 5,3
Eficaz 44 46,8
Total 94 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Recuento

Eficaz

Gréfico

Ineficaz

Fuente: Elaboracién propia.

Wedianamente eficaz

106



Tabla

Percepcién de la dimensidn liderazgo segun el profesional de
enfermeria. Direccién Regional de Salud, Callao-2019.

LIDERAZGO Ffec(l:gncia Por((;;’r;taje
Ineficaz 49 521
Medianamente eficaz 1 11
Eficaz 44 o
Total 94 1000

Fuente: Elaboracién propia.

Gréfico

Categoria
[ Eficaz
[ Ineficaz
[] Medianamente eficaz

44; 46.8%—

—49; 52.1%

1, 1.1%

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla

Eficacia del liderazgo segun el profesional de enfermeria.
Direccién Regional de Salud, Callao-2019.

Recuento

LIDERAZGO Frec(l:gncia Por((:;)r;taje
Ineficaz a1 436
Medianamente eficaz 1 11
Eficaz 52 5.3
Total 94 1000

Fuente: Elaboracién propia.

Eficaz

Gréfico

Fuente: Elaboracién propia.

Medianamente eficaz
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Percepcion del clima organizacional segun el profesional de enfermeria.

Tabla

Percepcién de la motivacion en la dimension COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL segun el profesional de enfermeria.
Direccion Regional de Salud, Callao-2019.

Porcentaje
MOTIVACION Frecuencia | Porcentaje acumulado

Adecuado 62 66,0 66,0
En riesgo 32 34,0 100,0
Total 94 100,0

Grafico

Frecuencia

Adecuado Enriesgo

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla

Percepcién de la comunicacion en la dimensién
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL segun el profesional
de enfermeria. Direccion Regional de Salud, Callao-2019.

COMUNICACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Adecuado 43 45,7 45,7 45,7
En riesgo 49 52,1 52,1 97,9
Inadecuado 2 2,1 2,1 100,0
Total 94 100,0 100,0
Grafico
Categoria
2 21% [ Adecuado
' \ [l En riesgo
[] Inadecuado

49; 52.1%—

Fuente: Elaboracion propia.

_A3; 45.7%
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Frecuencia

Tabla

Percepcidén de relaciones interpersonales y de trabajo en la
dimensién COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL segun el
profesional de enfermeria. Direccion Regional de Salud,

Callao-2019.
R. INTERPERSO. TRABAJO Frecuencia | Porcentaje [| Porcentaje acumulado
Valido Adecuado 47 50,0 50,0
En riesgo 44 46,8 96,8
Inadecuado 3 3,2 100,0
Total 94 100,0
Grafico

Adecuado Enriesgo Inadecuado

Fuente: Elaboracion propia.
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Frecuencia

Tabla

Percepcidén del funcionamiento de la dimension ESTRUCTURA

ORGANIZACIONAL segun el profesional de enfermeria.

Direccién Regional de Salud, Callao-2019.

a0

40

30

20

10

Adecuado

Fuente: Elaboracion propia.

Enriesgo

Porcentaje
[FUNCIONAMIENTO Frecuencia | Porcentaje acumulado
Adecuado 43 45,7 45,7
En riesgo 49 52,1 97,9
Inadecuado 2 2,1 100,0
Total 94 100,0
Gréfico

Inadecuado

112



Tabla

Percepcién de la condicién de trabajo en la dimensidn
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL segun el profesional de
enfermeria. Direccién Regional de Salud, Callao-2019.

C_TRABAJO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Adecuado 34 36,2 36,2 36,2
En riesgo 58 61,7 61,7 97,9
Inadecuado 2 2,1 2,1 100,0
Total 94 100,0 100,0
Gréfico
Categoria
2:21% [ Adecuado
T \ [ En riesgo
[C] Inadecuado
34; 36.2%
7

58; 61.7%

Fuente: Elaboracion propia
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Frecuencia

Tabla

Percepcidn del estimulo al desarrollo organizacional en la
dimensién ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL segun el
profesional de enfermeria. Direccién Regional de Salud,

Callao-20109.

E_DESARR_ORG

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Adecuado 29 30,9 30,9 30,9
En riesgo 62 66,0 66,0 96,8
Inadecuado 3 3,2 3,2 100,0
Total 94 100,0 100,0
Grafico

Adecuado

Fuente: Elaboracion propia

Enriesgo

[nadecuado
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Tabla

Percepcion del liderazgo en la dimension ESTILO DE DIRECCION
segun el profesional de enfermeria. Direccion Regional de
Salud, Callao-2019.

LIDERAZG
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Adecuado 45 47,9 47,9 47,9
En riesgo 48 51,1 51,1 98,9
Inadecuado 1 1,1 1,1 100,0
Total 94 100,0 100,0
Gréfico

Frecuencia

Adecuado

Fuente: Elaboracién propia

Enriesgo
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41; 43.6%—|

Tabla

Percepcion de participacion en la dimension ESTILO DE
DIRECCION segun el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de Salud, Callao-2019.

PARTICIPACION

Fuente: Elaboracion propia

—50; 53.2%

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Adecuado 50 53,2 53,2 53,2
En riesgo 41 43,6 43,6 96,8
Inadecuado 3 3,2 3,2 100,0
Total 94 100,0 100,0
Grafico
Categoria
[[7] Adecuado
[l En riesgo
[] Inadecuado
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Tabla

Percepcion de solucidn de conflictos en la dimension ESTILO DE
DIRECCION segun el profesional de enfermeria. Direccion
Regional de Salud, Callao-20109.

S_CONFLICTOS

Frecuencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Adecuado 38 40,4 40,4 40,4
En riesgo 53 56,4 56,4 96,8
Inadecuado 3 3,2 3,2 100,0
Total 94 100,0 100,0
Grafico

Adecuado

Fuente: Elaboracion
propia.

Enriesgo Inadecuado
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Tabla

Percepcion de trabajo en equipo en la dimensién ESTILO DE
DIRECCION segun el profesional de enfermeria. Direccion

Regional de Salud, Callao-20109.

48; 51.1%—

Fuente: Elaboracion propia.

—A46; 48.9%

T_EQUIPO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Adecuado 46 48,9 48,9 48,9
En riesgo 48 51,1 51,1 100,0
Total 94 100,0 100,0
Grafico
Categoria
[] Adecuado
[l En riesgo
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Tabla

Teorias de liderazgo

Teoria de los rasgos de personahdad

Autores

El lider dispone de caracterishicas mtelectuales o cualidades fisicas

determunadas: “el lider nace™.

Cormrelacion entre la conducta del hiderazgo con rasgos fisicos y de

Kohs & Ivlle (1920)
L L. Bemard (1920)

personalidad de los lideres.

Teona conductual Estilos Autores
Estudia |a mteraccion entre lideresy | Onentado a las tareas. MeGregor
seguidores, v la situacion que media Omnentado a las personas . | Lewin
entre ellos. Define y distingue estilos de Likert

lhiderazgo que varan de acuerdo ala
mfluencia sobre los mdividuos o los

Autocratico, democratico

Bl

Blake y Mouton

grupos para el logro de los objetives. | “laisser-fame™. (1964)

Teoria de la contingencia o siuacional | Eshilos Autores

El exito del lider depende de su caracter

personal, formacion y de las Directivo, Tutonal, Hersey y Blanchard

caracteristicas concretas de la situacion | Participativo, Delegative. | (1987)

que enfrenta: relaciones lider —

miembros, grado de estructuracion de

la tarea, poder posicional formal del Transformacional, Bass (1983)

lider. Transaccional. Leithwood y Jantzi
(1990)

Teonia Sociocrifica

Los estilos de liderazgo son Interpersonal, Ball {1989)

expresiones de lucha por la congusta y
el mantenimuento de poder del director,
se mamfiestan como formas diferentes
para alcanzar el manteimuento de la
estabilidad politica dentro de la
orgamzacion, usando para ello recursos
COmo COMPIromisos, Negoclaclones,
transacclones e mcluso amenazas.
presiones y tratos secrefos.

Adnmumstrative, Antagonico

v Autortario.

Evasivo, Comprometido,
Competitivo,
Acomodaticio,
Colaboracionista.

Morgan (1998)

Cuadro 2. Elaboracion propia, a parfir de Bass (1990); Ball (1989); Morgan (1998).
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GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO
DIRECCION REGIONAL DE SALUD DEL CALLAO

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

CONSTANCIA N° 007-2019-COM.ETIC.INV/DIRESACALLAQO

El que suscribe, Presidente del Comité de Etica para la Investigacién de la Direccién Regional
de Salud del Callao, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Liderazgo y
clima organizacional percibido por el profesional de enfermeria. Direccién Regional de Salud, Callao
- 2019”, ha sido evaluado y aprobado por nuestro Comité Institucional de Etica en
Investigacién, no habiéndose encontrado objeciones en dicho protocolo de acuerdo a los
estandares propuestos por nuestro Comité y se ejecutara bajo la responsabilidad de Mg.
Vanessa Mancha Alvarez.

La fecha de aprobacién tendra vigencia desde el 13 de noviembre del 2019 hasta el 13 de
noviembre del 2020; los tramites para su renovacidn deberén iniciarse por lo menos 30 dias
previos a su vencimiento.

Se debe notificar a este comité cualquier cambio en el Protocolo, en el consentimiento
informado o eventos adversos, asi mismo se deberdn presentar informes trimestrales de
los avances efectuados a través de la Unidad de investigacion de la DIRESA Callao.

Callao, 13 de noviembre del 2019

bOBIERNO
DIRECCION aec:onu OF 3000 0L EALLA

”' EDUA ccmv ALBORNG
c. |e RNE 14378
Prlsudemg
omi de Etica para la Investigacidy
"RIRELiO~ Coqional fa S sid del i x
// /
www.dir Il A Jr. Colina N° 879 — Bellavista -Callao
rhumanos@diresacallac.gob.pe Teléfonos 4650048 - FAX 4290578
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