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RESUMEN

Introduccion: El gerente de un establecimiento de salud es el encargado de gestionar y
ejecutar las acciones integradas dentro de una institucion, por lo que, el tipo de liderazgo que
pueda ejercer en sus trabajadores puede influir en el clima organizacional y en el servicio de
calidad ofrecido hacia el paciente.

Objetivo: Determinar la relacion entre el liderazgo y clima organizacional en trabajadores
de establecimientos de salud que comprenden una microred de Pert.

Método: Estudio descriptivo transversal y correlacional realizado en trabajadores de
establecimientos de salud que comprenden una microred de la ciudad de Huaraz, Peru. Se
aplicaron dos cuestionarios validos y confiables al contexto de la poblacion, para recolectar
los datos de interés. El andlisis de correlacion se realizé con el estadigrafo de Spearman (rs)

con un nivel de significancia del 5 %.
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Resultados: Del total de 88 trabajadores, 54,5 % presentaron liderazgo transaccional y 55,7
% transformacional alto y bajo, respectivamente. El nivel de liderazgo de la gerente de la
microred fue medio (50 %) y el clima organizacional de los trabajadores fue por mejorar
(68,2 %). El coeficiente de Correlacion de Spearman (rs) evidencid relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y el liderazgo transaccional (rs = 0,644; p =
0,000) y transformacional (rs = 0,660; p = 0,000).

Conclusiones: La relacion entre los tipos de liderazgo de la gerente y el clima
organizacional de los trabajadores es positiva y significativa, por lo que, a mayor liderazgo,

mejor clima organizacional.
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ABSTRACT

Introduction: The manager of a health facility is responsible for managing and executing
the integrated actions within the institution, so, the type of leadership that can exercise in
their workers can influence the organizational climate and quality service offered to the
patient.

Objective: To determine the relationship between leadership and organizational climate in
workers of health facilities that comprise a micro-network in Peru.

Method: Cross-sectional and correlational descriptive study carried out in workers of health
establishments that comprise a micro-network of the city of Huaraz, Peru. Two valid and
reliable questionnaires were applied to the context of the population, to collect the data of
interest. The correlation analysis was performed with the Spearman statistician (rs) with a
level of significance of 5%.

Results: Of the total of 88 workers, 54,5% and 55,7% presented high and low transactional
and transformational leadership respectively. The level of leadership of the manager of the
micro-network was medium (50,0%) and the organizational climate of the workers was to
improve (68,2%). The Spearman correlation coefficient (rs) showed a positive and
significant relationship between the organizational climate and the transactional leadership

(rs = 0,644, p = 0,000) and transformational leadership (rs = 0,660, p = 0,000).
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Conclusions: The relationship between the managerial types of the manager and the
organizational climate of the workers is positive and significant, so, the greater the

leadership, the better the organizational climate.

Keywords: Leadership, organizational climate, transformational, transactional.
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INTRODUCCION

El clima organizacional en las instituciones del sector salud representa un factor importante
en el desempefio laboral de cada trabajador, asi como también en la calidad de servicio que
se ofrece al usuario interno y externo, y es influenciado directamente por la gestion
administrativa realizada por el director o gerente de un establecimiento de salud.!->*

En este sentido, el clima organizacional es considerado como una caracteristica del entorno
laboral, cambiante y de corto plazo, que es observada de forma directa o indirecta por los
trabajadores de las organizaciones, determinando su compromiso, desempefio y
productividad.("¥

De manera general, se puede indicar que el clima organizacional es un fenémeno que
repercute en las estructuras del sistema organizacional, generando cambios que influyen en
el funcionamiento de la organizacion.*>

Por otro lado, el liderazgo es un proceso que involucra que un individuo o grupo de personas
influyan sobre otros, con la finalidad de conseguir el cumplimiento de metas, asi como de
motivar y ayudar a que sus compaieros trabajen con entusiasmo para alcanzar objetivos en
comin; y es generado dentro del ambiente propio de la organizacion.(®”

En organizaciones, como las entidades hospitalarias, el liderazgo involucra la dependencia e
interaccion entre dos actores: el director del establecimiento de salud y los empleados,
quienes establecen una relacion de doble canal, asumiendo compromiso e identificacion con
su puesto laboral y con el proposito de trabajar en equipo, para obtener resultados, tanto en

la satisfaccion de los pacientes, como en la competitividad del centro de salud.®-1%1D
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El liderazgo transaccional esta definido como una relacion recompensa-accion entre el lider
y los empleados, que opera con base en la autoridad burocratica y legitimidad dentro de la
organizacion para la obtencion de resultados. En este sentido, en las organizaciones donde
no existe motivacion por el cumplimiento de metas, una estrategia que plantea el lider
transaccional es el uso de recompensas, que consiste en brindar un estimulo al trabajador,
mediante bonificaciones o reconocimientos, y que en la actualidad se constituye en un
mecanismo eficaz para conseguir que la empresa y/o institucion funcione de manera
adecuada y con eficiencia.®!>!%

El liderazgo transformacional implica producir cambios sustantivos mediante la motivacion,
estimulacion intelectual y la consideracion individual.® Asimismo, los lideres
transformacionales influyen en las percepciones de los empleados, respecto a sus posibles
ideales y en alterar las condiciones centrales de trabajo (control y autonomia de los
empleados), emprenden cambios en la vision, la estrategia y la cultura de la organizacion; y,
en el aspecto de la salud publica, propician cambios que mejoran la calidad de servicio que
se brinda al paciente, cimentado en valores y en las cualidades personales del lider.®'¥ Las
personas con este estilo de liderazgo son consideradas como verdaderos lideres, los cuales
inspiran a sus equipos constantemente con una vision compartida y amplia del futuro, para
lo cual requieren de ciertos indicadores como: carisma-influencia idealizada atribuida,
carisma-influencia idealizada conductual, motivacion inspiracional y estimulacién
intelectual. 1>

En Europa se registra que mas de la mitad de trabajadores acuden con alglin tipo de
enfermedad a sus trabajos, donde una gran proporcion estan asociadas con el estrés laboral
y, por tanto se convierte en un problema de salud publica. Es por ello, que al afio podria
generarse mas de 16 millones de dias laborales por permisos médicos, que constituyen cerca
de 44 000 personas sin acudir a sus puestos de trabajo, ello genera millonarias pérdidas
econoémicas para el pais y para el mundo; asi mismo, esta situacién tendria pérdidas
inmensurables en la productividad del potencial humano.(>!®)

En el Pert, dentro del sistema del sector salud, existen una serie de objetivos relacionados
con el desarrollo del talento humano, sus capacidades y competencias, es por esta razéon que
se debe tener en cuenta que el comportamiento humano es un tema complejo y dinamico,
por lo cual requiere estar actualizado y ser investigado permanentemente.

La microred Monterrey, de la provincia de Huaraz (Peru), perteneciente al Ministerio de

Salud, presenta dificultades para alcanzar un clima organizacional adecuado dentro del

{u:]m Esta obra esta bajo una licencia https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.es_ES




Revista Cubana de Salud Publica 2019;45(2):e1351

sector salud, ya que denota la disconformidad de los trabajadores en los aspectos de
remuneraciones y recompensas; originando el rompimiento de las relaciones humanas en
todos los niveles jerarquicos, lo que repercute directamente en la calidad de atencion de
servicio al paciente, y en la salud publica de la poblacién. De la misma manera, al carecer de
instrumentos de gestion validados para cada contexto en particular, se dificulta lograr
aspectos como: planeacion, organizacion, direccion y seguimiento.

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo y clima
organizacional en trabajadores de establecimientos de salud que comprenden la microred

Monterrey, en el Peru.

METODOS

Diseno del estudio

Estudio descriptivo transversal y correlacional realizado en trabajadores de establecimientos de salud
de la microred Monterrey, ubicada en Huaraz, Peru.

La microred Monterrey estd constituida por los siguientes establecimientos de salud: 2
centros de Salud (Monterrey y Jangas) y 8 puestos de salud (Paltay, Tarica, Chontayoc,
Huanja, Chavin, Collén, Mataquita y Pashpa).

Poblacion y muestra
La poblacion muestral estuvo constituida por 88 trabajadores de tipo asistencial,
administrativo, profesional, técnico y personal de servicios multiples; con modalidad de
contratos de personal, nombrado Ley N.° 276, contrato administrativo de servicios (CAS),
servicios no personales (SNP), Decreto Legislativo N.° 728 de los establecimientos de salud
de la microred Monterrey, Huaraz que cumplieron con aceptar el consentimiento informado

y participar en el estudio.

Procedimiento
Se elaboraron dos instrumentos que contenian preguntas cerradas acerca del tipo y nivel de
liderazgo de la gerente de la microred; asi como del clima organizacional de los
trabajadores.
La variable liderazgo fue medido por el instrumento de evaluacion denominado

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ (versién 5 X Corta)® validado por los
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autores al contexto poblacional del estudio. El cuestionario consta de 56 preguntas y estuvo
estructurado por las dimensiones transaccional y transformacional. La dimension
transaccional se dividié en cuatro subdimensiones: direccion, estimulo del trabajo en equipo,
estimulo de la excelencia y solucién de conflictos; y la dimension transformacional se
dividi6 en cuatro subdimensiones: carisma-influencia idealizada atribuida, carisma-
influencia idealizada conductual, motivacion inspiracional y estimulacion intelectual. Cada
pregunta presento cinco alternativas de respuesta tipo Likert (siempre, a menudo, a veces,
raramente y nunca). Los puntajes para medir el tipo de liderazgo se clasificaron de acuerdo a

la escala de estanones!!”'®

, y se presentaron en dos formas, la transaccional: bajo (25 a 75
puntos) y alto (76 a 125 puntos); y a transformacional: bajo (31 a 93 puntos) y alto (93 a 155
puntos). El nivel de liderazgo se clasificd en: bajo (52 a 139 puntos), medio (140 a 209
puntos) y alto (210 a 280 puntos).

La variable clima organizacional fue medida por el instrumento Inventario del clima
organizacional' validado por los autores al contexto poblacional del estudio. El
cuestionario consta de 50 preguntas y estuvo estructurado por las dimensiones: cultura
organizacional, potencial humano y disefio organizacional. Cada pregunta presenta cinco
alternativas de respuesta tipo Likert (siempre, a menudo, a veces, raramente y nunca). Los
puntajes fueron clasificados de acuerdo a la escala de estanones, de la siguiente manera:
saludable (50 al24 puntos), por mejorar (125 a 188 puntos) y no saludable (189 a 250
puntos).

La validez del instrumento se realizd6 mediante parametros de contenido, constructo y de
criterio. La validez de contenido requirié 5 jueces especializados en el tema, y se midi6 a
través del coeficiente V de Aiken para calificaciones politdmicas, obteniendo valores de
0,94 y 0,91 para las variables clima organizacional y liderazgo respectivamente. La validez
de constructo se midio a través del método item-test, obteniendo valores de correlacion
mayores a 0,4 con un nivel de discriminacién muy bueno para cada pregunta planteada en
cada uno de los instrumentos del estudio. La validez de criterio fue concurrente y se realizéd
al compararlo con un criterio externo, y se obtuvo una correlacion alta de 0,89 y 0,87 para
las variables clima organizacional y liderazgo respectivamente.

La confiabilidad del instrumento se realizdO mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
teniendo en consideracion las alternativas que tiene el trabajador para responder los
cuestionarios, obteniendo valores de 0,93 y 0,99 para las variables clima organizacional y

liderazgo respectivamente.
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Los aspectos ¢ticos del estudio consideraron que los cuestionarios junto con el
consentimiento informado correspondiente fueron puestos a disposicion de los trabajadores
de la microred en cada establecimiento de salud durante dos semanas. Los investigadores
informaron sobre los objetivos del estudio a los participantes durante la visita a cada

establecimiento de salud, recalcando que la participacion en el estudio era voluntaria.

Analisis estadistico
Los datos fueron exportados a una base de datos en Microsoft Excel 2010 y se preservo la
confidencialidad de los participantes.
Para describir a la poblacion se usaron frecuencias absolutas y relativas. Se utiliz6 la prueba
de chi cuadrado y la correlacion de Spearman con un intervalo de confianza al 95 % (IC 95
%), considerando una significacion estadistica p < 0,05. Todos los andlisis se realizaron

usando el programa SPSS v.24.

RESULTADOS

En la poblacion estudiada (n = 88), 54,5 % y 44,3 % presentd liderazgo transaccional y
transformacional alto, mientras que 45,5 % y 55,7 % mostro liderazgo transaccional y
transformacional bajo (p > 0,05).

De los participantes en el estudio, 44 (50 %) respondieron que el gerente tiene un nivel
medio de liderazgo, 25 (28,4 %) respondieron un alto nivel; y, por ultimo, 19 (21,6 %) que

el gerente tiene un bajo nivel de liderazgo (p < 0,05).

Analisis de la variable liderazgo

Respecto al tipo de liderazgo de la gerente se estableceria una relacién inversa entre
liderazgo transaccional y transformacional, pero analizado estadisticamente esta diferencia
no fue significativa (p > 0,05).

Del mismo modo, el nivel de liderazgo de la gerente es significativo (p < 0,05) entre los
niveles alto, medio y bajo, detectdndose en el estudio que los trabajadores perciben a la
figura del gerente con un nivel de liderazgo medio en su mayoria, lo que reflejaria que, en
las instituciones publicas, cada trabajador presenta diferentes criterios respecto a sus
apreciaciones, pero que de manera general la administracion gerencial lo sabe resolver

adecuadamente.
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Sesenta (68,2 %) trabajadores respondieron que el clima organizacional se encuentra por
mejorar; mientras que el clima laboral saludable ocupa un segundo lugar dentro de los
porcentajes (26,1 %) y el clima organizacional no saludable solo tuvo 5,7% del total (p <
0,05, respectivamente). Estos valores indican que el clima laboral de los trabajadores de la

microred Monterrey se encuentra por mejorar.

Analisis de la variable clima organizacional

El andlisis estadistico encontrado en la variable clima organizacional evidencia que existe
diferencia significativa (p < 0,05) entre los criterios saludable, por mejorar y no saludable, lo
que indicaria la predisposicion que tienen los trabajadores en mejorar las relaciones
interpersonales, y de esta forma proporcionar una atencion de calidad al cliente.

Se observd una correlacion positiva media de r = 0,644 y r = 0,660 entre el clima
organizacional y los tipos de liderazgo transaccional y transformacional respectivamente,
que segun el modelo estadistico de prueba de correlacion bivariada de Spearman es
estadisticamente significativo (p = 0,000) para ambos casos, por lo que se infiere que, si el
liderazgo transaccional y transformacional se encuentran altos, entonces, el clima
organizacional también serd alto (saludable); y, si el liderazgo transaccional y
transformacional se encuentran bajos, ergo, el clima organizacional tendra una tendencia a

ser bajo (no saludable).

DISCUSION

En el estudio, el tipo de liderazgo transaccional prevalecid sobre el transformacional, lo que
pudiera reflejar que en la actualidad existe mayor dominancia del liderazgo transaccional,
que el sistema de recompensas que se brinda al subordinado al transcurrir el tiempo ha
generado resultados exitosos dentro de la organizacién.!® Por el contrario, diversos
autores®*!13) indican que para llegar a ser un lider transformacional no solo se debera
conseguir los resultados mediante recompensas, sino también, se debe tener la capacidad
para crear cambios sustantivos en los seguidores, lo que les permitira trascender en base a
creencias y cualidades personales, y que atin en la actualidad genera mayores esfuerzos por

parte del lider.
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Asimismo, los trabajadores de la microred Monterrey de la provincia de Huaraz (Peru)
identificaron a su gerente con un nivel de liderazgo medio, indicando que los
establecimientos de salud a su cargo estan funcionando de manera adecuada en beneficio de
la poblacion. De esta manera, si los trabajadores encuentran que el nivel de liderazgo no es
optimo, podria ser debido a insatisfacciones por parte de ellos, como también a la falta de
caracteristicas personales para ejercer un liderazgo adecuado en la organizacion.?% 2D De
manera general, se puede inferir que para ser un lider no siempre se tiene que nacer con las
caracteristicas especiales para ello, sino que, también estas caracteristicas, se pueden
aprehender y perfeccionar, a través de las vivencias y ensefianzas.?! 2%

Por otro lado, el clima organizacional de mayor proporcion fue por mejorar y demostraria
que los trabajadores reconocen las limitaciones econdmicas en los establecimientos de salud,
pero, a pesar de ello, estan comprometidos con su trabajo, y consideran que la salud de la
poblacion es su principal prioridad; por tanto, el clima organizacional se constituye en un
factor importante en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada y posibilita a
los directivos una vision futura de la organizacidén, asimismo, representaria un elemento
diagnoéstico de la realidad cambiante del entorno, puesto que permite identificar las
necesidades reales de la institucion en relacién con el futuro deseado, para, de esta forma,
trazar las acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision del
futuro disefiado para la institucion.®

La correlacion positiva media entre el tipo de liderazgo y el clima organizacional, indicaria
en términos generales, que al incrementar el liderazgo transaccional también incrementaria
el tipo de clima organizacional saludable. El liderazgo transaccional influye en el clima
organizacional, ya que el lider reconoce ampliamente las necesidades de sus seguidores y, en
base a ello, explica la manera exacta, y precisa como llegar a satisfacerlas, logrando cumplir
con las metas y objetivos organizacionales; lo cual si bien es cierto, es de agrado de los
trabajadores, ya que encuentran en este lider un estimulo para mejorar el clima
organizacional.!!"1?)

De la misma forma, respecto a la correlaciéon positiva media entre el tipo de liderazgo
transformacional y el tipo de clima organizacional, se observa que el liderazgo
transformacional alto tiene una tendencia a poseer un clima organizacional saludable y el
clima organizacional no saludable tiene mayores porcentajes al incrementarse la baja
dominancia del liderazgo transformacional, por tanto, si se incrementa el alto dominio del

liderazgo transformacional, entonces el clima laboral saludable se incrementa.
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De esta forma, en el estudio realizado por Bal® se reporta que existen relaciones directas
positivas confirmadas entre el autoliderazgo innovador y el clima organizacional
participativo, permitiendo presumir que existe relacion entre las variables liderazgo y clima
organizacional, e indicaria que los trabajadores pueden involucrarse mas en sus puestos
laborales y mejorar notablemente el clima organizacional participativo en respuesta a la
comprension y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion, lo cual es
ampliamente conocido como una caracteristica fundamental del liderazgo transformacional.
Los resultados obtenidos reflejarian que los estilos de liderazgo autoritarios son todo lo
contrario al estilo transformacional, con bajos niveles de motivacion, son incapaces de
proporcionar un clima organizacional participativo, que se basa en la teoria del enfoque de
las relaciones humanas. %22

Por su parte, Serrano y Portalanza®" enfatizan que los estilos de liderazgo tienen una
influencia fuerte y directamente proporcional en el clima organizacional. Por su parte, Mita
et al.?% refieren que el lider puede manejar y mejorar ampliamente el tipo de clima
organizacional que se desarrolla en la institucion, por lo que, indefectiblemente, si se tiene o

se buscan altos niveles de liderazgo, podrian traducirse en mejoras del clima organizacional.
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