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RESUMEN

En el presente trabajo se determind la relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima laboral del personal de la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de Guayaquil. En
la estructura se muestra los estudios mas relevantes y teoria confiables referente a las
variables de estudio. Se determiné que el estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo no
experimental de nivel correlacional, se investigd a una poblacion de 11 colaboradores, para
saber su opinién, donde la encuesta fue elegida al igual que los cuestionarios para medir las
variables mencionadas, estas estuvieron estructuradas en Escala de Likert. El resultado
principal fue que se presenta un 0.875 de correlacion de Pearson, indicando una relacion alta
positiva entre el liderazgo transformacional y clima laboral, por lo que se acepta la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna indicada en la investigacion. En conclusién, la Unidad de
Admisiones del Hospital Naval de Guayaquil, cuenta con un lider y clima laboral aceptable,
por lo tanto, se encuentra en un porcentaje de 73% de nivel medio de liderazgo
transformacional y 90.91% de nivel alto clima laboral, considerando que hace falta mejorar

algunos factores.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo transformacional, Clima laboral, Motivacion,
Comunicacion.
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ABSTRACT

In this work, the relationship between transformational leadership and the work environment
of the staff of the Admissions Unit of the Naval Hospital of Guayaquil was determined. The
structure shows the most relevant studies and reliable theory regarding the study variables. It
was determined that the study was of a quantitative approach, of a non-experimental type of
correlational level, a population of 11 collaborators was investigated to know their opinion,
where the survey was chosen as well as the questionnaires to measure the mentioned
variables, these were structured in Likert Scale. The main result was that a 0.875 Pearson
correlation is presented, indicating a high positive relationship between transformational
leadership and work environment, so the null hypothesis is accepted and the alternative
hypothesis indicated in the research is accepted. In conclusion, the Admissions Unit of the
Guayaquil Naval Hospital has an acceptable leader and work environment. Therefore, the
percentage of transformational leadership in the Unit is 73% medium and the percentage of

transformational leadership in the Unit is 90.91% high. Some factors need to be improved.

KEY WORDS: Transformational leadership, Work environment, Motivation,

Communication.
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INTRODUCCION

La relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional es esencial
para el triunfo de una organizacion. A escala global, se reconoce que se perciben problemas en
el liderazgo interno y la eficacia en diversas culturas organizacionales debido a la gestion para
la resolucién de conflictos de los trabajadores.

De acuerdo a Sunaengshig et al. (2021), el liderazgo transformacional es crucial, ya que
se distingue por proporcionar la estimulacion cognitiva e individualizada y con carécter para
los colaboradores, puede modificar la manera en que se perciben los problemas,
motivando un esfuerzo adicional para alcanzar metas colectivas. Este estilo de liderazgo resulta
imprescindible para motivar a los trabajadores a cooperar en la consecucion de objetivos
compartidos y promover un clima laboral favorable y eficiente.

Por otra parte, Magbool et al. (2020) indican que el clima organizacional tiene un
impacto en la productividad, motivacion, dedicacion, satisfaccion en el trabajo, desempefio de
los empleados. Un ambiente positivo potencia estos elementos, lo que se traduce en una
retencién superior de la informacién y captacién de nuevos talentos, lo cual permite mejorar a
gran escala a la organizacion.

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral en la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de
Guayaquil, asi como los niveles de liderazgo transformacional y clima laboral respectivamente,
con el propdsito de identificar los componentes mas eficaces y emitir las recomendaciones que
permitan mejorar el clima laboral dentro de esta institucion

La metodologia de investigacion utilizada en el presente trabajo es de tipo cuantitativo,
no experimental, considerando que las variables del estudio serdn medidas de manera

cuantitativa y dichas variables no seran manipuladas, asi también, la investigacion es



transversal, es decir se observara en un solo momento y tiempo, y de tipo correlacional
mediante el estudio estadistico. Se basa en el método deductivo — inductivo. Al final del estudio
se espera determinar las dimensiones a fortalecer del liderazgo transformacional que permita

lograr un clima laboral adecuado para el desarrollo de las actividades diarias.



Capitulo I: El problema de la investigacion

1.1 Planteamiento del problema

El liderazgo transformacional se ha convertido en un enfoque clave para mejorar la
eficiencia y el compromiso dentro de las organizaciones, sin embargo, en el contexto
hospitalario, este tipo de liderazgo influye de forma directa en la motivacion del personal y en
la calidad de servicio que brinda el personal. Es asi que en la Unidad de Admisiones del
Hospital Naval de Guayaquil desempefia un rol fundamental en la atencion inicial de los
pacientes, por lo que es crucial analizar cdbmo el liderazgo impacta en el clima laboral dentro
de esta unidad.

A pesar de los beneficios del liderazgo transformacional, existen evidencias que en
algunos entornos hospitalarios persisten problemas relacionados con el clima laboral,
considerando factores como la comunicacion, el reconocimiento del esfuerzo y el sentido de
pertenencia pueden verse afectados por la forma en que los lideres gestionan sus equipos,
esto puede generar desmotivacion en el personal, afectando la eficiencia y calidad del
servicio brindado en la Unidad de Admisiones.

El liderazgo transformacional es un enfoque de liderazgo orientado a las
organizaciones sanitarias, ya que provoca transformaciones en el individuo y en su ambiente
que se encuentran enfocados en el servicio, la calidad, la seguridad y la competencia
(Gonzales, 2018). Asi pues, se aconseja que se debe implementar una modalidad de
liderazgo de transformacion, es asi que, el autor Bernard Bass presenta como un modelo que
motiva la consecucion de los objetivos deseados y porque va en la direccion correcta
promoviendo el proceso de aprendizaje (Santos, 2019).

Por otro lado, el clima laboral tiene que convertirse en un pilar fundamental en la
coordinacion de los recursos humano de todas las organizaciones (Cainicela y Palomino,
2018). De acuerdo con Chiavenato, la motivacion guia el ambiente organizacional en el que

3



se desarrolla la organizacién en la que todos los colaboradores deben adaptarse a diversas
circunstancias para poder satisfacer sus necesidades y lograr un balance emocional. En la
actualidad, la inquietud por ir mejorando el entorno de trabajo para incrementar la
satisfaccion en el trabajo, ajustandose a las metas de la institucion exitosamente (Vera de
Corbalan, 2013).

Por esta razon, tanto el liderazgo transformacional como el ambiente laboral tienen
un impacto en la conducta y la vision del empleado. De acuerdo con el Ministerio de salud, se
indica que un entorno organizacional esta vinculado con la valoracién que tienen los
miembros de la organizacion en relacion a su trabajo, a su entorno fisico y a las relaciones
interpersonales de influencia en las funciones. Esto sefiala que un ambiente organizacional
saludable promueve efectos beneficiosos en la satisfaccion; en el logro, la afiliacion, la
productividad y la adaptabilidad: y ha experimentado y ha demostrado. Por otro lado, un
ambiente laboral no saludable genera inadaptacidn, insatisfaccion, ausentismo y
productividad reducida (Ministerio de Salud Publica, 2018).

En este contexto, es necesario investigar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima laboral dentro de la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de
Guayaquil, comprender esta relacion permitira identificar oportunidades de mejora 'y
proponer estrategias que favorezcan un entorno laboral mas positivo y eficiente, beneficiando
tanto al personal como a los pacientes que reciben atencién en esta unidad.

1.2 Delimitacién del problema

El presente estudio se realizara en la ciudad de Guayaquil, dentro del area de la
unidad de admisiones del Hospital Naval de Guayaquil, centrandose en el analisis del
liderazgo transformacional ejercido por los supervisores y su impacto en el clima laboral
percibido por el personal administrativo y operativo. Se excluyen otras areas del hospital,

dado que sus dindmicas organizacionales pueden diferir de las de Admisiones.



1.3 Formulacién del problema
¢Como el liderazgo transformacional influye en el clima laboral dentro de la Unidad
De Admisiones del Hospital Naval de la Ciudad De Guayaquil, periodo 2025?
1.4 Preguntas de investigacion
e ;Ladimension Carisma del liderazgo transformacional se relaciona con el clima
laboral dentro de la unidad de Admisiones?
e Ladimension Motivacion inspiracional del liderazgo transformacional se relaciona
con el clima laboral dentro de la unidad de Admisiones?
e ;Ladimensién Estimulacion intelectual del liderazgo transformacional se relaciona
con el clima laboral dentro de la unidad de Admisiones?
e ;Ladimension Consideracion individualizada del liderazgo transformacional se
relaciona con el clima laboral dentro de la unidad de Admisiones?
1.5 Determinacion del tema
Relacion entre el liderazgo transformacional y el clima laboral dentro de la Unidad de
Admisiones del Hospital Naval de la ciudad de Guayaquil.
1.6 Objetivo general
Determinar cémo el liderazgo transformacional influye en el clima laboral dentro de
la Unidad De Admisiones del Hospital Naval de la Ciudad De Guayaquil, para establecer
estrategias que fortalezcan las relaciones interpersonales y el bienestar del equipo.
1.7 Objetivos especificos
e Determinar la dimension Carisma del liderazgo transformacional y su relacion con el
clima laboral dentro de la unidad de Admisiones.
e Determinar la dimension Motivacion inspiracional del liderazgo transformacional y su

relacién con el clima laboral dentro de la unidad de Admisiones.



e Determinar la dimension Influencia Idealizada del liderazgo transformacional y su

relacion con el clima laboral dentro de la unidad de Admisiones.

e Determinar la dimension Consideracion individualizada del liderazgo

transformacional y su relacion con el clima laboral dentro de la unidad de

Admisiones.

1.8 Hipotesis

1.8.1 Hipotesis General

El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el clima laboral en

el personal del Area de Unidad de Admisiones.

1.8.2 Hipotesis Particular

e Las dimensiones del liderazgo transformacional se relacionan significativamente con

las dimensiones del clima laboral dentro de la unidad de Admisiones

1.9 Declaracion de las Variables (Operacionalizacion)

e Variable independiente: Liderazgo transformacional

e Variable dependiente: Clima laboral

e Dimensiones: Estimulacion intelectual, motivacion inspiracional, Influencia

idealizada, consideracioén individualizada.

Tabla 1

Operacionalizacion

Objetivos

Especificos

Determinar la
dimension
Estimulacion
intelectual del
liderazgo
transformacional y

su relacion con el

Determinar la
dimension
Motivacion
inspiracional del
liderazgo
transformacional y

su relacion con el

Determinar la
dimension
Influencia

idealizada del
liderazgo

transformacional y

su relacion con el

Determinar la
dimension
Consideracion
individualizada
del liderazgo
transformacional

y su relacion con




clima laboral dentro

clima laboral dentro

clima laboral dentro

el clima laboral

Admisiones

Admisiones

Admisiones

de la unidad de de la unidad de de la unidad de dentro de la
Admisiones. Admisiones. Admisiones. unidad de
Admisiones.
Variable
Variable Variable Variable
independiente
independiente independiente independiente
Consideracion
Estimulacion Motivacion Influencia
individualizada
intelectual del inspiracional del idealizada del
del liderazgo
Variables liderazgo liderazgo liderazgo
transformacional
transformacional transformacional transformacional
Variable
Variable Variable Variable
dependiente
dependiente dependiente dependiente
Clima laboral
Clima laboral Clima laboral Clima laboral
Nivel de Nivel de motivacion | Nivel de Influencia Nivel de
estimulacion inspiracional y clima | idealizada y clima consideracion
Indicadores
intelectual y clima laboral laboral individualizada y
laboral clima laboral
Encuesta Encuesta Encuesta Encuesta
Instrumento
1-4 5-8 9-12 13- 16
Personal del area de Personal del area de | Personal del area de | Personal del area
Fuente

de Admisiones

1.10 Justificacion

El propdsito de esta investigacion es que el personal de admisiones brinde una

excelente gestion, para conseguirlo debe poseer caracteristicas como; habilidades

intelectuales, cognitivas en administracion y habilidades en el campo de la direccion. El

liderazgo esta vinculado con la efectividad y excelencia en la gestion de la organizacion y
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para convencer a sus colaboradores a respaldar los valores; estas caracteristicas generan un
clima organizacional saludable de cooperacion y apoyo por medio de la motivacion. Por ello
esta investigacion propuesta se justifica de la siguiente manera:

Se justifica tedricamente debido a que se pretende determinar si existe una relacién
del Liderazgo Transformacional con el Clima laboral del personal de la Unidad de
Admisiones, siendo un pilar fundamental que la institucion de salud ha ido potencializando y
fortaleciendo a través de diversas capacitaciones a todos sus colaboradores. De esta forma, se
identificd las dimensiones de la variable que estdn comprometidos y que garantizan una
exitosa gestion en el servicio de su &mbito y una satisfaccion de su personal.

Se justifica metodologicamente, esta investigacion adoptard un enfoque cuantitativo,
de naturaleza descriptiva correlacional, no experimental, de corte transversal en la que se
llevara a cabo a través de técnicas, procedimientos y métodos, instrumentos que ya han sido
comprobados y evaluaran de manera adecuada la relacion entre el Liderazgo y el Clima
laboral, que funcionaran como referencia para otras investigaciones con respecto a distintas
situaciones.

Finalmente, la investigacion se justifica de manera préactica, debido a que la misma
aportara con sus resultados, para motivar e incentivar a la realizacion de estudios aplicativos
gue permitan proponer mejorar en cuanto a las habilidades administrativas y gerenciales en el
desempefio directivo, que influiran en el clima laboral del personal de la Unidad de
Admisiones del Hospital Naval de Guayaquil.

1.11 Alcance y limitaciones
1.11.1 Alcance

El alcance de la presente investigacion se enfoca en el analisis de la relacion entre el

liderazgo transformacional y el clima laboral en la institucion de salud objeto de estudio, para

lo cual se aplicara un estudio cuantitativo.



1.11.2 Limitaciones

No se han presentado las limitaciones para la realizacion del presente estudio, debido
a que se cuenta con la autorizacion del Gerente de dicha institucion, asi como también existe

predisposicion del personal de la unidad de admisiones.



CAPITULO II. Marco teérico referencial
2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes historicos

En 1977, Robert House revel6 mediante una investigacion sobre el liderazgo de
caracter estratégico. El liderazgo transformacional fue inicialmente introducido por
MacGregor Burns en 1978, y luego desarrollado por Bernard Bass en 1985, se baso en los
trabajos realizados por House y Burns, ellos proponen el intercambio de liderazgo
transformador a transformacional al tratar de abordar un método para calcular el grado que
los lideres ejercian. Teniendo asi que el liderazgo transformacional influye sobre sus
seguidores (Mendoza, 2023).

Por otro lado, se enfatiza que los lideres transformacionales emplean una mezcla de
carisma, respaldo personal, estimulacion intelectual y motivacion inspiradora para impactar a
sus empleados (Nelly et al., 2024). Esto no solo tiene la capacidad de incrementar la
eficiencia en las operaciones, sino que también puede promover un ambiente de trabajo
positivo, fomentando la innovacion y disminuyendo la rotacion de personal (Jauhari et al.,
2024); de igual manera, se basa en la habilidad de los lideres para inculcar, inspirar y
estimular a sus seguidores, promoviendo una transformacion positiva tanto a nivel personal
como organizacional (Xu et al., 2024).

De acuerdo con lo indicado por Arteaga y Ramon (2009), los lideres
transformacionales promueven transformaciones de punto de vista que impulsan a cada
individuo a dar prioridad al interés colectivo, incluso si no satisfacen sus necesidades
esenciales de existencia. Por otro lado, Bracho y Garcia (2013) sefialan que el liderazgo
transformacional se centra en el proceso de direccidn, donde la transformacion es un
elemento crucial que se lleva a cabo a través de la accion del lider que incentiva a sus

colaboradores; teniendo en cuenta que los lideres transformacionales facilitan la obtencién de

10



la mejor version de cada persona a su cargo, favoreciendo asi la realizacion de los objetivos
de la organizacion.

Igualmente, Yulk (2001) sefiala que el estilo de liderazgo transformacional fomentara
esta vision conjunta y propiciara un alto entendimiento y aceptacion del proposito y la labor
de la organizacion. Para alcanzar objetivos con un alto compromiso de los empleados, el
liderazgo es crucial. Hermosilla et al. (2016), evidenciaron que se puede disminuir la
intencion de rotacion de los trabajadores al incrementar su dedicacion y satisfaccion laboral.
Pero, no obstante, el estudio de Omaza et al., (2023) muestran que, pese a que este liderazgo
ejerce un efecto eficaz en el ambiente corporativo, su impacto directo en el rendimiento de
los trabajadores no siempre es relevante sin la intervencion de otros elementos como el
ambiente laboral, en esta investigacion subraya la importancia de un enfoque integral que
tome en cuenta diversas variables mediadoras para potenciar el efecto del liderazgo
transformativo.

Alvarado y Zambrano (2021), sefialan que el liderazgo transformacional aspira a que
los empleados se involucren, otorgandole significado a la labor. Con este liderazgo se
promueve la conciencia de los empleados, quienes son incentivados a aceptar y
comprometerse con la aplicacién de la misidn, vision y valores corporativos de la Institucion,
con el fin de que puedan ser transmitidos a las nuevas generaciones. Para alcanzar este
objetivo, se emplea la transformacién del saber interno. Valarezo (2019), sefiala que el
liderazgo se lleva a cabo en diversos niveles y por individuos capaces de motivar, orientar y
fomentar a otros en relacién a proyectos o propuestas concretas, sin importar su posicion
institucional.

Segun Loor y Hassan (2024), "la eficacia del estilo de liderazgo depende del contexto
y la circunstancia" (pag. 26). De acuerdo con Burns, los estilos de liderazgo transformador y

transaccional se excluian mutuamente. Aunque los lideres transformacionales pueden tratar
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de modificar la cultura de la organizacion, los lideres transaccionales generalmente no
persiguen una transformacion cultural en la organizacion; en cambio, se enfocan en la cultura
ya existente (Avila, 2019).

Por otra parte Pariona et al. (2021), mencionan que piensan que la evaluacion del
clima organizacional promueve la reflexion y los acuerdos entre los miembros de una
institucion, sin embargo, para alcanzar estos cambios es imprescindible que la administracion
realice cambios, el liderazgo se fundamenten en estilos que fomenten la consolidacion de
todas las areas de una institucion, considerando que sus participantes o colaboradores son
individuos con variados intereses y objetivos, motivaciones, por lo que es crucial mejorar el
ambiente de trabajo guiandolos hacia la obtencion de metas y objetivos institucionales a
través del trabajo en equipo mediante la colaboracion.

Litwin y Stringer (1968) respecto al clima laboral consideran que es el producto de los
diversos pilares presentes en una organizacion, que pueden ser: los objetivos de la compafiia,
el organigrama, la percepcion del liderazgo y la toma de decisiones. Ademas, se considera la
presencia de climas que pueden surgir en diversas areas o conjuntos de la compafiia, debido a
los distintos entornos que pueden surgir (Vasquez et al., 2021).

Asimismo, Cuadra y Veloso (2007) consideran que el clima laboral posee ciertos
elementos ambientales que cada miembro de la organizacion percibe y las convierte en reglas
y patrones de conducta. Por lo general, un ambiente laboral positivo se asocia al rendimiento
laboral, incluyendo las variables de desempefio laboral, condiciones laborales, familiares,
bienestar social, satisfaccion en el trabajo y la calidad de gestion de los lideres.

Segun, Gonzales et al. (2018), hoy en dia, el ambiente de trabajo en las
organizaciones esta siendo apreciado dado que es crucial para el crecimiento personal y
laboral de los individuos, posibilitando que los lideres de la organizacién expandan su vision

a otros sectores, a corto y largo plazo, o sea, el ambiente de trabajo facilita la identificacion
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de la realidad, fluctuante del ambiente, asi como para establecer las necesidades especificas
de cada individuo que forma parte de la organizacion
2.1.2 Antecedentes referenciales

2.1.2.1 Liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional consigue
modificar los fundamentos mediante la motivacion, la cual lo motiva hasta conducirlo al
compromiso con la persona. El lider transformacional se enfoca en el desarrollo del
conocimiento, el autodesarrollo y la motivacion de sus seguidores, de esta forma se consigue
el crecimiento de los colectivos y entidades. La persona capta el interés debido a su profundo
entendimiento por temas que son fundamentales en una organizacion; esto promueve el
vinculo entre la persona y su lider una confianza que impulsa intereses para alcanzar
objetivos, progreso y crecimiento (Stewart, 2006).

El lider transformacional es flexible en diversas situaciones, ya que posee la
capacidad para adaptarse y de convencer a los seguidores para producir cambias debido a su
gran energia que proyecta un comportamiento positivo para enfrentar las adversidades. Estan
centrados en la vision de una empresa y proyecta seguridad (Jaramillo y Fierro, 2016).

Asimismo, Fernandez y Quintero (2017) el liderazgo transformacional es un enfoque
donde los seguidores y lideres colaboran entre si para alcanzar elevados grados de motivacién
y ética. Por lo tanto, este liderazgo busca potenciar enormemente el potencial y potenciar el
rendimiento de los seguidores, ya que no tienen la intencion de mejorar su rendimiento. No
solo les brinda un empleo, sino que también les brinda un ambiente de trabajo positivo que
promueve una relacién amigable con sus seguidores. Los lideres poseen la habilidad de
ajustarse y reaccionar con rapidez ante los cambios a nivel mundial, respaldando a sus

seguidores para lograr las metas de la organizacién.
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Dimensiones del liderazgo transformacional

a. Carisma o influencia idealizada. Carisma proviene del término griego que
se traduce como regalo, don, talento; caracteristica de un individuo con una virtud
extraordinaria, diferente a una persona corriente. Esta palabra se utiliz6 por el
sociélogo Mac Weber (1968) en el campo de las ciencias sociales que empled este
término para poder lograr describir a los lideres que poseian esa habilidad y capacidad
profunda para generar impacto en sus subordinados (Stewart, 2006).

Por su parte Salazar (2022) considera que los lideres transformacionales son
un referente a seguir ya que les facilita obtener el respeto y la admiracion de sus
seguidores. En esta situacion, los seguidores perciben al lider como su referente a
emular.

El carisma o influencia idealizada alude a un lider como referente de rol para
sus seguidores a causa de su conducta, interés y/o consideracion, incluso superando
sus propias necesidades; a su vez, también satisfaciendo sus propias necesidades, pero
siempre demuestran un comportamiento ético y moral adecuado con elevados
criterios, lo que le da respeto, admiracion y es digno de confianza por parte de los
demas. Es un modelo para la imitacion e identificacion, pero no constituye un
elemento relevante lo bastante para llevar a cabo un proceso de transformacion
(Stewart, 2006).

Las siguientes son las consideraciones de Bass sobre el Liderazgo
Transformacional en el &mbito del Carisma:
e Sus seguidores consiguen identificarse con el lider talentoso hasta conseguir imitarlo,
pero es el quien lo imita. Es muy comudn que su motivacion supere sus propios
intereses materiales por un beneficio economico, tal como lo llevan a cabo los

partidarios de un lider transformacional.
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En términos de cambio, el lider transformacional consigue empoderar y elevar a sus
seguidores;

Al lider con carisma, estos intentan mantenerlos en una relacion de dependencia y
vulnerabilidad, con el fin de mantener su fragilidad para conseguir mantener una
fidelidad personal, en lugar de un compromiso perfecto.

Es posible encontrar un lider transformacional en cualquier organizacion y a distintos
niveles. En contraste con aquellos lideres talentosos que emergen en un contexto de
crisis dentro de una organizacion.

La vision del individuo respecto al lider carismatico puede variar en dos direcciones o
en ambas. Algunos pueden amar a un lado y otros pueden odiarlo.

El lider transformacional posee una misién y una vision, lo que le otorga
reconocimiento, seguridad, confianza e identificacién sélida del seguidor (Salcedo,
2018).

b. Motivacidn inspiracional. Para Bass y Avolio (1994), la motivacion
inspiracional se define como la aceptacion de retos y la presentacion de retos, valores
para los seguidores, para mantener vivo el espiritu del equipo, entusiasmo y
optimismo, transmitiendo expectativas, que motiva e inspira a los que estan en su
entorno, consiguiendo asi obtener beneficios. Asi, el lider consigue transformarse en
un modelo a seguir, empleando la comunicacion como una de sus estrategias en la que
se transmite mensajes de motivacion y entusiasmo al tener la oportunidad de alcanzar
la vision.

El lider transformacional se esfuerza por fomentar y aumentar la esperanza de
sus seguidores, de manera que se sientan involucrados con la vision de la organizacion

para cumplir con las metas establecidas (Salazar, 2022).
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Caracteristicas de la motivacion inspiracional
De acuerdo a Bass los elementos en relacion al comportamiento de los lideres
de tipo inspiracional se tiene las siguientes caracteristicas:
e Direccion de significado
e Uso de simbolos
e Manejo de impresion
e Modelamiento de las expectativas de los seguidores (Shamir et al., 1998)

c. Estimulacion intelectual. - Es cuando los lideres de cambio motivan e
incentivan a sus seguidores a innovar, crear mediante premisas y la definicion del
problema; donde requieran nuevas alternativas o soluciones sin juzgar las
contribuciones de los seguidores por ser diferentes a las del lider (Bass y Avolio,
1994).

Estos lideres suelen asistir a sus seguidores en su creatividad e innovacion con
sentido critico para resolver problemas, contribuyendo a generar el cambio e inyectar
la innovacidn en la organizacion. Por lo tanto, es crucial que el lider contribuya a que
sus empleados en la compariia se sientan a gusto aportando ideas valiosas para la
organizacion (Salazar, 2022).

Caracteristicas de la estimulacion intelectual
Segun Bass las caracteristicas son las siguientes:

e Reformulacidn, posibilita que sus partidarios reformulen los conflictos que
desean resolver.

e Inteligencia, el lider posee competencias intelectuales que superan
ampliamente a sus propios seguidores pero que necesitan ser complementados

con flexibilidad y creatividad en el pensamiento.
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e Simbolos e imagenes, a traves de su generacion e interpretacion, el lider
contribuye a las organizaciones a la creacion de simbolos cohesivos que

puedan solucionar el problema (Bass y Avolio, 1994).

d. Consideracion individualizada. - Significa sostener redes de
comunicacion que estén disponibles para sus seguidores de manera abierta tanto
individual como grupal. Asi se garantizara que se difundan nuevas ideas que aporten
valor y pueden presentarse o aparecer innovaciones o productos que de otra forma se
hubiesen quedado sin existencia y evolucionar (Bass y Avolio, 1994).

Los lideres transformacionales deben entender que cada integrante de su
equipo es un individuo singular, por lo que posee necesidades particulares. Por lo
tanto, es esencial que tomen en cuenta las preocupaciones y requerimientos de cada
uno para proporcionar el respaldo apropiado. El lider debe considerar que es el
individuo encargado del crecimiento profesional de sus empleados (Salazar, 2022).
Cualidades de la consideracion individualizada

e Utiliza de manera informal la comunicacion personalizada

e Se preocupa de que su seguidor este complemente informado

e Trata a cada subordinado en forma individual

e Da consejo a sus seguidores (Bass y Avolio, 1994)

2.1.2.2 El clima laboral. EI ambiente organizacional proviene del concepto de que la

persona habita en entornos complejos y dindmicos, ya que las organizaciones se componen de
individuos, colectivos y grupos que generan varias actitudes que impactan en el entorno. Por
este motivo, Méndez (2016) menciona que el ambiente organizacional proviene de la
sociologia, especificamente en la teoria de la sociologia, las relaciones humanas incluyen la
definicion de la organizacion donde se manifiesta la gran importancia de la gran

organizacion, debido a su implicacién social y rol laboral. Contextualiza el clima
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organizacional de manera que las personas establecen procesos de interaccion donde son
influenciados por valores, creencias y actitudes, y en el que estan determinados por valores,
creencias y actitudes.

Para Alvarez (1993), el clima organizacional surge de la expresion en varios factores
vinculados a la caracteristica interpersonal, fisica y organizacional, influye claramente en el
comportamiento y la satisfaccion, en su creatividad y produccién. A su vez Chiavenato
(2012) seriala que el Clima Organizacional puede ser descrito como una caracteristica o
singularidad en el entorno donde se realiza el trabajo, que son captadas o experimentadas.
por los miembros de la entidad y que ademas posee un predominio directo en los
comportamientos del empleado.

Para Garcia (2003) el ambiente laboral se refiere a la valoracion entre la relacion entre
la organizacion en la que se trabaja y el criterio que el individuo tiene sobre ella, en
"considerando variables o elementos como autonomia, estructura, consideracion, cordialidad,
apoyo, apertura y otros".

Segun esto, se podria inferir que el clima laboral es la investigacion del ambiente
interno donde se forman las actitudes, aptitudes, conocimientos y habilidades de los
empleados. Por lo tanto, se sostiene que después de un 6ptimo desarrollo laboral, surge un
lider excepcional que orienta y capacita a su equipo, fomentando la comunicacion y
generando competitividad en el ambito empresarial.

En este sentido es importante considerar aspectos que se encuentra dentro del clima
laboral, como son los siguientes:

a. Condiciones laborales. - Para Abrajan et al. (2019), esto se refiere a los recursos
materiales, financieros y humanos indispensables para que el trabajador pueda
desempeniar su trabajo. De igual forma, implica el pago por el rendimiento que cada

empleado realiza, donde trabaja y como trabaja a través de las técnicas o directrices
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dictadas por el lider y asumidas por los miembros del equipo. Ademas, se incluyen las
relaciones interpersonales, la oportunidad de superacion que son cruciales para el
proceso de crecimiento humano y desarrollo profesional.

Por su parte, Satizabal et al. (2021), las condiciones de trabajo se segmentan
en dos aspectos: las condiciones de empleo y las condiciones laborales. En las
primeras, se hace referencia al sueldo y las formas de contrato que el trabajador tuvo
conocimiento previo a su contratacion. Por otro lado, en las condiciones laborales se
definen las responsabilidades que se deben realizar durante el dia, las interacciones
interpersonales, grupales y sociales en las que los lideres e integrantes de su equipo se
relacionan entre ellos, preservando el bienestar de la empresa o institucion.
Comunicacion. — La comunicacion es un fenémeno inherente a todos los individuos
y se puede observar en todas las instituciones. Por lo tanto, la comunicacién se refiere
al conjunto de mensajes que las personas comparten y, por ende, en las
organizaciones se establece una comunicacion con sus miembros y con los clientes
que los rodean. De igual manera, la comunicacion se compone de actividades y
métodos que facilitan la comprension y soporte de los mensajes, puntos de vista 'y
actitudes transmitidos entre la organizacion interna y sus usuarios externos. De esta
manera, se podran solucionar las preocupaciones y dificultades que surjan a través de
la comunicacion (Fernandez, 2009).

Motivacion. - La motivacion en el trabajo es el estado emocional que cada individuo
logra a través de la implicacion personal o de terceros en la consecucion de un
objetivo 0 meta establecido. Se percibe el &nimo como un equivalente a la emocién y
es un recurso que la organizacién emplea como incentivo para aplicar la inteligencia
emocional a la satisfaccion de las necesidades comportamentales de los empleados.

Por lo tanto, un empleado motivado incrementa su comportamiento positivo al
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cumplir con los objetivos laboral y profesional que implica una confusién de sus
propios ideales y de su vida cotidiana, esto es mas conocido como agotamiento
laboral, también conocido como burnout (Fuster, 2007).

Relaciones interpersonales. - La interaccion entre dos o mas individuos se conoce
como relacion interpersonal, y el proceso de comunicacion constituye el pilar esencial
de la interaccion social. Asi, las relaciones personales o sociales fortalecen la
autoestima, lo que conduce a relaciones saludables y gratificantes. Asi pues, la
autoestima debe prevalecer en las relaciones interpersonales, ademas de mantener una
excelente empatia, prevenir conflictos, aceptar las discrepancias, estar preparado para
el cambio y la adaptabilidad. De esta forma, se pueden reconocer y definir ciertos

tipos de relaciones (Génzales M. , 2006).

2.1.3 Contenido teodrico que fundamenta la investigacion

Teorias del liderazgo

A mediados del siglo XX, durante los afios 80, surgieron las teorias del liderazgo

como herramientas innovadoras, destinadas a que las organizaciones potencien sus

capacidades, actitudes y habilidades del individuo talento del sujeto (EAE Busines School,

2015). Por lo tanto, para Kroeck, Lowe y Brown quienes son los responsables, indicaban que

el liderazgo abarcaba diferentes campos como la historia, la psicologia, las ciencias politicas

y las ciencias sociales, sociologia (Hardy et al., 2014).

Las teorias generalmente se fundamentan en las caracteristicas de los lideres, pero existen

algunas excepciones que intentan explicar las posturas que pueden adoptar las personas.

Las Teorias del Gran Individuo: Hace referencia a que los lideres destacados poseen
rasgos internos, como son el carisma, la confianza, la inteligencia y las habilidades

sociales, el lider surge y no se construyen (Rodriguez, 2018).
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Teorias de los rasgos: En el que el individuo adopta ciertas competencias y
caracteristicas que les corresponden en la aplicacion del liderazgo. La atencién se
centra en su personalidad y en las caracteristicas de su caracter y conducta. No
obstante, pueden surgir dificultades con aquellos individuos con rasgos parecidas que
pueden acabar siendo unos lideres completamente contrarios (Rodriguez, 2018).
Teorias de situacion: Como se establece en la teoria contingencial, las situaciones se
definen de la siguiente manera: Los lideres se ajustan a las circunstancias en las que
se halla en ese momento (Rodriguez, 2018).

Teoria de la conducta: Hace referencia a que los lideres se forman o se establecen, de
manera independiente. El aprendizaje del liderazgo se realiza mediante la observacion
y la instruccion. El dirigente no si no se realiza, nace (Rodriguez, 2018).

Teorias participativas: Es el que considera el papel que pueden desempefiar los
demas. El lider solicita activamente la implicacion de los demés (Rodriguez, 2018)
Teorias de gestion transaccionales: Se fundamenta en un método de premiacion y
sancion. Se otorgaran premios el éxito y se penalizaran las equivocaciones
(Rodriguez, 2018).

Teorias de gestion Transformativa: Se enfoca en las relaciones establecidas con los
demaés seguidores. Es un lider que va a inspirar y motivar, siempre manteniendo el

respeto por la ética y la atencion de cada participante (Rodriguez, 2018).

Teoria del clima laboral

Existen dos principales corrientes de pensamiento: Los enfoques funcionalista y

Gestalt. El razonamiento l6gico funcionalista sostiene que la persona interactta con el

entorno y coopera con el ambiente de trabajo. La escuela Gestalt se fundamenta en la

percepcion y el razonamiento basado en la percepcidn de una organizacion donde se aportan

dos principios de gran relevancia: primero, captar el orden natural de las cosas en el mundo y
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establecer un nuevo orden a través de la integracion que es un proceso en el ambito del
pensamiento critico; esto significa que la escuela Gestalista hace referencia a la escuela a que

la persona se ajusta ya que no tiene otra alternativa que hacer (Brunet, 2001).
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CAPITULO IIl. Disefio metodoldgico

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Las variables incluidas en el presente estudio son de naturaleza cuantitativa, debido a
que las mismas pueden medirse como valores numéricos. Como resultado, se utilizo el
analisis estadistico para determinar los hallazgos. Posteriormente, se recolecté informacion de
la base de datos para estructurar el marco teorico que permitan emitir las conclusiones
necesarias (Hernandez et al., 2014).

Asi también, la presente investigacion es de tipo no experimental, debido a que los
fendmenos se observan tal como en entornos naturales y posteriormente se analizan. Se
considera que los estudios no experimentales no permiten la manipulacion de variables, es
decir, que los sujetos de estudio no estan expuestos a ninguna condicion o estimulo tal como
se perciben en la realidad en su entorno. Por lo cual, no se establece ninguna situacién, no se
provoca intencionalmente por el investigador. En la presente investigacion, las variables
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas y el investigador no tiene
control directo de las mismas, por lo que, no puede influir en las mismas y en sus efectos
(Hernandez et al., 2014).

Por otra parte, el disefio de investigacion transversal recolecta datos en un solo
momento en un solo tiempo, con el propoésito de describir variables y permitir el analisis de
sus interrelaciones en un momento dado (Toro y Parra, 2006).

En este sentido, considerando una perspectiva externa es primordial que mientras el
colaborador percibe un liderazgo transformacional que se relaciona con el clima laboral.

3.2. La poblacién y la muestra
3.2.1. Caracteristicas de la poblacion
La poblacion de la presente investigacion se conforma por 11 colaboradores de la

Unidad de Admisiones del Hospital Naval de Guayaquil.
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3.2.2. Delimitacion de la poblacion

Considerando que el numero de 11 colaboradores es manejable no fue necesario
determinar la muestra, por lo que se considero al total de la poblacion.
3.2.3 Tipo de muestra

La muestra en la presente investigacion fue no probabilistica, debido a que se realizd
a todo el personal de la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de Guayaquil.

3.3 Los métodos y las técnicas

El estudio utilizé el método deductivo inductivo, que facilito el inicio de la
investigacion a través de una revision tedrica en la que se corroboran las teorias con la
experiencia practica y, a su vez, detectar los patrones que influyen en el clima laboral. De
acuerdo a Davila et al. (2006), la deduccion facilita la creacion de una conexion entre la
teoria y la observacion, permitiendo inferir a partir de la teoria los fendmenos que se
observan. Por su parte, la induccion implica la acumulacion de saberes e informacion
independientes.

Este estudio permitié confirmar la correlacion entre la variable independiente y
dependientes a través de un estudio estadistico de los datos recolectados y a traves de la
comparacion de las hipdtesis propuestas, corroborando que un liderazgo transformacional
influye en el clima laboral de la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de Guayaquil.
3.3.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para la recopilacion de datos e informacién vital para la realizacion de este estudio, se
empled la encuesta. Segun Avila et al., (2020), la encuesta es un método més efectivo para
recopilar puntos de vista de una mayor cantidad de individuos, ya que facilita la tabulacion y
analisis de las opiniones obtenidas de los encuestados de manera mas eficiente, para su
transformacion inferencial por el investigador en datos valiosos a tener en cuenta en la

investigacion.
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Las preguntas planteadas tanto en el instrumento para la variable liderazgo
transformacional como para el clima laboral fueron aplicados bajo la escala de Likert.

3.4. Procesamiento estadistico de la informacién

Para el manejo correcto de la informacidn recolectada de la encuesta se emple6 Excel
con el proposito de efectuar una interpretacion exacta de los datos proporcionados por los
participantes. Luego de esto, se empled la herramienta SPSS Statistics para el procesamiento
de los datos, la cual se toma en cuenta para el analisis de datos y la comprobacion de
variables.

Para llevar a cabo este sondeo, las cuestiones fueron sometidas a una evaluacion de
confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, y también se verificé la fiabilidad de las
hipétesis a través del coeficiente de correlacion de Pearson.

Al verificar la encuesta creada para los colaboradores a través del test de fiabilidad
Alfa de Cronbach, se concluye que los resultados logrados son de confiabilidad aceptable,
con un puntaje de 0,91 en relacion al liderazgo transformacional y un puntaje de 0,95 en
relacion al clima laboral, lo que indica una buena fiabilidad, de acuerdo con la tabla de

valores (Anexo 2).
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CAPITULO IV: Analisis e interpretacion de resultados

4.1 Anélisis de la situacion actual

Segun las encuestas efectuadas, se obtuvo informacion acerca de la situacion actual de
la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de Guayaquil. No obstante, es importante
destacar que las encuestas se llevaron a cabo a un grupo de 11 individuos incluidos en el
estudio, y frente a esto, se obtuvo la siguiente informacion:
Datos informativos:
Figura 1

Edad

40,00

Porcentaje

m 25-34 w45-54 m55afioamas = 35-44

La figura 1 indica que en un mayor porcentaje del 37% los colaboradores de la
Unidad de Admisiones se encuentran las edades comprendidas en el rango de 35 — 44 afios;
seguido por el rango de 25- 34 afios y 45 — 54 afios en igual porcentaje del 27%; y en un
minimo porcentaje del 9% en la edad de 55 afios 0 mas.

Figura 2
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De acuerdo a los resultados obtenidos se observa que en mayor porcentaje del 57% el
personal que conforma la Unidad de Admisiones es femenino y en un porcentaje del 43%
pertenecen al género masculino.

Figura 3
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Del 100% de los encuestados el 55% manifiesta que es de estado civil solteros; el
27% de estado civil casado; y en igual porcentaje del 9% de estado civil divorciado y union
libre respectivamente.

Figura 4
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De acuerdo a la figura 4, los datos evidenciaron que el 37% de los encuestado cuenta

con licenciatura; el 36% tienen un nivel técnico y el 7% cuentan son estudios secundarios.
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Figura 5
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Segun se observa en la figura 5, el 64% del personal cuenta con nombramiento; el
18% con contrato indefinido; y en un porcentaje igual del 9% militar en servicio activo y
prestacion de servicios respectivamente.

Figura 6
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Segun la figura 6, el personal menciona que en un 46% tienen un tiempo de servicio
de mas de 10 de afios; en un porcentaje igual del 27% cuentan de 1 a 3 afios y de 7 al10 afios

respectivamente.
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Figura7

Jornada laboral
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En la figura 7, se observa que el 91% tiene una jornada laboral a tiempo completo; y

el 9% labora a medio tiempo.

Figura 8
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En la figura 8, se observa que el personal menciona en un 73% labora 40 horas; el

18% labora mas de 18% y el 9% de 20 a 39 horas.
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Figura 9
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De acuerdo a la figura 9, el personal que conforma la Unidad de Admisiones en un

55% es personal administrativo y el 45% personal técnico

Figura 10
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Segun lo que se observa en la figura 10, en referencia a capacitaciones que recibe el
personal de la Unidad de Admisiones, el mismo menciona en un 73% que no las han recibido

y el 27% que si.
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Variable independiente: Liderazgo transformacional

Figura 11

Liderazgo Transformacional
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En la figura 11, se evidencia un nivel medio con el 73% de liderazgo
transformacional; y un 27% de nivel alto, considerando que el liderazgo transformacional
esta conformado por las dimensiones estimulacion intelectual; motivacion inspiracional,
influencia idealizada o carisma y consideracion individualizada. En este contexto, importante
reforzar varios aspectos que se encuentran dentro del liderazgo

Figura 12
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En la figura anterior indica un nivel medio del 64% en lo que corresponde a
estimulacion intelectual en el personal de la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de
Guayaquil; y en 36% nivel bajo. En este contexto, se evidencia que el personal percibe el
apoyo continuo del jefe para la toma de decisiones eficaces, asi como también, es flexible con
el personal para el cumplimiento de metas y objetivos, sin embargo, se requiere mejorar el
aspecto de capacitaciones tanto al personal administrativo y técnico.

Asimismo, se puede observar un nivel medio del 91% en la dimensién motivacion
inspiracional; y un 9% de nivel bajo. Estos resultados demuestran que el jefe de la unidad de
admisiones ha inspirado confianza con sus colaborados; asi también, existe una participacion
con entusiasmo en las actividades de la unidad; el personal percibe respeto de parte del jefe
de la Unidad y ha demostrado una conducta ética.

Con respecto a influencia idealizada o carisma, se observa un nivel medio del 82%, y
un nivel bajo del 18%. Los resultados anteriores demuestran que a pesar de existir una
comunicacion abierta respecto a las actividades que se debe desarrollar en la menciona
Unidad, se hace un enfoque en darle sentido a la mision que la misma debe cumplir, sin
embargo, se requiere aplicar estrategias que mejoren dichos aspectos.

Se hace referencia a la dimension consideracion individual se evidencia un nivel
medio del 73%, y un nivel bajo del 27%. En esta dimensién se ha identificado un nivel medio
debido a que es necesario que el jefe identifiqgue de manera adecuada las distintas habilidades,
aspiraciones y criterios de cada miembro del equipo; asi como también, es necesario que se

promueva de mejora manera el autodesarrollo del equipo de trabajo
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Variable dependiente: Clima laboral

Figura 13
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En la figura 13, se evidencia un nivel medio del 90.91% en lo que respecta a un
adecuado clima laboral y un nivel medio del 9.09%, considerando que se conforma de las
dimensiones estructura, recompensas, riesgos/desafios, relaciones, cooperacion, estandares,
conflicto e identidad. Es necesario determinar que se requiere mejorar para alcanzar un nivel
alto del clima laboral para la consecucion efectiva de metas y objetivos de la Unidad de
Admision.

Figura 14
Nivel de las dimensiones de clima laboral
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En la figura que antecede, en lo que respecta a la dimensién estructura de clima
laboral, se encuentra en un nivel medio del 91% y un nivel bajo del 9%. Es decir, se
evidencia gue las tareas se encuentran definidas, el trabajo se desarrolla de manera ordenada
segun lo planificado, el jefe ha demostrado interés en las normas y procedimientos y que los
mismos sean cumplidos por todo el equipo de trabajo.

Respecto a la dimension recompensas se evidencia un nivel medio del 45% y un nivel
bajo del 55% Es nivel bajo se debe a que no se han evidenciado recompensar o incentivos al
equipo de la unidad de admisidn, es decir no han recibido un reconocimiento por alcanzar
objetivos a corto plazo, como un agendamiento optimo de turnos de los usuarios que los ha
requerido.

Asimismo, se hace referencia a la dimension Riesgos/ desafios existe un nivel bajo del
55%; y un nivel medio del 45%. Debido a que se ha percibido que la toma de decisiones se
toma de una manera cautelosa sin tomar riesgos innecesarios.

Sobre la dimension relaciones laborales, se observa que existe un nivel medio del
64% y un nivel bajo del 36%, esto debido a que existe cordialidad entre los miembros de la
Unidad de admisiones, alcanzando un clima laboral estable, sin embargo, es preciso alcanzar
un nivel alto.

Respecto a la dimensidn cooperacion, existe un nivel medio del 82% y un 18% de
nivel bajo, estos resultados se dan considerando aspectos como la confianza entre el jefe y
colaborador para alcanzar metas, existe apoyo del equipo en actividades que se requieren la
intervencion de todos.

Sobre la dimensidn estandares del clima laboral se observa un nivel medio del 64% y
un 36% de nivel bajo. Este aspecto se debe a que existe un rendimiento aceptable, se da
debido a que se insiste en mejorar el trabajo individual y grupal, sin embargo, requiere

mejoras.
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Referente a la dimension conflicto se evidencia un nivel alto del 36% y un nivel
medio del 64%, esto se debe a que los colaboradores que son parte del equipo han evitado
discusiones y desacuerdos, se promueve el emitir opiniones propias que permitan tomar
decisiones acertadas en beneficio de la Unidad de Admision.

En lo que respecta a la dimension identidad se obtuvo un nivel alto del 82%, y nivel
medio de 18% considerando que existe un sentido de pertenencia en la mayoria de los
integrantes del equipo de trabajo, asi como también lealtad para desarrollar las actividades
diarias.

4.2 Analisis Comparativo

En el presente trabajo investigativo se analiza la influencia del liderazgo
transformacional en el clima laboral de los colaboradores de la Unidad de Admisiones del
Hospital Naval de Guayaquil. Para efectuar este estudio se considerd la encuesta como
instrumento de obtencion de datos, es asi que el cuestionario correspondiente a la variable
Liderazgo transformacional esta conformada por dieciséis items y sus cuatro dimensiones; asi
mismo el cuestionario correspondiente a la variable clima laboral esta conformado por treinta
ftems y 7 dimensiones.

Dentro de este contexto, se observo que la variable Liderazgo transformacional se
obtuvo un nivel medio del 73% y en cuanto al clima laboral un nivel alto del 90.01% y un
nivel medio del 9.09%, lo que significa que es necesario mejorar varios aspectos en el
liderazgo transformacional que se manifiesta en la Unidad de Admisiones del Hospital Naval
de Guayaquil, que permitan alcanzar un nivel alto en el clima laboral.

Lo anterior, debido a que la mayoria de las dimensiones que conforman el liderazgo
transformacional evidenciaron un porcentaje superior de nivel medio, ya que en la mayoria de
los aspectos que conforman las dimensiones del liderazgo tales como el apoyo de parte del

jefe de la unidad de admisiones para con sus colaboradores, un trato flexible para el
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cumplimiento de normas y procedimientos, lo cual ha generado entusiasmo en el equipo de
trabajo, que pertenece a la dimension estimulacion intelectual.
4.3 Verificacion de hipotesis

En respuesta a la comprobacion de la hipotesis, se realizé un analisis correlacional
empleando el coeficiente de Pearson, con el objetivo de evaluar la correlacion entre las
variables dependiente e independiente propuestas en este estudio. Para lograrlo, se
introdujeron todos los datos en el programa SPSS Statistics, empleando la poblacion de 11
participantes en la encuesta. Después de cargar la informacion en el sistema, se llevo a cabo
el analisis de correlacion para corroborar cada una de las hipotesis planteadas en la
investigacion.

Este método posibilita analizar la interaccion entre las variables y ofrece una base
estadistica robusta para corroborar o desmentir las hipétesis propuestas. La seleccion del
coeficiente de Pearson es apropiada ya que este procedimiento resulta especialmente
beneficioso para datos ordinales 0 no paramétricos, garantizando que los hallazgos sean
significativos y pertinentes para la investigacion.

Tabla 2

Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,236 ,853 11 ,047
transformacional
Clima laboral ,143 971 11 ,898

Se utiliza el estadistico Shapiro Wilk considerando que el nimero de participantes en
el estudio es menor a 50, es asi que se llega a observar en la tabla 1, que los datos demuestran

normalidad
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4.4 Contrastacion de la hipotesis general

Tabla 3

Relacioén entre Liderazgo transformacional y clima laboral

Clima
Liderazgo transformacional laboral

Liderazgo Correlacion de Pearson 1 ,875™
transformacional Sig. (bilateral) ,000

N 11 11
Clima Correlacion de Pearson ,875™ 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 11 11

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

Segun lo descrito en la tabla 2 de la correlacion entre liderazgo transformacional y
clima laboral se evidencia una relacion significativa alta positiva con Pearson de 0.875 con
un nivel de significancia de 0.000.

4.4.1 Contrastacion de hipotesis especificas
Tabla 4

Relacién entre las dimensiones del liderazgo transformacional y las dimensiones del clima

laboral dentro de la unidad de Admisiones

i transformacional Estimulacion  Motivacion Influencia Consideracién
Clima laboral intelectual inspiracional idealizada individual

Estructura Correlacion de Pearson ,563 ,800™ 627" ,466
Sig. (bilateral) 071 ,003 039 149
N 11 11 11 11
Recompensas Correlacion de Pearson ,709" ,352 722" 787"
Sig. (bilateral) 015 288 012 ,004
N 11 11 11 11
Riesgos/desafios Correlacion de Pearson ,758™ ,607" 737847
Sig. (bilateral) ,007 ,048 ,010 ,001
N 11 11 11 11
Relaciones Correlacion de Pearson ,783™ ,799™ ,786™ 820"
Sig. (bilateral) ,004 ,003 ,004 ,002
N 11 11 11 11
Cooperacién Correlacién de Pearson ,855™ ,788"" 7387 816"
Sig. (bilateral) ,001 ,004 010 ,002
N 11 11 11 11
Estandares Correlacion de Pearson ,543 413 678" 617"
Sig. (bilateral) ,084 206 022 043
N 11 11 11 11
Conflicto Correlacion de Pearson 787 ,551 448 ,624"
Sig. (bilateral) ,004 ,079 ,167 ,040
N 11 11 11 11
Identidad Correlacion de Pearson ,325 174 -,116 -,035
Sig. (bilateral) ,329 ,610 734 ,918
N 11 11 11 11

37



La tabla 3 demuestra que existe una correlacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre la dimension estructura del clima laboral con motivacion inspiracional del
liderazgo transformacional. Se acepta la hipdtesis porque Pearson es de 0.800 y un nivel de
significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacién entre las variables del
estudio.

Se demuestra que existe una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre la dimension recompensa del clima laboral con consideracion individual
del liderazgo transformacional. Se acepta la hipotesis porque Pearson es de 0.787 y un nivel
de significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacion entre las variables
del estudio.

Se observa que existe una correlacion positiva alta y estadisticamente significativa
entre la dimension Riesgos/Desafios del clima laboral con consideracién individual del
liderazgo transformacional. Se acepta la hipdtesis porque Pearson es de 0.847 y un nivel de
significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacién entre las variables del
estudio.

Se observa que existe una correlacion positiva alta y estadisticamente significativa
entre la dimension Relaciones del clima laboral con consideracion individual del liderazgo
transformacional. Se acepta la hipotesis porque Pearson es de 0.820 y un nivel de
significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacién entre las variables del
estudio.

Se observa que existe una correlacion positiva alta y estadisticamente significativa
entre la dimension Cooperacion del clima laboral con estimulacién intelectual del liderazgo
transformacional. Se acepta la hipotesis porque Pearson es de 0.855 y un nivel de
significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacién entre las variables del

estudio.
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Se observa que existe una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre la dimension Estandares del clima laboral con Influencia idealizada del
liderazgo transformacional. Se acepta la hipdtesis porque Pearson es de 0.678 y un nivel de
significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacién entre las variables del
estudio.

Se observa que existe una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre la dimension Conflicto del clima laboral con estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional. Se acepta la hipdtesis porque Pearson es de 0.787 y un nivel de
significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacién entre las variables del
estudio.

Finalmente, se evidencia que existe una correlacion positiva baja y estadisticamente
significativa entre la dimension Identidad del clima laboral con Estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional. Se acepta la hipdtesis porque Pearson es de 0.325 y un nivel de
significancia bilateral de (0.001), lo que indica que existe una relacién entre las variables del

estudio.
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CAPITULO V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

En conclusion, a través del analisis tedrico-documental de diversas fuentes
bibliograficas que proporcionan datos claros y exactos sobre el liderazgo transformacional y
el clima laboral, se establece que este liderazgo busca potenciar y optimizar el rendimiento de
los colaboradores al ofrecer un clima laboral favorable para el crecimiento personal y
profesional de los empleados, dado que facilita la identificacion de las transformaciones y las
realidades.

Se pudo evidenciar que en las instituciones de servicios el liderazgo transformacional
es beneficioso para el mejoramiento del clima laboral, de ahi que es un método de
implementacion en todas las organizaciones, con el proposito de alcanzar metas. Asi en el
presente estudio se observa que las dimensiones del clima laboral (Estructura, recompensas,
riesgos/desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad) con mayor
correlacion con la dimension Consideracion individualizada del liderazgo transformacional.

Finalmente, se concluye que, en la actualidad, el liderazgo transformacional es crucial
para el desempefio de los miembros de la organizacion y para ser un lider transformador que
promueva las relaciones entre empleados y jefes, y entre jefes. Este tipo de liderazgo
promueve el crecimiento y el logro de metas personales y profesionales. En este sentido, se
verifica una relacidn entre ambas variables aceptando la hipotesis de investigacion a través de
un estudio estadistico alcanzando una correlacion de Pearson de 0.875 con un nivel de
significancia de (0.000), cuenta con un lider y clima laboral aceptable, por lo tanto, se
encuentra en un porcentaje de 73% de nivel medio de liderazgo transformacional y 90.91%

de nivel alto clima laboral.

40



5.2 Recomendaciones

Se recomienda tener en consideracion las publicaciones e investigaciones literarias
relacionadas con el liderazgo transformacional y el clima laboral, como un componente del
estudio académico y de la exploracion del saber para el desarrollo e implementacion de
estrategias transformacionales en las organizaciones.

Por otro lado, se recomienda utilizar un liderazgo transformacional para que los
lideres actuales puedan ajustarse y ademas adaptarse al personal en contextos de
incertidumbre, potenciando la participacién, la confianza, la motivacion, la comunicacién y
las relaciones interpersonales entre ellos y los integrantes del equipo, lo que permite
incrementar el rendimiento profesional y mejorar el clima laboral de la organizacion.

Finalmente, se sugiere utilizar el ndcleo estratégico de un liderazgo transformacional
para resaltar el profesionalismo de los integrantes de la Unidad de Admisiones, con la
finalidad de generar un entorno favorable para el progreso y desempefio de las tareas
laborales, fomentando el trabajo colaborativo, la responsabilidad y la dedicacién hacia la
Unidad objeto de estudio, por lo que se requiere implementar capacitaciones y

actualizaciones constantes para todo el personal.
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ANEXO 1

Encuestas

ANEXOS

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

1=Nunca, 2 Casi nunca, 3= A veces, 4 = Casi siempre y 5= Siempre

ENCUESTA SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Cuestionario adaptado por Modelo de Bass y Avolio (2006)
Instruccidn: Estimado(a) colaborador (a) se presenta la encuesta para evaluar como se desarrolla el liderazgo
transformacional en la Unidad de Admisiones del Hospital Naval de la Ciudad de Guayaquil en la que labora, se
solicita lea detenidamente cada pregunta antes de marcar con una X la respuesta que Usted crea conveniente,
segun la siguiente escala:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

capacidades entre el personal

Dimensiones Preguntas Alternativas
2 |13 |4
1. Eljefe apoya a cadauno de los miembros del equipo de
trabajo a que tomen buenas decisiones en el desempefio
de cada una de sus funciones
Estimulacion | 2. El jefe realiza eventos de actualizacion periddicamente
intelectual para el personal administrativo y asistencial
3. El jefe impulsa capacitaciones para el personal
administrativo y asistencial
4. El jefe es flexible en el aspecto normativo en el
cumplimiento de sus metas y objetivos
5. El jefe inspira confianza en todo momento
6. El jefe participa con entusiasmo en sus labores
Motivacion cotidianas
inspiracional 7. El jefe respeta a su equipo de trabajo en todos los
aspectos
8. El jefe inmediato muestra una conducta ética
9. El jefe comunica de manera abierta las acciones a
desarrollarse dentro de la Unidad
10. El jefe practica lo que dice para inspirar confianza en
Influencia los demas
idealizada 11. Eljefe enfatiza en la importancia de tener un sentido de
mision colectiva
12. El jefe fomenta la identificacion del personal
administrativo y asistencial con la Unidad
13. Eljefe identifica en cada miembro del equipo de trabajo
sus distintas habilidades, aspiraciones y criterios
Consideracion | 14. El jefe contribuye al desarrollo de sus fortalezas del
individual personal administrativo y asistencial
15. El jefe promueve el autodesarrollo en el equipo de
trabajo
16. El jefe ensefia a poder identificar las necesidades y

GRACIAS POR SU COLABORACION
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UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

ENCUESTA SOBRE CLIMA LABORAL
Cuestionario adaptado por Litwin y Stringer (1968)

Instruccion: Estimado(a) colaborador (a) se presenta la encuesta para evaluar el clima laboral en la Unidad de Admisiones del Hospital Naval
de la Ciudad de Guayaquil en la que labora, se solicita lea detenidamente cada pregunta antes de marcar con una X la respuesta que Usted crea

conveniente, segun la siguiente escala.

1=Nunca, 2 Casi nunca, 3= A veces, 4 = Casi siempre y 5= Siempre

CLIMA LABORAL
Dimensiones Preguntas Alternativas
2 |13 |4
1. Las tareas estan bien definidas en la Unidad
2. Trabajo de forma ordenada y con una correcta
planificacion
Estructura 3. Conozco claramente las politicas de la unidad
4. Mi jefe muestra interés porque las normas y
procedimientos estén claros y se cumplan
5. Las recompensas e incentivos que reciben en la
institucion son mejores que las amenazas y criticas
Recompensas 6. En esta Unidad existe mayor preocupaciéon por
destacar en el trabajo bien hecho que el mal hecho
7. Los errores son sancionados en esta Unidad
8. En esta unidad, mientras el trabajo que se realice sea
mejor, el reconocimiento que se recibe es mejor
9. Se trabajo de forma lenta, pero segura sin riesgos
10. En esta unidad ha tomado riesgos en momentos
oportunos
Riesgos/Desafios | 11. La toma de decisiones se realiza en forma cautelosa
para alcanzar las metas propuestas
12. La direcciéon de la unidad esta dispuesta a correr
riesgos de una buena iniciativa
13. En el equipo de trabajo prevalece un ambiente de
cordialidad
14. Se caracteriza por tener un clima laboral estable
Relaciones 15. En esta Unidad, las personas no son indiferentes lacia
los demads
16. La relacion entre Jefe — colaborador suelen ser
agradables
17. En esta unidad, siempre presionan para mejorar el
rendimiento individual y grupal
18. Existe mucha confianza entre colaborador — jefe
Cooperacion 19. La Unidad muestra interés por las personas, sus
problemas e inquietudes
20. Cuando tengo una tarea dificil, puedo contar con la
ayuda de mi jefe y compaifieros
21. En esta unidad se exige un rendimiento bastante alto
22. La Unidad continuamente insiste que se mejore el
Estandares trabajo individual y grupal
23. Para la Unidad, toda tarea puede ser mejor realizada
24. Se valoran mas las caracteristicas personales del
colaborador que su rendimiento en el trabajo
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Conflicto

25.

La Unidad, la manera de causar una buena impresion
es evitar discusiones y desacuerdos

26.

Se alienta para que digamos lo que pensamos, asi no
estemos de acuerdo con el jefe

27.

Lo mas importante en la Unidad, es tomar decisiones
rapidas y faciles

Identidad

28.

Los colaboradores se sienten orgullosos de pertenecer
a esta Unidad

29.

Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que
funciona de manera incorrecta

30.

Siento que no hay lealtad por parte del personal hacia
la empresa

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2

Calculo Alfa de Cronbach

CONSISTENCIA INTERNA
METODO: ALFA DE CRONBACH.
ESCALA Liderazgo transformacional

Consideracio
DIMENSIONES individualizada

E G RN B (G R (SRS [N RN (64 (6]
WAN(W|W[(A [~ o|w|o o
N (AN (W|wW|o AW (o
E G R (GU RN (SR (R[S ) B E N BN (6]

R15[o|o|~|o|n|s|w|n |-
o |w|w|s (o |o|on oo o
slos|s|ofa|o|o|a|o|o
slo|w|w|s (s oo fa]o|o
sofw|s|s (s |o|o|a|o|o

Coeficiente de Confiabilidad: De homogeneidad.

r“=-

NIVEL DE CONSISTENCIA:
CONFIABLE

CONSISTENCIA INTERNA
METODO: ALFA DE CRONBACH.
ESCALA Clima laboral

PREGUNTAS: TEMS
ESTRUCTURA RECOMPENSAS | RIESGOSIDESAFIOS | RELACIONES COOPERACION ESTANDARES CONFLICTO
-1 2034567 [8|ofw0|n|2{B|M|(s|6||{8|O(n|n|l2{B|8[5]|%6(27|8]9] N
1 4 13[4]3]5[5]5(5 505]5[5]5] 5 144
2 413 [4]3]3[3]3[¢4 dl4a]3f5]1] 1 1
3 412233 ]|3[4]3 2022 f4f1] 1 100
4 4l2]2]3[3[3]3]4 dlaf3|s5]1]1 1
5 421 ]3[5[5]4]5 5055 [5]1] 1 129
6 2213 2f4]4f4 3[3|4f4]3] 2 103
7 22122 f2]3]3 dla]3|4a]4] 3 %
8 212 22]3]3]2(3 3(2]4[3]3] 3 %
9 22222 f2]2]2 3033 [3]2] ¢4 [
10 22 2]1]3[5]5(5 505]5[3]2] 3 120
1 2111 3f4]5]2 3033 [5]1] 1 %
RIn(nlw[u[0[a0f0[a[s{6afalalal0[s[alua[s0{6[6[6[8[a]0[0
109 [029] 1.2 [065[1,09]1,27[1,25[1,25[1,09{1,05[ 0,89 [0.62[ 1,02 [1,02[ 0,62 [ 0,27 [049] 0,62 1.2 [0.45] 0,96 0,76 0,76 [1,27[ 1,02 1,55 1,05[ 0,76 [ 196 [ 2,02

Coeficiente de Confiabilidad: De homogeneidad.
= 095
NIVEL DE CONSISTENCIA:
CONFIABLE
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ANEXO 3

Encuesta realizada al personal de admisiones
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