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El liderazgo integro y su relacion con el clima laboral y
el desempeifio del personal administrativo en el sector publico de salud
Integrity leadership and its relationship with workplace climate and the performance of

administrative staff in the public health sector

Sara Elizabeth Custodio Requejo

72466136@g.udea.edu.pe

Resumen

Este trabajo analiza la relacion del liderazgo integro con los resultados organizacionales,
que estan integrados por el clima laboral y el desempefio del personal administrativo del
sector publico de salud. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque metodologico
mixto, con un disefio no experimental, de corte transversal y alcance correlacional. Para la
recoleccion de datos cuantitativos se aplico un cuestionario estructurado con escala tipo
Likert a 50 servidores administrativos. De manera complementaria, se realizaron
entrevistas semiestructuradas a responsables de area. Los hallazgos mostraron que el
personal percibe de manera favorable la relacion entre el liderazgo integro con los
resultados organizacionales del personal administrativo. Asimismo, el analisis
correlacional evidencio6 una relacion positiva, fuerte y estadisticamente significativa entre
el liderazgo integro y los resultados organizacionales (p = 0.843; p < 0.001), aportando
evidencia empirica relevante para la gestion del talento humano en el sector publico de
salud.

Palabras clave: Etica, gestion, liderazgo, recursos humanos, salud, sector publico.



Abstract

This study analyzes the relationship between integrity leadership and organizational
outcomes, which comprise workplace climate and the performance of administrative staff
in the public health sector. The research was conducted using a mixed-methods approach,
with a non-experimental, cross-sectional, and correlational design. For quantitative data
collection, a structured questionnaire with a Likert-type scale was administered to 50
administrative staff members. Additionally, semi-structured interviews were conducted
with area managers. The findings showed that staff perceive a favorable relationship
between integrity leadership and the organizational outcomes of administrative personnel.
Likewise, the correlational analysis revealed a positive, strong, and statistically significant
relationship between integrity leadership and organizational outcomes (p = 0.843; p <
0.001), providing relevant empirical evidence for human talent management in the public
health sector.

Keywords: Ethics, management, leadership, human resources, health, public sector.



Introduccion
Contexto

El liderazgo desempefia un papel fundamental en el adecuado funcionamiento de
las organizaciones publicas, en particular en el sector salud, donde el mismo hecho de que
se brinden servicios de calidad hace que sea mas exigente que se practique la ética,
promoviendo un mayor compromiso institucional y coherencia en la gestion. En este
contexto, el liderazgo integro busca que exista conexion entre los valores personales, las
decisiones adoptadas y las acciones ejecutadas por parte de los directivos o responsables
de areas con el equipo de trabajo, promoviendo conductas éticas, confianza organizacional
y relaciones laborales basadas en el respeto y la justicia (Brown & Trevifio, 2006).

Desde la perspectiva del comportamiento dentro de la organizaciéon, muchos
autores sostienen que la forma en que se ejerce el liderazgo se relaciona directamente en
como los trabajadores perciben el clima laboral y en la manera en que desarrollan sus
funciones dentro de la institucion. Robbins y Judge (2017) sefialan que el clima
organizacional se construye a partir de las interacciones diarias, las practicas de gestion y
la conducta de los lideres, vinculando de manera significativa en la motivacion, la
satisfaccion laboral y el rendimiento del personal. De forma complementaria, Chiavenato
(2009) y Trevifio et al. (2000) destacan que el liderazgo y la motivacion son factores clave
para orientar el comportamiento de los colaboradores hacia el logro de los objetivos
institucionales, especialmente en organizaciones complejas como lo son las entidades del

sector publico.



Aspectos Teoricos

En la presente investigacion se adopta el término liderazgo integro como la
denominacion del constructo analizado. Si bien gran parte de la literatura internacional
utiliza el concepto de ethical leadership (liderazgo ético), ambos conceptos comparten
como eje central la coherencia entre los principios éticos, las decisiones y las conductas del
lider. En el contexto de la gestion publica peruana, el término integridad adquiere especial
relevancia debido a su desarrollo normativo por parte de la PCM (2021) y la OCDE (2017,
2020), razon por la cual esta investigacion emplea la denominacion liderazgo integro para
referirse al ejercicio del liderazgo basado en valores, coherencia, justicia, respeto, escucha
activa y conducta ejemplar.

De esta manera, en la gestion publica contemporanea, la integridad constituye un
principio esencial para fortalecer la confianza de la ciudadania, promover la legitimidad
institucional y consolidar una administracion publica orientada al interés general. En este
contexto, organismos internacionales como la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econéomicos (OECD, 2020) destacan que el fortalecimiento de sistemas de
integridad favorece una gestion publica mas transparente, responsable y eficiente. En el
ambito nacional, la PCM (2021) define la integridad como la coherencia entre los valores,
principios y normas que orientan la conducta de los servidores publicos, priorizando el
interés general y el uso responsable de los recursos del Estado. De manera complementaria,
el UNDP, a partir de su documento Integrity and Ethics Agency Improvement Framework
(2023), resalta que la institucionalizacion de principios éticos fortalece la gobernanza
publica y contribuye a mejorar la confianza de la ciudadania en las instituciones.

Bajo esta perspectiva, la PCM (2021) reconoce que el liderazgo ético constituye
una herramienta estratégica para fortalecer la gestion institucional, prevenir practicas

contrarias a la integridad y promover una cultura organizacional sustentada en la



transparencia, la responsabilidad y la rendicion de cuentas. En consecuencia, el liderazgo
basado en la integridad adquiere especial relevancia en las organizaciones publicas, debido
a que los comportamientos y decisiones de quienes ejercen funciones directivas repercuten
en la forma en que los servidores perciben el ambiente de trabajo y el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

No obstante, pese a los avances alcanzados en materia de integridad publica,
diversas organizaciones continuan enfrentando desafios asociados a estilos de liderazgo
caracterizados por el autoritarismo, la rigidez en la toma de decisiones y una limitada
comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos. Estas situaciones pueden dificultar la
generacion de ambientes laborales favorables y limitar el compromiso del personal con los
objetivos institucionales, especialmente en el sector publico de salud, donde la eficiencia
administrativa constituye un elemento fundamental para garantizar servicios oportunos y
de calidad.

En este contexto, resulta pertinente precisar que, en la gestion publica, el concepto
de integridad suele asociarse al cumplimiento de normas y a la prevencion de actos de
corrupcion. Sin embargo, la literatura especializada sobre liderazgo ético plantea una
concepcion mas amplia, en la que la integridad también se expresa mediante la coherencia
entre el discurso y la accion, la conducta ejemplar, la justicia en la toma de decisiones, la
escucha activa, el respeto hacia los colaboradores y la promocion de la participacion
(Brown & Trevifo, 2006; Kaptein, 2014). Desde esta perspectiva, el liderazgo integro
trasciende el cumplimiento normativo y se orienta hacia la construccion de relaciones de
confianza que favorecen el compromiso del personal, el desempefio laboral y el logro de

los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2009; OECD, 2017).



Revision de Literatura

En los ultimos afios, la evidencia empirica ha fortalecido el estudio del liderazgo
ético y su relacion con diversos resultados organizacionales en instituciones publicas y
privadas. Investigaciones recientes muestran que las practicas de liderazgo basadas en la
integridad, la transparencia y el comportamiento ético se asocian con percepciones mas
favorables del clima organizacional, mayores niveles de compromiso y un mejor
desempefio laboral.

En este sentido, Demir, Reddick y Perlman (2023), mediante un estudio
desarrollado en gobiernos locales, evidenciaron que el liderazgo organizacional se asocia
significativamente con el desempefio ético, tanto de manera directa como a través del
fortalecimiento de la cultura ética institucional. Asimismo, Amory, Wille y Wiernik
(2024), a partir de un metaanalisis basado en multiples muestras, demostraron que el
liderazgo ético mantiene una relacion positiva con el compromiso organizacional y el
desempefio laboral, aportando evidencia consistente sobre la importancia de este estilo de
liderazgo en diferentes contextos organizacionales.

En el ambito nacional, Villar-Guevara et al. (2025), en una investigacion realizada
con trabajadores del sector salud peruano, evidenciaron que el liderazgo ético se relaciona
con la felicidad laboral, considerada un indicador relevante del clima organizacional. De
manera complementaria, Santa Maria (2023), en un estudio aplicado a una entidad publica
peruana durante el contexto de la pandemia, encontr6 que el liderazgo ejercido por el jefe
inmediato se relaciona con la percepcion del clima laboral, particularmente con aspectos
vinculados a la motivacion y a la dinamica organizacional. Asimismo, Pereyra, Rey de
Castro y Uribe (2022), mediante un estudio correlacional desarrollado en una organizacion
peruana, identificaron una relacion positiva significativa entre el liderazgo de alto

desempefio y el clima organizacional (r =0.812), evidenciando la asociacion existente entre



ambas variables. Por su parte, Pilco (2024) report6 que, en el contexto de su investigacion,
el liderazgo —especialmente en su dimension transformacional— fue identificado como
un predictor significativo del desempefio laboral en servidores publicos, resaltando su
importancia dentro del funcionamiento organizacional.

Los hallazgos de estas investigaciones recientes son consistentes con los estudios
que sentaron las bases conceptuales del liderazgo ético. En ese sentido, Brown y Trevifio
(2006) evidenciaron que este estilo de liderazgo se relaciona positivamente con la
confianza en el lider, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. De igual
forma, Kalshoven, Den Hartog y De Hoogh (2011) concluyeron que el liderazgo ético se
asocia significativamente con conductas prosociales y con un mejor desempefio laboral,
proporcionando evidencia empirica que ha servido de fundamento para investigaciones
posteriores sobre liderazgo e integridad organizacional.

En conjunto, la revision de la literatura evidencia que existe un respaldo tedrico y
empirico consistente respecto a la relacion entre el liderazgo basado en la integridad y
diversos resultados organizacionales. No obstante, ain son limitadas las investigaciones
desarrolladas en el contexto del sector publico de salud peruano que analicen esta relacion
desde una perspectiva integradora, considerando simultaneamente el clima laboral y el
desempeiio del personal administrativo. Esta situacion justifica el desarrollo de la presente
investigacion y su aporte al fortalecimiento del conocimiento en el ambito de la gestion

publica.



Problema, Objetivos e Hipotesis

La presente investigacion busca responder la siguiente pregunta central: ;Qué
relacion existe entre el liderazgo integro y los resultados organizacionales del personal
administrativo del sector publico de salud, considerando las dimensiones de clima laboral
y desempeiio laboral? A partir de esta pregunta central, se buscdé comprender como fueron
percibidas las caracteristicas del liderazgo integro por el personal administrativo, como se
desarroll6 el clima laboral en su entorno de trabajo y cudl fue la relacion existente entre el
liderazgo integro y el desempeio laboral, asi como identificar las practicas de liderazgo
basadas en la integridad que repercutieron en dichos aspectos organizacionales.

De la misma manera, el objetivo general es determinar la relacion entre el liderazgo
basado en la integridad y los resultados organizacionales (clima laboral y desempefio
laboral) del personal administrativo del sector publico de salud, mientras que los
especificos son: a) determinar la relacion entre el liderazgo basado en la integridad y el
clima laboral del personal administrativo del sector publico de salud; b) determinar la
relacion entre el liderazgo basado en la integridad y el desempefio laboral del personal
administrativo del sector publico de salud.

En la misma linea, la hipotesis general se basa en que el liderazgo basado en la
integridad se relaciona de manera positiva y significativa con los resultados
organizacionales (clima laboral y desempefio) del personal administrativo del sector
publico de salud; por su parte, las hipotesis especificas son: a) el liderazgo basado en la
integridad se relaciona de manera positiva y significativa con el clima laboral del personal
administrativo del sector publico de salud; b) el liderazgo basado en la integridad se
relaciona de manera positiva y significativa con el desempefio laboral del personal

administrativo del sector publico de salud.



Metodologia
Tipo de Investigacion

La presente investigacion adoptd un enfoque metodologico mixto, mediante un
disefio mixto secuencial explicativo (QUAN—qual), en el que la fase cuantitativa
constituyd el componente principal del estudio y fue complementada posteriormente con
una fase cualitativa orientada a profundizar e interpretar los resultados obtenidos.
Asimismo, el estudio presentd un disefio no experimental, de corte transversal y de alcance
correlacional, debido a que se analizo la relacion entre el liderazgo integro y los resultados
organizacionales del personal administrativo del sector publico de salud, sin manipular las
variables y recolectando la informacion en un tnico momento. Este enfoque permitio
integrar evidencia cuantitativa y cualitativa para lograr una comprension mas amplia del
fenomeno estudiado, en concordancia con lo sefalado por Hernandez-Sampieri et al.
(2014), quienes destacan la complementariedad de ambos enfoques en la investigacion
social.

Se opté por un disefio secuencial explicativo porque el objetivo principal fue
identificar cuantitativamente la relacion entre las variables de estudio y, posteriormente,
profundizar mediante entrevistas en las percepciones y practicas de liderazgo que
permitieran explicar e interpretar los resultados estadisticos obtenidos. De esta manera, la
fase cualitativa cumpliéo una funcidon complementaria e interpretativa, fortaleciendo la
comprension integral del fenomeno analizado.

En la fase cuantitativa se evalu6 la relacion entre las variables de estudio mediante
la aplicacion de un cuestionario estructurado. Para ello, se integraron las percepciones
sobre el clima laboral y el desempefio laboral dentro de una tnica variable denominada
resultados organizacionales, debido a su estrecha relacion conceptual y funcional en el

contexto del sector publico de salud. Esta decision metodologica permitié analizar de



manera articulada ambos componentes como manifestaciones del funcionamiento
organizacional, especialmente en instituciones publicas donde la gestion administrativa
desempefia un papel estratégico.

Posteriormente, la fase cualitativa tuvo como propdsito complementar e interpretar
los hallazgos cuantitativos mediante el analisis de las percepciones de los responsables de
area respecto a las practicas de liderazgo basadas en la integridad. La integracion de ambas
fases permiti6 enriquecer la comprension del fendomeno estudiado y fortalecer la
interpretacion de los resultados, de acuerdo con los lineamientos metodologicos propuestos
por Hernandez-Sampieri et al. (2014) y Gonzalez Mares (2019).

Participantes

La poblaciéon del estudio estuvo conformada por 50 personas del personal
administrativo del sector publico de salud, coincidiendo con la muestra, la cual fue
abordada en su totalidad mediante un muestreo censal. Asimismo, para el componente
cualitativo, se realizaron entrevistas a profundidad a responsables o jefes de area,
seleccionados en funcidon de su rol directivo y experiencia en la gestion institucional,
considerando un total de 8 entrevistados, numero suficiente para alcanzar saturacion
tematica.

Recoleccion de Datos

Adicionalmente, para la recoleccion de datos cuantitativos, se disefid y aplicé un
cuestionario estructurado con escala tipo Likert, validado previamente por 2 expertos en la
tematica, el cual fue administrado de manera virtual a través de la plataforma
GoogleForms, permitiendo recopilar de forma eficiente las percepciones del personal
administrativo respecto a las variables, la cual considerd 5 opciones: ‘totalmente en
desacuerdo’ (1) hasta ‘totalmente de acuerdo’ (5). La variable de liderazgo integro evalud

percepciones relacionadas con la coherencia ética, el trato justo, la comunicacion y la



conducta del liderazgo, mientras que la variable denominada resultados organizacionales
integré aspectos vinculados al clima laboral y al desempefio del personal administrativo,
considerando su gran relacion funcional en el contexto del sector ptblico de salud.

Para el procesamiento de los datos cuantitativos se realizd mediante el programa
SPSS v. 20, aplicandose estadisticos descriptivos y pruebas inferenciales no paramétricas,
especificamente el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, cuya distribucion de datos
no cumplié con el supuesto de normalidad. De manera complementaria, respecto al
componente cualitativo, se aplicaron entrevistas semiestructuradas entre el 23 de diciembre
al 26 de diciembre del 2025, y cada entrevista dur6é un promedio de 5 a 10 minutos.

Dichas entrevistas se realizaron a los responsables de area y se organizaron en base
a temas relacionados con las practicas de liderazgo, la integridad en la gestion, el clima
laboral y el desempefio del personal administrativo. La informacion obtenida fue analizada
mediante un analisis tematico, desarrollado a través de un proceso de codificacion inicial
de las respuestas, agrupacion de codigos en categorias tematicas e interpretacion de los
patrones identificados. Este procedimiento permiti6 reconocer percepciones y experiencias
relevantes sobre las practicas de liderazgo, complementando e interpretando los resultados
cuantitativos.

Los valores numéricos correspondientes a la escala tipo Likert fueron asignados a
cada uno de los items que conforman las dimensiones del instrumento. Posteriormente, se
calcularon los promedios de los items pertenecientes a cada dimension mediante el uso de
medias aritméticas, obteniendo asi un puntaje promedio por dimension para cada
participante. Para la interpretacion de los resultados, se establecieron tres niveles: bajo,
medio y alto. Dichos niveles fueron definidos a partir de criterios de interpretacion practica
de la escala Likert de 5 puntos, agrupando las respuestas en funcion de su tendencia

valorativa. En ese sentido, se considerd como nivel bajo el rango de 1.00 a 2.99, nivel



medio de 3.00 a 3.99 y nivel alto de 4.00 a 5.00. Esta categorizacion permite una
interpretacion clara y operativa de las percepciones del personal, siendo utilizada de
manera consistente en estudios aplicados con escalas tipo Likert.

Por ultimo, los resultados del estudio fueron integrados a través de un proceso de
triangulacion metodoldgica, articulando la evidencia cuantitativa, cualitativa y normativa,
con la finalidad de fortalecer la validez de los hallazgos y ofrecer una comprension mas
amplia del fenémeno estudiado. Durante el proceso de investigacion se respetaron los
principios éticos, garantizando la participacion voluntaria, el consentimiento informado y
la confidencialidad de la informacion proporcionada por los participantes.

Asimismo, la investigacion es correlacional y descriptiva, en tanto determina la
relacion entre las variables estudiadas, y describe las caracteristicas mas relevantes,
respectivamente (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). De forma complementaria, la
investigacion es de caracter aplicado, ya que busca aportar evidencia sobre un problema
especifico en el sector publico de salud y brindar recomendaciones orientadas a mejorar la
gestion institucional.

Finalmente, se exhibe la distribucion de las variables de interés, de sus dimensiones
y el numero de items:

Tabla 1

Distribucion de las variables de estudio, sus dimensiones y el numero de preguntas

Variable Dimension Items
V1. Liderazgo Integro 6
D1. Clima Laboral 3

V2. Resultados Organizacionales
D2. Desempeiio Laboral 5

Respecto a la Tabla 1, la estructura del instrumento responde a una diferenciacion
conceptual y analitica entre las variables de estudio. En el caso de la variable liderazgo

integro, como se menciond anteriormente, fue contemplada como un constructo



unidimensional, dado que los items que la componen evalian de manera integrada
conductas éticas del lider —como la coherencia, la justicia y la comunicacion— que, desde
el punto de vista tedrico, forman parte de un mismo fendmeno organizacional y no
requieren ser fragmentadas en dimensiones independientes.

Por el contrario, la variable resultados organizacionales fue desagregada en
dimensiones, especificamente en clima y desempefio laborales, debido a que engloba
componentes distintos del funcionamiento institucional que pueden manifestarse y
analizarse de manera diferenciada. Esta decision metodologica permite no solo una mayor
precision en la medicion, sino también una mejor correspondencia con las hipotesis
especificas del estudio, facilitando el analisis de como el liderazgo integro se relaciona con

cada uno de estos aspectos organizacionales.

Resultados
Descriptivos
Tabla 2

Distribucion de los participantes por sexo

Sexo n %
Masculino 21 42.00
Femenino 29 58.00

Total 50 100.00

En la Tabla 2 se visualiza la distribucion de los participantes segtn el sexo, donde
el 58.00% corresponde al sexo femenino y el 42.00% al sexo masculino. Estos resultados
evidencian una mayor participacion femenina, lo cual refleja la composicion del personal
administrativo en el sector publico de salud. Asi, esta distribucion permite contar con una

muestra relativamente representativa para el analisis de las variables de estudio.



Tabla 3

Distribucion de los participantes por rango de edad

Rango de Edad

(afios) n Porcentaje (%)
Menos de 30 afios 12 24.00
30 — 39 afios 18 36.00
40 — 49 afios 16 32.00
50 afios 0 mas 4 8.00
Total 50 100.00

En la Tabla 3 se observa que el grupo predominante corresponde a los participantes
de 30 a 39 afios, con un 36.00%, seguido del grupo de 40 a 49 afios, que representa el
32.00%. Por su parte, el 24.00% tiene menos de 30 afios y un 8.00% corresponde a personas
de 50 afos o mas. Estos resultados muestran una mayor concentracion de participantes en
edades adultas intermedias, lo cual resulta relevante dado que este grupo suele contar con
experiencia laboral activa dentro del sector publico.

Tabla 4
Distribucion de los participantes por tiempo de servicio

Tiempo de Servicio

(aiios) n Porcentaje (%)
Menos de 1 afio 4 8.00
1 — 5 afios 15 30.00
6 — 10 afos 17 34.00
10 afios 0 mas 14 28.00
Total 50 100.00

En la Tabla 4 se evidencia que el mayor porcentaje corresponde al grupo con 6 a
10 afios de servicio, con un 34.00%, seguido por aquellos con 1 a 5 afios, que representan
el 30.00%. Asimismo, el 28.00% cuenta con 10 afios 0 mas de experiencia, mientras que
un 8.00% tiene menos de un afio de servicio. Estos resultados muestran una predominancia
de personal con experiencia laboral intermedia y consolidada, lo cual resulta relevante ya

que permite recoger percepciones basadas en un conocimiento practico del entorno.



Tabla 5§
Distribucién de las variables de Liderazgo Integro (V1) y Resultados Organizacionales

(V2) segun nivel (promedio)

V2. Resultados

Nivel V1. Liderazgo Integro Organizacionales
(Promedio)
n Y% n Y%
Alto 33 66.00 26 52.00
Medio 9 18.00 18 36.00
Bajo 8 16.00 6 12.00
Total 50 100.00 50 100.00

En la Tabla 5 se observa que, en el caso del Liderazgo Integro (V1), el 66.00% de
los participantes se ubica en un nivel alto, el 18.00% en un nivel medio y el 16.00% en un
nivel bajo. Por su parte, en los Resultados Organizacionales (V2), el 52.00% presenta un
nivel alto, el 36.00% un nivel medio y el 12.00% un nivel bajo. Estos resultados evidencian
una predominancia de percepciones favorables en ambas variables, especialmente en el
liderazgo integro, lo que sugiere que la mayoria del personal percibe conductas de liderazgo
alineadas con principios éticos, asi como resultados organizacionales positivos en términos
de clima laboral y desempefio.

Tabla 6
Distribucién conjunta de los niveles de Liderazgo Integro (V1) y Resultados
Organizacionales (V2)

V2. Resultados Organizacionales

Variable / Nivel (Promedio) Total
Bajo Medio Alto
Bai 5 3 0 8
Jo 10.00 6.00 0.00 16.00
V1. Liderazgo . 1 7 1 9
integro Medio 2.00 14.00 2.00 18.00
0 8 25 33
Alto 0.00 16.00 50.00 66.00
Total 6 18 26 50
ot 12.00 36.00 52.00 100.00

Nota. La primera fila de cada nivel corresponde a la frecuencia absoluta (n) y la segunda
fila al porcentaje respecto del total de participantes (N = 50).



En la Tabla 6 se observa que la mayor concentracion de participantes se ubica en el
nivel alto de ambas variables, representando el 50.00% del total, lo que evidencia que los
niveles altos de liderazgo integro coinciden con niveles altos de resultados
organizacionales. Asimismo, el 14.00% de los participantes se ubica en el nivel medio en
ambas variables, mientras que el 16.00% presenta un nivel alto de liderazgo integro y un
nivel medio de resultados organizacionales. Por otro lado, los porcentajes mas bajos se
registran en las combinaciones que incluyen niveles bajos, lo que refleja una menor
presencia de percepciones desfavorables dentro de la muestra.

En conjunto, estos resultados muestran una tendencia positiva entre ambas
variables, ya que conforme aumentan los niveles de liderazgo integro también se observan
mayores niveles de resultados organizacionales. Esta distribucion descriptiva es
consistente con la relacion que posteriormente se confirma mediante el analisis inferencial.
Tabla 7
Estadisticos descriptivos de las variables de Liderazgo Integro (V1) y Resultados

Organizacionales (V2)

Variable n Minimo Maximo Media DeS\”li.lCIOIl
Tipica
V1. Liderazgo Integro 50 1.00 5.00 3.89 1.03
V2. Resultados Organizacionales 50 1.50 5.00 3.87 0.86

En la Tabla 7 se concluye que ambas variables presentan valores promedio
superiores al punto medio de la escala, registrando una media de 3.89 para el liderazgo
integro y 3.87 para los resultados organizacionales. Asimismo, los valores minimo y
maximo evidencian que las respuestas abarcan todo el rango de la escala (1 a 5), mientras
que las desviaciones estandar (1.03 en V1 y 0.86 en V2) indican una dispersion moderada

en las respuestas de los participantes.



Estos resultados muestran una tendencia hacia percepciones favorables tanto del
liderazgo integro como de los resultados organizacionales en el sector publico de salud, lo
que permite establecer una base consistente para el andlisis inferencial posterior.

Tabla 8
Estadisticos descriptivos de las dimensiones (D1, D2) de la variable de Resultados

Organizacionales (V2)

Dimension n Minimo Maximo Media Desle.lcwn
Tipica
D1. Clima Laboral 50 1.33 5.00 3.95 0.82
D2. Desempeiio Laboral 50 1.00 5.00 3.81 0.95

En la Tabla 8 se observa que ambas dimensiones presentan valores promedio
superiores al punto medio de la escala, registrando una media de 3.95 para el clima laboral
y 3.81 para el desempeiio laboral. Asimismo, los valores minimo y maximo evidencian que
las respuestas abarcan practicamente todo el rango de la escala, mientras que las
desviaciones estandar (0.82 en D1 y 0.95 en D2) indican una dispersiéon moderada en las
respuestas de los participantes.

En términos comparativos, se aprecia que el clima laboral presenta una media
ligeramente superior al desempefio laboral, lo que sugiere una percepcion mas favorable
del entorno de trabajo en relacion con el nivel de desempefio alcanzado. En conjunto, estos
resultados evidencian una valoracion positiva de ambas dimensiones, aportando mayor

precision al analisis de los resultados organizacionales.



Tabla 9
Estadisticos descriptivos de los items de las variables de Liderazgo Integro (V1) y

Resultados Organizacionales (V2)

tems n Minimo Miaximo Media D(zls,;:?:;on
P1 50 1.00 5.00 3.80 1.178
P2 50 1.00 5.00 3.92 1.122
P3 50 1.00 5.00 3.92 1.158
P4 50 1.00 5.00 3.84 1.05
P5 50 1.00 5.00 3.90 1.129
P6 50 1.00 5.00 3.96 1.009
P7 50 1.00 5.00 3.58 1.197
P8 50 1.00 5.00 3.62 1.141
P9 50 1.00 5.00 3.92 0.986
P10 50 1.00 5.00 3.58 1.326
P11 50 1.00 5.00 3.64 1.064
P12 50 1.00 5.00 4.22 1.036
P13 50 1.00 5.00 4.00 1.010
P14 50 1.00 5.00 4.36 0.921

Nota. Los items P1—PG6 corresponden a la variable de Liderazgo Integro (V1), mientras que los
items P7—P14 corresponden a la variable de Resultados Organizacionales (V2).

En la Tabla 9 se muestra que la mayoria de los items presenta valores promedio
superiores al punto medio de la escala, lo que evidencia una percepcion generalmente
favorable respecto al liderazgo integro y a los resultados organizacionales. No obstante, se
identifican algunas diferencias en los niveles promedio, lo que sugiere la existencia de
percepciones mas heterogéneas en determinados aspectos, especialmente en aquellos
relacionados con la comunicacion, la participacion y el desempefio laboral.

Asimismo, las desviaciones estandar registradas indican una dispersion moderada
en las respuestas, lo que refleja una relativa consistencia en las percepciones del personal
administrativo. Estos resultados permiten identificar tendencias generales positivas, asi

como areas especificas que podrian ser objeto de mejora dentro de la organizacion.



Estadisticos
Tabla 10
Estimacién de la confiabilidad de las variables de Liderazgo Integro (V1) y Resultados

Organizacionales (V2) mediante el coeficiente alfa de Cronbach

Variable o
V1. Liderazgo Integro 0.964
V2. Resultados Organizacionales 0.914

De acuerdo con la Tabla 10, la prueba de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach arrojo valores de 0.964 para la variable de Liderazgo Integro (V1) y de 0.914
para la variable de Resultados Organizacionales (V2). Estos resultados superan el umbral
minimo recomendado de 0.70, lo que evidencia un nivel aceptable de consistencia interna
de los items que conforman cada variable. En ese sentido, los valores obtenidos permiten
afirmar que el instrumento de medicion presenta una confiabilidad adecuada.
Tabla 11
Prueba de normalidad de las variables de Liderazgo Integro (V1) y Resultados

Organizacionales (V2) mediante Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Variable Estadistico Gl Sig.
V1. Liderazgo Integro 0.203 50 0.000
V2. Resultados Organizacionales 0.136 50 0.021

En la Tabla 11 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov—Smirnov aplicada a las variables del estudio. Para la variable Liderazgo
integro (V1), el valor de significancia obtenido (p = 0.000 aproximadamente) es inferior al
nivel de significancia establecido (o = 0.05), lo que indica que se rechaza la hipétesis de
normalidad. De igual manera, para la variable Resultados Organizacionales (V2), el valor
de significancia (p = 0.021) también es inferior al nivel critico, por lo que igualmente se

rechaza la hipdtesis de normalidad. En consecuencia, ambas variables presentan una



distribucién no normal.

Considerando que las variables no cumplen con el supuesto de normalidad, se opta
por emplear pruebas no paramétricas para el andlisis inferencial. De acuerdo con Field
(2018) y Hair et al. (2019), cuando los datos no siguen una distribucion normal, los métodos
no paramétricos resultan adecuados y permiten obtener estimaciones robustas. En ese
sentido, se emplea el coeficiente de correlacion de Spearman para analizar la relacion entre
las variables del estudio y sus dimensiones.

Tabla 12
Resultados de la correlacién de Spearman entre las variables de Liderazgo Integro (V1)

vy Resultados Organizacionales (V2)

Correlacion de Spearman

Coeficiente de correlacion 0.843
Sig. (bilateral) <0.001
N 50

En la Tabla 12 se observa un coeficiente de correlacion de p = 0.843, lo que indica
una relacion positiva y fuerte entre ambas variables. Asimismo, el nivel de significancia
obtenido (p < 0.001) es inferior al nivel establecido (0.05), lo que permite afirmar que la
relacion es estadisticamente significativa. Asi, se evidencia que a mayores niveles de
liderazgo integro corresponden mayores niveles de resultados organizacionales en el
personal administrativo del sector publico de salud. Estos resultados permiten aceptar la
hipotesis general de la investigacion, confirmando la existencia de una relacion positiva y

significativa entre las variables.



Tabla 13
Resultados de la correlacion de Spearman entre las dimensiones de la variable de

Resultados Organizacionales (DI, D2) y la variable de Liderazgo Integro (V1)

Dimension Correlacion de Spearman V1. Liderazgo integro
Coeficiente de correlacion 0.734
D1. Clima Laboral Sig. (bilateral) <0.001
N 50
Coeficiente de correlacion 0.860
D2. Desempeio Laboral Sig. (bilateral) <0.001
N 50

En la Tabla 13, en relacion con el Clima Laboral (D1), se observa un coeficiente de
correlacion de p = 0.734, lo que indica una relacion positiva y fuerte, siendo ademas
estadisticamente significativa (p < 0.001). Por su parte, en la dimension Desempefio
Laboral (D2), el coeficiente de correlacion alcanza un valor de p = 0.860, lo que evidencia
una relacion positiva muy fuerte y estadisticamente significativa (p < 0.001).

En términos comparativos, se aprecia que el liderazgo integro presenta una relacion
mas intensa con el desempefio laboral que con el clima laboral, lo que sugiere que las
practicas de liderazgo basadas en la integridad presentan una relacion mas intensa con el
desempefio laboral que con el clima laboral, lo que sugiere una mayor asociacion entre
ambas variables. Estos resultados permiten aceptar las hipodtesis especificas del estudio,
confirmando que el liderazgo integro se relaciona de manera positiva y significativa tanto

con el clima laboral como con el desempefio laboral.



Discusion y Conclusiones
Discusion

Los hallazgos del estudio evidencian que el liderazgo integro mantiene una relacion
significativa y consistente con los resultados organizacionales del personal administrativo
del sector publico de salud, tanto a nivel global como en sus dimensiones especificas de
clima laboral y desempefio. La correlacion positiva y fuerte identificada entre liderazgo
integro y resultados organizacionales (p = 0.843; p < 0.001) respalda empiricamente la
premisa de que los estilos de liderazgo basados en la integridad se relacionan de manera
significativa en el funcionamiento organizacional, particularmente en contextos
caracterizados por una elevada regulacion y responsabilidad social.

En relaciéon con el clima laboral, los resultados obtenidos evidencian una
correlacion positiva y fuerte (p = 0.734; p <0.001), lo que indica que el liderazgo integro
se asocia positivamente con entornos laborales favorables. Estos resultados se alinean con
los planteamientos de Den Hartog y Belschak (2012) y Yukl et al. (2013), quienes sostienen
que el liderazgo ético favorece entornos laborales positivos al fortalecer la confianza
interpersonal y el sentido de justicia organizacional. Asimismo, estos hallazgos se
comprenden dentro del marco del liderazgo basado en valores y coherencia entre conducta
y principios, como plantea la literatura sobre liderazgo auténtico (Avolio & Gardner, 2005).

En esa misma linea, estudios empiricos han demostrado que el liderazgo ético esta
vinculado directamente en las actitudes y comportamientos de los trabajadores,
favoreciendo un entorno organizacional mas positivo y colaborativo (Kalshoven et al.,
2011). Adicionalmente, Yukl et al. (2013) sefialan que los lideres que actuan de forma
coherente con valores éticos influyen en la percepcion de equidad y apoyo organizacional,

elementos clave para el desarrollo de un clima laboral saludable. No obstante, algunos



estudios en el ambito publico advierten que la excesiva formalizacion y jerarquizacion
institucional pueden debilitar el efecto positivo del liderazgo sobre el clima laboral (Van
Wart, 2013). En contraste, los resultados del presente estudio evidencian que, aun en un
contexto normativamente rigido como el sector publico de salud, el liderazgo integro se
relaciona significativamente con la percepcion del clima laboral, lo que refuerza su
relevancia como factor organizacional estratégico.

En relacion con el desempefio laboral, la correlacion encontrada (p = 0.860; p <
0.001) evidencia una relacion positiva muy fuerte, lo que indica que el liderazgo integro
no solo se asocia con las relaciones interpersonales, sino también en la forma en que el
personal administrativo desarrolla sus funciones y alcanza mejores resultados. Estos
hallazgos coinciden con lo propuesto por Hannah et al. (2011), quienes sostienen que los
lideres éticos fortalecen la autoeficacia y el compromiso de los trabajadores, lo que se
traduce en un mejor desempeiio laboral. Asimismo, Kaptein (2015) sefiala que los entornos
organizacionales guiados por principios éticos claros favorecen conductas laborales
responsables y orientadas al logro de objetivos, reforzando la relacion entre integridad y
desempefio.

De manera complementaria, estudios recientes en el ambito publico han
demostrado que el liderazgo ético se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional, resaltando la importancia de la integridad en la gestion institucional (Demir
et al., 2023). Ademas, revisiones actuales destacan que el liderazgo basado en la ética
continia siendo un factor clave para explicar resultados organizacionales positivos en
distintos contextos laborales (Amory et al., 2024).

Desde el enfoque cualitativo, las entrevistas realizadas a los responsables de area
permitieron complementar y profundizar la interpretacion de los resultados cuantitativos.

Los testimonios recogidos evidencian que practicas como la escucha activa, el trato



equitativo y la coherencia en la toma de decisiones generan mayor compromiso y sentido
de pertenencia entre los trabajadores, mientras que estilos de liderazgo autoritarios o poco
transparentes tienden a deteriorar el clima laboral y afectar negativamente el desempefio.
Estas percepciones coinciden con los hallazgos de Trevifio et al. (2014), quienes destacan
que la conducta cotidiana del lider constituye un referente clave para modelar
comportamientos y actitudes en las organizaciones.

Finalmente, los resultados del estudio encuentran respaldo en el marco normativo
y en la literatura internacional sobre gobernanza publica. La Organizaciéon para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OECD, 2017) subraya que el liderazgo basado
en la integridad es un elemento central para fortalecer la confianza institucional y mejorar
el desempefio organizacional en el sector publico, en linea con lo sefialado por el World
Bank (2017). Asimismo, los lineamientos de la Presidencia del Consejo de Ministros
(2021) enfatizan que la integridad no solo cumple una funcion preventiva frente a
conductas indebidas, sino que contribuye activamente a una gestion mas eficiente y
orientada a resultados.

En conjunto, el contraste entre la evidencia empirica, las percepciones cualitativas
y los enfoques tedricos revisados permite sostener que el liderazgo integro constituye un
factor determinante para mejorar el clima laboral y fortalecer el desempefio del personal
administrativo en el sector publico de salud.
Limitaciones

El estudio presenta algunas limitaciones que deben tenerse en cuenta. En primer
lugar, la muestra fue de 50 participantes y se selecciond por conveniencia, lo que limita la
posibilidad de generalizar los resultados a otras instituciones del sector publico de salud.
Asimismo, al tratarse de un disefio no experimental y de corte transversal, no es posible

afirmar relaciones de causa y efecto, sino iinicamente asociaciones entre las variables.



Ademas, los datos se basan en percepciones de los participantes, lo que puede implicar
cierta subjetividad. Sin embargo, el estudio también presenta fortalezas importantes, como
la alta confiabilidad del instrumento aplicado, el uso de pruebas estadisticas adecuadas para
los datos obtenidos y la combinacion de informacion cuantitativa y cualitativa, lo que
permitié tener una vision mas completa del tema analizado.

Se recomienda que futuras investigaciones consideren un mayor nimero de
participantes y utilicen métodos de muestreo probabilistico, con el fin de obtener resultados
mas representativos. Ademads, seria importante desarrollar estudios que analicen las
variables a lo largo del tiempo, para comprender mejor como se relacionan entre si.
También se sugiere incluir otras variables, como la satisfaccion laboral, el compromiso o
la cultura organizacionales, que podrian ayudar a ampliar el analisis. Asimismo, se
recomienda realizar estudios en otros sectores o instituciones, para comparar resultados y
fortalecer la evidencia sobre el liderazgo basado en la integridad en la gestion publica.
Conclusiones

Primero, se concluye que el liderazgo integro se relaciona de manera positiva y
significativa con los resultados organizacionales del personal administrativo del sector
publico de salud, evidenciandose una correlacion fuerte (p = 0.843; p <0.001). Asimismo,
se observa que a mayores niveles de liderazgo integro corresponden mejores niveles de
clima y desempefio laborales, es asi que se acepta la hipotesis general del estudio.

Segundo, se verifica que el liderazgo integro se relaciona de manera positiva y
significativa con el clima laboral del personal administrativo del sector publico de salud,
presentando una correlacion fuerte (p =0.734; p<0.001). Ademas, este resultado evidencia
que un liderazgo basado en la integridad evidencia una asociacion significativa con un

mejor entorno laboral. Por lo tanto, se acepta la primera hipotesis especifica del estudio.



Tercero, se valida que el liderazgo integro se relaciona de manera positiva y
significativa con el desempefio laboral del personal administrativo del sector publico de
salud, evidenciandose una correlacion muy fuerte (p = 0.860; p < 0.001). Asi, se observa
que el liderazgo basado en la integridad se asocia con un mejor desarrollo de las funciones

del personal. Por ello, se acepta la segunda hipotesis especifica del estudio.
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