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3.- RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito efectuar una
descripcion de como el estilo de liderazgo del directivo influye en la motivaciéon
laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana. Dicho
trabajo correspondi6 a un estudio no experimental transversal descriptivo. Es
no experimental debido a que las variables objeto de estudio han sido
observadas tal y como se desarrollan en el contexto elegido para la
investigacion. Asimismo, es transversal, ya que la recoleccién de datos se
efectu6 en un Unico momento, recurriéndose a la técnica de la encuesta para
la aplicacion de un cuestionario estructurado de acuerdo a los objetivos de

investigacion planteados.

Entre los principales hallazgos de la investigacion, se tiene que en un 75% el
estilo de liderazgo ejercido por los directivos del Hospital Il — 2 Sullana,
corresponde a un estilo administrativo y democratico, es decir, muestra
preocupacion por las tareas y por el funcionamiento de la institucion, sin dejar
de lado a los integrantes de la misma; ello guarda relacién con los resultados
referentes a que en un 62.5% los directivos ejercen autoridad sobre los
colaboradores para que cumplan sus tareas con responsabilidad, y en un
67.5% los directivos no se muestran indiferentes ante las necesidades

institucionales y expectativas de los colaboradores.

Asi también, se identificaron los factores motivacionales calificados como
insatisfactorios por los colaboradores, que repercuten en la motivacién laboral

de los mismos.



4. - ABSTRACT

The purpose of this research was to describe how the leadership style of the
manager influences the work motivation of the administrative staff of Hospital Il
- 2 Sullana. This work corresponded to a descriptive cross - sectional non -
experimental study. It is non-experimental because the variables under study
have been observed as they develop in the context chosen for the research. It
is also transversal, since the data collection was carried out in a single moment,
using the survey technique for the application of a structured questionnaire
according to the proposed research objectives.

Among the main findings of the investigation, the leadership style exercised by
the directors of Hospital Il - 2 Sullana is 75%, corresponds to an administrative
and democratic style, that is to say, shows concern for the tasks and for the
functioning Of the institution, without leaving aside the members of the same;
This is related to the results referring to 62.5% of executives exercise authority
over employees to perform their tasks with responsibility, and in 67.5%,
managers are not indifferent to the institutional needs and expectations of

employees.

Likewise, motivational factors that were classified as unsatisfactory by

employees were identified, which have an impact on their motivation.



5. INTRODUCCION

5.1.- Antecedentes y fundamentacion cientifica

Cajas y Nufiez (2011)...“Los estilos de liderazgo estan directamente
relacionados con la motivacién de los trabajadores de una empresa, sin
embargo éstos no son significativos al momento de motivar, sino que es
sumamente importante que inicialmente existan otras aristas satisfechas en
el ambito laboral de los trabajadores, con éstas se hace referencia a los
factores higiénicos sobre los que escribié Herzberg, dichos factores generan
la base, la exigencia principal que debe existir para que un empleado pueda
aspirar a sentirse motivado frente a determinada labor. Como ya fue sefialado
con anterioridad los factores higiénicos hacen referencia a las politicas de la
empresa, el sueldo, beneficios y servicios sociales o bien el status laboral que
tenga el trabajador. Como se observo en el analisis categorial el que estos
puntos estén medianamente satisfechos en un trabajo puede lograr la
desmotivacién de los trabajadores, que éstos no se sientan comprometidos
con el trabajo, no busquen formas de realizar en forma mas 6ptima o con
mayores beneficios su labor. En la empresa observada solo el tema “dinero”
potenciaba a que los trabajadores se sintieran satisfechos (porque en ningun
caso motivados) por su trabajo, es asi que al momento de observar los
factores motivacionales fue denotado que éstos estaban directamente ligados
con los estilos de liderazgo ejercidos en la empresa, es decir en gran medida
los factores motivadores dependen de la relacion que el lider tenga con sus
subditos, el reconocimiento, las responsabilidades que puedan tomar los
subditos nos hablan de la relacion de dos sujetos en la que uno le permite a
otro tomar el control de su propio quehacer o bien lo alienta y le confirma que
aguello que esta realizando lo hace de la manera adecuada. Ademas de ello
con respecto a la realizacién y el progreso profesional, es fundamental que
se dé al empleado el espacio para que éste desarrolle sus habilidades y

logre ascender un peldafio mas, éstas oportunidades como pudimos



observar se dan principalmente frente al estilo de liderazgo participativo ...
“En este estilo de liderazgo se tiene una concepcion del colaborador como un
sujeto, por lo tanto, es relevante lo que este traiga consigo, como su historia,
estrato sociocultural y econdmico. En este sentido, el lider participativo al
valorar el trabajo en equipo no sélo se preocupa de la produccion de los
trabajadores sino también de su bienestar, por lo tanto, el jefe de este estilo
permite y considera importante la autovaloracién del colaborador en su
trabajo asi como su autorrealizacion. Entiende que a través de esta
valoracion del colaborador se puede motivary por lo tanto orientarlo hacia
los resultados y metas del equipo de trabajo. El lider participativo se preocupa
por el entrenamiento y por el desarrollo profesional de los colaboradores lo
cual, es valorado por estos y ellos a la vez, se sienten valorados por su lider
incrementando su motivacion hacia el trabajo y por lo tanto, su produccion.
En resumen, el foco del lider participativo son los factores motivacionales
de Herzberg para asi orientar los resultados del equipo. Esto contrasta
radicalmente con el estilo de liderazgo autocratico el cual, al objetivar e
instrumentalizar a los colaboradores su preocupacion pasa por la
productividad de ellos fomentando los factores higiénicos, los cuales
promueven mas bien el “estar” del colaborador y no su “bienestar”, y por lo
tanto el conformismo con su trabajo... “Considera que los colaboradores
son que solo deben cumplir con su trabajo haciéndolo monétono y sin otorgar
mayor motivacion personal al colaborador. En este sentido, el trabajador
al ser un objeto ve disminuido y poco comprometido con su trabajo. De
acuerdo a esto, podemos establecer ademas que existe una correlacion entre
la motivacién del colaborador y su compromiso con el trabajo. Por lo tanto, el
lider participativo promueve los factores motivacionales los cuales a su vez
potencian el compromiso, mientras que el lider autocratico promueve los
factores higiénicos, los cuales desmotivan y generan menor compromiso del
colaborador hacia el trabajo. De acuerdo a esto, y como se menciono
anteriormente, se destaca la importancia de subjetivar al colaborador y no

objetivarlo ni instrumentalizarlo ya que, es la manera Optima en que se logren



los resultados del equipo”... “Los estilos de liderazgo se deben poner en
practica de acuerdo al tipo de la organizacion ya que no todos los grupos de
trabajo presentan los mismos intereses, aunque el que predomina es el que

desarrolla el lider participativo de acuerdo a la investigacion...”.

Respecto de la pregunta ¢,cual es la influencia que tiene el tipo de liderazgo
ejercido en una empresa, en la motivacion de los trabajadores de ésta?, los
investigadores concluyen que, si bien los estilos de liderazgo se relacionan
directamente con la motivacion de los trabajadores en una empresa, ellos no
son suficientes al momento de motivar, ya que previamente se requiere
satisfacer otros aspectos del ambito laboral, tales como los factores higiénicos
a los que alude Herzberg. Asimismo, los investigadores demostraron que los
factores motivacionales de la teoria de Herzberg dependen del estilo del lider
o jefe, ya que un lider participativo influye en gran medida en la realizacion y

progreso profesional de los colaboradores.

Flores (2010)...“El estilo de liderazgo que predomina en el Instituto de
Educacion Superior Pedagogico Publico “Nuestra Sefiora de Lourdes” es el
liberal y autoritario con un estilo de comunicacion pasiva y agresiva”... “Los
resultados mostrados indican una asociacion entre las variables tipo del
liderazgo del director y estilo de comunicacion de los docentes, estudiantes y
personal administrativo”... “Asi también, existe una relacion significativa entre
el tipo de liderazgo liberal del director y el estilo de comunicacion pasiva de
los docentes, estudiantes y personal administrativo de la institucion contexto
de la investigacién”... “Por otro lado, existe una correlacion significativa entre
el tipo de liderazgo autoritario del director y el estilo de comunicaciéon agresiva
de los docentes, estudiantes y personal administrativo”... “Finalmente, el
investigador concluye que, existe una relacién significativa entre el tipo de
liderazgo democratico del director y el estilo de comunicacion asertiva de los

docentes, estudiantes y personal administrativo del Instituto”.



El investigador encuentra que existe asociacion entre las variables de
investigacion, corroborandose la hipotesis de que el tipo de liderazgo del
directivo se relaciona significativamente con un aspecto conductual importante
en las personas que se encuentran en el ambito del lider, como es el estilo de

comunicacion.

Hernandez (2013)...No se pretende en una época de cambios
socioecondmicos acelerados y en busca de oportunidades de negocios para
generar riqueza, poner en entredicho muchas de las mas sdlidas bases del
concepto de liderazgo. Este andlisis, resulta de una iniciativa de la
investigacion realizada, con el fin de desarrollar una idea auténoma de
emprendimiento, salida desde las teorias de la etologia y la psicologia, como
tratados del comportamiento del ser humano, como fuente de generacion de
ideas, y no necesariamente para la creacion de empresa”... “Teniendo al lider
de una organizacion como el mas capacitado en cuanto a la formacién en
valores y ética, el manejar un lenguaje claro, poseer unas habilidades
especiales en escuchar a sus subalternos y tener presente las habilidades de
cada uno, para fortalecerlas y trabajar horizontalmente en el organigrama de
la empresa, con liderazgo comunitario, debe ademas estar en formacion o
aprendizaje constante de nuevas técnicas de planeacion, realizacion y
ademas, controlar y evaluar de manera permanente los procesos para llevar
al éxito la organizacion, sin olvidar que no debe perder lo humano que nos
caracteriza, en cuanto al buen trato y la cortesia dentro de un ambiente laboral
y profesional de constante innovacién”... “De igual forma debe permitir a sus
subalternos, ser creativos y productivos, donde alcancen la felicidad de su
vida, al contribuir al cambio y estar en las posiciones de alta competitividad y
eficiencia para ser reconocidos. Esto dentro de una organizacion como
sistema con una logica propia de tradicion y de inercia, la vision de una
organizacién esta en la manera probada y garantizada de hacer las cosas y
en contra de correr riesgos, emprendiendo la acciéon en busca de nuevas

direcciones; ademas éstas proporcionan continuidad al poder, fomentando



managers y no lideres individuales al dirigir todas las energias hacia objetivos,
recursos, estructuras organizativas o bien hacia las personas, un manager es
una persona que resuelve problemas, de manera que todos estén
colaborando en dicha organizacion”...“Dentro de esta concepcion, el liderazgo
constituye un esfuerzo practico para dirigir empresas, y el manager necesita
para cumplir su contenido, que muchas personas operen diferentes niveles de
status y de responsabilidad donde la sociedad democratica, de hecho, es la
Gnica que ha resuelto el problema de proporcionar managers bien adiestrados
para las empresas; la misma solucion se puede aplicar al gobierno, a la
educacion, al cuidado de la salud y a otras instituciones. No hace falta
convertirse en genio ni tener heroismo para ser manager, sino mas bien
persistencia, una mente vigorosa, trabajo arduo, inteligencia, capacidad
analitica y, tal vez lo mas importante, tolerancia y buena voluntad, se toma el
término de organizacion, se piensa de forma casi inmediata en una empresa
u organizacion, palabras que se pueden considerar incluso sinébnimos, pero
las empresas existen en la vida diaria a pesar de no verlas como tal: la familia,
la escuela, los barrios o comunidades, que a pesar de no tener un fin
comercial, generalmente mantienen un fin comun, situacion que se remonta

de mucho tiempo atras...”.

lona, lturbe y Osorio (2011)...“Una de las principales diferencias entre los
estudios de Herzberg y el presente esta relacionada con el factor Logro,
debido a que el mismo ya no ocupa el primer puesto en comparaciéon con los
hallazgos de Herzberg. Puede presentarse esta situacidon como consecuencia
del mismo disefio del puesto, dado que las personas encuestadas no realizan
trabajos complejos, sino que estos son Mas estandarizados y la toma de
decisiones es menor”... “En ambas investigaciones, se destaca que el
reconocimiento es un factor de motivacién. Existen menciones en las que se
evidencia un reconocimiento negativo (criticas al trabajo), pero, en la mayoria
de los casos, los colaboradores se sienten satisfechos cuando los clientes,

jefes de area o supervisores, e incluso la misma empresa, reconoce su
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esfuerzo y el trabajo realizado”... “Se observo discrepancias con la
investigacion de Herzberg en lo relacionado con el factor Responsabilidad,
debido a que las actividades o trabajos realizados por los colaboradores no
son complejos, son estandarizados y la toma de decisiones es menor.
Adicionalmente, pocas veces las funciones de supervision son asignadas a
estos subordinados y las personas trabajan con alto nivel de supervision”...
“Se evidencia una menor influencia del factor Promocion como un factor que
motive a los colaboradores de la empresa. Un aspecto a tener en cuenta es
que en la empresa se presenta un alto nivel de rotacion, lo cual podria
significar que los trabajadores no esperan hacer linea de carrera en la
empresa’... “El factor Posibilidad de crecimiento, formacion y desarrollo fue
categorizado como un factor de motivacion. Una diferencia muy destacada en
comparacion con el estudio de Herzberg es que este factor apuntd a ser mas
un factor de higiene, lo cual indica que los trabajadores no estan muy
preocupados por el estatus o la promocidn, diferencia explicada también por
el nivel profesional de la muestra de Herzberg. Ademas, durante el andlisis de
datos, se observo que una gran parte de ellos esperan otros beneficios, como
por ejemplo tener mayor flexibilidad en sus horarios”... “A diferencia de
Herzberg, no se encontré una clara tendencia para clasificar el factor Politicas
y direccién de la empresa como motivador o de higiene; sin embargo, la gran
cantidad de menciones sugiere que este es un factor importante en un posible
plan de mejoramiento de las practicas de Recursos Humanos. Deberia,
entonces, considerarse la maximizacion de las referencias positivas y la
minimizacion de los eventos desagradables que los trabajadores
mencionaron”... “En ambos estudios, el factor Supervision técnica genero
disconformidad o la sensacion de insatisfaccion en los encuestados. Entre los
aspectos mas mencionados en la insatisfaccion, se encuentra el favoritismo.
En el lado positivo, en varias ocasiones, los colaboradores comentaron que
perciben y valoran la existencia de una supervision competente, con lo que se
logra que este factor también integre aspectos motivadores”... “Existen

discrepancias en los dos estudios en cuanto a los factores Relaciones
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interpersonales entre colegas y Relaciones interpersonales con los
supervisados. Estas discrepancias se podrian atribuir a las diferencias
culturales. Herzberg realizé su investigacion en Estados Unidos y el presente
estudio se realizé en el Perd. Uno de los rasgos de diferencia entre culturas
es el Individualismo. En Estados Unidos, este indicador es alto (91 sobre 100,
donde 100 representa la maximacalificacion de individualismo), mientras que
en el Perl es bajo (16 sobre 100), tendiendo hacia el colectivismo (Hofstede,
2001). Esto podria explicar por qué en el Peru se valoran mas las relaciones
interpersonales. Se menciona como uno de los componentes mas importantes
del factor Relaciones interpersonales con colegas, el trabajo en equipo y en
el caso del factor Relaciones interpersonales con supervisores, el apoyo por
parte del jefe”... “El factor Estatus no registré6 ninguna mencién, un elemento
que podria explicar esto es la diferencia entre las muestras, es decir, Herzberg
realiz6 las 203 entrevistas con ingenieros y contadores, algunos de ellos
ejercian funciones de supervision. En la muestra analizada del presente
estudio, como parte de la metodologia de investigacion, se determiné que las
personas no tuvieran otras personas a cargo ni ejercieran labores de
supervision”... “El salario como factor. A diferencia de la investigacion
realizada por Herzberg (donde no es muy evidente la tendencia), en el
presente estudio, se hallaron mas situaciones de insatisfaccién en el factor
salario. Por ello, se lo categorizé como factor de insatisfaccién. Esto podria
deberse al nivel salarial de la muestra analizada, corroborado por ser el monto
del salario uno de los aspectos mas mencionados en relacién a este factor”...
“Existen similitudes desde el punto de vista de las categorias asociadas con
los factores de motivacion y factores de higiene; es decir, los factores
motivadores hallados en la muestra analizada estan asociados con
sentimientos positivos hacia el trabajo y son generadores de gran satisfaccion;
mientras que los factores de higiene hallados en la muestra analizada estan
asociados con sentimientos negativos hacia el trabajo y son generadores de

la insatisfaccion...”.
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Los investigadores, encontraron que los factores motivadores de la teoria de
Herzberg no son determinantes en la motivacion cuando se trata de puestos
de trabajo con tareas estandarizadas, no complejas y con altos niveles de
supervision. Asi también, en base a los resultados obtenidos en la muestra,
demostraron que los factores motivadores son generadores de gran
satisfaccion, en cambio los factores higiénicos estan asociados con
sentimientos negativos hacia el trabajo, ya que cuando no estan satisfechos

son generadores de insatisfaccion laboral.

Liderazgo
Definiciéon

11}

Gibson, Ivancevich y Donnelly, (2001) el liderazgo consiste en “una
interaccidon entre miembros de un grupo. Los lideres son agentes de cambio,
personas cuyos actos afectan a otras personas mas que los propios actos de
estas personas. El liderazgo ocurre cuando un miembro del grupo modifica la
motivacion o las competencias de otros en el grupo. La definicion de liderazgo
implica que involucra el uso de la influencia y que todas las relaciones

interpersonales pueden involucrar liderazgo.

Chiavenato (2000) “Liderazgo es la influencia intrapersonal ejercida en una
situacién, orientada a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos
mediante el proceso de comunicacién humana”. Es tan importante y necesario
para una organizacion —del cualquier tipo- desarrollar el liderazgo, que hoy dia
dentro de las organizaciones se han creado programas para estimular y
desarrollar esas cualidades en los miembros de las organizaciones. Y cuando
hablamos de liderazgo, necesariamente se debe hablar de quien lo ejerce “el
lider”, el conductor, el guia, la persona que influye o persuade a los seguidores
o subordinados, a los miembros del grupo o el equipo y que juntos logran el

cumplimiento objetivos que se traducen en el éxito de la organizacion o de ese

grupo.
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Davis y Newstron (2004), por su parte sefialan que el liderazgo se entendera
como “el proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un
grupo y de influir en ellas”. Estos autores definen el liderazgo como “el proceso
que ayuda a otros para trabajar con entusiasmo y hacia determinados
objetivos, es decir, es el acto fundamental del éxito de una organizaciéon y su
gente”. En otras palabras es el asunto o causa que motiva o donde se apoyan
otros para dedicarse a desempefiar un rol o una tarea con dedicacion y en

forma entusiasta en el logro de objetivos comunes.

Finalmente Franklin y Krieger (2012) definen liderazgo como “la capacidad de
influir en las actividades de una persona, grupo o equipo que forma parte de
una empresa y esta orientado a alcanzar objetivos y metas en cierta situacion”.
Para los autores, “liderar implica influir, orientar, marcar el rumbo, convencer,
contener, comprender, motivar, capacitar, dar el ejemplo, innovar, tener una
vision de éxito. El lider se enfoca en las personas y equipos, inicia y origina
procesos, se interesa por desentrafiar el porqué de las cosas. Es capaz de
asumir riesgos, busca superar la cotidianeidad, piensa de manera estratégica,

su vision es de mediano y largo plazo”.

Actores que intervienen en el liderazgo

En opinion de Franklin y Krieger (2012), son tres los actores que intervienen

en el liderazgo, a saber:

- El lider: su personalidad esta conformada por su manera de liderar, de
comunicarse, por como decide, delega, motiva, articula. También se
identifica por el grado de tolerancia que muestra ante la incertidumbre, y
por su capacidad para asumir riesgos y afrontar presiones y desafios.
Asimismo, destaca por su presencia y habilidad para estar en el
momento y la circunstancia en que se le necesita, manteniéndose

comunicado, conectado y en sintonia con sus seguidores.
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- Los seguidores: son los individuos que hacen suya la vision del lider,
aportando a la consecucion de ésta sus caracteristicas, competencias y
predisposicidon a asumir responsabilidades y participar. Se destacan
también por su grado de tolerancia a la incertidumbre, sus valores
predominantes, su nivel de autonomia — dependencia, su comprension
de las tareas que le son asignadas, sus habilidades y grado de

profesionalizacion.

- La situacion: se refiere al entorno organizacional en general, incluyendo
el grado de turbulencia o caos que haya en él, la cultura y el clima
organizacional, las relaciones de poder y autoridad que primen en sus
escenarios, asi como su estructura, procesos, tareas, tiempos de
realizacion, los tipos de grupos o equipos y el nivel de cohesion
alcanzado por ellos.

Teorias de liderazgo

Muchos investigadores especialmente de las areas de la Administracion y las
Relaciones Humanas, han planteado diversas teorias sobre Liderazgo, las
mismas que han constituido la base para la clasificacién de los diversos tipos

y estilos de liderazgo.

En primer lugar se ubica la Teoria de liderazgo por los Rasgos, esta teoria
se encuentra en diversos textos, pero ninguna apunta a un autor especifico
como creador de la misma. Sin embargo Robbins y Culters (2005) sefialan
que a principios del siglo XXl (1900-1950) cuando los investigadores
comienzan a estudiar el liderazgo, se concentran Unicamente en el lider, surge
asi la Teoria de los Rasgos, porque en ella se analizan las
caracteristicasfisicas, sociales y personales que posee el lider ya que estos

aspectos son comunes en los lideres y las mismas son innatas en él.
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Posteriormente el estudio se centré en como ese lider se relacionaba con los
miembros del grupo, surge asi la Teoria de liderazgo por Comportamiento
(1940-1950), en la que se establece una relacidén entre el comportamiento del
lider y lo exitosa que pueda ser su gestion. Esta teoria destaca dos aspectos
interesantes que se distinguen en el lider: 1) el que est4 mas sensibilizado por
los miembros del grupo y 2) el que se sensibiliza por las tareas y
responsabilidades. Ademas, esta teoria plantea que es posible ensefiar a ser
lider, es decir, el lider se hace. Es importante sefialar que segun el desempefio

del lider podra valorarse su tipo o estilo.

Luego esta la Teoria de liderazgo Situacional o de la Contingencia 1960-
1990, en la cual se plantea el estudio de la reaccion del lider de acuerdo a la
situacién o entorno que se presente. Ya los investigadores en este caso
abordan la parte organizacional, sefialan ademas que los lideres lograran el
éxito cuando conozcan qué liderazgo quieren ejercer, para ello deben
diagnosticar las situaciones y ajustarlas, de alli se establece el estilo de
liderazgo adecuado. En tal sentido se plantea que, no existe un estilo de
liderazgo que pueda decirse que es el mejor, cada uno se aplica de acuerdo
a la situacion presentada. Es importante mencionar que sobre la Teoria de
Liderazgo situacional o de contingencia existen cuatro modelos que se

mencionan a continuacion:

a) El modelo de Tannenbaum. Al final de la década de los
50,Tannenbanum y Warren Schmidt plantearon su teoria de
Liderazgo por contingencia que centra sus investigaciones en dos
aspectos fundamentales: la persona que toma las decisiones, y el
grupo toma decisiones. Recomiendan que quien toma las decisiones
permita al grupo también tomarlas, es decir que lo hace mas
participativo o democratico. Estos autores a su vez identifican siete

estilos de conduccion en los que el lider puede elegir. Sin embargo
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b)

d)

estos planteamientos fueron criticados, porque no determinaba

especificamente qué estilo de liderazgo seguir y cuando aplicarlo.

El modelo de Fiedler,en 1967, plantea que el estilo del lider debe
estar adecuado a la situacion y esta seré exitosa cuando haya una
buena relacion del lider con su grupo y como logra influenciar a su
grupo de esta manera se tienen mas claros los objetivos. De no

ocurrir esto se debe cambiar al lider o la situacion.

El modelo de Evans y House, plantea a su vez la Teoria de la Ruta-
Objetivo, que se fundamenta en las posibilidades de premio o
recompensa y el atractivo de ésta; quien dirige debe participar a su
grupo los objetivos y estimularlos para despejar de obstaculos y
lograr los objetivos.

El modelo de Hersey y Blanchard o Teoria del liderazgo
Situacional: Al hablar del estilo del lider sefialan 4 comportamientos

asociados a 4 conductas, que son las siguientes:

- Comunicar: donde el lider decide qué, como y donde se realizaran
las tareas.
- Vender: donde el lider define las tareas y convence al grupo.

- Participar: donde el lider y los subordinados comparten

decisiones.

- Delegar: el lider se torna innecesario, porque todo lo delega.

En cuanto a lo situacional, sefialan que ésta viene dada por el grado
de madurez de los subordinados y se refleja también en 4 grados

gue son los siguientes:

M1: incapaces y no asumen responsabilidad.
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M2: incapaces pero asumen responsabilidad.
M3: son capaces pero no asumen responsabilidad.
M4: son capaces y asumen responsabilidad.

Segun este planteamiento, se deduce que el lider debe adecuarse o
acomodarse a la situacion que se presente, de alli dependeré el estilo

que aplique.

Teoria de liderazgo integral: se ubica a mediados del setenta y esta Teoria
combina aspectos de las teorias anteriores; Rasgos, Comportamiento y
Contingencia, por eso se le llama Teoria Integral y su planteamiento o
investigaciones estan centradas en explicar de qué manera un lider influye en
sus subordinados al punto que estos estan dispuestos incluso a sacrificarse
por lograr los objetivos de la organizacion. Busca explicar las relaciones
exitosas entre lideres y sus seguidores o subordinados.

Luego encontramos la Teoria Transaccional, se entiende el liderazgo como
una transaccion o intercambio, donde el lider persuade a sus subordinados o

seguidores para obtener beneficios donde hay satisfacciones de ambos lados.

La Teoria Transformacional, plantea su estudio en el lider y el logro de sus
metas y las estrategias que utiliza para esa consecucién de objetivos,
generando asi la renovacion y transformacién de sus seguidores o de la

organizacion.

Las Teorias de liderazgo enunciadas son las que mas se relacionan con los
objetivos de la presente investigacion, sin embargo, ante los cambios tan
acelerados que vive el mundo moderno, seguiran surgiendo teorias que
intenten explicar cbmo y por qué un lider influye sobre una masa o un grupo

determinado.
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Tipos de liderazgo

Una vez revisadas las Teorias abordaremos a continuacién el caso especifico
del lider y su forma de conducir el grupo. Cabe destacar que cada tipo o estilo
de liderazgo se inscribe en las teorias anteriormente revisadas. Muchos
autores e investigadores han centrado sus estudios en las actitudes del lider
frente a sus seguidores o subordinados para el logro de los objetivos, de alli

han surgido algunas de las clasificaciones son las siguientes:

Liderautoritario, es el que toma las decisiones, restrictivo, da ordenes y
normas e impone su criterio, es el inico responsable, da pocas explicaciones
de sus acciones, solo €l conoce el curso de la actividad que se desarrolla en
el grupo, sefala los objetivos, distribuye tareas y designa a los miembros de

cada equipo. Se muestra distante.

Lider paternalista, es amable, cordial, paternal, deja discutir pero al final
expone sus opiniones de peso y terminantes que deben ser acatadas para
bien de todos.

Lider democratico, esta centrado en las personas, confia en la capacidad del
grupo, favorece las discusiones, pide y toma en cuenta las opiniones antes de
tomar decisiones, la responsabilidad es compartida, da explicaciones y

permite criticas aceptandolas. Es permisivo.

Lider pasivo (Laissez-faire) actia poco, deja hacer a los miembros por su
cuenta, no toma decisiones ni orienta, las discusiones son incontroladas, la
estructura del grupo es débil y de caracter individualista, el grupo carece de

incentivos.
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Lider participativo. Es el grupo que actla por participacion, los miembros
trabajan en conjunto para lograr elevada cohesion y se asigna la maxima
importancia al crecimiento y desarrollo de todos sus elementos, los objetivos
y actividades son elegidos por el grupo, formando parte del liderazgo todos en

conjunto.

Estilos de liderazgo

En cuanto a los estilos de Liderazgo, se destacan los siguientes:

El Estilo Directivo que esta determinado por un lider que no solicita la opinion
de sus subordinados y gira instrucciones de como, cuando y dénde deben
realizar la tarea, para luego revisar el cumplimiento de la ejecucion. Cuando
se dan situaciones donde el lider ejerce este estilo, es él —el lider — quien
ejerce el control absoluto. Algunos sefialan que es un estilo adecuado cuando

por falta de tiempo no permite explicar con detalle los asuntos.

El Estilo Participativo el lider solicita a los subordinados opinién, informacion
y recomendaciones, pero son ellos quienes toman la decisién final sobre lo
gue se debe hacer. Cada miembro del grupo u organizacion tiene su funcién
especifica, es responsable y libre de tomar cualquier decision. El lider se
encarga solo de revisar el trabajo realizado. Este estilo es recomendable para
lideres que tienen tiempo para realizar consultas o que tratan con un grupo

experimentado.

El Estilo Delegativo el lider cede a los subordinados la autoridad necesaria
para resolver problemas y tomar decisiones sin antes solicitarle autorizacion.

Sin embargo, el lider sigue siendo responsable en udltimo término.

El Estilo Transformacional: el lider "transforma" a los subordinados

retandolos a elevarse por encima de sus necesidades e intereses inmediatos,
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hace hincapié en el crecimiento individual —tanto personal como profesional-

y en el potenciamiento de la organizacion.

Este estilo permite al lider beneficiarse de las aptitudes y conocimientos de
los miembros de su grupo con experiencia que podrian tener mejores ideas
sobre cdmo cumplir una mision. También obtiene buenos resultados cuando
las organizaciones se enfrentan a una crisis. Los lideres transformacionales
alientan la aceptacion de metas de grupo; transmiten expectativas de alto
rendimiento; crean entusiasmo intelectual; y ofrecen modelos apropiados a
través de su propio comportamiento. Las estrategias de tipo transformacional
tienen la capacidad de motivar e inspirar a seguidores, en especial cuando la
organizacién enfrenta un gran cambio, entregan un sentido de propdésito y

significado que puede unir a las personas en una causa comun.

En el Estilo transaccional: el lider utiliza técnicas de motivacion hacia los
miembros del grupo para trabajar ofreciendo para ello recompensas o
amenazando con castigos, asignar las tareas por escrito, delinear todas las
condiciones para que una mision se dé por completada y dirigir por excepcion,
es decir, dando a conocer solamente lo que el subordinado ha hecho

incorrectamente.

El lider que confia tan so6lo en el estilo transaccional, sin combinarlo con el
transformacional, Unicamente consigue el compromiso a corto plazo de sus
grupos y hace gue la gente tema tomar riesgos e innovar. Ademas de sentir
que sus esfuerzos podrian parecer egoistas. Por ello, lo mas recomendable

es combinar ambas técnicas para ajustarse a la situacion.

El lider y sus caracteristicas

La Real Academia Espafola, define al lider como “persona a la que un grupo

sigue reconociéndola como jefe u orientadora”.
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Ponce de Ledn (2003) sefiala que el lider debe tener caracter de miembro, es
decir, debe pertenecer al grupo u organizacion que encabeza o dirige. Debe
ademas compartir con los miembros de este grupo, algunos rasgos comunes,

como por ejemplo patrones culturales.

Generalmente la palabra lider es asociada con; direccion o conduccion. Si
bien es cierto que inteligencia, firmeza, determinacion y visionnecesarias para
obtener éxito, también son asociadas a la conducta de lider. Daniel Goleman
descubri6 que, estas cualidades son insuficientes. Los lideres
verdaderamente efectivos también se distinguen por un alto grado de
inteligencia emocional, que incluye la autoconciencia, la autorregulacion, la
motivacion, la empatia y las habilidades sociales, para ello considero
importante revisar lo que incluye la Inteligencia emocional ya que tiene que
ver mucho con la forma como debe conducirse un lider. A continuacion los

cinco componentes de la Inteligencia Emocional en el trabajo.

Un lider debe ser aquel que influye en su grupo, que toma decisiones, que se
propone la transformacién de la organizacion o su grupo de manera positiva,
y que pueda reunir a un equipo diverso, para lograr que trabajen por un

objetivo comun.

Los diferentes autores insisten en que los rasgos de la personalidad inciden
de manera eficaz y pueden llevar a las organizaciones, instituciones o grupos

al logro de sus objetivos y metas.

La funcién del lider esta relacionada con las de un gerente, pues debe
organizar, vigilar, dirigir o sencillamente motivar y conducir al grupo a
determinadas acciones, segun sea la necesidad que se tenga o la situacion
que se presente. En el lider deben existir valores, confianza en el grupo y en

las personas, disposicion a seguirlo.
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Ivancevich (2001), sefiala que la capacidad de influir, persuadir y motivar a los
seguidores se basa en gran parte, en el poder percibido del lider. Mientras
que los autores French y Raven en su modelo Psicosociolégico formularon su
propuesta donde sefialan que son cinco las fuentes del poder social y estas
se ejercen de diferente manera, con resultados diferentes en quienes son

influenciados por este poder, estas fuentes de poder son las siguientes:

- Poder coercitivo: poder que se basa en el temor. Un seguidor percibe
que si no acata la solicitud de un lider, puede enfrentarse a algun tipo de

castigo o una reprimenda del grupo.

- Poder por recompensa:poder basado en la esperanza de obtener
elogios, reconocimientos o ingresos por haber acatado la solicitud del

lider.

- Poder de legitimo: poder derivado de la posicién de un individuo dentro
de la jerarquia grupal u organizacional. En una organizacion formal el
supervisor de primera linea se percibe como mas poder que los
empleados activos. En el grupo informal, el lider es reconocido por los

miembros como poseedor de un poder legitimo.

- Poder del experto: poder basado en una destreza, pericia o ciencia
especial. Los seguidores perciben a la persona como poseedora de la

pericia pertinente y consideran que supera a la de ellos.

- Poder referente: poder basado en la atraccidon y el encanto. Un lider que
sea admirado debido a ciertas caracteristicas posee poder referente.
Esta forma de poder se llama popularmente carisma. Se dice que la

persona tiene carisma para inspirar y atraer seguidores.
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¢ Cuéles son algunas maneras de ver el estilo de liderazgo, y sus efectos

en una organizacion?

Para RabinowitzPhil (2015) existen varias teorias sobre el estilo de liderazgo.
Muchas incluyen una escala - dos estilos opuestos con un numero de paradas
intermedias entre ellas. Aqui, intentaremos presentar cuatro estilos que
resumen muchas de las teorias existentes, y mostrar como éstos interactian

con otros, es decir, una manera completa de ver al estilo de liderazgo:
Cuatro estilos de liderazgo

1. Autocratico. Los lideres autocréticos insisten en hacer todo ellos mismos.
Ellos tienen todo el poder, toman todas las decisiones y no suelen decirle a
nadie lo que esta haciendo. Si se trabaja para un lider autocratico, el trabajo

suele consistir en hacer lo que el lider dice.

Un lider autocratico a menudo mantiene su autoridad por medio de la fuerza,
la intimidacion, las amenazas, la recompensa y el castigo o la posicion. A
pesar de que puede o0 no tener una vision clara y de que puede estar 0 no
estar llevando a la organizacion en la direccion correcta, no le importa si

alguien esta de acuerdo o no con lo que él esta haciendo.

El liderazgo autocratico permite una rapida toma de decisiones y elimina las
discusiones sobre cémo y por qué se hacen las cosas. Por otro lado, esto al
mismo tiempo puede reducir la probabilidad de obtener una gama de
diferentes ideas de distintas personas, y puede provocar tratar mal a las
personas 0 como si no importaran. Si, como suele ser cierto, el lider se ocupa
de su propio poder y estatus, estard a la defensiva y moviéndose para aplastar
cualquier oposicion a €l o sus ideas y decisiones. La innovacién o el uso de

otras ideas so6lo son admisibles si son parte del plan del lider.
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Efectos en la organizacion. Los lideres autocraticos suelen sembrar miedo y
desconfianza en su camino. Otros en la organizacion tienden a copiar la
proteccion del lider por su puesto y su desconfianza a las ideas y motivos de
los demas. A menudo, las organizaciones dirigidas de manera autocréatica no
son particularmente favorables para las relaciones personales, sino para la
cadena de mando. Todos tienen su propia esfera y la protegen a toda costa.
La comunicacion tiende a fluir en una sola direccion — hacia arriba — de lo cual
puede resultar que el rumor se convierta en la forma estandar de la difusion

de noticias en la organizacion.

En el mejor caso (y hay lideres autocraticos decentes - véase el recuadro
abajo), el liderazgo autocratico provee un ambiente de trabajo estable y
seguro y un liderazgo eficaz y con poder de decisibn. Con demasiada
frecuencia, por otro lado, este estilo puede sacrificar la iniciativa, las nuevas
ideas y el desarrollo individual y grupal del personal a cambio de un entorno
estructurado y jerarquico en el que todos saben exactamente lo que se supone

gue deben hacer y siguen 6rdenes sin cuestionarlas.

2. Administrativo. El lider que ve a si mismo como un administrador esta
preocupado principalmente por el funcionamiento de la organizacion. A donde
va la organizacion no es problema siempre y cuando llegue en buena
condicion. Podria prestar atencion a las relaciones con el personal y entre
ellos, pero s6lo para mantener las cosas funcionando sin dificultades.
Dependiendo de la naturaleza y la estabilidad de la organizacion, sus
preocupaciones principales podrian ser la financiacion, el fortalecimiento de
los sistemas y la infraestructura de la organizacién (politicas, puestos, equipo,
etc.) o que las operaciones diarias vayan bien (incluyendo a asegurarse de

gue todo el mundo esta haciendo lo que supone que debe hacer).
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Si es eficiente, un lider administrativo estara generalmente enterado de lo que
estd sucediendo en la organizacion. Dependiendo del tamafio de la
organizacién y su nivel de gestion, tendra el control del presupuesto, conocera
las politicas y los procedimientos manuales con exactitud, estara consciente
de quién esta haciendo su trabajo de manera eficiente y quién no y hara frente
a los problemas de manera rapida y firme cuando surjan. Lo que no hara es
guiar a la organizacion. La vision no es su asunto; el mantenimiento de la

organizacion lo es.

Efectos en la organizacion. En general, una organizacion bien administrada,
independientemente de su estilo de liderazgo, es un lugar bastante agradable
para trabajar. El personal no tiene que preocuparse por la ambigtedad o si se
les va a pagar. Mientras la supervision sea relativamente cordial - no se les
grita a las personas, no se pone a los integrantes del personal en contra de
ellos mismos -, las cosas funcionan de manera estable. Los buenos
administradores, tratan incluso de fomentar relaciones amistosas con y entre

el personal, porque éstas hacen que la organizacion funcione mejor.

Por otro lado, la buena administracion sin una visidbn clara crea una
organizacién sin un sentido de propésito. La organizacion puede simplemente
actuar para apoyar el estatus quo, haciendo lo que siempre ha hecho con el
fin de mantener las cosas funcionando sin dificultades. Esta actitud no
fomenta la pasion en el personal, ni toma en cuenta las necesidades
cambiantes (que si cambian) de la poblacién o la comunidad en cuestién. La
organizacibn podria hacer lo que hace de manera eficiente vy
adecuadamente... pero quiza lo que hace no es lo que deberia estar haciendo,

y esto probablemente no sera analizado en un futuro cercano.
3. Democratico. Un lider democratico entiende que no hay organizacion sin

su gente. Ve los puestos de ély los demas en términos de responsabilidades

en vez del estatus, y con frecuencia consulta cuando toma decisiones. A pesar
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de que solicita, valora y toma en cuenta otras opiniones, considera que la
responsabilidad final para la toma de decisiones como la suya propia. El
acepta que tener la autoridad también significa que es en él donde deja de
rebotar la pelota. Aunque él ve la organizacion como una empresa
cooperativa, sabe que en Ultima instancia, él tiene que enfrentarse a las

consecuencias de sus decisiones solo.

El liderazgo democratico invita la participacion del personal y otros, no sélo en
la toma de decisiones, sino en la configuracién de la vision de la organizacion.
Se les permite a todos expresar sus opiniones acerca de como se deben hacer
las cosas y hacia donde debe ir la organizacion. Al compilar las ideas de todos,
el liderazgo democratico enriquece las posibilidades de la organizacion. Sin
embargo, aun asi deja la decision final sobre qué hacer con esas ideas en

manos de una sola persona.

Efectos en la organizacion. El liderazgo democratico, con su énfasis en la
igualdad, pueden fomentar la amistad y las buenas relaciones en toda la
organizacion (en organizaciones mas jerarquicas, es poco probable que el
personal de oficina y el personal administrativo socialicen; en una
organizacién liderada democraticamente, dicha socializacion ocurre a
menudo). Ademas, ayuda a las personas a sentirse valoradas cuando se les
piden sus opiniones e incluso mas, si esas opiniones son incorporadas a una

decision o politica final.

Lo que el liderazgo democréatico no necesariamente hace - a pesar de que
puede - es establecer el sentido de propiedad del personal por la organizacién
y sus objetivos. Aunque se le pueden solicitar ideas u opiniones a todos, no
todas ellas son utilizadas o incorporadas en el funcionamiento de la
organizacion. Si no existe un verdadero debate de ideas, con un consiguiente
acuerdo general, el sentido de propiedad es poco probable. Por lo tanto, el

liderazgo democratico podria tener algunos de los inconvenientes del
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liderazgo autocratico - una falta de aprobacion - sin las ventajas de la rapida

y clara toma de decisiones que resulta de la eliminacion de la consulta.

4. Colaborador. Un lider colaborador intenta involucrar a todos los miembros
de la organizacion en la direccién. Es realmente el primero entre iguales, en
el sentido de que, en lugar de ocuparse de un trabajo en particular, puede
iniciar un debate, identificar problemas o cuestiones que deben abordarse y
realizar un seguimiento de la organizacion en su conjunto. Sin embargo, las
decisiones se toman a través de un proceso de discusion en colaboracién y
en algunos casos, por mayoria o por consenso. Con ese fin, un lider
colaborador intenta fomentar la confianza y el trabajo en equipo entre el

personal en su conjunto.

Un lider colaborador tiene que dejar de lado la necesidad de control o poder
para ser eficaz. Su objetivo es fomentar el proceso de colaboracion, para
potenciar al grupo — ya sea al personal y otras personas involucradas en una
organizacion, o las personas y organizaciones que participan en una iniciativa
comunitaria - y controlar la vision y el funcionamiento de la organizacion. Debe
confiar en que, si la gente tiene toda la informacion relevante, tomara buenas
decisiones... Ademas, debe asegurarse de que las personas disponen de esa
informacion, y proporciona el tipo de facilitacion que asegura las buenas

decisiones.

Efectos en la organizacion. El liderazgo en colaboracién es el que en mayor
grado garantiza que los miembros de la organizacién crean en la visién y
decisiones de la organizacion, ya que estan directamente involucrados en su
creacion. Esta se parece mas a la meta del liderazgo de servicio, explorado
en la seccion anterior y también se aproxima mas a lo que reflejan los
conceptos de igualdad y de empoderamiento, incluidas en el la filosofia y la

mision de tantas organizaciones populares y comunitarias. Por lo tanto,
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elimina gran parte de la desconfianza que a menudo existe entre el personal

asalariado y los administradores.

Los lideres en colaboracién, en general, también fomentan las buenas
relaciones entre el personal, generando mas la comunicacién y el
enriguecimiento mutuo en su trabajo, y conduciendo a formas mas eficaces

de lograr los objetivos de la organizacion.

Como punto negativo, la administracion puede ser descuidada en favor de la
construccion de una organizacion en colaboracion. Mas especificamente, la
toma de decisiones en colaboracion puede ser insoportable. Dependiendo del
grupo, las ideas pueden discutirse hasta el fastidio, y los pequefios
desacuerdos en &mbitos insignificantes de la politica pueden tardar horas en

resolverse.

Motivacion
Definiciéon

Arias y Heredia (2004).Hablar de motivacion es, hablar de una gran cantidad
de definiciones, en términos generales, se puede considerar que la motivacién
esta constituida por todos aquellos factores capaces de provocar, mantenery
dirigir la conducta hacia un objetivo; por otra parte, se dice que la motivacion
son todos aquellos factores que originan conductas; considerandose los de

tipo bioldgicos, psicolégicos, sociales y culturales.

Es asi, que la motivacién en cada persona es diferente, debido, a que las
necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de
comportamiento. La capacidad individual para alcanzar los objetivos y los

valores sociales también son diferentes, donde estos ultimos, varian con el
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tiempo, lo cual, provoca un proceso dinamico en el comportamiento de las

personas que en esencia es semejante.

Herrera (2009), refiere que “cuando una persona esta motivada, se orienta o
se “mueve” (el concepto de motivacion se deriva del latin movere) a realizar
ciertas acciones o0 a emitir comportamientos particulares”, siendo interés de
los investigadores conocer la causa de dichos actos y determinar cual es el

motivo que conduce a las personas a realizarlos.

Para Reeve (2003), motivo es un término muy general que se usa para
identificar procesos que le dan energia y direccion al comportamiento; su
origen puede ser interno o externo. Cuando se hace referencia a los a motivos
internos, la literatura psicolégica identifica, en términos generales, a las
necesidades, cogniciones y emociones. Si se mencionan, en cambio, los
motivos externos, se alude a los incentivos o a un conjunto de acontecimientos
exteriores que, debido a las consecuencias ambientales, sociales y culturales,

le brindan energia al comportamiento.

En ese orden de ideas, para Chiavenato (2000) existen tres premisas que

explican el comportamiento humano:

- El comportamiento es causado, es decir, existe una causalidad del
comportamiento. Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera
decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en
internos y externos.

- El comportamiento es motivado, ya que todo comportamiento humano
tiene una finalidad. El comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre
esta dirigido u orientado hacia algun objetivo.

- El comportamiento estd orientado hacia objetivos. En todo
comportamiento existe un “impulso”, un “deseo”, una “necesidad’,

expresiones que sirven para indicar los motivos del comportamiento.
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Proceso de la motivacion

Se ha dicho que la motivacién varia de una persona a otra, asimismo, la
motivacion cambia constantemente en el tiempo, debido a la satisfaccion de
necesidades y al surgimiento de otras. En ese sentido, el proceso de la
motivacion se desarrolla a través de una serie de etapas que constituyen el

ciclo motivacional

Franklin y Krieger (2012), describen las etapas del ciclo motivacional, siendo

éstas:

1. Surgimiento de la necesidad, conceptualizada como la “fuerza dinamica
y persistente que origina el comportamiento”.

2. Laaparicion de la necesidad rompe el equilibrio existente, generando en
el individuo un estado de tension, insatisfaccion, inconformismo y
desequilibrio.

3. El estado de tensién ocasionado por el surgimiento de la necesidad,
conlleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accion que
permita descargar la tension, liberandolo de la inconformidad y el
desequilibrio.

4.  Si el comportamiento desplegado por el individuo es eficaz, se satisface
la necesidad y se descarga la tensién provocada; con ello, el organismo
del individuo recupera su estado de equilibrio.Sin embargo, los
individuos no siempre satisfacen la necesidad en el ciclo motivacional, lo
que suele originar frustracion o blsqueda de compensacion
(transferencia de las expectativas de satisfaccidbn hacia otro objeto,
persona o situacion).

5. Aparicion de nuevas necesidades, producto de los estimulos recibidos,
ya que la satisfaccion de necesidades es transitoria y pasajera. El

surgimiento de nuevas necesidades conlleva la repeticion del ciclo

31



motivacional. Desde este punto de vista, “el comportamiento representa

un proceso de solucion de problemas y satisfaccion de necesidades”.

Teorias de la motivacién

Para fines del presente trabajo de investigacion, se citan las ocho teorias mas
importantes sobre el tema de motivacién las mismas que se enuncian a

continuacion:

1. Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow, A. (1954). Es quizas la teoria mas clasica y conocida popularmente.
Este autor identifico cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos en una
estructura piramidal, en las que las necesidades basicas se encuentran
debajo, y las superiores o racionales arriba. (Fisiolégicas, seguridad, sociales,
estima, autorrealizacion).

Para Maslow, estas categorias de relaciones se sitlan de forma jerarquica, de
tal modo que una de las necesidades sélo se activa después que el nivel
inferior esta satisfecho. Unicamente cuando la persona logra satisfacer las
necesidades inferiores, entran gradualmente las necesidades superiores, y

con esto la motivacion para poder satisfacerlas.

Autorrealizacién Autoexpresion, independencia, competencia, oportunidad.

Estima Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de cumplimiento, prestigio.
Sociales Compafierismo, aceptacion, pertenencia, trabajo en equipo.

Seguridad Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos, evitar los riesgos.
Fisiologicas Alimento, vestido, confort, instinto de conservacion.

2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg, F, Mausner, B Y Snyderman, B (1975). Sus investigaciones se
centran en el ambito laboral. A través de encuestas observd que cuando las

personas interrogadas se sentian bien en su trabajo, tendian a atribuir esta
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situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos
como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los
ascensos, etc. En cambio cuando se encontraban insatisfechos tendian a
citar factores externos como las condiciones de trabajo, la politica de la

organizacion, las relaciones personales, etc.

Para Frederick Herzberg la motivacion de las personas depende de dos

factores:

- Factores Higiénicos:
Para Franklin y Krieger (2012) “son las condiciones que rodean al
individuo cuando trabaja, incluyendo los aspectos fisicos vy
ambientales del trabajo. Los factores higiénicos poseen una
capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los
trabajadores, reflejan su caracter preventivo y muestran que sélo se
destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el entorno o amenazas
potenciales que puedan romper su equilibrio. Cuando estos factores
son Optimos, simplemente evitan la insatisfaccion; cuando son
precarios producen insatisfaccion y se denominan “factores de

insatisfaccion”...”.

- Factores motivadores:
De acuerdo a Franklin y Krieger (2012) “tienen que ver con el
contenido, las tareas y los deberes relacionados con el cargo.
Producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad muy por encima de los niveles normales”... “Cuando
los factores motivacionales son 6ptimos elevan la satisfaccion de
modo sustancial; cuando son precarios provocan la pérdida de la

satisfaccion y se denominan “factores de satisfaccion”...”.

Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la necesidad

jerarquica de Maslow (filol6gicos, de seguridad y sociales). Los factores
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motivadores coinciden con los niveles mas altos (consideracion y

autorrealizacion).

Entre los factores higiénicos y motivadores, tenemos los siguientes:

Factores higiénicos

Factores motivadores

Condiciones de trabajo y entorno
laboral.

Politicas de la empresa y de la
administracion.

Relaciones con el supervisor.

Salarios.

Estabilidad en el cargo.

Relaciones con los colegas.

Estatus.

Seguridad.

Reconocimiento.

Trabajo gratificante.

Delegacion de la responsabilidad.
Libertad de decidir cémo realizar un
trabajo.

Ascensos.

Utilizaciéon plena de las habilidades
personales.

Formulacion de objetivos y evaluacion
relacionada con éstos.

Simplificacién del cargo.

Ampliacién o enriquecimiento del cargo
(horizontal o verticalmente).

Posibilidad de desarrollo de carrera.

Capacitacion

De la teoria de Herzberg se deriva el concepto de jobenrichment
(enriquecimiento del trabajo) que supone disefiar el trabajo de un modo mas
ambicioso de modo que permita satisfacer motivos de mas alto valor. Para

lograrlo se deben aplicar los siguientes principios:

- Suprimir controles.

- Aumentar la responsabilidad sobre las tareas a desarrollar.

Delegar areas de trabajo completas.

Conceder mayor autoridad y mayor libertad.

Informar sobre los avances y retrocesos.

Asignar tareas nuevas y mas dificiles.

Facilitar tareas que permitan mejorar.
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3. Teoria de McClelland

McClellan, D.C. (1989)McClelland enfoca su teoria basicamente hacia tres

tipos de motivacion: Logro, poder y afiliacion:

Logro: Es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los
individuos a imponerse a ellos mismos metas elevadas que
alcanzar. Estas personas tienen una gran necesidad de desarrollar
actividades, pero muy poca de afiliarse con otras personas. Las
personas movidas por este motivo tienen deseo de la excelencia,
apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan responsabilidades y
necesitan feedback constante sobre su actuacion

Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y
obtener reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas
por este motivo les gusta que se las considere importantes, y
desean adquirir progresivamente prestigio y status. Habitualmente
luchan por hacer prevalecer sus ideas y suelen tener una
mentalidad “politica”.

Afiliacién: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas, formar parte de un grupo, etc.,, les gusta ser
habitualmente populares, el contacto con los demas, no se sienten
cémodos con el trabajo individual y le agrada trabajar en grupo y

ayudar a otra gente.

4. Teoria Xy TeoriaY de McGregor

McGregor (1966) Es una teoria que tiene una amplia difusion en la empresa.

La teoria X supone que los seres humanos son perezosos que deben ser

motivados a través del castigo y que evitan las responsabilidades. La teoria

Y supone que el esfuerzo es algo natural en el trabajo y que el compromiso

con los objetivos supone una recompensa y, que los seres humanos tienden
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a buscar responsabilidades. Mas adelante, se propuso la teoria Z que hace

incidencia en la participacion en la organizacion.

Teoria X Teoria Y
. La gente no quiere trabajar. . Bajo condiciones correctas el trabajo
e La gente no quiere responsabilidad, surge naturalmente.
prefiere ser dirigida. . La gente prefiere autonomia.
. La gente tiene poca creatividad. e  Todos somos creativos en potencia.
e La motivacién funciona solo a los niveles e La motivacion ocurre en todos los
fisiolégicos y de seguridad. niveles.
. La gente debe ser controlada y a veces . Gente motivada puede autodirigirse.
obligada a trabajar.

5. Teoria de las Expectativas.

Vroom (1964) El autor mas destacado de esta teoria es Vroom pero ha sido
completada por Porter-Lawler. Esta teoria sostiene que los individuos como
seres pensantes, tienen creencias y abrigan esperanzas y expectativas
respecto a los sucesos futuros de sus vidas. La conducta es resultado de
elecciones entre alternativas y estas elecciones estan basadas en creencias
y actitudes. El objetivo de estas elecciones es maximizar las recompensas y
minimizar el “dolor”. Las personas altamente motivadas son aquellas que
perciben ciertas metas e incentivos como valiosos para ellos y, a la vez,
perciben subjetivamente que la probabilidad de alcanzarlos es alta. Por lo
que, para analizar la motivacion, se requiere conocer que buscan en la
organizacién y como creen poder obtenerlo. Los puntos mas destacados de
la teoria son

Galbraith, (1977):

- Todo esfuerzo humano se realiza con la expectativa de un cierto
éxito.
- El sujeto confia en que si se consigue el rendimiento esperado se

sigan ciertas consecuencias para él. La expectativa de que el logro
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de los objetivos vaya seguida de consecuencias deseadas se
denomina instrumentalidad.

- Cada consecuencia o resultado tiene para el sujeto un valor
determinado denominado valencia.

- La motivacion de una persona para realizar una accién es mayor
cuanto mayor sea el producto de las expectativas, por la
instrumentalidad y la valencia (¢rendiré?, ¢Qué consiguiere si
rindo? ¢ Merece la pena?).

- La relacion entre el esfuerzo y el rendimiento depende de dos
factores: Las habilidades del sujeto y su percepcion del puesto.

- Cada persona tiene una cierta idea del nivel de rendimiento que es
capaz de alcanzar en la tarea.

- Las personas esperan que quienes realicen los mejores trabajos
logren las mejores recompensas.

- La fuerza de la motivacion de una persona en una situacion
determinada equivale al producto entre el valor que la persona le

asigna a la recompensa y la expectativa de su posible logro.

Fuerza de la motivacion = Valor de la recompensa * Probabilidad de

logro.

Algunas de las consecuencias pueden ser:

- La definicion de estandares, metas y objetivos deben responder
a estimaciones reales. Se trata de definir exigencias
alcanzables pero con esfuerzo.

- Las recompensas por logro deben estar muy bien alineadas con
las verdaderas expectativas. Ello requiere conocimiento de la

gente, su cultura, sus intereses, etc.
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Es preciso que las personas estén convencidas que las recompensas que

reciben son justas, y que las personas tengan la confianza de que una persona

que realiza un desempefio muy pobre no ganara las mismas recompensas

que ellos.

Otros conceptos de la teoria de las expectativas

Incentivo

Definicion

Consecuencias

Las normas

Normas que regulan la conducta de los|
miembros de la organizacion

Contribuyen a que se
lestrictamente con la tarea.

cumpla

Inventivos Generales

Sueldos y Salarios

Son aliciente para la incorporacién vyj
permanencia

Incentivos individuales y de
[grupo

Fomentar el esfuerzo por encima del
minimo.

Liderazgo

“Iniciacion a la estructura” (orientar definir vy
organizar el trabajo).

‘Consideracion”  (Apreciar el

relaciones personales, etc.)

trabajo,

Puede influir en la permanencia en |3
organizacion

IAceptacion del grupo

Se deben tener en cuenta:

La cohesion.

Coincidencia con las normas del grupo.

\Valoracion del grupo

Influye en el cumplimiento estricto, en
el esfuerzo por encima del minimo

Implicacion en la tarea e
identificacion con los objetivos

Implicacion: Identificacion con el trabajo.

Identificacion: Grado en que la persona a

interiorizado los objetivos de la organizacion.

Influye en la permanencia, esfuerzo
por encima del minimo

6. Teoria ERC de Alderfer.

Esta muy relacionada con la teoria de Maslow, propone la existencia de tres

motivaciones basicas:

Motivaciones de Existencia:

Se

corresponden con las

necesidades fisiolégicas y de seguridad.

Motivacién de Relacion: Interacciones sociales con otros, apoyo

emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.

crecimiento personal.
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7. Teoria de Fijacion de metas de Locke

Locke (1969) Una meta es aquello que una persona se esfuerza por lograr.
Locke afirma que la intencion de alcanzar una meta es una fuente basica de
motivacion. Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan
y guian nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor rendimiento. Las metas
pueden tener varias funciones:

- Centran la atencioén y la accion estando mas atentos a la tarea.

- Movilizan la energia y el esfuerzo.

- Aumentan la persistencia.

- Ayuda a la elaboracién de estrategias.

Para que la fijacion de metas realmente sean utiles deben ser: especificas,
dificiles y desafiantes, pero posibles de lograr. Ademas existe un elemento
importante el feedback, la persona necesita feedback para poder potenciar al

maximo los logros.

8. Teoria de la Equidad de Stancey Adams.

Afirma que los individuos comparan sus recompensas y el producto de su
trabajo con los demas, y evallan si son justas, reaccionando con el fin de
eliminar cualquier injusticia. Cuando existe un estado de inequidad que
consideramos injusto, buscamos la equidad. Si estamos recibiendo o mismo
gue los demas nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante, de
lo contrario nos desmotivamos, 0 en ocasiones aumentamos el esfuerzo para

lograr lo mismo que los demas.
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5.2.- Justificacion de la investigacion

Las organizaciones, sean privadas o publicas, desarrollan sus actividades y
cumplen con sus objetivos a través de las personas. En ese sentido, las
variables analizadas en el desarrollo de la presente investigacion,
relacionadas con el recurso humano, revisten especial importancia para todos

los involucrados en la gestion de las organizaciones.

La investigacion se justificé en la necesidad de abordar la probleméatica de la
motivacion laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2
Sullanay la influencia que sobre dicha variable ejerce el estilo de liderazgo de
los directivos, teniendo en cuenta que la situacion de los factores tales como
la remuneracién e incentivos laborales, condiciones fisicas de trabajo, politica
de la institucion, reconocimiento y promocion no ha sufrido variacion desde

hace varios afios.

Desde el punto de vista social, los resultados obtenidos facilitan a los
directivos efectuar una reflexion acerca de las estrategias motivacionales
aplicadas a los servidores administrativos, y de aquellos aspectos del estilo
de liderazgo directivo que requieren ser mejorados para generar un impacto
positivo en la motivacién y conducta de dichos colaboradores; beneficiandose
la institucion en su relacion con los usuarios de los servicios a cargo de la

misma.

Asimismo, los resultados obtenidos han sido contrastados con las bases
tedricas en las que se enmarco el estudio, siendo que los mismos podran ser
generalizados y aplicados a otros establecimientos de salud e instituciones

publicas a nivel nacional.
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5.3.- Problema

El estilo de liderazgo y la motivacion laboral constituyen variables que influyen
de manera significativa en el clima laboral de cualquier organizacion, asi
como en la conducta de los colaboradores, constituyendo aspectos de amplia
repercusion en el desarrollo de las tareas, prestacion de servicios y en la

imagen de cualquier institucion.

El contexto de la investigacion, el Hospital Il — 2 Sullana, brinda servicios de
salud a los ciudadanos, siendo constantemente objeto de quejas y denuncias
interpuestas por los usuarios de los servicios, destacandose las referentes a
deficiencias en la atencién y maltratos por parte del personal de la institucion;
situaciones que afectan de manera negativa la percepcion de los usuarios y

la imagen institucional.

Al respecto, los colaboradores administrativos apoyan el desarrollo de las
labores de caréacter asistencial e interactian frecuentemente con las personas

que acuden a la institucion por atenciones de salud.

En ese sentido, la investigacién tuvo como propésito describir la influencia del
estilo de liderazgo de los directivos en la motivacién laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital [l — 2 Sullana, identificandose
aguellos aspectos del estilo de liderazgo directivo que influyen favorablemente
en la motivacion laboral, asi como aquellos aspectos que requieren ser
trabajados para mejorar los resultados obtenidos e influenciar de manera
positiva en la motivacién laboral.

Por lo antes expuesto, se plante6 el siguiente problema:

¢ Como el estilo de liderazgo de los directivos influye en la motivacion laboral

de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana?

41



5.4.-Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

5.4.1. Definicion conceptual de las variables

Liderazgo

Chiavenato (2006) “El liderazgo es, en cierto sentido, un poder personal que
permite a alguien influir en otros por medio de las relaciones existentes. La
influencia implica una transaccion interpersonal, en la que un individuo actia
para provocar o modificar un comportamiento. En esa relacion siempre existe
un lider (la persona que influye) y los liderados (los sometidos a su influencia).
El concepto de influencia estda estrechamente ligado a los de poder y
autoridad. Poder es el potencial de una persona para influir en otras. En una
organizaciéon, el poder es la capacidad de controlar las decisiones y las
acciones de otras personas, aun cuando éstas se resistan. Por otra parte, la
autoridad se refiere al poder legitimo, o sea, a las facultades que tiene una
persona gracias a la posicion que ocupa en una estructura organizacional.
Autoridad es el poder legal y socialmente aceptado. El individuo que posee un
puesto importante en una organizacion tiene poder por ese simple hecho: es
el llamado poder del puesto. En una organizacion, el presidente tiene mas
poder que el gerente, debido a la autoridad formal que le confiere su posicién
jerarquica, y no por sus caracteristicas personales, aun cuando éstas le
permiten ocupar su cargo. La capacidad para influir, persuadir y motivar a los
subalternos esta fuertemente relacionada con el poder que los demas

perciben en el lider”...

Estilos de liderazgo de los directivos:

Autocréatico

Koontnz Y Weihrich (1998), sefala q el lider autocratico impone y espera
cumplimiento, conduce por medio de la capacidad de otorgar o retener

premios o castigos, es dogmatico y seguro
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Administrativo

Rabinowitz Phil (2015). El lider que ve a si mismo como un administrador
esta principalmente por el funcionamiento de la organizacion. A donde va la
organizacién no es problema siempre y cuando llegue en buena condicion.
Podria prestar atencion a las relaciones con el personal y entre ellos, pero

s6lo para mantener las cosas funcionando sin dificultades

Democratico

Koontnz Y Weihrich (1998), establecen que el lider democrético o
participativo consulta a sus subordinados respecto de acciones y decisiones
probables y alienta su participacion, considerando tanto a aquellos que no
emprenden acciones sin la participacion de sus subordinados, como a los que
toman decisiones por si solos pero antes de hacerlo consultan con sus

subordinados.

Colaborador

Rabinowitz Phil (2015) Un lider democréatico entiende que no hay
organizacion sin su gente. Ve los puestos de ély los demas en términos de
responsabilidades en vez del estatus, y con frecuencia consulta cuando toma
decisiones. A pesar de que solicita, valora y toma en cuenta otras opiniones,
considera que la responsabilidad final para la toma de decisiones como la
suya propia.

Motivacion

Chiavenato (2006) La motivacion es un proceso psicologico basico. Junto con
la percepcidn, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano.
Interactlia con otros procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con
los procesos cognitivos, la motivacion no se puede visualizar. Es un constructo

hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el comportamiento humano
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Autorrealizacion

Maslow (1954), también conocidas como autoactualizaciéon, que se
convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel el ser humano
requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento

al maximo.

Estima

Maslow (1954), También conocidas como las necesidades del ego o de la
autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse
apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual

manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.

Sociales

Maslow (1954), Una vez satisfechas las necesidades fisiologicas y de
seguridad, la motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen
relacion con la necesidad de compaifiia del ser humano, con su aspecto
afectivo y su participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la de
comunicarse con otras personas, la de establecer amistad con ellas, la de
manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un

grupo y sentirse aceptado dentro de él, entre otras.

Seguridad

Maslow (1954), Con su satisfaccidon se busca la creacion y mantenimiento de
un estado de orden y seguridad. Dentro de estas encontramos la necesidad
de estabilidad, la de tener orden y la de tener proteccién, entre otras. Estas
necesidades se relacionan con el temor de los individuos a perder el control
de su vida y estan intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido, a la

anarquia...
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Fisioldgicas

Maslow (1954), Estas necesidades constituyen la primera prioridad del
individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de éstas
encontramos, entre otras, necesidades como la homedstasis (esfuerzo del
organismo por mantener un estado normal y constante de riego sanguineo),
la alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura corporal
adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo o la

maternidad.

5.4.2.- Operacionalizacion de las variables

Variables

Indicadores

Subindicadores

Estilo de liderazgo de
los directivos

Caracteristicas del lider

Valores

Conocimiento

Habilidades

Destrezas

Seguidores

Metas

Liderazgo autocratico

Autoridad

Poder

Desconfianza

Liderazgo Administrativo

Visionario

Capacidad y habilidad de comunicacién

Congruencia y confiabilidad

Conciliacién

Proactividad y empatia

Humanitario

Construir sobre sus fortalezas

Eficiencia

Liderazgo democrético

Responsabilidad

Cooperacion

Relaciones

Liderazgo colaborador

Igualdad

Confianza

Trabajo en equipo

Motivacion laboral de
los colaboradores
administrativos

Autorrealizaciéon

Autoexpresion

Independencia

Competencia

Oportunidad

Estima

Reconocimiento

Responsabilidad

Sentimiento de cumplimiento

Prestigio

Sociales

Compafierismo

Aceptacion

Pertenencia

Trabajo en equipo

Seguridad

Seguridad
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Estabilidad

Riesgos

Alimento

Fisiolégicas Vestido

Descanso

5.5.- Hipotesis general

El estilo de liderazgo de los directivos influye en la motivacion laboral de los

colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana.

5.6.- Objetivos

5.6.1.- Objetivo general

Determinar como el estilo de liderazgo de los directivos influye en la

motivacion laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2

Sullana.

5.6.2.- Objetivos especificos

Describir como las caracteristicas del liderazgo de los directivos
influye en la motivacion laboral de los colaboradores administrativos
del Hospital 1l — 2 Sullana.

Analizar como el liderazgo autocrético influye en la motivacion laboral
de los colaboradores administrativos del Hospital Il -2 Sullana.
Analizar como el liderazgo administrativo influye en la motivacién
laboral de los colaboradores administrativos del Hospital 1l — 2
Sullana.

Analizar como el liderazgo democratico y colaborador influye en la
motivacion laboral de los colaboradores administrativos del Hospital

Il — 2 Sullana.
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6. METODOLOGIA

6.1.- Tipo y diseno de investigacion

El presente trabajo de investigacion utilizé el enfoque cuantitativo; asimismo,
corresponde a un estudio no experimental, transversal o transeccional
descriptivo, debido a que la recoleccién de datos para andlisis de las variables

de estudio se efectu6 en un Unico momento el tiempo.

Para la recoleccion de datos se aplico un cuestionario estructurado, elaborado
para medir las variables estilo de liderazgo de los directivos y motivacion
laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana, y la
identificacion de los indicadores que sirvan de referencia para la formulacion

de las conclusiones y recomendaciones del estudio.

El disefio corresponde a la siguiente figura:

X
LY
Donde:
M = Muestra de la investigacion, representada por 40

trabajadores administrativos.
X = Estilo de liderazgo de los directivos

Y = Motivacion laboral
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6.2.- Instrumentos y fuente de informacion

Para la recoleccion de los datos se utilizé la técnica e instrumento siguientes:

Técnicas Instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta Cuestionario

6.3.- Procedimiento y analisis de informacion

Para el procesamiento de los datos obtenidos del desarrollo de la

investigacién, se procedio de la siguiente manera:

- Se ordend y tabuld los resultados del cuestionario aplicado a los
informantes.

- Se calculd las frecuencias y porcentajes de los puntajes obtenidos en
el cuestionario, luego se graficé e interpreto los resultados obtenidos.

- Todo lo anteriormente mencionado se aplic a través de la estadistica

descriptiva respetando todo sus pasos y etapas.

6.4.- Poblacion

La poblacion de la presente investigacion estuvo constituida por los
colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana, distribuidos segun la

dependencia administrativa en que laboran, segun se detalla a continuacion:

Dependencia administrativa Numero de colaboradores
Direccion Ejecutiva 2
Oficina de Control Institucional 3
Oficina de Planeamiento Estratégico 5
Oficina de Administracion 2
Unidad de Control Patrimonial 2
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Unidad de Personal 8
Unidad de Economia 7
Unidad de Logistica 7
Unidad de Estadistica e Informatica 4

TOTAL 40
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7.- Resultados

Resultados sobre como las caracteristicas del liderazgo de los lideres o
directivos influyen en la motivacion laboral de los colaboradores

administrativos del Hospital Il = 2 Sullana.

1. ¢ El directivo de su institucion demuestra valores en su accionar?

Tabla N° 01
Alternativas Cantidad Porcentaje

Nunca 1 2.5
Casi nunca 2 5
A veces 11 27.5
Casi siempre 13 325
Siempre 13 32.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia.

FIGURA N° 01

2.50% 5.00%

= Nunca

= Casi nunca

27.50% A veces

= Casi siempre
= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N.° 1 apreciamos que en un 32.5% siempre los directivos de la
institucion demuestran valores en su accionar, en igual porcentaje casi

siempre, en un 27.5 % a veces, en un 2.5% nunca y casi nunca en un 5%
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2. ¢ El directivo de su institucién ha sido designado en base a conocimientos,

habilidades y destrezas?

Tabla N° 02
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 4 10
Casi nunca 6 15
A veces 9 22.5
Casi siempre 15 37.5
Siempre 6 15
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 02
10.00%

= Nunca

= Casi nunca

= A veces

= Casi siempre
= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 2 apreciamos que en un 37.5% casi siempre los directivos han
sido designados en base a conocimientos, habilidades y destrezas, en un 15%

siempre, en un 22.5% a veces, en un 10% nunca y casi nunca en 15%.
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3. ¢ Los colaboradores de su institucion se identifican con el directivo?

Tabla N° 03
Alternativas Cantidad Porcentaje

Casi nunca 3 7.5
A veces 22 55
Casi siempre 12 30
Siempre 3 7.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia

FIGURA N° 03

7.50% 7.50%

= Casi nunca

30.00% = A veces

Casi siempre
= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 3 apreciamos que en un 55% a veces los colaboradores de la
institucion se identifican con los directivos, en un 30% casi siempre, en un 7.5

% siempre y en igual porcentaje casi hunca.
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4. ¢El directivo de su institucion es eficaz en el cumplimiento de las metas

planificadas?

Tabla N° 04
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 1 2.5
Casi nunca 2 5
A veces 10 25
Casi siempre 21 52.5
Siempre 6 15
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 04
2.5% 54

= Nunca
= Casi nunca

o

A veces

= Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 4 apreciamos que en un 52.5% casi siempre los directivos de
la institucién son eficaces en el cumplimiento de las metas planificadas, en un

15% siempre, en un 25% a veces, en un 2.5% nunca y casi nunca en un 5%.

53



Resultados sobre como el liderazgo autocratico influye en la motivacion

laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana.

5. ¢El directivo de su institucion realiza las gestiones institucionales de

manera aislada?

Tabla N° 05
Alternativas Cantidad Porcentaje (%)
Nunca 16 40
Casi nunca 13 325
A veces 8 20
Casi siempre 3 7.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 05
® 7.50%

® Nunca
® 40.00% mCasinunca

20.00%

A veces
m Casi siempre

B 32.50%

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 5 apreciamos que un 40% nunca los directivos de la institucion
realizan las gestiones institucionales de manera aislada, en un 32.5% casi

nunca, en un 20% a veces y en 7.5 % siempre.
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6. ¢ El directivo de su institucion se muestra soberbio en su comunicacion y

relaciones interpersonales?

Tabla N° 06
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 15 37.5
Casi nunca 14 35
A veces 9 22.5
Casi siempre 1 25
Siempre 1 25
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 06

2.5% 2.5%

= Nunca

m Casi nunca
m A veces

m Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia
En la tabla N° 6 apreciamos que en un 37.5%nunca los directivos de la
institucibn se muestran soberbios en su comunicacion y relaciones
interpersonales, en un 35% casi nunca, en un 22.5% a veces, en un 2.5% casi

siempre y en igual porcentaje siempre.
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7. ¢ El directivo de su instituciébn impone acciones sin considerar las opiniones

de los demas integrantes de la entidad?

Tabla N° 07
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 13 325
Casi nunca 10 25
A veces 13 32.5
Casi siempre 3 7.5
Siempre 1 25
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 07
2.5%

7.5%

\|

Fuente: Cuestionario

= Nunca

= Casi hunca

= A veces

= Casi siempre

= Siempre

Elaboracion propia

En la tabla N° 7 apreciamos que en un 32.5% nunca los directivos de la
institucion imponen acciones sin considerar los opiniones de los demas
integrantes de la entidad, en un 25% casi nunca, en un 32.5% a veces, en un

7.5% casi siempre y siempre en un 2.5%.
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8. ¢ El directivo se muestra indiferente ante las necesidades institucionales y

expectativas de los colaboradores?

Tabla N°08
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 15 37.5
Casi nunca 12 30
A veces 8 20
Casi siempre 3 7.5
Siempre 2 5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURAN"® 08

= Nunca

= Casi hunca
A veces

= Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia

En tabla N° 8 apreciamos que en un 37.5% nunca los directivos de la
institucién se muestran indiferentes ante las necesidades institucionales y
expectativas de los colaboradores, en un 30% nunca, en un 20% a veces, en

7.5% casi siempre y siempre en un 5%.
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Resultados sobre como el liderazgo administrativo influye en la

motivacion laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il —

2 Sullana.

9. ¢ El directivo de su institucion ejerce autoridad sobre los colaboradores para

gue cumplan sus tareas con responsabilidad?

Tabla N° 09
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 2 5
Casi nunca 5 12.5
A veces 8 20
Casi siempre 10 25
Siempre 15 37.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 09
5%
= Nunca

Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia

= Casi hunca
A veces
= Casi siempre

= Siempre

En la tabla N° 9 apreciamos que en un 37.5% siempre los directivos de la

institucion ejercen autoridad sobre los colaboradores para que cumplan sus

tareas con responsabilidad, en un 25% casi siempre, en un 20% a veces, en

un 5% nunca y casi hunca en un 12.5%.
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10. ¢ El directivo de su institucion promueve el trabajo con responsabilidad

brindando oportunidades de mejora a los colaboradores?

Tabla N° 10
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 3 7.5
Casi nunca 4 10
A veces 13 32.5
Casi siempre 11 27.5
Siempre 9 22.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 10
7.5%

= Nunca

= Casi nunca
A veces

= Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 10 apreciamos que en un 32.5% a veces los directivos
promueven el trabajo con responsabilidad brindando oportunidades de mejora
a los colaboradores, en un 27.5% casi siempre, en un 22.5% siempre, en un

7.5% nunca y casi hunca en un 10%.
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11. ¢ El directivo de su institucion toma decisiones respecto del personal en

base a las competencias de los colaboradores?

Tabla N° 11
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 6 15
Casi nunca 3 7.5
A veces 11 27.5
Casi siempre 14 35
Siempre 6 15
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 11

= Nunca

‘ = Casi nunca
A veces

= Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
En latabla N° 11 apreciamos que en un 35% casi siempre los directivos toman
decisiones respecto del personal en base a las competencias de los
colaboradores, en un 15% siempre, en un 27.5% a veces, en un 15 % nunca

y casi nunca en un 7.5%.
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Resultados sobre como el liderazgo democrético y colaborador influye
en la motivacion laboral de los colaboradores administrativos del

Hospital Il — 2 Sullana.

12. ¢ El directivo trabaja en equipo haciendo participes a todos los integrantes

de la institucion?

Tabla N° 12
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 3 7.5
Casi nunca 5 12.5
A veces 14 35
Casi siempre 9 22.5
Siempre 9 22.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 12
7.5%
® Nunca
m Casi nunca
A veces

m Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
En la tabla N° 12 apreciamos que en un 35% a veces los directivos trabajan
en equipo haciendo participes a todos los integrantes de la institucién, en un
22.5% siempre, en igual porcentaje casi siempre, en un 7.5% nunca y casi

nunca en un 12.5%.
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13. ¢ El directivo de su institucion le otorga libertad para la toma de decisiones

y realizacion de sus labores con independencia?

Tabla N° 13
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 5 12.5
Casi nunca 5 12.5
A veces 10 25
Casi siempre 13 325
Siempre 7 175
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 13

m Nunca

m Casi nunca
= A veces

m Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
En la tabla N° 13 apreciamos que en un 32.5% casi siempre los directivos
otorgan libertad para la toma de decisiones y realizacién de labores con
independencia, en un 17.5% siempre, en un 25% a veces, en un 12.5% nunca

y en igual porcentaje casi nunca.
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14. ¢ El directivo de su institucion promueve las buenas relaciones entre los

colaboradores de todos los estamentos lo que permite el trabajo en equipo?

Tabla N° 14
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 3 7.5
Casi nunca 2 5
A veces 12 30
Casi siempre 12 30
Siempre 11 27.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia.
FIGURA N° 14
7.5%
= Nunca
m Casi nunca
m A veces

m Casi siempre
= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia.

En la tabla N° 14 apreciamos que en un 30% casi siempre los directivos
promueven las buenas relaciones entre los colaboradores de todos los
estamentos lo que permite el trabajo en equipo, en un 27.5% siempre, en un

30% a veces, en un 7.5% nunca y casi hunca en un 5%.
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15. ¢El directivo de su institucion actla con justicia en la solucion de los

conflictos institucionales?

Tabla N° 15
Alternativas Cantidad Porcentaje
Casi nunca 2 5
A veces 10 25
Casi siempre 18 45
Siempre 10 25
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 15

5%

m Casi nunca
m A veces
= Casi siempre

E Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 15 apreciamos que en 45% casi siempre los directivos de la
institucion acttan con justicia en la solucion de los conflictos institucionales,

en un 25% siempre, en igual porcentaje a veces y casi hunca en un 5%.
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16. ¢El directivo de su institucibn demuestra en sus acciones actitudes de

equidad y bienestar para con todos los colaboradores de la institucién?

Tabla N° 16
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 1 2.5
Casi nunca 2 5
A veces 14 35
Casi siempre 16 40
Siempre 7 17.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 16
2.5% 5oy
® Nunca
E Casi nunca
35% A veces

m Casi siempre
= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 16 apreciamos que en un 40% casi siempre los directivos
demuestran en sus acciones actitudes de equidad y bienestar para con todos
los colaboradores de la institucién, en un 17.5% siempre, en un 35% a veces,

en un 2.5% nunca y casi hunca en un 5%.
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17. ¢(EIl directivo de su institucion invita a la participaciéon de todos los

colaboradores brindando reconocimiento por la labor realizada?

TablaN° 17
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 7 17.5
Casi nunca 5 12.5
A veces 13 325
Casi siempre 12 30
Siempre 3 7.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia
FIGURA N° 17

7.5%

®m Nunca

m Casi nunca
A veces

m Casi siempre

32.50% = Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia
En la tabla N° 17 apreciamos que en un 32.5% a veces los directivos de la
institucién invitan a la participacién de todos los colaboradores brindando
reconocimiento por la labor realizada, en un 30% casi siempre, en un 7.5%

siempre, en un 17.5% nunca y casi nunca en un 12.5%.
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Resultados relacionados con las estrategias motivacionales del

directivo del Hospital Il - 2 Sullana.

18. ¢Existen buenas relaciones entre los colaboradores lo que permite que

haya comparferismo?

Tabla N° 18
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 3 7.5
Casi nunca 6 15
A veces 15 37.5
Casi siempre 13 325
Siempre 3 7.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 18

7.5% 7.5%

® Nunca

m Casi hunca
A veces

m Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
En la tabla N° 18 apreciamos que en un 37.5% a veces existen buenas
relaciones entre los colaboradores lo que permite que haya compaferismo,
en un 32.5% casi siempre, en un 7.5% siempre, en igual porcentaje nunca y

casi nunca en un 15%.
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19. ¢Existe cooperacion entre los colaboradores lo que fomenta un

sentimiento de pertenencia de parte de los mismos?

Tabla N° 19
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 5 12.5
Casi nunca 4 10
A veces 19 47.5
Casi siempre 9 22.5
Siempre 3 7.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia
FIGURA N° 19

7.5%

m Nunca

m Casi hunca
= A veces

m Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
En la tabla N° 19 apreciamos que en un 47.5% a veces existe cooperacion
ente los colaboradores lo que fomenta un sentimiento de pertenencia por parte
de los mismos, en un 22.5% casi siempre, en un 7.5% siempre, en un 12.5%

nunca y casi nunca en un 10%.
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20. ¢El trabajo que realiza en su institucion le permite autorrealizaciéon como

profesional?

Tabla N° 20
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 3 7.5
Casi nunca 2 5
A veces 14 35
Casi siempre 13 325
Siempre 8 20
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 20
7.5%
= Nunca
= Casi nunca
A veces

= Casi siempre
= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
En la tabla N° 20 apreciamos que en un 35% a veces el trabajo que se realiza
en la institucion permite la autorrealizacion de los colaboradores como
profesionales, en un 32.5% casi siempre, en un 20% siempre, en un 7.5%

nunca y casi nunca en un 5%.
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21. ¢La remuneracion que percibe en su institucion, le permite cubrir sus

necesidades basicas (vestido, alimentacion, descanso)?

Tabla N° 21
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 13 325
Casi nunca 9 225
A veces 9 22.5
Casi siempre 6 15
Siempre 3 7.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 21

7.5%

= Nunca

= Casi hunca
A veces
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= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 21 apreciamos que en un 32.5% nunca la remuneracion que
perciben los colaboradores les permite cubrir sus necesidades béasicas, en un
22.5% casi nunca, en igual porcentaje a veces, en un 15% casi siempre y

siempre en un 7.5%.
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22. ¢ Existe algun mecanismo de reconocimiento que mejore la estima hacia

la institucion?

Tabla N° 22
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 13 325
Casi nunca 11 275
A veces 5 12.5
Casi siempre 7 175
Siempre 4 10
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 22

= Nunca

= Casi hunca
A veces

= Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 22 apreciamos que en un 32.5% nunca existe algin mecanismo
de reconocimiento que mejore la estima de los colaboradores hacia la
institucién, en un 27.5% casi nunca, en un 12.5% a veces, en un 17.5% casi

siempre y siempre en un 10%.
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23. ¢ En su institucion, se realizan actividades sociales que permitan afianzar

los lazos de compafierismo entre los colaboradores?

Tabla N° 23
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 6 15
Casi nunca 11 275
A veces 13 325
Casi siempre 6 15
Siempre 4 10
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 23

= Nunca

= Casi nunca
A veces

= Casi siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
En la tabla N° 23 apreciamos que en un 32.5% a veces se realizan actividades
sociales que permiten afianzar los lazos de compaferismo entre los
colaboradores, en un 27.5% casi nunca, en un 15% nunca, en igual porcentaje

casi siempre y siempre en un 10%.
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24. ¢ Su institucién cuenta con infraestructura adecuada y en buen estado que

le permitan trabajar comodamente y con seguridad?

Tabla N° 24
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 19 47.5
Casi nunca 11 275
A veces 8 20
Casi siempre 2 5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia
FIGURA N° 24

5%

= Nunca

= Casi hunca
A veces

= Casi siempre

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
En la tabla N° 24 apreciamos que en un 47.5% nunca la institucién cuenta con

infraestructura adecuada y en buen estado que permitan trabajar

cémodamente y con seguridad, en un 27.5% casi nunca, en un 20% a veces

y en un 5% casi siempre.
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25. ¢ Su institucién le brinda capacitaciones, oportunidades de crecimiento y

desarrollo personal?

Tabla N° 25
Alternativas Cantidad Porcentaje
Nunca 18 45
Casi nunca 10 25
A veces 9 22.5
Casi siempre 3 7.5
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia
FIGURA N° 25
7.5%
= Nunca
= Casi nunca
A veces

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

= Casi siempre

En la tabla N° 25 apreciamos que en un 45% nunca la institucién brinda

capacitaciones, oportunidades de crecimiento y desarrollo personal a los
colaboradores, en un 25% casi nunca, en un 22.5% a veces y en un 7.5% casi

siempre.
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Sobre la calificacién otorgada a los factores motivacionales.

26. ¢ Como califica el desarrollo de los factores siguientes en el Hospital Il — 2

Sullana?

Tabla N° 26
Excelente Buena Regular Mala Total
Cant. % Cant % Cant. % Cant. % Encant.
Factores

Autorrealizacion 4 10% 13 32.5% 18 45% 5 12.5% 40
Estima 1 2.5% 15 37.5% 20 50% 4 10% 40
Sociales 3 7.5% 10 25% 21 52.5% 6 15% 40
Seguridad 2 5% 6 15% 20 50% 12 30% 40
Fisiologicas 1 2.5% 7 17.5% 26 65% 6 15% 40

Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia

FIGURA N° 26
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia

En la tabla N° 26 apreciamos la calificacién otorgada al desarrollo de los

factores motivacionales en el Hospital Il — 2 Sullana:

- En un 45% regular el desarrollo de la autorrealizacion, en un 12.5%

mala, en un 32.5% buena y excelente en un 10%.
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En un 50% regular el desarrollo de la estima, en un 10% mala, en un
37.5% buena y excelente en un 2.5%.

En un 52.5% regular el desarrollo de los factores sociales, en un 15%
mala, en un 25% buena y excelente en un 7.5%.

En un 50% regular el desarrollo de la seguridad, en un 30% mala, en
un 15% buena y excelente en un 5%.

En un 65% regular el desarrollo de los factores fisioldgicos, en un

15% mala, en un 17.5% buena y excelente en un 2.5%.
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Sobre la principal caracteristica del lider o directivo del Hospital 1l — 2

Sullana.

27. Mencione la principal caracteristica del lider o directivo del Hospital Il — 2

Sullana.

Tabla N° 27
Caracteristicas Cantidad Porcentaje
Comunicacién 9 22.5
Democratico 7 17.5
Compromiso 6 15
Concertador 7 17.5
Empatia 2 5
Honestidad 3 7.5
Responsabilidad 3 7.5
Proactivo 2 5
No escucha 1 25
TOTAL 40 100
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia.
FIGURA N° 27

Caracteristicas del lider o director
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
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En la tabla N° 27 apreciamos que en un 22.5% la principal caracteristica del

directivo es la comunicacién, en un 17.5% democrético, en igual porcentaje

concertador, en un 15% compromiso, en un 7.5% honestidad, en igual

porcentaje responsabilidad, en un 5% empatia, en igual porcentaje proactivo

y no escucha en un 2.
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Sobre el tipo de liderazgo que desarrolla el director del Hospital 1l — 2
Sullana

28. ¢ Cudl es el tipo de liderazgo que desarrolla el director del Hospital Il — 2
Sullana?

Tabla N° 28
Tipo de liderazgo Cantidad Porcentaje

Autocratico 1 2.5%

Administrativo 15 37.5%

Democratico 15 37.5%

Colaborador 9 22.5%

TOTAL 40 100%
Fuente: Cuestionario
Elaboracién propia

FIGURA N° 28

Tipo de liderazgo desarrollado por el
director

2.5%

= Autocratico
= Administrativo
Democratico
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Fuente: Cuestionario

Elaboracién propia.

En la tabla N° 28 apreciamos que en un 37.5% el tipo de liderazgo
desarrollado por el director es administrativo, en igual porcentaje democratico,
en un 22.5% colaborador y autocratico en un 2.5%.
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Sobre la calificaciéon de la motivacion laboral de los colaboradores

administrativos del Hospital Il — 2 Sullana.

29. En el Hospital Il — 2 Sullana como califica la motivacion laboral de los

colaboradores administrativos en atencion a lo siguiente:

Tabla N° 29
Calificacion Satisfecho Insatisfecho Total en
Cantidad % Cantidad % cantidad
Factores
Remuneraciones - salario 5 12.5% 35 87.5% 40
Relacion con los otros 21 52.5% 19 47.5% 40
Politica de la empresa 14 35% 26 65% 40
Supervision técnica 13 32.5% 27 67.5% 40
Condiciones de trabajo 8 20% 32 80% 40
Reconocimiento 6 15% 34 85% 40
Promocion 6 15% 34 85% 40
Responsabilidad 22 55% 18 45% 40
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
FIGURA N° 29
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
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En la tabla N° 29 apreciamos la calificacion de la motivacion laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana, en atencion a lo

siguiente:

- Remuneracion — salario, en un 87.5% insatisfecho y en un 12.5%
satisfecho.

- Relacion con otros, en un 47.5% insatisfecho y en un 52.5%
satisfecho.

- Politica de la empresa, en un 65% insatisfecho y en un 35%
satisfecho.

- Supervision técnica, en un 67.5% insatisfecho y en un 32.5%
satisfecho.

- Condiciones de trabajo, en un 80% insatisfecho y en un 20%
satisfecho.

- Reconocimiento, en un 85% insatisfecho y en un 15% satisfecho.

- Promocién, en un 85% insatisfecho y en un 15% satisfecho.

- Responsabilidad, en un 45% insatisfecho y en un 55% satisfecho.
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8. ANALISIS Y DISCUSION

Andlisis y Discusion de los resultados sobre como las caracteristicas del
liderazgo del director influyen en la motivacion laboral de los

colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana

v" En un 65% los directivos de la institucion demuestran valores en su
accionar (véase tabla N° 1). Gibson y Donnelly (2001), “los lideres son
agentes de cambio, personas cuyos actos afectan a otras personas
mas que los propios actos de éstas personas”. Al respecto,
consideramos importante el mantener e incrementar dicha percepcién

entre los colaboradores, transparentando sus decisiones y acciones.

v En un 52.5% los directivos han sido designados en base a
conocimientos, habilidades y destrezas (véase tabla N° 2). lvancevich
(2001) sefala que, la capacidad de influir, persuadir y motivar a los
seguidores, depende en gran medida del poder percibido del lider,
existiendo cinco fuentes de poder, entre los que destaca el poder del
experto, “basado en una destreza, pericia o ciencia especial. Los
seguidores perciben a la persona como poseedora de la pericia
pertinente y consideran que supera a la de ellos”. Al respecto,
consideramos importante que los colaboradores perciban al lider como
poseedor de los conocimientos, destrezas y habilidades necesarios
para el desempefio de un cargo directivo, lo que permitira ejercer
autoridad e influencia necesarias para lograr el cumplimiento de las

tareas y consecucion de los objetivos institucionales.
v" En un 37.5% los colaboradores de la institucion se identifican con los

directivos (véase tabla N° 3). Fiedler (1967) plantea que el lider debe

adecuarse a las situaciones, y que estas seran exitosas en la medida
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que haya una buena relacion del lider con su grupo y de la forma como
logra influenciar a los integrantes de su grupo, a fin de que estos ultimos
tengan mas claros los objetivos. Al respecto, consideramos pertinente
mejorar el resultado obtenido, ya que en la medida que haya
identificacion de los colaboradores con el directivo, aquellos estaran
mas dispuestos y motivados a la consecucion de los objetivos

institucionales.

v En un 67.5% los directivos de la institucion son eficaces en el
cumplimiento de las metas planificadas (véase tabla N° 4). Chiavenato
(2000) el lider es “el conductor, el guia, la persona que influye o
persuade a los seguidores o subordinados, a los miembros del grupo o
el equipo y que juntos logran el cumplimiento de objetivos que se
traducen en el éxito de la organizacion o de ese grupo”... “liderazgo es
la influencia intrapersonal ejercida en una situacion, orientada a la
consecucién de uno o diversos objetivos especificos mediante el
proceso de comunicacién humana”. Al respecto, consideramos que
para mejorar el resultado obtenido, los directivos deberan fortalecer las
relaciones y comunicacién con los colaboradores, ya que con ellos y a
través de ellos lograrda concretar las gestiones y objetivos

institucionales.

Analisis y discusion de los resultados sobre como el liderazgo
autocrético influye en la motivacion laboral de los colaboradores

administrativos del Hospital Il — 2 Sullana.

v En un 72.5% los directivos de la institucién norealizan las gestiones
institucionales de manera aislada (véase tabla N° 5). Rabinowitz
(2015). “Los lideres autocraticos insisten en hacer todo ellos mismos.

Ellos tienen todo el poder, toman todas las decisiones y no suelen
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decirle a nadie lo que estan haciendo. Si se trabaja para un lider
autocratico, el trabajo suele consistir en hacer lo que el lider dice”. Al
respecto, consideramos conveniente mantener y mejorar el resultado
obtenido, transparentando y comunicando las decisiones y acciones,
con la finalidad de promover la participacion de los colaboradores y
generar un clima laboral de confianza, lo que a su vez puede conllevar
a un efecto positivo en la motivacion laboral de los servidores publicos.
A ello, debemos agregar la regulacion y establecimiento de perfiles
para los cargos directivos publicos, ya que el ingreso o designacién de
un lider o directivo autocratico pude repercutir negativamente en el

clima laboral logrado.

En un 72.5% los directivos de la instituciébn no muestran soberbia en la
comunicacion y relaciones interpersonales (véase tabla N° 6).
Rabinowitz (2015). El liderazgo autocratico “puede provocar tratar mal
a las personas o como si no importaran”... “las organizaciones dirigidas
de manera autocratica no son particularmente favorables para las
relaciones personales, sino para la cadena de mando”. Al respecto,
consideramos que los directivos deben trabajar en mejorar la
comunicacién e interaccidbn con su equipo de gestion y demas
colaboradores, ya que la percepcion de soberbia en la comunicacion y
relaciones con el lider, puede generar temor en los subordinados para

la expresidn de sus aportes, ideas u opiniones.

En un 57.5% los directivos noimponen acciones sin considerar las
opiniones de los demas integrantes de la entidad (véase tabla N° 7).
Rabinowitz (2015). “El liderazgo autocratico permite una rapida toma
de decisiones y elimina las discusiones sobre como y por qué se hacen
las cosas. Por otro lado, esto al mismo tiempo puede reducir la
probabilidad de obtener una gama de diferentes ideas de distintas

personas...”La innovacion o el uso de otras ideas solo son admisibles
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si son parte del plan del lider”. Al respecto, consideramos que el omitir
considerar las opiniones y apreciaciones de los demas miembros
puede acarrear privar la institucion de acoger ideas innovadoras y
favorables para la consecucién de los objetivos y mejoras en la
prestacion de los servicios de salud a cargo de la entidad.

v En un 67.5% los directivos nomuestran indiferencia ante las
necesidades institucionales y expectativas de los colaboradores (véase
tabla N° 8). Rabinowitz (2015). Al lider autocratico “no le importa si
alguien esta de acuerdo o no con lo que él esta haciendo”. Al respecto,
consideramos conveniente ejecutar acciones para mejorar el resultado
obtenido, tales como efectuar gestiones para mejorar la asignaciéon
presupuestal y la prestacién de servicios a los ciudadanos; asimismo,
respecto de la situacibn y expectativas de los colaboradores
administrativos gestionar, dentro del marco normativo, mejoras en las

condiciones laborales y remunerativas.

Andlisis y discusién de los resultados sobre cémo el liderazgo
administrativo influye en la motivacién laboral de los colabores

administrativos del Hospital Il — 2 Sullana.

v" En un 62.5% los directivos ejercen autoridad sobre los colaboradores
para que cumplan sus tareas con responsabilidad (véase tabla N° 9).
Rabinowitz (2015). “El lider que ve a si mismo como un administrador
esta preocupado principalmente por el funcionamiento de la
organizacion... Dependiendo del tamafio de la organizacion y su nivel
de gestion, tendré el control del presupuesto, conocera las politicas y
procedimientos manuales con exactitud, estara consciente de quién
esta haciendo su trabajo y quién no y hara frente a los problemas de
manera rapida y firme cuando surjan”. Al respecto, consideramos

importanteel ejercicio de autoridad por parte de los directivos para
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garantizar el cumplimiento de las obligaciones de los colaboradores;
sin embargo, es conveniente que los directivos de la institucion
concentren su atencion y control respecto de aquellas actividades que
tienen un impacto importante en la prestacion de los servicios a cargo
de la entidad y en el logro de los objetivos institucionales, y deleguen
en los jefes de equipo, areas u oficinas, el control de las tareas que

competen a los colaboradores.

En un 50% los directivos promueven el trabajo con responsabilidad
brindando oportunidades de mejora a los colaboradores (véase tabla
N° 10). Robbins (2005). El modelo de Evans y House plantea la teoria
de la Ruta — Objetivo, fundamentada “en las posibilidades de premio o
recompensa y el atractivo de ésta, quien dirige debe participar a su
grupo los objetivos y estimularlos para despejar los obstaculos y lograr
los objetivos”. Al respecto, consideramos que tratdndose de una
institucion publica donde los aspectos referentes a la remuneracion y
beneficios se encuentran regulados, las oportunidades de mejora
pueden consistir en programas de capacitacién, lo que podria contribuir

a generar un impacto positivo en la motivacion y desempefio laborales.

En un 50% los directivos toman decisiones respecto del personal en
base a las competencias de los colaboradores (véase tabla N° 11).
Hernandez (2013). El lider debe “tener presente las habilidades de
cada uno, para fortalecerlas y trabajar horizontalmente en el
organigrama de la empresa... De igual forma debe permitir a sus
subalternos, ser creativos y productivos, donde alcancen la felicidad de
su vida, al contribuir al cambio y estar en las posiciones de alta
competitividad y eficiencia para ser reconocidos”. Al respecto,
consideramos importante incrementar el resultado obtenido, mejorando
la percepcion respecto de los criterios considerados por la direccion de

la entidad para la toma de decisiones y disposicion de acciones
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respecto del personal, basadas en criterios objetivos, tales como los
conocimientos, experiencia adquirida y el poseer las competencias
requeridas para el desempefio adecuado de un cargo o posicidn

determinada.

Analisis y discusion de los resultados sobre como el liderazgo
democrético y colaborador influye en la motivacién laboral de los

colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana.

v En un 45% los directivos trabajan en equipo haciendo participes a
todos los integrantes de la institucion (véase tabla N°12). Rabinowitz
(2015). “El liderazgo democrético invita a la participacion del personal
y otros, no solo en la toma de decisiones, sino en la configuracion de
la visibn de la organizacion. Se les permite a todos expresar sus
opiniones acerca de como se deben hacer las cosas y hacia dénde
debe ir la organizacion”. Al respecto, consideramos importante
convocar la participacion de los diferentes grupos de trabajadores, con
la finalidad de promover el dialogo y la concertacion, y de esta manera
evitar descontento entre los colaboradores e integrantes de los

diferentes grupos formados al interior de la entidad.

v' Enun 50% los directivos otorgan libertad para la toma de decisiones 'y
realizacion de las labores con independencia (véase tabla N° 13).
Rabinowitz (2015). “Un lider colaborador tiene que dejar de lado la
necesidad de control o poder para ser eficaz... Debe confiar en que, si
la gente tiene toda la informacion relevante, tomard buenas
decisiones... Ademas, debe asegurarse de que las personas disponen
de esa informacion, y proporciona el tipo de facilitacién que asegura las
buenas decisiones”. Al respecto, consideramos que la existencia de
documentos normativos internos, tales como Manuales de Funciones

0o Manuales de Procedimientos, delimita las actividades vy
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responsabilidades que competen a cada cargo, de esta manera se
otorga poder de decision dentro del &mbito de competencia y funciones

correspondientes a cada cargo.

En un 57.5% los directivos promueven las buenas relaciones entre los
colaboradores de todos los estamentos lo que permite el trabajo en
equipo (véase tabla N° 14). Rabinowitz (2015). “Los lideres en
colaboracién, en general, también fomentan las buenas relaciones
entre el personal, generando mas la comunicacion y el enriquecimiento
mutuo en su trabajo, y conduciendo a formas mas eficaces de lograr
los objetivos de la organizacién”. Al respecto, consideramos
importantemejorar el resultado obtenido, fomentando el trabajo en
equipo, de esta manera los miembros de la institucion se encuentran
aptos para asumir diferentes posiciones dentro de la institucion,
disminuyendo el riesgo de no contar con personal idoneo y capacitado

ante la salida intempestiva de algun integrante.

En un 70% los directivos actian con justicia en la solucién de los
conflictos institucionales (véase tabla N° 15). Rabinowitz (2015). El
liderazgo en colaboracion “se aproxima mas a lo que reflejan los
conceptos de igualdad y de empoderamiento... Por lo tanto, elimina
gran parte de la desconfianza que a menudo existe entre el personal
asalariado y los administradores”. Al respecto, consideramos
conveniente mantener el resultado obtenido, ya que la percepcién del
actuar justo del directivo genera un ambiente laboral de confianza y
reduce significativamente el temor de los colaboradores a decisiones y
acciones no acordes a las competencias y actuaciones de los

colaboradores.

En un 57.5%los directivos demuestran en sus acciones actitudes de
equidad y bienestar para con todos los colaboradores de la institucion
(véase tabla N° 16). Rabinowitz (2015). “Un lider democratico entiende
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que no hay organizacion sin su gente”. Al respecto, consideramos
importante mantener en los colaboradores la percepcion de justicia,
equidad y bienestar en las decisiones y actuaciones del lider, ya que
ello genera confianza e identificacion hacia el directivo y contribuye a
la mejora del clima laboral.

v En un 37.5%los directivos invitan a la participacion de todos los
colaboradores brindando reconocimiento por la labor realizada (véase
tabla N° 17). Ilvancevich (2001). Sobre el poder de recompensa “basado
en la esperanza de obtener elogios, reconocimientos 0 ingresos por
haber acatado la solicitud del lider”. Al respecto, consideramos
conveniente mejorar en los colaboradores la percepcion respecto del
reconocimiento a la labor realizada, aplicando dicho mecanismo para

mejorar la motivacion laboral de los colaboradores.

Analisis y discusién de los resultados relacionados con las estrategias

motivacionales del directivo del Hospital Il — 2 Sullana.

v' En un 40%existen buenas relaciones entre los colaboradores lo que
permite que haya compafierismo (véase tabla N° 18). Maslow (1954).
Las necesidades sociales consisten en: “compafierismo, aceptacion,
pertenencia, trabajo en equipo”. Rabinowitz (2015). EI lider
democratico “fomenta la amistad y las buenas relaciones en toda la
organizacion”. Al respecto, consideramos importante la convocatoria a
reuniones de trabajo, a fin de fomentar la interaccion y compafierismo
entre los integrantes de los diferentes estamentos de la entidad, y de
esta manera mejorar la percepcion entre los colaboradores respecto a
las buenas relaciones entre los trabajadores y el comparierismo en la
entidad.

88



v" En un 30% existe cooperacion entre los colaboradores lo que fomenta
un sentimiento de pertenencia en los mismos (véase tabla N° 19).
Maslow (1954). Dentro de las necesidades sociales se encuentra “la de
pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él”. Rabinowitz
(2015). El liderazgo democratico “puede fomentar la amistad y las
buenas relaciones en toda la organizacion... Ademas, ayuda a las
personas a sentirse valoradas cuando se les piden sus opiniones e
incluso mas, si esas opiniones son incorporadas a una decision o
politica final”. Al respecto, consideramos importante que los directivos
convoquen con mas frecuencia a reuniones de trabajo que fomenten la
interaccidn entre los diferentes estamentos y equipos de trabajo de la
institucion, y con ello dar lugar a la participacion y valoracién de las

labores e ideas de los integrantes de la organizacion.

v' En un 52.5% el trabajo realizado en la instituciéon permite a los
colaboradores la autorrealizacion como profesionales (véase tabla N°
20).Maslow (1954). Las necesidades de autorrealizacion “se convierten
en el ideal para cada individuo. En este nivel el ser humano requiere
trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento
al maximo”. Al respecto, consideramos importante el resultado
obtenido, debiendo los directivos aplicar mecanismos para contribuir y
apoyar el desarrollo y crecimiento profesional de los colaboradores,

como fuente de motivacion orientadora de conductas y acciones.

v" Enun 55% la remuneracion percibida no permite cubrir las necesidades
basicas (véase la tabla N° 21). Maslow (1954). Las necesidades
basicas o fisioldgicas “constituyen la primera prioridad del individuo, y
se encuentran relacionadas con su supervivencia”. Al respecto,
consideramos conveniente que los directivos impulsen gestiones ante
las instancias de gobierno pertinentes, con la finalidad de mejorar las

remuneraciones e incentivos de los colaboradores administrativos,
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quienes no perciben incremento en sus ingresos desde el afio 2007,
teniendo en cuenta que la no satisfaccion de las necesidades basicas,
repercute en la motivacion laboral y afecta la satisfaccion de las

necesidades superiores.

En un 60% no existe algin mecanismo de reconocimiento que mejore
la estima hacia la institucion (véase tabla N° 22). Herzberg, Mausner y
Snyderman (1975). “El reconocimiento de una labor bien hecha. La
confirmacion de que se ha realizado un trabajo importante”. Al
respecto, consideramos importante evaluar la aplicacion de
mecanismos de reconocimiento a los colaboradores que mejoren la
motivacion laboral y la estima hacia la institucion, tales como:
asignacion de cargos de responsabilidad, programas de capacitacién,
documentos de felicitacion por la labor realizada, entre otros.

En un 42.5% se realizan actividades sociales que permitan afianzar los
lazos de compafierismo entre los colaboradores (véase la tabla N° 23).
Mc Clelland (1989). “El deseo de tener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas, formar parte de un grupo, etc.”. Rabinowitz
(2015). “El liderazgo democrético, con su énfasis en la igualdad, puede
fomentar la amistad y las buenas relaciones en toda la organizacion”.
Al respecto, consideramos que los directivos deben fomentar también
la realizaciébn de actividades sociales o de indole recreativo, que
generen en los colaboradores, la socializacion, comparierismo, sentido

de pertenencia al grupo.

En un 75% la institucidon no cuenta con infraestructura adecuada y en
buen estado que permitan trabajar comodamente y con seguridad
(véase la tabla N° 24). Herzberg, Mausner y Snyderman (1975). Los
factores higiénicos “son factores externos a la tarea. Su satisfaccion

elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se
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traduzca en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. Pero si no
se encuentran satisfechos provocan insatisfaccién”. Al respecto,
consideramos que los directivos deben continuar las gestiones para
mejorar las condiciones de la infraestructura y entorno que rodean el
desarrollo de las labores administrativas, teniendo en cuenta que la no
satisfaccion de los aspectos referentes a las condiciones fisicas de

trabajo genera insatisfaccion en los colaboradores.

v' En un 70% la institucién no brinda capacitaciones, oportunidades de
crecimiento y desarrollo personal a los colaboradores (véase tabla N°
25). Cajas y Nufiez (2011). “El lider participativo al valorar el trabajo en
equipo no solo se preocupa de la produccion de los trabajadores sino
también de su bienestar... El lider participativo se preocupa por el
entrenamiento y por el desarrollo profesional de los colaboradores, lo
cual es valorado por estos y ellos a la vez, se sienten valorados por su
lider incrementando su motivacién hacia el trabajo, y por lo tanto, su
produccion”. Al respecto, consideramos que los directivos deben
evaluar la aplicacion de mecanismos de motivacion y reconocimiento a
la labor de los colaboradores, tales como capacitaciones y
oportunidades de crecimiento y desarrollo laboral y personal, teniendo
en cuenta los beneficios positivos en la motivacién laboral y en la

produccion y logro de objetivos.

Analisis y discusion sobre los resultados de la calificacion otorgada al

desarrollo los factores motivacionales en el Hospital Il — 2 Sullana.

v' Los factores motivacionales de autorrealizaciéon, estima, sociales,
seguridad y fisiologicos; son calificados por los colaboradores como
regulares en el Hospital Il — 2 Sullana (véase tabla N ° 26). Maslow
(1954). Estos factores o categorias de necesidades “se situan en forma

jerarquica, de tal modo que una de las necesidades solo se activa
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después que el nivel inferior esta satisfecho. Unicamente cuando la
persona logra satisfacer las necesidades inferiores, entran
gradualmente las necesidades superiores, y con esto la motivacion
para poder satisfacerlas”. Al respecto, consideramos necesario que los
directivos realicen gestiones ante las instancias gubernamentales, a
efecto de mejorar las remuneraciones e incentivos de los
colaboradores administrativos, a fin de que estos logren la satisfaccion
de las necesidades basicas y de seguridad, y a partir de ello motivar la
satisfaccion de las necesidades superiores, lo que repercutira en la

motivacion laboral.

Anadlisis y discusion de los resultados sobre la principal caracteristica

del lider o director del Hospital 1l — 2 Sullana.

v Enun 22.5 % la principal caracteristica del directivo del Hospital Il — 2
Sullana es la comunicacion (véase tabla N° 27). Chiavenato (2000)
“Liderazgo es la influencia intrapersonal ejercida en una situacion,
orientada a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos
mediante el proceso de comunicaciéon humana”. Al respecto,
consideramos que sin una adecuada comunicacion entre directivos y
subordinados, se presentaran limitaciones para el entendimiento de las

tareas a realizar y de los objetivos institucionales a lograr.

Anadlisis y discusion de los resultados sobre el tipo de liderazgo

desarrollado por el director del Hospital Il — 2 Sullana

v En un 75% el estilo de liderazgo desarrollado por los directivos es
administrativo y democratico (véase tabla N° 28). Rabinowitz (2015).
El lider administrativo “esta preocupado principalmente por el
funcionamiento de la organizacion... Un lider democratico entiende que

no hay organizacion sin su gente”. Al respecto, consideramos
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importante mantener y mejorar la percepciéon respecto del liderazgo
ejercido por el director, ya que un estilo de direccion administrativo y
democratico, pone énfasis en las operaciones y en la consecucion de
los objetivos institucionales, sin dejar de lado la participacion y

valoracion de las personas.

Analisis y discusién de los resultados sobre la calificacion de la
motivacion laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il —

2 Sullana.

v Los factores relacion con los otros y responsabilidad, respectivamente,
son calificados como satisfechos por los colaboradores; asimismo, los
factores remuneraciones — salario, politica de la empresa, supervision
técnica, condiciones de trabajo, reconocimiento y promocién son
calificados como insatisfechos por los colaboradores (véase tabla N°
29). Arias y Heredia (2004). “La motivacion esta constituida por todos
aguellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta
hacia un objetivo; por otra parte, se dice que la motivacién son todos
aguellos factores que originan conductas, considerandose los de tipo
bioldgicos, psicolégicos, sociales y culturales”. Al respecto,
consideramos que en el ambito laboral y personal, los factores
considerados como no satisfechos motivaran la conducta y acciones
de los colaboradores administrativos. En ese sentido, los resultados
obtenidos revisten importancia para los directivos del Hospital Il — 2
Sullana, ya que si se quiere influenciar en la motivacion laboral, se debe
poner énfasis y trabajar los aspectos referentes a los factores

considerados insatisfactorios.

93



9.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1 Conclusiones

v En un 65% los directivos o lideres de la institucion demuestran valores

en su accionar y toma de decisiones.

v En un 52.5% los directivos han sido designados en base a

conocimientos, habilidades y destrezas.

v En un 37.5% los colaboradores de la institucion se identifican con los

directivos.

v" En un 67.5% los directivos de la institucion son eficaces en el
cumplimiento de las metas planificadas.

v En un 72.5% los directivos no realizan las gestiones institucionales de

manera aislada.

v" En un 72.5% los directivos de la institucion no muestran soberbia en la

comunicacién y relaciones interpersonales.

v" En un 57.5% los directivos no imponen sin considerar las opiniones de

los demas integrantes de la entidad.

v En un 67.5% los directivos no muestran indiferencia ante las

necesidades institucionales y expectativas de los colaboradores.

v" En un 62.5% los directivos ejercen autoridad sobre los colaboradores

para que cumplan sus tareas con responsabilidad.

v" En un 50% los directivos promueven el trabajo con responsabilidad

brindando oportunidades de mejora a los colaboradores.
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En un 50% los directivos toman decisiones respecto del personal en

base a las competencias de los colaboradores.

En un 45% los directivos trabajan en equipo haciendo participes a todos

los integrantes de la institucion.

En un 50% los directivos otorgan libertad para la toma de decisiones y

realizacion de las labores con independencia.

En un 57.5% los directivos promueven las buenas relaciones entre los
colaboradores de todos los estamentos lo que permite el trabajo en

equipo.

En un 70% los directivos actldan con justicia en la soluciéon de los

conflictos institucionales.

En un 57.5% los directivos demuestran en sus acciones actitudes de

equidad y bienestar para con todos los colaboradores de la institucion.

En un 37.5% los directivos invitan a la participacion de todos los

colaboradores brindando reconocimiento por la labor realizada.

En un 40% existen buenas relaciones entre los colaboradores lo que

permite que haya comparfierismo.

En un 30% existe cooperacion entre los colaboradores lo que fomenta

un sentimiento de pertenencia en los mismos.

En un 52.5% el trabajo realizado en la institucion permite a los
colaboradores la autorrealizacion como profesionales.
En un 55% la remuneracion percibida no permite cubrir las necesidades

bésicas.

95



En un 60% no existe algun de mecanismo de reconocimiento que

mejore la estima hacia la institucion.

En un 42.5% se realizan actividades sociales que permitan afianzar los

lazos de compafierismo entre los colaboradores.

En un 75% la institucion no cuenta con infraestructura adecuada y en

buen estado que permitan trabajar comodamente y con seguridad.

En un 70% la institucion no brinda, capacitaciones, oportunidades de
crecimiento y desarrollo personal a los colaboradores.

Los factores motivacionales de autorrealizacion, estima, sociales,
seguridad y fisiolégicos son calificados como regulares en el Hospital 11
— 2 Sullana.

En un 22.5% la principal caracteristica del directivo es la comunicacion.

En un 75% el estilo de liderazgo desarrollado por los directivos es

administrativo y democratico.

Los factores remuneraciones — salario, politica de la empresa,
supervision técnica, condiciones de trabajo, reconocimiento vy

promocion son calificados como insatisfechos por los colaboradores.

Recomendaciones

Los directivos deberan efectuar gestiones, a fin de lograr mejoras en
las condiciones laborales y remunerativas de los colaboradores
administrativos, asi como en las condiciones fisicas y de infraestructura

gue rodean el desarrollo de las labores
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Los directivos deberan convocar con frecuencia reuniones de trabajo
gue fomenten la interaccion entre los diferentes estamentos y equipos
de trabajo, y con ello generar la participacion y valoracion de las labores

e ideas de los integrantes de la organizacion.

Los directivos deberan evaluar la aplicacion de mecanismos que
contribuyan a mejorar la motivacion laboral de los colaboradores, tales

como reconocimientos, promociones, capacitaciones, entre otros.

Los directivos deberan fomentar la realizacion de actividades sociales
o de indole recreativo, que generen en los colaboradores socializacion,

comparferismo y sentido de pertenencia al grupo.

Como resultado de la investigacion, se formula propuesta de mejora de
la motivacién laboral de los colaboradores administrativos, lo que
contribuird también a mejorar la percepcion del liderazgo de los

directivos (Ver anexo N° 3).
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ANEXO N°01
) MATRIZ DE CONSISTENCIA. PROYECTO DE INVESTIGACION
TITULO: Estilo de liderazgo y motivacién laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana
PROBLEMA: ;Como el estilo de liderazgo de los directivos influye en la motivacién laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana?
HIPOTESIS GENERAL: El estilo de liderazgo de los directivos influye en la motivacion laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana
OBJETIVO GENERAL: Determinar como el estilo de liderazgo de los directivos influye en la motivacion laboral de los colaboradores administrativos del Hospital
Il — 2 Sullana.

Objetivos Especificos

Variables

Indicadores

Subindicadores

Metodologia

Valores 1. Tipo y disefio de investigacion
Conocimiento
- . Habilidades Tiene un enfoque cuantitativo y
Caracteristicas del lider . S
Destrezas corresponde a una investigacion no
Describir como las caracteristicas del Seguidores experimental, orientada al aspecto
lid de los directi infl | Metas transeccional o transversal de manera
iderazgo de los directivos influye en la Autoridad descriptiva.
motivacién laboral de los colaboradores Liderazgo autocrético Poder o o
- . . - El disefio corresponde a la siguiente
administrativos del Hospital Il - 2 ] ) Desconfianza fiaura:
Estilo de liderazgo — gura:
Sullana. Visionario

Analizar como el liderazgo autocrético
influye en la motivacién laboral de los
colaboradores  administrativos del

Hospital Il — 2 Sullana.

Analizar como el liderazgo
administrativo influye en la motivacion
laboral de los colaboradores

administrativos del Hospital Il =2 Sullana

Analizar como el liderazgo democratico
y colaborador influye en la motivacion
laboral de los colaboradores

administrativos del Hospital Il =2 Sullana

de los directivos.

Liderazgo Administrativo

Capacidad y habilidad de comunicacién

Congruencia y confiabilidad
Compromiso

Conciliacion

Pro-actividad y empatia
Humanitario

Construir sobre sus fortalezas
Eficiencia

Liderazgo Democratico

Responsabilidad

Cooperacion

Relaciones

Liderazgo Colaborador

Igualdad

Confianza

Trabajo en equipo

Motivacion laboral
de los colaboradores
administrativos

Autorrealizacién

Autoexpresion

Independencia

Competencia

Oportunidad

Estima

Reconocimiento

Responsabilidad

Seguimiento de cumplimiento

Prestigio

Sociales

Compafierismo

Aceptacion

Pertenencia

Trabajo en equipo

Seguridad

Seguridad

Estabilidad

Riesgos

Fisiologicas

Alimento

Vestido

Descanso

X,
¥,

Dénde:

M = Muestra de Ila
Representada por 40
administrativos.

X = Liderazgo

Y = Motivacién

investigacion.
trabajadores

2. Poblacién - Muestra

Para la muestra se ha considerado el total
de la poblacién.

Muestra: 40 trabajadores administrativos.
3. Técnicas e instrumentos de
investigacion

Técnica: Encuesta y observacion
Instrumentos: cuestionario.
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ANEXO N° 02
CUESTIONARIO
Instrucciones:

Estimado participante, a través del siguiente cuestionario se desea conocer la
situacion del liderazgo directivo y de la motivacion en la institucion donde usted
labora. El presente cuestionario es anonimo y la informacion que nos proporcione
sera so6lo de conocimiento del investigador, por tanto se agradecera responder las
interrogantes de manera objetiva y veraz, en funcidon de la escala siguiente:

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

N° ITEM 1 (2 |3 |4 |5
1 ¢ El directivo de su institucion demuestra valores en su accionar?

2 ¢El directivo de su institucion ha sido designado en base a
conocimientos, habilidades y destrezas?

3 ¢ Los colaboradores de su institucion se identifican con el directivo?

4 ¢ El directivo de su institucion es eficaz en el cumplimiento de las metas
planificadas?

5 ¢ El directivo de su institucion realiza las gestiones institucionales de
manera aislada?

6 ¢ El directivo de su institucion se muestra soberbio en su comunicacién
y relaciones interpersonales?

7 ¢El directivo de su institucién impone acciones sin considerar las
opiniones de los deméas integrantes de la entidad?

8 SEl directivo se muestra indiferente ante las necesidades
institucionales y expectativas de los colaboradores?

9 ¢ El directivo de su institucion ejerce autoridad sobre los colaboradores
para que cumplan sus tareas con responsabilidad?

10 | ¢Eldirectivo de su institucion promueve el trabajo con responsabilidad
brindando oportunidades de mejora a los colaboradores?

11 | ¢El directivo de su institucion toma decisiones respecto del personal
en base a las competencias de los colaboradores?

12 | ¢El directivo trabaja en equipo haciendo participes a todos los
integrantes de la institucién, afianzando el sentido de pertenencia?

13 | ¢El directivo de su institucién le otorga libertad para la toma de
decisiones y realizacién de sus labores con independencia?

14 | ¢El directivo de su institucién promueve las buenas relaciones entre
los colaboradores de todos los estamentos lo que permite el trabajo en
equipo?

15 | ¢El directivo de su institucién actGia con justicia en la solucion de los
conflictos institucionales?

16 | ¢El directivo de su institucion demuestra en sus acciones actitudes de
equidad y bienestar para con todos los colaboradores de la institucion?
17 | ¢El directivo de su institucion invita a la participacién de todos los
colaboradores brindado reconocimiento por la labor realizada?

18 | ¢Existen buenas relaciones entre los colaboradores lo que permite que
haya comparierismo?

19 | ¢Existe cooperacion entre los colaboradores lo que fomenta un
sentimiento de pertenencia por parte de los mismos?

20 | ¢El trabajo que realiza en su institucion le permite autorrealizacion
como profesional?

21 | ¢Laremuneracion que percibe en su institucion, le permite cubrir sus
necesidades bésicas (vestido, alimentacion, descanso?
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22 | ¢Existe algin mecanismo de reconocimiento que mejore la estima
hacia la institucion?
23 | ¢En su institucién, se realizan actividades sociales que permitan
afianzar los lazos de comparierismo entre los colaboradores?
24 | ¢Su institucion cuenta con infraestructura adecuada y en buen estado
gue le permitan trabajar comodamente y con seguridad?
25 | ¢Suinstitucién le brinda capacitaciones, oportunidades de crecimiento
y desarrollo personal?
26.- ¢ Como califica el desarrollo de los factores siguientes en el Hospital Il — 2 de
Sullana?
Factores Excelente Buena Regular Mala
Autorrealizacion
Estima
Sociales
Seguridad
Fisioldgicas

27.- Mencione la principal caracteristicas del lider o director de del Hospital Il — 2 de

Sullana
28.- ¢ Cudl es el tipo de liderazgo que desarrolla el director del Hospital Il — 2 de
Sullana?
Liderazgo autocratico ( )
Liderazgo Administrativo  ( )
Liderazgo Democrético ( )
Liderazgo Colaborador ( )
29.- En el Hospital Il — 2 de Sullana como califica la motivaciéon laboral de los

colaboradores administrativos en atencion a lo siguiente:

Factores Satisfecho |Insatisfecho
Remuneraciones - salario

Relacién con los otros

Politica de la empresa

Supervision técnica
Condiciones de trabajo
Reconocimiento
Promocién
Responsabilidad
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ANEXO N° 03

PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL DE LOS
COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL Il =2 SULLANA

1. OBJETIVO

Detallar las acciones a efectuar para mejorar los factores motivacionales calificados
como insatisfechos por los colaboradores administrativos del Hospital Il — 2 Sullana,
lo que conllevara también a mejorar la motivacion laboral y la percepcion del

liderazgo de los directivos de la institucion.
2. ALCANCE

La ejecucion de las acciones propuestas requiere la participacion de los
responsables de Direccidn Ejecutiva, Oficina de Administracion, Unidad de Personal
y Oficina de Planeamiento Estratégico de la institucion; asimismo, beneficiaran a los

colaboradores de todas las dependencias administrativas de la misma.
3. DEFINICIONES
3.1 Direccién Ejecutiva

Es el 6rgano de direccion del Hospital Il — 2 Sullana, que depende de la Direccion
Regional de Salud Piura; dirige y representa legalmente al Hospital, asimismo,

organiza el funcionamiento de la institucién para el logro de sus objetivos.
3.2 Oficina de Administracién

Es la unidad organica encargada de lograr que el Hospital cuente con los recursos
humanos, materiales y econémicos necesarios, para el cumplimiento de sus

objetivos estratégicos y funcionales asignados.
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3.3. Unidad de Personal

Unidad organica encargada de lograr los recursos humanos necesarios Yy
adecuados para el cumplimiento de los objetivos estratégicos y funcionales de la

institucion.
3.4 Oficina de Planeamiento Estratégico

Unidad organica encargada del planeamiento estratégico y operativo, proceso

presupuestario, costos, disefio organizacional y sistema de inversion publica.
4. Acciones propuestas
4.1 Acciones propuestas para mejorar la satisfaccion del factor promocién

En el Hospital Il — 2 Sullana se puede trabajar el factor promocién con los
colaboradores administrativos que tienen la condicion laboral de nombrados, que
cuentan con los requisitos para acceder a plazas de mayor nivel, ya que debido a

ceses y renuncias del personal se han generado plazas vacantes en la institucion.
A continuacion, se detallan las acciones a realizar:

- La Unidad de Personal debera elaborar una relacion de las plazas de la
institucidon que se encuentran en situacion de vacantes.

- Respecto de la relacion de plazas vacantes, la Oficina de Planeamiento
Estratégico debera emitir el documento de disponibilidad presupuestal.

- La Direccion Ejecutiva, Oficina de Administracién y Unidad de Personal de
la institucidon, deberan efectuar convocatoria a concurso interno para
ascenso y cambio de grupo ocupacional. Para ello, previamente, se
deberan elaborar y aprobar las bases para el referido concurso interno.

- Se deberan evaluar los expedientes de los colaboradores administrativos
gue se han sometido al concurso interno, y se debera el cuadro de méritos
resultante.

- Emitir los documentos que acrediten a los ganadores del concurso interno,

haber accedido a plazas de mayor nivel remunerativo y de responsabilidad.
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4.2 Acciones propuestas para mejorar

reconocimiento

la satisfaccion del factor

En el Hospital Il — 2 Sullana se puede trabajar el factor reconocimiento con los

colaboradores que tienen condicion laboral de nombrados y contratados.

A continuacién se detallan las acciones propuestas:

- Emision de documentos de felicitacibn o reconocimiento por la labor

realizada. Para ello, previamente, se deberan establecer indicadores, en

funcién de las tareas que competen a cada dependencia administrativa. A

continuacion, se proponen algunos indicadores.

Dependencia administrativa

Indicadores propuestos

Unidad de Personal

- NUmero de resoluciones directorales emitidas
en un lapso de tiempo.

- Cero deficiencias en el procesamiento de la
informacién de asistencia y permanencia del
personal

- Elaboracién oportuna de planillas y demas
documentos de pago, que permitan cumplir con
el cronograma de pagos establecido.

Unidad de Logistica

- Convocatoria a procedimientos de seleccion
en las fechas previstas en el Plan Anual de
Contrataciones.

- Evaluacién del cumplimiento del Plan Anual
de Contrataciones (por semestre).

- Abastecimiento oportuno de medicamentos e
insumos médicos.

Unidad de Economia

- Cumplimiento oportuno de las obligaciones de
la entidad, evitando incurrir en multas e
infracciones.

- Formulacion y presentacion oportuna de los
Estados Financiero.

Oficina de Planeamiento Estratégico

- Formulacién y actualizacion de los
documentos de gestion institucional.

- Presentacién oportuna, sin deficiencias de la
informacién presupuestal.

- Otra de las formas de reconocer la labor realizada es la asignacion de

labores y cargos de mayor responsabilidad a los colaboradores que

demuestren eficacia en el desempefio de sus tareas y funciones.
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4.3 Acciones propuestas para mejorar el fortalecimiento de capacidades.

A continuacion se detallan las acciones propuestas para fortalecer las capacidades

de los colaboradores:

Evaluacion y determinacion de las necesidades de capacitacion de las
diferentes Areas, Unidades y Oficinas de la Institucion.

Elaboracion del Plan Anual de Capacitacion del personal, el mismo que
debera contar con la asignacion presupuestal correspondiente.

Gestionar el apoyo de instituciones como el OSCE, SERVIR, entre otras,
para envien expositores que brinden capacitaciones al personal de la
institucion.

Evaluar los intereses y competencias de los colaboradores para, en funcién

a ello, efectuar las rotaciones y asignaciones de tareas y responsabilidades.
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