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INTRODUCCION

La motivacion laboral en estos tiempos es de gran importancia , su abordaje
constituye un gran desafio, se necesita de su conocimiento y manejo para una
gestion eficiente y eficaz, por ello es uno de los pilares fundamentales para la
transformacion y desarrollo de toda entidad pero; de manera especial de aquellas
gue a diario trabajan de manera directa con las personas, como es el sector salud,
entonces de este modo las organizaciones dependen, para crecer y perdurar del

liderazgo de sus dirigentes.

Bajo este contexto, todos estos aspectos mencionados concisamente, se exponen
de manera organizada en los siguientes capitulos en que se estructuré la
investigacion:

CAPITULO I, El Problema de Investigacion, en el que se expone los
antecedentes, el planteamiento del problema, en un contexto y espacio
determinado, la formulacién del mismo, justificacion de la investigacion; asi como

sus limitaciones, antecedentes y objetivos (generales y especificos).

CAPITULO Il, El Marco Teérico Cientifico, referido a los fundamentos teéricos de
la investigacion mediante la presentacion de las teorias y el marco conceptual que

sustenta a las variables de estudio.

CAPITULO 1lI, En el Marco Metodoldgico de la Investigacion, se presenta la
hipétesis y la definicion conceptual y operacional de las variables, el tipo de estudio
y disefio correspondiente, la poblacibn y muestra participante; asi como los
meétodos, técnicas e instrumentos de investigacion y métodos de analisis de datos

gue se emplearon en la misma.

CAPITULO IV, Los Resultados de la Investigacion, donde se expone la
descripcion y discusion de resultados que justifican los logros obtenidos en la
investigacion que dieron cumplimiento a los objetivos de la misma y contrastacion

de la hip6tesis asumida, a partir de la recoleccion de datos realizada.



De otro lado se exponen las conclusiones y recomendaciones planteadas y
asumidas respectivamente en la investigacion. Asi también se presentan las
referencias bibliograficas consultadas y utilizadas, ademas de los anexos

elaborados y obtenidos en el trabajo investigativo, asi como las evidencias del

trabajo de campo.
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RESUMEN

La investigacion denominada; Motivacion laboral y Estilos de Liderazgo que reciben
de los profesionales y técnicos de los establecimientos de salud de la provincia de
Bongara — Amazonas - 2016; tuvo como Objetivo: Analizar la relacion entre la
motivacion laboral y los estilos de liderazgo que presentan los colaboradores
profesionales y técnicos de los Establecimientos de Salud de la Provincia de
Bongara-2016. El tipo de Investigacion que se utilizo para esta Investigacion es de
es de Tipo Descriptiva — Correlacional, cuya Hipotesis asumid que la
motivacion laboral se percibe mas adecuada en los colaboradores cuando
predomina el estilo de liderazgo transformacional, que el estilo visionario,
carismatico, transaccional. Los Métodos y Procedimientos de la Recoleccion de
Datos, que se utilizo fue encuesta dirigida a los colaboradores de los
establecimientos de salud de la provincia de Bongara, la misma que fue validado
mediante fichas técnicas por criterios de juicio de expertos (Dr. Estadistica, Dr.

Medicina, Dr. Metodologia).

Dentro de los principales Resultados se concluye que, en el establecimiento de
salud de la provincia de Bongard - Amazonas; de un total de 70 colaboradores
encuestados, 26 de ellos manifiestan inclinarse por los logros obtenidos; mientras

que 23 de ellos se inclinaron por la afiliacion entre ellos.

Se recomienda a los directores de los establecimientos de salud de Bongara,
promover actividades de mejoramiento profesional que motiven al personal que
labora en los establecimientos de salud, a desarrollarse eficientemente dentro de

la institucion.

Palabras claves: Motivacion Laboral y Estilos de Liderazgo
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ABSTRACT

The so - called research; Job Motivation and Leadership Styles they receive from
professionals and technicians of health establishments in the province of Bongaré -
Amazonas - 2016; was aimed at: Analyzing the relationship between job motivation
and the leadership styles presented by the professional and technical collaborators
of the Health Establishments of the Province of Bongara-2016. The type of research
that was used for this research is of Descriptive - Correlational Type, whose
hypothesis assumed that the work motivation is perceived more appropriate in the
collaborators when the style of transformational leadership predominates, than the
visionary, charismatic, transactional style. The Methods and Procedures of Data
Collection, which was used was a survey directed to the collaborators of the health
establishments of the province of Bongard, the same that was validated by means
of technical data sheets by expert judgment criteria (Dr. Statistics, Dr. Medicine, and
Dr. Methodology).

Among the main results it is concluded that, in the health establishment of the
province of Bongara - Amazonas; of a total of 70 collaborators surveyed, 26 of them
indicated inclination for the obtained results; while 23 of them were inclined by the

affiliation between them.
It is recommended that the directors of Bongara health establishments promote
professional improvement activities that motivate staff working in health

establishments to develop efficiently within the institution.

Keywords: Work Motivation and Leadership Styles
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIOS ANTERIORES

1.1.1. A Nivel Internacional

LAGOS En Argentina 2014, realiz6 un estudio de investigacion titulado;
relacion entre el estilo de liderazgo de mujeres en cargos directivos y el tipo
de cultura organizacional; en el cual se formul6 el siguiente problema ¢ Cual
es la relacion entre el estilo de liderazgo de mujeres en cargos directivos y el
tipo de cultura organizacional? Un estudio descriptivo correlacional llegando a
la siguiente conclusién que el estilo de liderazgo femenino transformacional es
compatible con una cultura con caracteristicas Innovadoras y Clan, donde la
lider se orienta a la union y motivacién del grupo para cumplir con los objetivos
de la organizacién. Aqui hay una motivacion transcendental de contribucién
hacia la organizacion, otra conclusion indica que los comportamientos y
conductas que muestran las lideres mujeres en los puestos de decision estan
moderados por los valores de la organizacién en la que se desempenian,
orientando todos sus esfuerzos al logro de los resultados que fortalecen a la

organizacion.’

COMENTARIO

El Liderazgo conlleva atribuir unas cualidades o rasgos a un colectivo,
no soélo supone un enfoque psicologicista e individualista, que ya
cuestionamos anteriormente, sino que asume una vision estereotipada de la
realidad. No obstante, hay situaciones que nos es muy dificil evitar este tipo
de categorizacién, especialmente cuando tenemos que hablar de tendencias,

COMmo es en este caso.

VALDIVIEZO En Chile 2015, en su trabajo de investigacion
denominado; liderazgo y su influencia sobre el clima laboral; en la cual se
plante6 el siguiente problema de investigacion ¢Cudl es la relacion entre

Liderazgo y su influencia sobre el clima laboral?; un estudio descriptivo
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correlacional en el cual se lleg6 a la siguiente conclusion que la importancia
del liderazgo es un factor importante dentro del equipo de salud; si nos vemos
enfrentados a un mal liderazgo entendido segun nuestra experiencia, como un
lider autoritario, un lider con poca capacidad resolutiva, un lider con
insuficiente capacidad para dirigir al equipo, tendremos al frente un lider que
en definitiva no serd reconocido por el equipo y que por lo tanto afectara
nuestro desempefio y motivacion para el cumplimiento de nuestros objetivos

y los del Centro de Salud. 8

COMENTARIO

Como se puede apreciar, los estudios de liderazgo van cobrando una
extraordinaria importancia. Mucho se ha estudiado sobre el papel que debe
jugar el director en una organizacion, el liderazgo es el accionar de los lideres
de las organizaciones para que el personal pueda desempeiiar las

responsabilidades con entusiasmo.

SALDIVIA En Chile 2010, en otro estudio similar sobre; liderazgo
transformacional como relacion de ayuda en enfermeria, evidencia en dos
hospitales. El concepto burnout se utiliza para describir estados de malestar
asociados a la dificultad de los sujetos para ajustarse psiquicamente a las
condiciones de trabajo, seria posible utilizar la observacion de la influencia de
las practicas de liderazgo de los supervisores sobre los niveles de burnout de
los subalternos para explorar la adecuacién del uso de las categorias
conceptuales utilizadas en liderazgo en relacién al fenémeno de la ayuda. Esta
investigacion pretende concretar el concepto y alcancé del liderazgo
transformacional y su influencia con la aparicion del sindrome de burnout; el
cual simboliza el cuadro des motivacional mas peligroso en una organizacion.
9

COMENTARIO

Esta tesis pretende aportar en la comprension de los procesos de
liderazgo y su relacion con los procesos de ayuda, para lo cual el personal de
salud tendra mayor calidad de atencion con el paciente.
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SANCHEZ En Venezuela 2011, otro estudio bajo el nombre de;
Motivacion con factor determinante en el desempefio laboral del personal
administrativo del hospital Adolfo Prince Lara, en cual se plantea el problema
de investigacion siguiente; ¢Qué factores motivacionales estan presentes
como elementos claves para el desempefio del Hospital Adolfo Prince Lara?;
estudio descriptivo correlacional llegando a la conclusién que la motivacion
laboral permitira un mayor grado de satisfaccion en la ejecucion de las
actividades propias del trabajo, generando asi actitudes positivas, es decir;
gue cualquier intento por mejorar el rendimiento en el trabajo; tiene relacion
con la motivacion y el estado en que el trabajador se encuentre; por lo tanto la
motivacion y el desempefio laboral, reflejan los valores, actitudes y creencias
de los miembros de la organizacion, constituyendo asi la personalidad de la

misma.1°

COMENTARIO
La motivacion laboral permitira un mayor grado de satisfaccién en la
ejecucion de las actividades propias del trabajo, generando asi actitudes

positivas, es decir; que cualquier intento por mejorar el rendimiento laboral.

PUCHEU En Chile 2010, en una tesis denominada; Motivacion laboral
y comprensiones: una investigacion de orientacion teorica. El presente estudio
corresponde de una orientacion teorica realizada a través de la indagacion
bibliografica que fundamento sus diferentes fundamentos y conceptos teéricos
extraidos de textos, ensayos, documentos monograficos y estudios
académicos; donde llega a la conclusion de las comprensiones entendidas de
un concepto integral, se relaciona con la motivacion en el trabajo, de manera
gue, correctamente disefiadas logran influir en la motivacién de los empleados

a mostrar mejores desemperios.!

COMENTARIO
En los antecedentes internacionales con relacién a la motivacion
laboral en los trabajos de investigacién la mayoria coincide en los resultados

similares ya que es muy importante la motivacion laboral para poder
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desempefiarse adecuadamente y llevar al éxito en una institucion por parte de
los lideres .ademas influye de manera significativa el tipo de liderazgo que

presenta en el entorno laboral

1.1.2. A Nivel Nacional

VASQUEZ Lima 2006, en un estudio de investigacion; Nivel de
motivacion y su relacion con las satisfaccion laboral de los profesionales en el
Hospital Nacional Arzobispo Loayza, en la cual se planteé el siguiente
problema ¢ Cuél es el nivel motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral
de los profesionales en el Hospital Arzobispo Loayza -20067?; Estudio
cuantitativo de corte transversal. Llegando a la siguiente conclusion que; la
importancia de la motivacién laboral en salud; se deriva del hecho que la
atencion en salud requiere un uso intensivo de mano de obra y la calidad, la
eficiencia y equidad del servicio depende directamente del grado de
disposicion de los trabajadores para dedicarse a sus tareas. Por lo tanto el
nivel de motivacion laboral afecta directamente el desempefio del trabajador
lo que a su vez afecta los resultados que la reforma del sector salud intenta
lograr, asi también la motivacion, la satisfaccién y la productividad del

trabajador en la empresa se encuentran interrelacionados. 12

COMENTARIO

Aunque tradicionalmente se ha considerado que el principal motivador
del trabajador es el salario, la actividad laboral presenta asociados una gran
cantidad de significados psicosociales: Estructura el tiempo, Regula el nivel de
vida y el status correspondiente; da un sentido de utilidad a la propia

existencia, etc.

1.1.3. A Nivel Local

VASQUEZ En Chiclayo 2013 en trabajo de investigacion titulado;
Factores de la Motivacion que influyen en el comportamiento organizacional
del equipo de salud del centro quirargico en el Hospital Docente las Mercedes;
El equipo de salud que labora en el Centro Quirargico del Hospital Regional

Docente Las Mercedes; un estudio descriptivo cuantitativo donde se encuentra
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desmotivado, por lo que su desempefio laboral no es el mas oOptimo. Esta
investigacion tiene por objetivo identificar los factores intrinsecos y extrinsecos
de la motivacién que influyen en el comportamiento organizacional de dicho
equipo, asi como determinar su influencia y establecer la correlacion de los
mismos. Este estudio es tipo descriptivo — cuantitativo, teniendo como
poblacion a 42 profesionales de la salud que laboran en Centro Quirdrgico del
Hospital Regional Docente “Las Mercedes” de Chiclayo. Se utilizé un Test de
Likert de 52 preguntas divididas en items de motivacion y comportamiento.
Concluyendo que, entre los factores motivacionales que influyen en el
comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es el salario
(76.2%) vy la falta de reconocimiento en los dos ultimos afios por parte de la
Direccion del hospital (81.2%); estos factores conllevan a que en
determinadas circunstancias el profesional de la salud no cumpla un trabajo
eficiente en el desempeio de sus actividades, por lo que se debe tener en
consideracion como factor motivacional la estabilidad laboral y los

reconocimientos, ya que estos hacen sentir mas seguros y valorados.

COMENTARIO

Desde la respectiva de esta investigacion, son muchos los factores que
afectan el bienestar laboral, principalmente el comportamiento organizacional
con la motivacion la cual muchas veces es extrinseca y por lo tanto no
sostenible en el entorno laboral, lo que significa que los reconocimientos,
bonificaciones, aumentos de sueldo etc., garantizan transitoriamente el

bienestar del trabajador.3

REALIDAD PROBLEMATICA:
1.2.1. Realidad problematica
1.2.1.1. A Nivel Internacional
Estilos de Liderazgo para el Exito Organizacional en las
empresas Puertorriquefias se identifica que los estilos de liderazgo de sus
ejecutivos y su relacion con el éxito organizacional en periodos de crisis
econdmicas de cada grupo focal fue transcrito y sometido a la técnica de

analisis de comentario .Donde muestran que el estilo con mayor presencia en
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los tres grupos ejecutivos fue el Liderazgo Transformacional, seguido por el
Liderazgo Transaccional, mientras que ninguno de los ejecutivos hizo
expresiones que pudieran ser categorizadas bajo el Liderazgo Laissez-Faire.
Finalmente, el articulo presenta las expresiones que demuestran uno u otro
estilo de liderazgo, las diferencias entre los ejecutivos y, el impacto de estos

estilos en el éxito organizacional.!

El estilo de liderazgo transformacional viene a ser un perfil adecuado
de un lider para poder sobre salir de un pais o una entidad publica o privada

para sobre salir de crisis econémica.

Bancolombia la situacién actual del clima organizacional de la
empresa es objeto de estudio a través de la influencia de las tres dimensiones
seleccionadas (Liderazgo, Comunicacion y trabajo en equipo), teniendo en
cuenta que el clima laboral para esta empresa ha sido considerado un factor
imprescindible para coadyuvar al desarrollo de los empleados, quienes son el

valor agregado para el cumplimiento de sus objetivos.?

La motivacién es un proceso segun el cual la conducta es
impulsada por algo que se puede llamar fuerza o energia que se moviliza o
cambia debido a factores internos o externos. De acuerdo a lo expresado, el
estado de animo, de los seres humanos influye mucho en la motivacion,
cuando los cambios en el ambiente de su trabajo son parte fundamental de la
motivacion. Por eso, se dice que es un proceso hipotético ya que estos
factores, tanto internos como externos juegan un papel principal, si se tiene un

ambiente hostil en el trabajo la motivacién no puede ser efectiva. 2

Sefnala que en un hospital al sur de Chile; el Liderazgo es
percibido por la mayoria como un conjunto de caracteristicas y no como un
proceso de influencia; no existe un concepto claro del mismo, sin embargo se
reconoce como un elemento fundamental para las distintas funciones en el
ambito de la préactica profesional, privilegiando en el asistencial, donde se

identifican en general mas factores facilitadores que obstaculizadores y
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asociados a la calidad de atencion del paciente. Este articulo es util para
comprender que muchos de los colaboradores de una organizacion de salud
no tienen muy claro el concepto de liderazgo, asociandolo a responsabilidad

por el cumplimiento de funciones y no hacia un proceso organizado.*

En los estudios realizados se identifica que predomina uno de
los tipos de liderazgo transformacional ya que viene a ser uno de los tipos de
liderazgo segun la literatura que tiene un énfasis motivador ademas el
subalterno no es considerado como una herramienta de trabajo sino forma
parte del equipo de trabajo donde sus opiniones y toma decisiones son
consideradas para el éxito de la empresa donde el lider tiene una vision a corto
y largo plazo, posteriormente seguido del liderazgo transaccional donde el
lider considera se caracteriza por motivar a sus alternos por los salarios y
méritos de acuerdo a su desempefio laboral donde el lider no tiene capacidad
de visién a largo plazo sino a un corto plazo. En la investigacion realizada nos
hace conocer que el éxito de una empresa es que sus lideres tienen un tipo

de liderazgo transformacional que le conlleva al éxito de su empresa.

La motivacion laboral influye mucho en el desempefio laboral
de acuerdo al tipo de liderazgo que es dado por los jefes inmediato ya que
viene a ser un estado de animo subjetivo donde el ser humano manifiesta sus
expresiones de acuerdo como se siente en un trabajo que puede influir mucho
en el desempefio laboral que conlleva al resultado del trabajo de una empresa
o institucién que labora. Segun el estudio del hospital de chile se identifica en
el sector salud no se tiene bien el claro el concepto de liderazgo por
colaboradores vy lideres ya que se interpreta como una responsabilidad que
cumplir por parte de los colaboradores. A nivel internacional se identifica que
el tipo de liderazgo influye en el éxito de la empresa ya que tiene un impacto
en la motivacion del trabajo de entidad donde se desempefia resaltado el
liderazgo transformacional.

Existen dimensiones que ayudan que el liderazgo que sea
mas efectivo en las organizaciones de salud, y las decisiones que puedan

tomar cada lider sea de mejora el ambiente de trabajo y logren tomar
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disposiciones penetrantes y reflexivas, cuando llegue el minuto de que

dominen el liderazgo.

1.2.1.2. Nivel Nacional

El liderazgo, debe tomarse como una tarea, una funcion, y no
tanto como un conjunto de caracteristicas. Hay un minimo de condiciones que
deben llevar consigo para fortalecer el liderazgo, de tal manera que motive el
cambio de conducta de las personas. No obstante, el liderazgo es necesario
en todos los tipos de organizacion humana. Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos. El liderazgo es una relacion de influencia entre lideres y
seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que reflejen sus
propositos compartidos. Es un proceso de dirigir e influir en las actividades
laborales de los miembros de un grupo. El lider proporciona la informacion y
la formacién necesarias para inspirar el compromiso con el grupo, por lo que

se requiere un liderazgo cuya base sea la confianza.®

Un cambio organizacional consiste en llevar una organizacion
de una situacion actual a una situacion futura, la cual solo existe en la vision
de los directivos. Por lo tanto, el lider que se requiere para dirigirlo no es el
tradicional. En ese sentido, autores como Bass y Avolio Ropén en que el nuevo
tipo de liderazgo adaptativo que se requiere es del tipo "transformacional”, en

contraposicién con el estilo tradicional, el cual denominaron "transaccional".

Este dltimo, prevaleciente en la actualidad en nuestro pais,
era percibido como efectivo si lograba los resultados esperados a través de la
administracion de recompensas 0 castigos, y se denomina asi por el
intercambio existente entre el jefe y el subordinado. Por otra parte, un lider
transaccional clarifica los objetivos, y una vez cumplidos estos debe aplicar los
adecuados reforzamientos a través de premios, reconocimiento o, en caso de

incumplimiento, las sanciones o castigos. Se espera también que ejerza un
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monitoreo para intervenir oportunamente en caso de desviaciones o fallas,

reaccionando con rapidez para aplicar las acciones correctivas.®

La motivaciéon para muchas organizaciones es un tema de
gran controversia ya que amerita un exhaustivo analisis del personal de
enfermeria con el cual cuenta, porque cada individuo tiene un conjunto de
comportamiento en su forma de actuar y ver las cosas, asi como de motivarse,
aspectos que de ser abordados y comprendidos llevaran a las organizaciones

a descubrir un gran potencial humano encaminado.

El liderazgo que ejerce un lider de una entidad para tener éxito
en resultados positivos en su organizacion se deben tomar en cuenta la
motivacion que reciben por parte de los lideres mediante la comunicacion
asertiva, concientizacion e involucramiento en la toma de decisiones en un
liderazgo transformacional ya que influye en los seguidores para cumplir con
los retos que les asigna a la entidad prestadora o0 empresa en un corto y largo
plazo ; en el Perl en el sector MINSA se trabaja con un liderazgo transaccional
mediante cumplimiento de meta de acuerdo a ello asignan presupuesto para

las regiones del pais.

1.2.1.3. A Nivel Local

En la Provincia de Bongara de la Region amazonas que
pertenece a la Direccion Regional de Salud Amazonas esta conformada por
tres Micro redes de Salud (Pedro Ruiz Gallo, Pomacochas, Jumbilla) donde
laboran personal profesional y técnicos, cada cabecera de Micro Red tiene un
jefe inmediato quien realiza las coordinaciones con los Directivos de la Red de
Salud Chachapoyas y DIRESA Amazonas, donde el recurso humano se
encuentra liderado por un jefe inmediato a quien hacen conocer sus diferentes
necesidades (equipamiento, medicamento, necesidad de recurso humano,
insumos, etc. ). Ademas se evidencia que se tiene cambios constantes del
jefe de las micros redes de salud y también como resultado incumplimiento
algunos indicadores que otorga la DIRESA Amazonas. El problema de la

motivacion laboral es fundamental en todo tipo de entidades de los servicios
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de salud, puesto que al no tener al personal motivado en la forma adecuada
el cliente (interno o externo) sufre las consecuencias de empleadores
insatisfechos brindando un servicio de baja calidad, de igual manera el tipo de
liderazgo influye en la percepcién por parte de los subordinados para cumplir

con el trabajo establecido.

Dentro de una organizacion para poder brindar una atencion
de calidad al usuario el recurso humano juega un papel importante ya que son
aquellos quienes realizan las funciones de planear, organizar, dirigir, ejecutar
y evaluar la organizacién y desempefio de acuerdo a las metas programadas
por la entidad donde se considera como un eslabon importante es el liderazgo
gue presentan los directivos ante su recurso humano. En caso del sector de
salud el recurso humano es la pieza fundamental para brindar una atencion a
los usuarios de los beneficiarios del seguro integral de salud y/o otras
entidades prestadoras. Ya sea de manera preventiva 0 recuperativa de

acuerdo a su necesidad del usuario.

Por ello es esencial que la DIRESA Amazonas logre que el
personal, que en ella labora, se encuentre adecuadamente motivado para
alcanzar los objetivos organizacionales y personales. En la actualidad uno de
los problemas mas urgentes es la manera de motivar al personal para que
pongan mas empefio en sus labores y aumentar la satisfaccion e interés en el

trabajo.

En la DIRESA Amazonas desde el afio 2012 se ha empezado
a trabajar con los convenios presupuestales de EUPORAN. Posteriormente el
afio 2014 se implementd los convenios presupuestales de fondo para estimulo
para desempefio (FED) y el CAPITA juntamente con el Seguro Integral de
Salud (SIS) donde se evaluan los indicadores de desemperfio laboral en las
areas de materno y nifio para el afio 2015 en la evaluacion de indicadores se
identific6 una deficiencia en el cumplimiento para los indicadores

presupuestales.
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Esta problematica advertida desde un contexto macro a un

contexto local, me ha permitido formular el problema de la siguiente manera:

FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema General

¢QUE RELACION EXISTE ENTRE LA MOTIVACION LABORAL Y
LOS ESTILOS DE LIDERAZGO QUE RECIBEN LOS PROFESIONALES Y
TECNICOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD EN LA PROVINCIA
DE BONGARA - 2016?

1.3.2. Problemas Especificos

= ;Cbomo se puede establecer la Motivacion laboral que reciben de los
profesionales y Técnico de los Establecimientos de Salud de la Provincia
de Bongara?

= ¢De qué manera se describe los estilos de liderazgo que reciben los
profesionales y técnicos de los Establecimientos de Salud de la Provincia
de Bongara?

= ¢ De qué manera se describe la recepcion de los profesionales y técnicos
con los estilos de liderazgo que presentan sus jefes como estilo visionario,
carismatico, transaccional y transformacional en los Establecimientos de

Salud de la Provincia de Bongara?

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Justificacion Cientifica.

Dada la alta competitividad y complejidad de la responsabilidad de los
gerentes de las distintas entidades prestadoras de servicios, en estos tiempos
de gran exigencia, estos deben ejercer estilos de liderazgo y practicas
administrativas de alta eficiencia y eficacia, orientado a lograr el desempefio

optimo del talento humano.

De aqui la importancia de la presente investigacion, puesto que, se
pretende evaluar la relacion que existe entre la motivacion laboral y los estilos

de liderazgo de los trabajadores de las Micro redes de la Provincia Bongara -
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Amazonas. También la importancia del estudio radica en determinar la
motivacion laboral entre los trabajadores asistenciales y administrativos y
como esta influye con los estilos de liderazgos dentro de un contexto de
cambio permanente en el sector salud; el advenimiento de la nueva reforma
del aseguramiento universal y las nuevas propuestas estructurales de cambio

permiten que el talento humano cambie su visién de cara al siglo XXI.

La presente investigacion es importante porque intenta analizar dos
tipologias de la Inteligencia emocional como son la Motivacién y los Estilos
Liderazgo; ambos definidos como elementos basicos de una relacion laboral,
especialmente en el sector salud en donde existen carencias de competencias

emocionales para la relacién con los usuarios pacientes.

1.4.2. Justificacién Social.

Sabemos que; cuando los colaboradores de una entidad entran en
una fase de desmotivacion, empiezan a perder el entusiasmo y la ilusion con
la que empez6 el primer dia de trabajo. Su rendimiento empieza a verse
reducido y la calidad del trabajo que realiza queda afectada y por tanto
empiezan a cometer ineficiencias por la falta de atencién hacia las tareas a
realizar y esto puede verse reflejada a la hora de atender a los pacientes que
a diario acuden a estos establecimientos de salud con la finalidad de ser

atendidos con la mayor eficacia y pertinencia.

1.4.3. Justificacién Practica.

Desde el punto de vista practico, el presente estudio es importante
porque, es una investigacion cuyos resultados van a coadyuvar a la toma de
decisiones de los gerentes para mejorar el servicio de salud y la performance
de los colaboradores profesionales y técnicos de los establecimientos de
salud de la provincia de Bongara — Amazonas.

1.4.4. Justificacion Teorica.

Tiene justificacion tedrica porque el estudio aporta conocimiento en

temas de gestidn de servicios que pueden ser discutidos en mesas de trabajo,

mesas y planes de concertacion, conferencias o publicaciones especializadas.
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1.4.5. Justificacion Metodoldgica.
Finalmente, tiene utilidad metodolégica porque sus instrumentos
pueden ser aplicados en otras organizaciones de salud, generando resultados

diferenciales y sugerencias diversas para el problema.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y los
estilos de liderazgo que presentan los colaboradores profesionales y técnicos

de los Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongara - 2016.

1.5.2. Objetivo Especifico

= Establecer la Motivacion laboral que perciben los colaboradores
profesionales y técnicos de los Establecimientos de Salud de la Provincia
de Bongara.

= Describir los estilos de liderazgo que presentan los colaboradores
profesionales y técnicos de los Establecimientos de Salud de la Provincia
de Bongara.

= Evaluar la relacion entre la motivacion laboral y los estilos de liderazgo
gue presentan los colaboradores profesionales y técnicos de los
Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongara



CAPITULO II
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO - CIENTICO

2.1. MARCO DE REFERENCIA.
2.1.1. MARCO TEORICO
2.1.1.1. Motivacion laboral
Lo define como los estimulos que recibe la persona que lo
guian a desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo, los estimulos
pueden venir de cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de
su trabajo sino que también pueden ser de su familia 0 amigos. La motivacion
laboral es la fuerza psicolégica que impulsa a las personas a iniciar, mantener
y mejorar sus tareas laborales. Es el impulso de las personas en la empresa,
lo que les conduce a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas
que se presentan en una determinada situacion y, por tanto, se convierte en

el motor y en la energia psicoldgica de la misma organizacién.*

A través de la motivacion del personal se logra el desarrollo
personal de los trabajadores y, a través de él, se consigue mejorar la
productividad de la empresa. Provee de eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa y al mismo tiempo empuja
al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su

accion cobra significado.'* La motivacion se traduce en:

= Un mayor rendimiento laboral.
= Una mayor implicacion.

= Una mayor productividad.

Para que una persona se encuentre motivada y contribuya a
los objetivos de la empresa, ésta debe hallar en la organizacion una manera
de satisfacer sus necesidades personales, de tipo econdmico, social o de
desarrollo personal. En esta materia, las estrategias sobre direccién y
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desarrollo de las personas son el factor mas importante que permitira el logro

de los objetivos empresariales y el desarrollo personal de los trabajadores.

Existen dos tipos de factores que intervienen en las
relaciones laborales, para satisfacer las necesidades de los trabajadores en
estos aspectos serd clave para desarrollar una politica de motivacion

adecuada.l®

Factores motivadores:

Son aquéllos orientados a garantizar la satisfaccion de las
personas tanto en el desempefio de sus labores como en sus propias
expectativas. En este grupo se encontrarian los logros, el reconocimiento, la

promocién, los retos o la asignacién de responsabilidades.®®

Factores higiénicos:

Que son los que tienen que ver tanto con el contexto donde
se desempefia el trabajo como con el trato que las personas reciben. Aqui se
encuadran el ambiente laboral, los recursos materiales, los beneficios
sociales, sueldos, relaciones personales, politicas institucionales, como por
ejemplo teletrabajo, politicas de conciliacion y dias de convivencias, servicio

de guarderia, etc.®

Existen muchas teorias sobre la motivacion, las mas
orientadas al mundo laboral son la teoria de la equidad, la teoria bifactorial de
la motivacion, la teoria del establecimiento de metas, la teoria de la motivacion

de logro o la teoria de las tres necesidades.1®

Las técnicas mas conocidas de motivacion laboral pueden
ser de caracter permanente, o puntuales, y se resumen en una seria de puntos
qgue la empresa debe tener en cuenta siempre para fomentar la motivacion de

sus trabajadores16.
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a. Técnicas de caracter permanente:
Para que tengan éxito, se debe informar y comunicar bien a todo el
personal acerca de estas politicas, sobre todo a mandos intermedios y a
empleados. Se hace imprescindible el fijar previamente objetivos y metas
que sean faciles de entender y realistas. Y, siempre teniendo en cuenta
que, cualquiera que sea la técnica escogida, ha de ser aceptada por las

dos partes.16

Ubicacion acertada:
Se trata de ubicar a los empleados en los puestos adecuados segun su

perfil, que ha de ser analizado de forma previa.1®

Adecuacion del trabajador a su puesto:

Es muy importante sentirse comodo en el lugar de trabajo ya que cuando
esto sucede, las posibilidades de desempefiar un buen rendimiento
laboral aumentan. La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo
consiste en saber incorporar a la persona gque tenga los conocimientos,
habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con éxito las tareas
del puesto de trabajo por el que ha sido seleccionado y que ademas, esté

motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.®

Induccion:

Esta técnica facilita la correcta incorporacibn de una persona a la
organizacién. Es de sencilla aplicacion ya que se basa en suministrar a
cada nuevo empleado la informacion necesaria sobre las politicas,
normas y funcionamiento, asi como las expectativas sobre su desempefo

en la empresa.t®

Metas:

Ese método consiste en garantizar que todo el equipo conoce las metas
de la organizacion para un periodo determinado. Estas deben estar
planteadas de manera que constituyan retos y oportunidades, lo que las
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hace mucho més atractivas, consiguiendo una mayor implicacion por

parte de todos los niveles de la plantilla.t®

Establecimiento de objetivos:

Las personas necesitamos objetivos hacia los que orientar nuestros
esfuerzos. En principio lo que impulsa y motiva a las personas es su deseo
de alcanzar una meta. El establecimiento de objetivos es una buena
técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que
se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se
sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser
objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también

realistas y alcanzables, ya que, si no, crearan apatia y frustracion.®

Reconocimiento:

Se concreta en la accion o0 acciones que sean necesarias para poner en
evidencia el buen desemperio de las personas, para elevar sus niveles de
satisfaccion personal y reforzar la confianza en sus capacidades. El
reconocimiento del trabajo efectuado es una de las técnicas mas
importantes. De hecho, los empleados suelen quejarse frecuentemente
de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no lo
reconoce. Y esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al
mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esté realizando bien
su trabajo o mostrarle la satisfaccién que la empresa siente por ello no
s6lo no cuesta nada sino que ademas lo motiva en su puesto, ya que

consigue hacer que esa persona se sienta Util y valorada.®

Participacion:

Que puede promoverse a través de consulta de opiniones y sugerencias,
asignacion de responsabilidades, instrumentos para evaluar las tareas y
todas las acciones que estimulen la creatividad y la iniciativa personal. La
participacion del empleado le confiere confianza y confirma su pertenencia
a la organizacién y su proyecto. Para conseguirlo hay que dar libertad en

el control y planificacién de sus actividades al empleado, quien, por su
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conocimiento del trabajo, del puesto y su perspectiva Unica, podra ademas

proponer mejoras o modificaciones de gran valor y eficacia.

Evaluaciones periddicas y oportunas:
Mediante esta técnica se busca el conocer y mejorar el rendimiento

personal de cada empleado.1®

Técnicas puntuales:

Para lograr el éxito en la implantacion de este tipo de técnicas es
importante lograr que sean atractivas, que se basen en un marketing
efectivo. Ello aumentard su poder de captacion y con él, la participacion.

Deben siempre apoyarse en una buena politica de comunicacién.®

Oportunidades de formacioén:

Permiten al personal adquirir conocimientos y mantenerse actualizados,
mejorando y enrigueciendo su experiencia y el resultado de sus tareas. La
formacién y desarrollo profesional propicia la motivacion que se traduce
en un visible crecimiento personal y profesional. De este modo, se mejora
el rendimiento y se previenen riesgos de caracter psicosocial. Las
ventajas de esta técnica son la mayor autoestima, la satisfaccion laboral,

el mejor desempeiio del puesto, promocion, etc.16

Talleres y reuniones:

Son espacios creados para poner en practica una serie de dinamicas
disefiadas por especialistas, para orientar a los trabajadores hacia el
crecimiento y desarrollo personal. Estas dinamicas suelen reforzar los
lazos entre los integrantes de las organizaciones y también propician el

sentimiento de pertenencia a la empresalsé.

2.1.1.2. Estilos de liderazgo
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Concepto de Liderazgo

El liderazgo, debe tomarse como una tarea, una funcion, y no tanto como
un conjunto de caracteristicas. Ahora bien, hay un minimo de condiciones
qgue deben llevar consigo para fortalecer el liderazgo, de tal manera que
motive el cambio de conducta de las personas. No obstante, el liderazgo
es necesario en todos los tipos de organizacion humana. “Liderazgo es la
influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos

objetivos especificos”.t’

El liderazgo es una relacién de influencia entre lideres y seguidores que
se esfuerzan por un cambio real y resultados que reflejen sus propdsitos

compartidos. *’

Proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros de
un grupo. El lider proporciona la informacion y la formaciéon necesarias
para inspirar el compromiso con el grupo, por lo que se requiere un

liderazgo cuya base sea la confianza para orientar, facultar y alienar.’

Es entendido el liderazgo por tantos autores como investigadores se han
dedicado al tema. Algunas de las mas significativas resefian al concepto
como: la influencia interpersonal ejercida en una situacion dirigida a través
del proceso de comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos

objetivos especificos.’

Estilos de lider

Son los diversos patrones que prefieren los lideres para el proceso de
influir en los trabajadores y dirigirlos. Las dos funciones del lider la relativa
a las tareas y la de mantener al grupo se suelen expresar mediante dos
estilos de liderazgo. Un estilo orientado a las tareas es supervisar
estrechamente a los subordinados, con objeto de asegurarse de que la
tarea es efectuada en forma satisfactoria. Se concede mas importancia a

terminar el trabajo que al desarrollo o la satisfaccion personal de los
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miembros. En cambio un estilo mas orientado a los empleados concede

mayor importancia a motivar a los subordinados que a controlarlos.

Pretenden relaciones amigables, confiadas y respetuosas con los

integrantes, los cuales, muchas veces, pueden participar en las

decisiones que les atafien. 18

Estilo Visionario

El liderazgo visionario es el que va mas alla del simple liderazgo, del
carisma, es aquel capaz de anticiparse a los hechos y que cuenta con
la capacidad de crear y dar lugar a una vision realista e interesante del
futuro que mejora el presente de la empresa. Es aquel capaz de
anticiparse y crear metas realistas que se pueden conseguir, aquel que
pueden innovar para la mejor. Este tipo de liderazgo tiene una vision a
largo plazo que le permite anticiparse no sélo a los acontecimientos
sino que se pueden anticipar problemas (y de esta manera poder
luchar contra ellos o combatirlos antes de que existan) y detectar
oportunidades antes que los demas (y de esta manera ganar ventaja

competitiva).1®

También debe ser creible, debe inspirar confianza en los demas. Por
€S0 es una persona con integridad, compromiso y otros valores que
inspiran confianza. Debe ser consistente, justo, hablar de sus
sentimientos y emociones y ser una persona capaz de cumplir sus

promesas.1?

Estilo Carismatico

El lider carismatico es aquel que tiene la capacidad de generar
entusiasmo en los trabajadores, es elegido por la forma en que da
entusiasmo a las otras personas, destaca por su capacidad de
seduccion y admiracion. Este lider puede dar muy buenos resultados
a la empresa asi como cambios y resultados en la empresa ya que es
capaz de hacer que los trabajadores den lo maximo de si. Son

inspiradores, tienden a hacer buen uso de la comunicacién no verbal



40

y estimular a los trabajadores. El grupo se retne en torno al lider por
su gran capacidad de comunicacion y su carisma. Son capaces de
cambiar incluso las necesidades, valores, objetivos o0 aspiraciones de
los trabajadores. Un gran problema es que sus errores se perdonan y
sus logros se mitifican no permitiendo ser objetivo en torno a los
resultados que ofrece 0 a sus capacidades. Les cuesta mas llevar

relacién con personas con la motivacion para el logro elevada.??

Caracteristicas del Liderazgo Carismatico

» Es capaz de modificar la escala de valores, creencias y actitudes
de sus seguidores.

= Tiene gran capacidad de conviccién

* Es buen motivador

» Es capaz de asumir riesgos

» Puede llegar a utilizar medios innovadores y no convencionales

= Crea admiracion

» Tiene vision de futuro

* Tiene buena capacidad de persuasion

» Genera confianza

» Esinconformista

= Se sacrifica por la empresa

» Es positivo

Un lider carismatico puede ser altamente beneficioso para una
empresa si es capaz de conseguir que los trabajadores hagan lo que
requiere con su carisma, con su encanto, sin que estos se sientan
manipulados. Para ello ha de saber jugar bien sus herramientas y debe
dar buen ejemplo. Si sus trabajadores estan dispuestos a hacer algo

por el negocio él debe estar en disposicion de hacer alin mas.?!

Estilo Transaccional
Liderazgo Transaccional, también conocido como el liderazgo

institucional, se centra en el papel de supervision, organizacion y todo
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el desempeiio del grupo. El liderazgo transaccional es un estilo de
liderazgo en el cual el lider promueve el cumplimiento de sus
seguidores a través de los premios o castigos. El primer paso del
liderazgo transaccional consiste en la negociacion del contrato donde
al subordinado obtiene el salario y otros beneficios a cambio de ceder
a la empresa la autoridad sobre si mismo. El liderazgo transaccional,
gue implica la motivacién y direccion de seguidores se basa en apelar

a sus propios intereses.?!

El seguidor del lider transaccional es un individuo racional, motivado
por el dinero y otros beneficios o recompensas, cuyo comportamiento
es predecible. El liderazgo transaccional, mas que un estilo de
liderazgo es un tipo de management ya que el foco esté en las tareas
a corto plazo. Tiene muchas limitaciones para el trabajo creativo o
basado en el conocimiento, de todas formas es efectivo para
determinadas situaciones. Max Weber uno de los fundadores de la
sociologia moderna, desarroll6 esta teoria en 1947. En este modelo
los aumentos de salario o beneficios, corresponderian a quienes

hayan realizado el mejor trabajo.?!

Los lideres transaccionales deben entender que los subordinados
trabajan mejor solos, por lo tanto deben tener una postura indiferente.
Esta forma de trabajo requiere que el subordinado tenga una ética del
trabajo sodlida, a fin de completar las tareas requeridas sin

supervision.?t

Estilo Transformacional

Proceso comun de lider y trabajadores para avanzar a un nivel mas
alto de la moral y la motivacion. Es una transformacion que produce
cambios significativos en la empresa y en las personas que la

conforman.?2
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Se podria decir que se trata de un empuje mas motivador y proximo al
trabajador y de un ejercicio mas importante en la transmisién de los
objetivos de la empresa que otros estilos de liderazgo. De ahi que su

nombre también sea el de liderazgo carismatico.??

Caracteristicas del liderazgo transformacional

= Aproximacion personal al trabajador, es decir, el trabajador es una
persona antes que una herramienta para ganar dinero.

» Hay una estimulacion intelectual del trabajador, invitAndole a que
aporte sus ideas y las mejoras de proceso que crea convenientes.

= Se motiva e inspira al trabajador en sus funciones dentro de la
empresa.

» Se hace participe al trabajador del éxito de la empresa.

» Hay fe en los trabajadores y en el trabajo en equipo

» Se dedica al crecimiento a largo plazo mas que en los resultados a
corto plazo

» Hay voluntad de arriesgarse.

c. Tipos de liderazgo

Liderazgo democratico

Las directrices son debatidas y decididas por el grupo estimulado y
apoyado por el lider. El propio grupo esboza las acciones técnicas para
alcanzar el objetivo, y solicita consejo técnico al lider cuando es
necesario. Este propone dos o més alternativas para que el grupo
escoja. Las tareas logran asi nuevas perspectivas, a través de los
debates. La division de las tareas queda a criterio del propio grupo y
cada miembro tiene la libertad de escoger a sus comparfieros de

trabajo.??

El lider busca ser un miembro mas del grupo, en espiritu, sin
encargarse mucho de las tareas. Es “objetivo” y se limita a los “hechos”

en sus criticas y elogios.?®



43

Liderazgo Democratico

Cuando sus subalternos consideran que: el grupo es el que toma las
decisiones, los miembros adoptan las decisiones individuales sobre las
tareas, cuando surgiere procesos alternativos para que el grupo escoja
y distribuye de forma objetiva elogios, criticas y participa en las

actividades del grupo.?®

d. Funciones del Lider
Los investigadores que exploraron las funciones del lider llegaron a la
conclusién de que los grupos, para operar debidamente, necesitan que
alguien desempefie dos funciones basicas: las funciones relativas a las
tareas, o de la solucién de problemas, y las funciones para mantener el
grupo, o sociales. La persona que puede desempefar bien los dos roles,
seria un lider especialmente efectivo. Sin embargo, en la practica, el lider
quizd sOlo tenga la habilidad, el temperamento o el tiempo para
desempeniar un rol. Esto no significa que el grupo esta sentenciado a
muerte. Algunos estudios han arrojado que los grupos mas efectivos
tienen alguna forma de liderazgo compartido: una persona se encarga de

la funcién de las tareas, y otro miembro se encarga de la funcién social.?®

En la mayoria de las circunstancias se necesita algun tipo de liderazgo
para tomar decisiones e incluso esta puede ser la Unica forma de reunir al
grupo. La funcion del lider es coordinar y guiar, mas que dominar y dirigir.
Las tareas del lider pueden incluir la introduccién, la guia, el desarrollo, la
aclaracion y el resumen del grupo. Por otra parte el lider sensible estara
consciente de las necesidades humanas de los miembros. Equilibrara la
situacion, dando oportunidades a todos. El lider estimulara a los
miembros, minimizard las interrupciones obtendra un acuerdo acerca del
conflicto y promovera las ideas.?®
2.1.2. MARCO CONCEPTUAL.
Aceptacion.
Capacidad del lider para crear un estado de animo positivo que se

manifiesta asi: “evaluo que hay posibilidades que no estan abiertas aqui para
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mi, y lo acepto”. Los lideres aceptan las situaciones en las que no tienen
influencia y en lugar de resignarse inician nuevos cursos de accion. La
aceptacion esta asociada a otros rasgos del liderazgo que la potencian:

confianza, empuje, decision, seguridad.

Acto.

Lo que el lider hace en la practica, vinculado con actuar, hacer... En
relacion a los rasgos del liderazgo, los actos son el primer motor de la accion
del liderazgo. El primer rasgo del liderazgo es la ejecucion frente a la intencion
(acto versus potencia), el hago frente al deseo, el acciono frente al reflexiono.
Acto es crear realidad frente a la potencia que es capacidad para hacerlo.
Liderazgo es convertir potencia en acto. El acto estd asociado a otros rasgos

del liderazgo que lo potencian: decisién, impetu, impulso, discernimiento.

Ciclo de Trabajo

Capacidad de los lideres para llevar a cabo el conjunto de actividades
que hay que realizar para desarrollar una tarea de forma correcta. El ciclo de
trabajo y su dominio por parte del lider permite convertir las ideas y propdsitos
en accion y materializarlos. Las acciones basicas implicadas en el ciclo de
trabajo son: declarar que se haga algo, hacer pedidos (pedir a otras personas
que hagan cosas), hacer promesas, negociar condiciones, cumplir
compromisos, observar los errores en la realizacion, crear satisfaccion con el

trabajo.

Concrecidn

Capacidad de los lideres para trasladar con claridad y brevedad sus
mensajes, la concrecion se manifiesta en aspectos como la comunicacion
directa y el disefio de la vision/mision de la organizacion. La concrecion esta
asociada a otros rasgos del liderazgo que la potencian: escuchar, empatizar,

discernimiento, creatividad.
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Empatia

Capacidad del lider para percibir lo que sienten los demas, es decir,
la captacion de sentimientos, necesidades e intereses ajenos; capacidad para
ver las cosas desde su perspectiva y cultivar la afinidad con una amplia
diversidad de personas. La empatia est4 asociada a una serie de rasgos que

la potencian: escucha activa, comunicacion, coordinacion.

Habilidad
Capacidad relacionada con la posibilidad de realizar una accion o
actividad concretas. Supone un saber hacer relacionado con una tarea, una

meta o un objetivo.

Motivacién
Conjunto de procesos que desarrolla un facilitador (docente u otra
persona, un recurso) para activar, dirigir y mantener determinada conducta en

otra persona (por ejemplo, un alumno) o en un grupo.

2.1.3. MARCO HISTORICO.

A los largo de la historia de la humanidad, el comportamiento del
hombre ha ido evolucionando notablemente, al respecto Evans y Lindsay
(2008) mencionan que de acuerdo con las distintas teorias del liderazgo
contemporaneo desarrolladas durante los ultimos 20 a 30 afios, el éxito del
liderazgo se puede optimizar con la mezcla correcta del estilo de
administracion que ejecute el lider, las caracteristicas de los que son guiados

y la situacion. Las mas populares son:

2.1.3.1. Teoriadel liderazgo transaccional.
Teoria del liderazgo transaccional. Se presume que ciertos
lideres puedan desarrollar la capacidad para inspirar a sus seguidores a
realizar esfuerzos extraordinarios a fin de lograr los objetivos de la
organizacién, a través de conductas que podrian incluir recompensas

contingentes. El comportamiento de recompensa incluye la especificacion del
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trabajo requerido para obtener recompensas con el fin de influir en la
motivacion. También se aplica la administracion activa y pasiva que se define

en términos de buscar errores e imponer reglas para evitarlos.

2.1.3.2. Teoria del liderazgo transformacional.

Fue ideada por James M. Burns citado por Evans y Lindsay
(2008), de acuerdo con esta teoria los lideres adoptan comportamientos
como: la influencia idealizada, la consideracion individualizada, la motivacion
que inspira y la estimulacion intelectual. Los lideres que adoptan un estilo
transformacional tienen una perspectiva de largo plazo, se enfocan en los
clientes, promueven una vision y valores compartidos, trabajan para estimular
a sus empresas desde el punto de vista intelectual, invierten en capacitacion,

y toman algunos riesgos.

Debemos reconocer en el campo de la praxis que es dificil
distinguir entre ambas teorias, la investigacion ha descubierto que son
procesos disimiles pero que se relacionan. Aunque los lideres
transformacionales pueden aumentar la motivacion y desempefio del seguidor
mas que los lideres transaccionales, pero los lideres efectivos usan una
combinacion de ambos tipos, lo cual depende de la situacién en que se

producen los hechos y generan necesidades.

2.1.3.3. Teoriade la Inteligencia Emocional.

Goleman define cinco componentes de los lideres
emocionalmente inteligentes los cuales son: Primero conciencia de si mismos,
segundo autocontrol, tercero motivacion, cuarto empatia y quinto habilidades
sociales. Su premisa es que, en los estudios de investigacion y en la
capacitaciéon sobre el liderazgo realizado durante muchos afios, se dio

demasiada importancia al aspecto racional.

Este autor en su teoria fundamente que, las expectativas
para la inteligencia emocional casi nunca se captan en los sistemas de

evaluacion del desempefio, pero que las habilidades para Ila
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autoadministracion (componentes 1 a 3) e interpersonales (componentes 4 y
5) que representan los cinco conceptos son tan esenciales para los lideres
ejecutivos como la inteligencia tradicional (medida por las pruebas de Cl) y la

competencia técnica.

La relevancia de la inteligencia emocional para la calidad
total eficaz depende de traducir en accion la vision de un sistema de liderazgo
integrado y el proceso de planificacion a largo plazo. Sin una
autoadministracion creible, representada por los tres primeros componentes,
sera dificil para los subordinados en la organizacion apoyar el enfoque del
guia. Sin una empatia y habilidades sociales maduras, representadas por los
dos ultimos componentes, sera dificil que el lider trabaje de manera eficaz con
los clientes, proveedores y otros elementos que se encuentran fuera de la
organizacion a fin de establecer la empatia necesaria para la eficacia de la
empresa a largo plazo, la cual es crucial para una organizacion enfocada hacia

la calidad total.

HIPOTESIS
2.2.1. Hipoétesis General:

Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y los estilos de
liderazgo que reciben los profesionales y técnicos de los establecimientos de
salud en la provincia de Bongara — 2016.

2.2.2. Hipotesis Especificas
Hai: La motivacion laboral tiene relacion con el predominio del estilo de
liderazgo transformacional que el estilo visionario, carismatico, transaccional.
Ho: La motivacion laboral no tiene relacion con el predominio del estilo

de liderazgo transformacional, visionario, carismatico, y transaccional.
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2.3. VARIABLES:
2.3.1. Identificacién de Variables

Variable independiente:
MOTIVACION LABORAL

Variable dependiente:
ESTILOS DE LIDERAZGO

2.4. DEFINICION DE VARIABLES

2.4.1. Definicién conceptual

Motivacion Laboral:

Es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones para mantener
el estimulo positivo de sus empleados en relacién a todas las actividades
que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en

relacion al trabajo.

Estilos de liderazgo:
Son procesos de persuasion o de ejemplo por medio del que un individuo
(o equipo de liderazgo) induce a un grupo a alcanzar objetivos planteados

por el lider o compartidos por el lider y sus seguidores

2.4.2. Definicién operacional

Motivacion laboral:

Es la competencia personal que se caracteriza por el estimulo constante
que siente el trabajador al realizar su actividad laboral; actualmente la
motivacion intrinseca es la norma para considerar a un trabajador feliz, se
medira con una encuesta validada por Gagne, Forest, Gilbert, Aube, Morin
& Malorni, 2010.

Estilos de liderazgo:
Es el conjunto de tipologias que caracterizan la habilidad social del lider
puede ser Carismatico, transaccional y transformacional; se medira con

una encuesta de elaboracion propia.
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2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
En este rubro se debe descomponer o desagregar metodoldgica y
deductivamente, las variables que componen el problema de investigacion,

partiendo desde lo méas general a lo méas especifico.



Necesidad de poder

Necesidad de afiliacion

Necesidad de logro

Estilo visionario

Estilo Transaccional

Estilo Carismatico

Estilo transformacional

Influencia
Comportamientos
Ideas prevalente
Relaciones
interpersonales
Interaccion

Metas

Logros personales

Nivel de confianza
Vision compartida

Capacidad de
negociacion
Intereses y
recompensas

Nivel de compromiso
Nivel de entusiasmo
Comunicacion no
verbal

Nivel de motivacion
Cumplimientos de
objetivos

Grado de participacion

(3)
(2,4,6,14)
(1,5,7,13,15,16)

(9,10) (8)

(11,18)
(12,17,19)

(1,10,11,19,20)

(2,5,6,7,8)

(12,13,15,16,17)

(3,4,9,14,18)
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Se usa la Escala de
Motivacién en el
trabajo(R-MAWS),
disefiada por Gagne,
Forest, Gilbert, Aube,
Morin & Malo mi en el
afio 2010’; y adaptada
al espafol por (Gagne
et. Al., 2012)

Encuesta sobre Estilos
de Liderazgo
basada en la escala
de Likert
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1.

3.2.

TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion, por su naturaleza corresponde a un tipo
de investigacion Descriptivo - Correlacional. Por su funcion este estudio es
Basico. Sampieri (2006). Explica que los estudios descriptivos indagan la
incidencia de las modalidades o niveles de una o més variables en una

poblacion en estudio.

Descriptiva:

Este estudio se define como descriptivo puesto que cada variable, vale decir
Motivacion y Estilos de liderazgo se estudid6 mediante la recoleccién y
medicion de las mismas, se tratd de especificar, los perfiles, caracteristicas,

propiedades, entre otros. %8

Correlacional:
En el presente estudio se investigd la relacion que existe entre la variable
motivacion laboral y estilos de liderazgo, en el cual se determind que si la

relacion es positiva o negativa segun los resultados obtenidos. 22

DISENO DE INVESTIGACION / CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

El disefio asumido en el presente estudio es No — Experimental

Son estudios que se realizaron fueron sin la manipulaciéon deliberada de
variables y en los que solo se observaron los fenbmenos en su ambiente

natural para después de analizarlos. 28
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Donde:

M = Muestra.

O1 = Variable Independiente

O2 = Variable Dependiente

r = Relacion de las variables de estudio

POBLACION Y MUESTRA
3.3.1. Lapoblacién
La poblacion en estudio estuvo conformada por 85 trabajadores de las

diferentes redes asistenciales, de la provincia de Bongara — Amazonas.
3.3.2. Muestra
La muestra en estudio estuvo conformada por 70 trabajadores de las

diferentes redes asistenciales, de la provincia de Bongard — Amazonas.

Para calcular la muestra se aplico la siguiente formula para estudios

finitos.
Donde:
N= Es el total de la poblacién = 85
p= 0.50
= 0.50
Z= Nivel de confianza al 95% = 1.96

e= Error 0.1
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n=70

Utilizando un nivel de confianza de 95% y un error de estimacion de 5

% para una poblacion de 85 individuos se ha obtenido muestra equivalente a
70 individuos para recopilar la informacion necesaria que se requiere en la

investigacion.

Criterios de exclusion:
= Usuarios pacientes.
=  Proveedores.

= Trabajadores de otras redes de salud.

Criterios de inclusién:
= Trabajadores asistenciales y administrativos (Cas, Nombrados, Snp)
» Trabajadores asistenciales y administrativos que actualmente laboran en
las redes asistenciales.
» Trabajadores asistenciales y administrativos que asisten a diario a su
centro de trabajo en las redes asistenciales.

MATERIALES, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS:
3.4.1. Materiales.

e Escritorio.

e Investigacion.

e Libros, CAP de las redes asistenciales, camara fotografica.

3.4.2. Técnicas.
En el estudio se han utilizado las tecnicas de gabinete y las tecnicas

de campo.
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Dentro de la tecnicas de gabinete se ha utilizado el fichaje y dentro de

esta ultima las diferentes fichas que a continuacion se describen:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

El Fichaje

Permitio fijar conceptos y datos relevantes, mediante la elaboracion y
utilizacion de fichas para registrar, organizar y precisar aspectos
importantes considerados en las diferentes etapas de la investigacion. Las

fichas utilizadas fueron:

Fichas de Resumen:

Fueron utilizadas en la sintesis de conceptos y aportes de diversas
fuentes, para que sean organizados de manera concisa y pertinentemente
en estas fichas, particularmente sobre contenidos tedricos y antecedentes
consultados.

Fichas Textuales:
Sirvieron en la investigacion para la transcripcion literal de contenidos,

sobre su version bibliografica o fuente informativa original.

Fichas Bibliograficas:

Se utilizaron permanentemente en el registro de datos sobre las fuentes
recurridas y que se consulten, para llevar un registro de aquellos estudios,
aportes y teorias que daran el soporte cientifico correspondiente a la
investigacion.

Dentro de la técnicas de campo se ha utilizado los cuestionario para el

recojo de la informacion.

Los Método de investigacidon que se han empleado para el presente

trabajo de investigacion es el Método deductivo e inductivo.

a. Método deductivo.
El método deductivo es aquél que parte los datos generales

aceptados como valederos, para deducir por medio del razonamiento
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I6gico, varias suposiciones, es decir; parte de verdades previamente
establecidas como principios generales, para luego aplicarlo a casos

individuales y comprobar asi su validez.

Se puede decir también que el aplicar el resultado de la induccion a

casos nuevos es deduccion.

Método inductivo.

El método inductivo o inductivismo es aquel método cientifico que
obtiene conclusiones generales a partir de premisas particulares. Se
trata del método cientifico mas usual, en el que pueden distinguirse
cuatro pasos esenciales: la observacién de los hechos para su
registro; la clasificacion y el estudio de estos hechos; la derivacién
inductiva que parte de los hechos y permite llegar a una

generalizacion; y la contrastacion.

Método légico inductivo:
Ya que través del razonamiento, el cual parte de casos particulares,

permitié se eleve a conocimientos generales.

El método histdrico:

Estuvo vinculado al conocimiento de las distintas etapas del objeto de
estudio, se utilizé para conocer la evolucion y desarrollo de dicho
objeto de investigacion e identificar las etapas principales de su

desenvolvimiento y las conexiones historicas fundamentales.

Hipotético- deductivo.

Fue utilizado para proponer la hip6tesis como consecuencia de las
inferencias del conjunto de datos empiricos que constituyeron la
investigacion y a la vez al arribar a las conclusiones a partir de la

posterior contrastacion hecha de las mismas.


http://www.monografias.com/trabajos16/teoria-sintetica-darwin/teoria-sintetica-darwin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/hipotesis/hipotesis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
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3.5. VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

3.5.1. Cuestionarios:

Los cuestionarios han sido validados por juicio de expertos, los

mismos que contienen 19 preguntas para el primer instrumento y 20 preguntas

para el segundo instrumento. Estos cuestionarios también pueden utilizarse

para recopilar datos sistematicos habituales o poco frecuentes, y datos para

estudios especializados. Si bien la informacion de esta seccion se aplica a los

cuestionarios para todos estos usos, los ejemplos se refieren s6lo a datos

sistematicos, tanto si son habituales como poco frecuentes. Los instrumentos

que se utilizaron son:

Encuesta de la Escala de Motivacion en el trabajo(R-MAWS), disefiada por
Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni en el afio 2010; y adaptada
al espafiol por (Gagné et. al., 2012) Esta escala cuenta con 19 items donde
obtuvo un indice de confiabilidad (alfa de crombach) de 0.759. Para
realizar el presente trabajo el cuestionario validado se sometié a
apreciacion por expertos para que aporten si el cuestionario se encuentra
acorde con el presente trabajo donde se tuvo la aceptacion de los
siguientes participantes: DR MONTENEGRO CAMACHO LUIS Docente
Estadistico “Universidad Sefior de Sipan” con promedio de valoracion
90%, MG. VILLALOBOS CHAVEZ MAGNA SOLEDAD Docente
Metoddloga de la “Universidad San Martin de Porras” con promedio de
valoracion 95%. DR. CUEVA RAMIREZ ALEX Médico Cirujano HOSPITAL
VICTOR LAZARTE ECHEGARAY con promedio de valoracién
95%,(Anexo N°5.1, Anexo N°6.1, Anexo 7.1)

La escala de Estilos de Liderazgo de elaboraciéon propia .El instrumento
registra las respuestas mediante una escala tipo Likert que cuentan con 20
items donde se identifica al estilo de liderazgo visionario, transaccional,
carismatico y transformacional. Donde se sometio a un indice de
confiabilidad (alfa de cronbach) el mismo que se calcula la confiabilidad
mediante el Coeficiente Alfa de Crombach con el 10% que equivale 20

muestras de la poblacion en estudio y se obtuvo 0.83 obteniendo una
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buena confiabilidad (Anexo N° 03).Luego se sometido a una valides por
juicio de expertos teniendo la participacion del DR MONTENEGRO
CAMACHO LUIS Docente Estadistico “Universidad Sefior de Sipan” con
promedio de valoracion 90%, MG.VILLALOBOS CHAVEZ MAGNA
SOLEDAD Docente Metodologa de la “Universidad San Martin de Porras”
con promedio de valoracion 95%, DR. CUEVA RAMIREZ ALEX Médico
Cirujano HOSPITAL VICTOR LAZARTE ECHEGARAY con promedio de
valoracion 90% ,(Anexo N°5.2, Anexo N°6.2, Anexo 7.2)

3.6. ANALISIS ESTADISTICOS Y REPRESENTACION DE LOS RESULTADOS.
El analisis estadistico de los datos se realizard con el paquete estadistico
SPSS, version 22 para Windows.

Los datos procesados se presentan para su mayor apreciacion en tablas y
figuras.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. PRESENTACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION.
4.1.1. RESULTADOS.

Tabla 1
Distribucién de la motivacion laboral que perciben los colaboradores de los
Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongara.

Frecuencia Porcentaje
Necesidad de poder 17 24.3
Necesidad de afiliacion 23 32.9
Necesidad de logro 26 37.1
Necesidad poder y Afiliacion 4 5.7
Total 70 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores — establecimientos de salud,
Bongara
Fecha: 2016
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Figura 1. Distribucién de la motivacion laboral que perciben los colaboradores
de los Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongara.
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PODER AFILIACION LOGRO PODER/AFILIACION

Motivacion Laboral

Fuente: Tabla 1
Fecha: 2016

ANALISIS E INTERPRETACION

De la tabla 1 y figura 2, con respecto a la distribucién de la motivacion laboral
de los colaboradores de los establecimientos de salud de la provincia de
Bongara, donde la mayor motivacion que tienen los sujetos de los 70
participantes se obtiene 26 participantes un porcentaje de (31,7%), se inclinan
con la motivacion del logro (metas y logros personales). Y en segundo lugar
se obtiene 23 participantes un porcentaje de (32,9%), se inclinan a la
necesidad de afiliacion (relaciones interpersonales e interaccion).
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Tabla 2
Distribucién de los estilos de liderazgo que presentan los colaboradores de los

Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongara.

Frecuencia Porcentaje
Estilo visionario 24 34,3
Estilo Transaccional 16 22,9
Estilo Carismatico 12 17,1
Estilo Transformacional 2 2,9
Estilo Visionario/Carismatico 15 21,4
Estilo Visionario/Transformacional 1 1,4
Total 70 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores — establecimientos de salud,
Bongara
Fecha: 2016
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Figura 2. Distribucion de los estilos de liderazgo que presentan los
colaboradores de los Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongara.

VISIONARIO/TRANSFORMACIONAL 01_4

VISIONARIO/CARISMATICO _ 1.4
TRANSFORMACIONAL . 2.9
CARISMATICO _ 17.1
TRANSACCIONAL — 229

00 05 10 15 20 25 30 35

Fuente: Tabla 2
Fecha: 2016

ANALISIS E INTERPRETACION

De latabla 2 y figura 2, con respecto a la distribucion de los estilos de liderazgo
de los colaboradores de los establecimientos de salud de la provincia de
Bongara, de los 70 participantes se obtuvo 24 sujetos con un porcentaje de
(34.3%) que se inclinan al liderazgo visionario, que fue que mas sobre salié
en los colaboradores (nivel de confianza y visibn compartida) y en segundo
lugar se obtuvo 16 participantes con un porcentaje de (22.9%) que se
inclinaron al estilo de liderazgo transaccional (capacidades de negociacion
intereses de recompensa y nivel de compromiso) y con 2 participante con
porcentaje de (2.9%) se inclina a un estilo de liderazgo transformacional

(cumplimiento de objetivos y grado de participacion).




Tabla 3

64

Relacion entre la motivacion laboral y los estilos de liderazgo que presentan los colaboradores de los Establecimientos de Salud

de la Provincia de Bongara.

Estilo de Liderazgo

Estilo Estilo Estilo Estilo Estilo Estilo
visionario  Transaccional Carismatico Transformacional Visionario/Carismatico Visionario/Transformacional Total
Motivacion por Frecuencia 1 9 3 1 3 0 17
necesidad de Porcentaje
59 52,9 17,6 59 17,6 0,0 100,0%
poder
Motivacion por Frecuencia 7 2 8 0 6 0 23
... necesidad de Porcentaje
Motivaciéon =~ 30,4 8,7 34,8 0,0 26,1 0,0 100,0%
afiliacion
Laboral o )
Motivacion por Frecuencia 14 4 1 1 5 1 26
necesidad de Porcentaje
53,8 15,4 3,8 3,8 19,2 3,8 100,0%
logro
Motivacion Frecuencia 2 1 0 0 1 0 4
poder/Afiliacion Porcentaje 50,0 25,0 0,0 0,0 25,0 0,0 100,0%
Total Frecuencia 24 16 12 2 15 1 70
Porcentaje 34,3% 22,9% 17,1% 2,9% 21,4% 1,4% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores — establecimientos de salud, Bongara
Fecha: 2016
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Figura 3. Relaciéon entre la motivacién laboral y los estilos de liderazgo que presentan los colaboradores de los
Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongara
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M Estilo visionario M Estilo Transaccional I Estilo Carismatico
M Estilo Tranformacional M Estilo Visionario/Carismatico Estilo Visionario/Transformacional

Fuente: Tabla 3
Fecha: 2016

ANALISIS E INTERPRETACION

De la tabla 3 y figura 3, con respecto a la distribucion de los estilos de liderazgo de los colaboradores de los establecimientos de
salud de la provincia de Bongard, los colaboradores que tiene motivacion por necesidad de poder, el estilo de liderazgo que
predomina es el estilo transaccional, y los colaboradores que tiene motivacion por afiliacion, el estilo que predomina es el estilo
de liderazgo carisméatico, en cambio en los que tiene motivacion por el logro tiene un estilo de liderazgo visionario, al igual que los
gue tiene motivacion poder/afiliacién, tienen un liderazgo visionario.
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Contrastacion de Hipotesis
Planteamiento de Hipodtesis
H1: La motivacién laboral tiene relacion con el predominio del estilo de

liderazgo transformacional que el estilo visionario, carismatico, transaccional.

Prueba de Hipotesis

Pruebas de Chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 27,752 15 ,023
Razdén de verosimilitud 30,167 15 ,011
Asociacion lineal por lineal 1,235 1 ,266
N de casos validos 70

Con un nivel de significancia, 0,023 < 0,05, y donde x? = 27,752 = (x; = 24,995)

, 'y con error de 2,3% se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis
alterna donde existe relacion entre la motivacion laboral y el estilo de liderazgo
de los colaboradores. Donde los que tienen motivacién por el poder, el estilo
de liderazgo es el transaccional, el de afiliacion; el estilo carismatico y el de

motivacion por el logro; el estilo visionario.

4.1.2. DISCUSION DE RESULTADOS
La presente investigacion hace referencia a la motivacion laboral y los
estilos de liderazgos que perciben los colaboradores del establecimiento de

salud de la provincia de Bongara.

La discusion de la presente investigacion se inicia con el analisis del
primer objetivo especifico: Establecer la Motivacion laboral que perciben los
colaboradores profesionales y técnicos de los establecimientos de Salud de la
Provincia de Bongara. En la tabla N°1; el 37.1% de los encuestados
manifestacion que el logro es importante para el establecimiento de salud;
mientras que el 32.9% opinaron que lo mas importante para el establecimiento

es la afiliacion entre lo colaboradores. Estos resultados coinciden Maslow en
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el cual manifestd que la necesidad del logro es querer sobresalir de la media.
Al querer cumplir esta necesidad, la persona desarrolla un deseo de
excelencia, de trabajo bien realizado y de nuevas responsabilidades. En este
caso, la persona se fija metas muy elevadas para demostrarse a si mismoy a

los demas que puede hacer todo lo que se proponga.?°

Segun Maslow manifiesta que la necesidad de afiliacion se centra en
la necesidad de formar parte de un grupo. La persona, aqui, busca ser popular,
tener contacto con los demas y ayudar a otra gente. 2°

En relacion al segundo objetivo especifico: Describir los estilos de
liderazgo que presentan los colaboradores profesionales y técnicos de los
Establecimientos de Salud de la Provincia de Bongard; el 34.3% manifestd
gue el estilo mas influyente era el visionario; mientras que el 22.9% opinaron
gue era el transaccional. Estos resultados coinciden con Pigueras el liderazgo
visionario es el que va mas alla del simple liderazgo, del carisma, es aquel
capaz de anticiparse a los hechos y que cuenta con la capacidad de crear y
dar lugar a una vision realista e interesante del futuro que mejora el presente
de la empresa. Es aquel capaz de anticiparse y crear metas realistas que se
pueden conseguir, aquel que pueden innovar para la mejor. Este tipo de
liderazgo tiene una visién a largo plazo que le permite anticiparse no solo a los
acontecimientos sino que se pueden anticipar problemas (y de esta manera
poder luchar contra ellos o combatirlos antes de que existan) y detectar
oportunidades antes que los demas (y de esta manera ganar ventaja

competitiva) 1°.

Segun Figueroa manifiesta que el liderazgo transaccional, se centra
en el papel de supervision, organizacion y todo el desempefio del grupo. El
liderazgo transaccional es un estilo de liderazgo en el cual el lider promueve

el cumplimiento de sus seguidores a través de los premios o castigos.

El primer paso del liderazgo transaccional consiste en la negociacién

del contrato donde al subordinado obtiene el salario y otros beneficios a
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cambio de ceder a la empresa la autoridad sobre si mismo. El liderazgo
transaccional, que implica la motivacion y direccion de seguidores se basa en

apelar a sus propios intereses 2%

El seguidor del lider transaccional es un individuo racional, motivado
por el dinero y otros beneficios o recompensas, cuyo comportamiento es
predecible. El liderazgo transaccional, mas que un estilo de liderazgo es un
tipo de management ya que el foco esta en las tareas a corto plazo. Tiene
muchas limitaciones para el trabajo creativo o basado en el conocimiento, de
todas formas es efectivo para determinadas situaciones. Max Weber uno de
los fundadores de la sociologia moderna, desarroll6 esta teoria en 1947. En
este modelo los aumentos de salario o beneficios, corresponderian a quienes

hayan realizado el mejor trabajo.?!

Los lideres transaccionales deben entender que los subordinados
trabajan mejor solos, por lo tanto deben tener una postura indiferente. Esta
forma de trabajo requiere que el subordinado tenga una ética del trabajo

s6lida, a fin de completar las tareas requeridas sin supervision. %t

Para finalizar con respecto al tercer objetivo especifico: Evaluar la
relacién entre la motivacion laboral y los estilos de liderazgo que presentan los
colaboradores profesionales y técnicos de los Establecimientos de Salud de la
Provincia de Bongarad. En la tabla 3; se puede corroborar que si existe
correlacion entre ambas variables porque el Chi cuadrado de Pearson es

27,752 que es mayor al valor tedrico de 24,995.
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CONCLUSIONES

En el establecimiento de salud de la provincia de Bongara — Amazonas luego

de haber suministrado el cuestionario a los trabajadores se encontrd con un
nivel de significancia, 0,023 < 0,05, y donde x; =27,752 > (x? = 24,995), y con

error de 2,3%. Aceptamos la hipdtesis alterna donde existe relacion entre la
motivacion laboral y el estilo de liderazgo. La motivacion laboral por el poder,
se relaciona con el estilo de liderazgo es el transaccional; la motivacion laboral
de afiliacion se relaciona con el liderazgo estilo carismatico y la motivacion por

el logro se relaciona con el liderazgo el estilo visionario.

En el establecimiento de salud de la provincia de Bongara - Amazonas; de un
total de 70 colaboradores con respecto a la motivacion laboral. De los cuales
26 colaboradores con un porcentaje de 37.1% tienen mayor preferencia de
motivacion por necesidad de logros obtenidos teniendo el mas alto porcentaje
en la investigacion; mientras que 23 colaboradores con un porcentaje de

32.9% ellos se inclinaron por la necesidad de afiliacion entre ellos.

En el establecimiento de salud de la provincia de Bongara - Amazonas, de un
total de 70 encuestados con respecto de los estilos de liderazgo. De los cuales
24 colaboradores con un porcentaje de 34.3% tiene inclinacion al liderazgo
visionario teniendo el mas alto porcentaje; mientras que 16 colaboradores con

un porcentaje de 22.9 %de ellos se inclinan por el estilo transaccional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directores de los establecimientos de salud de Bongara,
promover actividades de mejoramiento profesional que motiven al personal a

desarrollarse eficiente dentro de la institucion.

Se recomienda a los directores de los establecimientos de salud desarrollar
estrategias como programas de liderazgo, talleres vivenciales y Coaching
educativo para fomentar y fortalecer el liderazgo, que tenga como resultado un
ambiente organizacional saludable, armonioso, donde prime la satisfaccion

laboral con el fin de brindar una atencién de calidad.

Que los jefes de cada red asistencial tengan mas comunicacién con su equipo
de trabajo, para que ellos sientan que tienen el apoyo y la confianza necesaria
para poder participar y tomar las decisiones, y asi los profesionales y técnicos

realicen su trabajo con mayor eficiencia, eficacia y satisfaccion.
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Anexo N°01
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS

INSTRUCCIONES:

Los 19 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer las razones
por las que usted se desempefa en su trabajo en general. Para cada uno de ellos, por
favor indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones
por las que usted esta haciendo su trabajo.

Cologue una equis (X) sobre la letra de su eleccidn, y trate de contestar sin consultar a otra
personay de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas
o incorrectas.

La escala de siete puntos es la siguiente:

‘A Totalmente de Acuerdo
‘B De Acuerdo

Ligeramente de Acuerdo

Neutral

Ligeramente en desacuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

¢PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO
ESFUERZO EN TU TRABAJO EN GENERAL?
Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo

Me esfuerzo poco, porgue no creo que valga la
pena esforzarse en este trabajo.

Para obtener la aprobacion de otras personas
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con
mis valores personales.



Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.
Porque me divierto haciendo mi trabajo.
Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo s6lo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores, los compafieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
Porque otras personas me van a respetar mas
(por ejemplo, mis superiores, los compafieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo
Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

No sé por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.

Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene
un significado personal para mi.

Porgue si no sentiria verglienza de mi mismo.
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Anexo N°02
ENCUESTA DE LIDERAZGO

La presente encuesta presenta enunciados, por favor |éalos atentamente y luego marque
con un aspa (x) sobre el estilo de liderazgo del jefe de servicio que usted considere

correcto. Recuerde marcar una sola alternativa como respuesta. Las respuestas son:

De acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente en desacuerdo

Define objetivos claros y alcanzables.

Desarrolla planes de trabajo para cumplir los objetivos.
Innova y es creativo al formular metas.

Escucha a su equipo y en conjunto elabora planes.

Toma decisiones con informacion adecuada.

Identifica y establece pautas de capacitacion para la
ejecucion de los planes.

Busca el uso de eficiente de los recursos.

Realiza controles que le permiten la utilizacion de recursos
de forma oportuna.

Consigue la eficacia en las acciones del dia a dia.

Prevé, establece y coordina soluciones a posibles
problemas.

Comparte su vision y actia de acuerdo a ella.

Es proactivo y estimula el trabajo.

Posee un alto nivel de energia.

Se preocupa por mi desarrollo personal.

Propone y da soporte para vencer mis debilidades.
Reconoce mis fortalezas y logros.

Procede una comunicacién abierta y honesta conmigo.
Reconoce la importancia de su cargo y no huye de
responsabilidades.

Se anticipa a los problemas antes que suceda.

Conoce y comparte la vision de la organizacion.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
MARDELY



= UNIVERSIDAD DE CHICLAYO
g ESCUELA DE POSGRADO

Anexo N°03
ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

El cuestionario de 47 preguntas. Se evaluo la fiabilidad del cuestionario analizando

la consistencia interna por el método del alfa de Cronbach.

K >Vi
a=—|1-=""
K-1 Vit
Doénde:
a = Alfa de Cronbach
K = NUmero de items

Vi = Varianza de cada item
Vi = Varianza total

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 8 100,0
Excluido 0 ,0
Total 8 100,0

Ga. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
estandarizad N de
Alfa de Cronbach 0S elementos
,832 ,835 39
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Anexo N°04

GALERIA DE FOTOS

PANEL FOTOGRAFICO DE LA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
MOTIVACION LABORAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO EN LAS MICROREDES
DE LA PROVINCIA DE BONGARA 2016.
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REALIZANDO LAS INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO DE LOS
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION EN EL PERSONAL DE SALUD
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VISTA PANORAMICA DE LA MICRO RED PEDRO RUIZ GALLO
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g ANEXO N° 05
Sefior () (ita) "B iu.'v; c)'(cvn'hmgrro /%"g,mcﬂug
Presente.-
Asunto: Solicita Validacién de instrumentos de investigacion.

De mi especial consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo cordialmente y en atencion al
documento de la referencia hacer de su conocimiento que; esta estipulado en el
Reglamento y Protocolo de Informe de Tesis de la Universidad Particular de
Chiclayo EPG -UDCH “ALTAGORA’ la validacién de los instrumentos de
investigacion por juicio de expertos como muestra de un efectivo y real trabajo de
campo, por lo que conocedora de su amplia experiencia en el area de la
formacién de profesionales de los distintos campos del conocimiento, solicito su
valioso apoyo profesional validando los siguientes instrumentos de investigacion:
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS, ENCUESTA DE LIDERAZGO.

Agradeceré mucho la evaluacién respectiva emitiendo los calificativos
correspondientes conforme a las escalas adjuntas.

Correspondo a usted la atencion, y quisiera expresarle mi consideracién mas
distinguida.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017

LIC. MARBELY ROJAS CASTRO
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DE CHICLAYO )
ESCUELA DE POSGRADO “ALTAGORA ALTAGDRA
ESCUELA DE POSGRADO
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ANEXO N 05.1
I. DATOS GENERALES
1. 1. Apellidos y Nombres del Experto: Q/YO Ll 721/3(’ o /W“‘/“ Aeecs
1.2. Cargo ¢ Docucle ols Clzrbiilin
1. 3. Institucién o Centro Laboral : USS
1.4. Nombre del instrumento:
1. 5. ENCUESTA DE LIDERAZGO
1.6. Titulo de la investigacion

MOTIVACION LABORAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO QUE RECIBEN DE LOS
PROFESIONALES Y TECNICOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE BONGARA - AMAZONAS - 2016.
1. 7. Autora : Lic. Mardely Rojas Castro
II.  ASPECTOS A VALIDAR

=] PR S Bl =
=S v (2@ Be |2
P CRITERIOS S BB |28
28| = I | =23 |Bg
CLARIDAD Esta expresado con un lenguaje apropiado. ¢
OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. %
ACTUALIDAD Adecuado con la ,innovacion vy la mejora
continua de las redes asistenciales de ¥
salud. e
ORGANTZACION Se dencta organizacion 1ogica. 3%
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad vy
cantidad. X
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar miltiples aspectos
de las redes asistenciales de salud. X
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos teorico -
cientificos. )(
COHERENCIA Entre las variables, dimensiones e
[ indicadores. X
METODOLOGI A Responde a los propositos de la :
investigacién. X
PERTINENCIA El instrumento es adecuado para el 4 X
propésito de la investigacion.
PROMEDIO 9 0 &




II1I. PROMEDIO DE VALORACION
A0 %

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

( ¥) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017.

DNL. N° 6672247 .
Teléfono N° 949534920
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Anexo N°01
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS

INSTRUCCIONES:

Los 19 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer las
razones por las que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de
ellos, por favor indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de
las razones por las que usted esta haciendo su trabajo.

Coloque una equis (X) sobre la letra de su eleccién, y trate de contestar sin consultar a
otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas
correctas o incorrectas.

La escala de siete puntos es la siguiente:

‘A Totalmente de Acuerdo |
B! De Acuerdo

i€ Ligeramente de Acuerdo

D Neutral

IE Ligeramente en desacuerdo

IF| En Desacuerdo -
€& Totalmente en Desacuerdo

LPORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO
ESFUERZO EN TU TRABAJO EN
GENERAL?

Porque tengo que probarme a mi mismo que
yo puedo hacerio
Me: esfuerzo poco, porque no creo que valga

la-;piena' esforzarse en este trabajo. : ; &
Para obtener la aprobacién de oftras

personas (por ejemplo, mis superiores, los

compaferos de trabajo, la familia, los

clieqtes, etc.).




Porque el poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales.
Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.
Porque me divierto haciendo mi trabajo.
Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.
Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo sélo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.
Para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
Porque otras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de ftrabajo, la familia, los
clientes, etc.).
Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo
Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.
Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.
Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.
No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.
No sé por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.
Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suﬁcnente
esfuerzo en mi trabajo
Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.
Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.




UNIVERSIDAD PARTICULAR

DE CHICLAYO &
'y ESCUELA DE POSGRADO “ALTAGORA” ALTAGORA
' ESCUELA DE POSGRADO
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ANEXO N° 05.2

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y Nombres del Experto /l{m.:{&{ o (Z“”‘“‘l‘o gt s
1, 2. Cargo : p.owz‘fc e 5"'{;»{“"‘"“—

1. 3. Institucion o Centro Laboral :__ USS

1.4. Nombre del instrumento:

ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS

1.5. Titulo de la investigacion

MOTIVACION LABORAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO QUE RECIBEN DE LOS
PROFESIONALES Y TECNICOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE BONGARA - AMAZONAS - 2016.

1. 6. Autora : Lic. Mardely Rojas Castro
II. ASPECTOS A VALIDAR
Erla2|_ 2|22 B2
SR ¥ |2 BHBo 2
TGRS CRITERIOS S g (B2 |
28| = |8z |B =
CLARIDAD Esta expresado con un lenguaje apropiado. P
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. x
ACTUAL IDAD Adecuado con la innovacion v la mejora T
continua de las’ redes asistenciales de 3(
salud,
ORGANIZACION Se denota organizacion 10g1ca [
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad vy
cantidad. X
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar multiples aspectos <
de las redes asistenciales de salud.
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos tedrico - X
cientificos.
COHERENCIA Entre las wvariables, dimensiones e S
indicadores.
METODOLOGIA Responde a los propositos de la
investigacion. X
PERTINENCIA El instrumento es adecuado para el ' <
proposito de la investigacion.
PROMEDIO O]QO/G




I11. PROMEDIO DE VALORACION

e ¥

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
( £ El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017.

DNI. N° 6313y
Teléfono N° 9449531920
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Anexo N°02

ENCUESTA DE LIDERAZGO

La presente encuesta presenta enunciados, por favor léalos atentamente y luego marque
con un aspa (x) sobre el estilo de liderazgo del jefe de servicio que usted considere

correcto. Recuerde marcar una sola alternativa como respuesta. Las respuestas son:

De acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente en desacuerdo

Define objetivos claros y alcanzables.

Desarrolla planes de trabajo para cumplir los objetivos.
Innova y es creativo al formular metas.

Escucha a su equipo y en conjunto elabora planes.

Toma decisiones con informacién adecuada.

Identifica y establece pautas de capacitacion para la
ejecucion de los planes.

Busca el uso de eficiente de los recursos.

Realiza controles que le permiten la utilizacién de recursos
de forma oportuna.

Consigue la eficacia en las acciones del dia a dia.

Prevé, establece y coordina soluciones a posibles
problemas.

Comparte su vision y actia de acuerdo-é ella.

Es proactivo y estimula el trabajo.

Posee un alto nivel de energia.

Se preocupa por mi desarrollo personal.

Propone y da soporte para vencer mis debilidades.
Reconoce mis fortalezas y logros.

Procede una comunicacién abierta y honesta conmigo.
Reconoce la importancia de su cargo y no huye de
responsabilidades. @
Se anticipa a los problemas antes que suceda.

Conoce y comparte la visién de la organizacion.

4

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
MARDELY
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' ANEXO N° 06
Sefior (a) (ita) an/( a %u‘to\ /Bdﬂuie{»co )\C ﬁucuua%,
Presente.-
Asunto: Solicita Validacién de instrumentos de investigacion.

De mi especial consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludario cordialmente y en atencién al
documento de la referencia hacer de su conocimiento que; esta estipulado en el
Reglamento y Protocolo de Informe de Tesis de la Universidad Particular de
Chiclayo EPG -UDCH “ALTAGORA” la validaciéon de los instrumentos de
investigacion por juicio de expertos como muestra de un efectivo y real trabajo de
campo, por lo que conocedora de su amplia experiencia en el area de la
formacién de profesionales de los distintos campos del conocimiento, solicito su
valioso apoyo profesional validando los siguientes instrumentos de investigacion:
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS, ENCUESTA DE LIDERAZGO.

Agradeceré mucho la evaluacion respectiva emitiendo los calificativos
correspondientes conforme a las escalas adjuntas.

Correspondo a usted la atencion, y quisiera expresarle mi consideracién mas
distinguida.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017

LIC. MARDELY ROJAS CASTRO
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DE CHICLAYO (D)
> | ESCUELA DE POSGRADO “ALTAGORA’ ALTAGORA

ESCUELA DE POSGRADO
ANEXO N° 06.1

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS /

/ Q
I. DATOS GENERALES .
L

/

1. 1. Apellidos y Nombres del Expertg 7/20 'lv volag. ._,i 4=} J

[ 3
1, 2, Cargo ﬂ. 0 i e Jocls oo 2
1.3. Institucion o Centro Laboral : lluqeutolas 0'61 Yl do [ Fvey

1.4. Nombre del instrumento:

ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS

1.5. Titulo de la investigacion 3

MOTIVACION LABORAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO  QUE RECIBEN DE LOS
PROFESIONALES Y TECNICOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE BONGARA - AMAZONAS - 2016.

1. 6. Autora : Lic. Mardely Rojas Castro
II.  ASPECTOS A VALIDAR

“HPE IR
=5 x - 8o BHB= |F§S
PR CRITERIOS S B |E |2 |8,
Bg|®x | = |8z |Bo
CLARIDAD Esta expresado con un lenguaje apropiado. ~
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 7
ACTUALIDAD Adecuado con la innovaciéon y la mejora
continua de las ‘redes asistenciales de /
salud. i
ORGANIZACION Se denota organizacién logica. o
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad vy
cantidad. Vi
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar miltiples aspectos
de las redes asistenciales de salud. Vil
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos tedrico -
cientificos. &
COHERENCTA Entre las variables, dimensiones e
indicadores. &
METODOLOGTA Responde a los propositos de la| . & /
investigacion.
PERTINENCIA El  instrumento es adecuado para el o
propésito de la investigacion.
PROMEDIO 95%




III.  PROMEDIO DE VALORACION
95 %

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

()(') El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017.

My L W//w

{L N 17936498
Teléfono N° 2L 69394558




UNIVERSIDAD DE CHICLAYO
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Anexo N°01
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS

INSTRUCCIONES:

Los 19 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer las
razones por las que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de
ellos, por favor indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de
las razones por las que usted esta haciendo su trabajo.

Coloque una equis (X) sobre la letra de su eleccion, y trate de contestar sin consultar a
otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas
correctas o incorrectas.

La escala de siete puntos es la siguiente:

‘A Totalmente de Acuerdo
Bl De Acuerdo

i€ Ligeramente de Acuerdo

Neutral

Ligeramente en desacuerdo

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

(PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO
ESFUERZO EN TU TRABAJO EN
GENERAL?

Porque tengo que probarme a mi mismo que
yo puedo hacerlo

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga

la pena esforzarse en este trabajo. &
Para obtener la aprobacién de otras :
personas (por ejemplo, mis superiores, los

compafieros de trabajo, la familia, los

clientes, etc.).




Porque el poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales.

Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.

Porque me divierto haciendo mi trabajo.
Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo sdlo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.

Para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

Porque otras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores, los
companeros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.). '

Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo
Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante.

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

No se por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.

Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el sugciente
esfuerzo en mi trabajo

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.

Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.
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ESCUELA DE POSGRADO
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ANEXO N° 06.2
D i aid
I. DATOS GENERALES 710 /[ 5 4 ;
1.1. Apellidosy Nombres del Experto gb Zﬁ 45 %i‘l%ﬁ/lq}’ a Qﬁ%"/"(
Cargo - [} Wl — ' ~ \

Institucién o Centro Laboral
Nombre del instrumento:
ENCUESTA DE LIDERAZGO
Titulo de la investigacion
MOTIVACION LABORAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO QUE RECIBEN DE LOS
PROFESIONALES Y TECNICOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE BONGARA - AMAZONAS - 2016.
1. 7. Autora : Lic. Mardely Rojas Castro
II. ASPECTOS A VALIDAR

F B~ T S
P‘P":‘“P"S\"

B a2 |82 |gs
=R - o |[Be [&§S
DR CRITERIOS S B0 |80 |2 |4
Eg = = = Eé:s =
CLARIDAD Esta expresado con un lenguaje apropiado. v
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. -
ACTUALIDAD Adecuado con la jnnovacion y la mejora
continua de las redes asistenciales de //
salud. W,
ORGANIZACION Se denota organizacion logica. L~
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad vy
cantidad. e
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar miltiples aspectos /
de las redes asistenciales de salud.
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos tedrico - 7
cientificos. /
COHERENCIA Entre las variables, dimensiones e /
indicadores.
METODOLOGIA Responde a los propositos de la i o/
investigacion.
PERTINENCIA El instrumento es adecuado para el ) /
proposito de la investigacion. ¢
PROMEDIO (?5%




III. PROMEDIO DE VALORACION
99 ¥

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

( X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017.

ﬁ{ M] /AJ%L Iy Bt

17936998
Teléfono N° 96989458
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ESCUELA DE POSGRADO

Anexo N°02
ENCUESTA DE LIDERAZGO

La presente encuesta presenta enunciados, por favor léalos atentamente y luego marque
con un aspa (x) sobre el estilo de liderazgo del jefe de servicio que usted considere

correcto. Recuerde marcar una sola alternativa como respuesta. Las respuestas son:

Totalmente en desacuerdo

TDA  Totalmente de acuerdo
DAY De acuerdo

[ED  Endesacuerdo

DA™  De acuerdo

e =

Define objetivos claros y alcanzables.

Desarrolla planes de trabajo para cumplir los objetivos.
Innova y es creativo al formular metas.

Escucha a su equipo y en conjunto elabora planes.

Toma decisiones con informacién adecuada. »

Identifica y establece pautas de capacitacion para la
ejecucion de los planes.

Busca el uso de eficiente de los recursos.

Realiza controles que le permiten la utilizacién de recursos
de forma oportuna.

Consigue la eficacia en las acciones del dia a dia.

Prevé, establece y coordina soluciones a posibles
problemas.

Comparte su vision y actda de acuerdoa ella.

Es proactivo y estimula el trabajo.

Posee un alto nivel de energia.

Se preocupa por mi desarrollo personal.

Propone y da soporte para vencer mis debilidades.
Reconoce mis fortalezas y logros.

Procede una comunicacion abierta y honesta conmigo.
Reconoce la importancia de su cargo y no huye de
responsabilidades.

Se anticipa a los problemas antes que suceda.

Conoce y comparte la visién de la organizacion.

&1

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
MARDELY
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' ' ; ANEXO N° 07
Senior (a) (ita) /Dn )fuubwc\ @G\m\u@;j A,Lcn( ,

Presente.-

Asunto: Solicita Validacién de instrumentos de investigacion.

De mi especial consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo cordialmente y en atencion al
documento de la referencia hacer de su conocimiento que; esta estipulado en el
Reglamento y Protocolo de Informe de Tesis de la Universidad Particular de
Chiclayo EPG -UDCH “ALTAGORA” la validacion de los instrumentos de
investigacion por juicio de expertos como muestra de un efectivo y real trabajo de
campo, por lo que conocedora de su amplia experiencia en el area de la
formacién de profesionales de los distintos campos del conocimiento, solicito su
valioso apoyo profesional validando los siguientes instrumentos de investigacion:
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS, ENCUESTA DE LIDERAZGO.

Agradeceré mucho la evaluacion respectiva emitiendo los calificativos
correspondientes conforme a las escalas adjuntas.

Correspondo a usted la atencién, y quisiera expresarle mi consideracién mas
distinguida.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017

"

G —

LIC. MARDELY ROJAS CASTRO
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ESCUELA DE POSGRADO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ANEXO N° 07.1

I. DATOS GENERALES , .,
L. 1. Apellidos y Nombres del Experto: (veva RMN/J Qlex Javie
1, 2, Cargo « MEdizco Conjang
1. 3. Institucion o Centro Laboral : “eo;b(, tad Vivk"Lazeaft &MW
1.4, Nombre del instrumento:
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS
1.5. Titulo de la investigacién g
MOTIVACION LABORAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO QUE RECIBEN DE LOS
PROFESIONALES Y TECNICOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE BONGARA - AMAZONAS - 2016.

1. 6. Autora : Lic. Mardely Rojas Castro
II.  ASPECTOS A VALIDAR

Eflas |2 |82 (8BS
é ] S |28 |ES | =2
PR CRITERIOS = g -
Bo|®x | o |Eg |Bo
a8 o = = (= =
CLARIDAD Esta expresado con un lenguaje apropiado. o
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables, /
ACTUALIDAD Adecuado con la innovacion y la mejora
continua de las’ redes asistenciales de V4
salud. y
ORGANTZACION Se denota organizacion logica. /
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad vy .
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar multiples aspectos J/
de las redes asistenciales de salud.
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos tedrico - /
cientificos.
COHERENCIA Entre las variables, dimensiones e /
indicadores.
METODOLOGI A Responde a los propésitos de la & /
investigacion.
PERTINENCIA El instrumento es adecuado para el o
propésito de la investigacion.
PRONEDIO 24




I11. PROMEDIO DE VALORACION
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IV. OPINION DE APLICABILIDAD

)

( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017.
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Anexo N°01
ESCALA DE MOTIVACION R- MAWS

INSTRUCCIONES:

Los 19 enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer las
razones por las que usted se desempeiia en su trabajo en general. Para cada uno de
ellos, por favor indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de
las razones por las que usted esta haciendo su trabajo.

Coloque una equis (X) sobre la letra de su eleccion, y trate de contestar sin consultar a
otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas
correctas o incorrectas.

La escala de siete puntos es la siguiente:

A Totalmente de Acuerdo
'B| De Acuerdo

i€ Ligeramente de Acuerdo

D Neutral

'E Ligeramente en desacuerdo

'F En Desacuerdo .
& Totalmente en Desacuerdo

¢(PORQUE PONES O PONDRIAS MUCHO
ESFUERZO EN TU TRABAJO EN
GENERAL? :

Porque tengo que probarme a mi mismo que
yo puedo hacerlo

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga
. la pena esforzarse en este trabajo. _ &
Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores, los
companeros “de trabajo, la familia, los
clientes, etc.).




Porque el poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales.
Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo.
Porque me divierto haciendo mi trabajo.
Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.
Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo sdlo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.
Para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros
de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
Porque ofras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.).
Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo
Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.
Porque lo que hago en mi trabaja es
emocionante.
Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.
No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.
No sé por qué hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido.
Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo '
Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para mi.
Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS ANEXO N° 07.2

I. DATOS GENERALES
1. 1. Apellidos y Nombres del Experto: vevee Rarmn ity Qlox Javien
1. 2. Cargo L _MEFo oo
1.3. Institucion o Centro Laboral H%fﬂl Vit Lazalt 601’1694/1&47
1. 4. Nombre del instrumento: »
1. 5. ENCUESTA DE LIDERAZGO
1.6. Titulo de la investigacion
MOTIVACION LABORAL Y ESTILOS DE LIDERAZGO QUE RECIBEN DE LOS
PROFESIONALES Y TECNICOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE LA
PROVINCIA DE BONGARA - AMAZONAS - 2016.
1. 7. Autora : Lic. Mardely Rojas Castro
I1.  ASPECTOS A VALIDAR
== s ® | o= g
=x=|%< |2 |E2 |Es
i CRITERIOS 5B |B =7 |37
Hs| ¥ = = |8z |8 =
CLARIDAD Esta expresado con un lenguaje apropiado. /
OBIJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. P
ACTUALIDAD Adecuado con la .innovacion vy la mejora
continua de las redes asistenciales de V4
salud. *,
ORGANIZACION Se denota organizacion logica. /
SUFICIENCIA Comprende aspectos en calidad vy /
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar multiples aspectos /
de las redes asistenciales de salud.
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos teérico -
cientificos,
COHERENCIA Entre las variables, dimensiones e /
indicadores. .
METODOLOGIA Responde a los propositos de la = /
investigacion.
PERTINENCIA El instrumento es adecuado para el /
proposito de la investigacioén.
PROMEDIO 70/




ITI. PROMEDIO DE VALORACION

‘30 %

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

() El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Chiclayo, 06 de Enero del 2017.
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Anexo N°02

ENCUESTA DE LIDERAZGO

La presente encuesta presenta enunciados, por favor Iéalos atentamente y luego marque
con un aspa (x) sobre el estilo de liderazgo del jefe de servicio que usted considere

correcto. Recuerde marcar una sola alternativa como respuesta. Las respuestas son:

De acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente en desacuerdo

Define objetivos claros y alcanzables.

Desarrolla planes de trabajo para cumplir los objetivos.
Innova y es creativo al formular metas.

Escucha a su equipo y en conjunto elabora planes.

Toma decisiones con informacion adecuada.

Identifica y establece pautas de capacitacion para la
ejecucion de los planes.

Busca el uso de eficiente de los recursos.

Realiza controles que le permiten la utilizacién de recursos
de forma oportuna.

Consigue la eficacia en las acciones del dia a dia.

Preveé, establece y coordina soluciones a posibles
problemas.

Comparte su vision y actia de acuerdda ella.

Es proactivo y estimula el trabajo.

Posee un alto nivel de energia.

Se preocupa por mi desarrollo personal.

Propone y da soporte para vencer mis debilidades.
Reconoce mis fortalezas y logros.

Procede una comunicacion abierta y honesta conmigo.
Reconoce la importancia de su cargo y no huye de
responsabilidades. : &
Se anticipa a los problemas antes que suceda.

Conoce y comparte la visiéon de la organizacion.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
MARDELY




