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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el estilo del liderazgo
administrativo y el nivel de motivacion del personal del centro de salud las
Moras Huanuco — 2022. Método Este estudio es analitico, observacional,
prospectivo, transversal. La muestra de poblacion consistio en 122
trabajadores de la salud. Se utilizo una encuesta y el instrumento fue un
cuestionario: Cuestionario de caracteristicas sociodemograficas consta de 4
interrogantes; Cuestionario de Estilos de liderazgo administrativo el cual
consta de 4 dimensiones; Cuestionario de Motivacion Laboral el cual tiene 3
dimensiones. Esto se hizo de dos maneras, aplicando el consentimiento
informado previo. Resultados: El 63,9% del personal de salud refieren un
estilo de liderazgo inadecuado, El 59,8% del personal de salud en el C.S. Las
Moras estan medianamente motivados. Analizando la relacion entre ambas
variables se demostré que el estilo de liderazgo tiene relacién significativa con
la motivacion del personal de salud, Chi2= 36,367 (p<0,000). Asi mismo se
encontré relacion significativa entre estilo de liderazgo en la dimension
autoritario Chi2= 38,995 (p<0,000), democréatico Chi2= 32,930 (p<0,000),
centrado en tareas Chi2= 34,687 (p<0,000), y centrado en relaciones Chi2=
45,359 (p<0,000). Conclusion: la motivacion del personal de salud se

relaciona con el estilo de liderazgo de la parte administrativa.

Palabras clave: liderazgo, motivacion, personal de salud, estilo,

liderazgo administrativo.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between the style of
administrative leadership and the level of motivation of the staff of the Las
Moras Huanuco health center - 2022. Method: This study is analytical,
observational, prospective, cross-sectional. The population sample consisted
of 122 health workers. A survey was used and the instrument was a
guestionnaire: Sociodemographic characteristics questionnaire consists of 4
questions; Administrative Leadership Styles Questionnaire which consists of 4
dimensions; Work Motivation Questionnaire which has 3 dimensions. This was
done in two ways, applying prior informed consent. Results: 63.9% of the
health personnel refer an inadequate leadership style, 59.8% of the health
personnel in the C.S. Las Moras are moderately motivated. Analyzing the
relationship between both variables, it was shown that the leadership style has
a significant relationship with the motivation of health personnel, Chi2= 36.367
(p<0.000). Likewise, a significant relationship was found between leadership
style in the dimension authoritarian Chi2= 38,995 (p<0,000), democratic Chi2=
32,930 (p<0,000), focused on tasks Chi2= 34,687 (p<0,000), and focused on
Chi2 relationships = 45.359 (p<0.000). Conclusion: the motivation of health

personnel is related to the leadership style of the administrative part.

Keywords: leadership, motivation, health personnel, style,

administrative leadership.



INTRODUCCION

La motivacion es parte de la vida, reside en nuestra experiencia y dirige
muchas de nuestras actividades diarias hacia la blusqueda de metas
especificas relacionadas con nuestra interaccion con el medio ambiente. Al
interactuar con el medio ambiente, se exponen a fenomenos que de alguna

manera afectan toda su existencia. No es para nada sencillo para este grupo

de personas soportar el resto del dia frente a la muerte.

El liderazgo en salud, por otro lado, se utiliza como herramienta para
mejorar los estilos de vida de las personas y lograr una adecuada calidad de

vida y adherencia a las metas institucionales.

En el ambito de la salud, se puede decir que los factores que logran un
nivel de motivacion en el personal de salud son; la remuneracion, el clima
laboral, y el nivel de liderazgo que ejercen la parte administrativa como los
jefes del establecimiento, los jefes de cada servicio, y el jefe de recursos
humanos. Sin embargo, se reconocen como aspectos negativos para el
cumplimiento de las labores, la carga de trabajo que presentan los
trabajadores de salud; el limitado apoyo directivo, sobre todo, la falta de

motivacion en el trabajo.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En estos ultimos tiempos, los paises han experimentado grandes
cambios radicales entendieron la calidad del tratamiento como un todo en la
organizacion de su sistema de salud ya que son principales y/o fundamentales
para la contribucion de servicios de salud. En nuestro pais se ha ido aplicando
estos cambios para mejorar los procesos de atencién al paciente y la cual
requiere un compromiso de expertos en diversas disciplinas que involucre a
los lideres y a todos los que forman parte de la organizacion. En las
instituciones se suele observar inestabilidad laboral. De igual forma, existen
diferentes tipos que afectan a los trabajadores; entre ellos estan: Los estilos
de liderazgo, motivacion, comunicacion y cambio organizacional, entre otros;
Todos estos factores conducen a la insatisfaccion, lo que afecta el ambiente
de trabajo de manera razonable, lo que crea incertidumbre y autoridad en el
lugar de trabajo lo que reduce la eficacia de los empleados para crear puestos
de trabajo. (1)

Debido a la inadecuada adherencia a los requerimientos de factores
tanto internos como externos, el personal de saludse encuentra
insatisfecho con su trabajo, lo que se traduce en servicios de salud de
mala calidad. La atencion inadecuada impacta directamente en la demanda e
indicadores del establecimiento, los cuales reflejan los indices distritales,
provinciales y regionales y la utilizacion de programas e intervenciones de
atencion en salud que no se apegan a las indicaciones de atencion a la

poblacién y servicios médicos brindados. (2)

Liderazgo se refiere a una persona gue se considera a si misma como
un lider responsable de un cierto numero de personas para liderar a través de
un proceso de comunicacion. Es la aptitud de influir en los demas y guiarlos

hacia un objetivo comun. (3)

12



Se espera que un lider de enfermeria sea un catalizador para el cambio,
establezca la etiqueta y defienda los valores profesionales. Los profesionales
de la salud también buscan en sus lideres las cualidades que los hacen
confiables, la mayoria de las cuales estan relacionadas con valores, que

incluyen integridad, conviccién y capacidad personal. (4)

La motivacion es el impulso interno para satisfacer la necesidad de uno,
gue promueve la motivacion y apoya el comportamiento individual. Motivacion
significa que todas las necesidades humanas basicas estan cubiertas: grupos
de trabajo, necesidades afectivas, sociales y culturales. Por tanto, Dado que
la motivacion de los empleados es un factor importante que influye en gran
medida en las actitudes y valores de los empleados, es necesario analizar el
vinculo de motivacion y estilo de liderazgo de los colaboradores que trabajan

en las instalaciones. (5)

La motivacion laboral es muy importante para las empresas hoy en dia,
ya que afecta el rendimiento laboral. La empresa necesita un equipo de
trabajo formado por personas positivas y dedicadas para garantizar una alta
rentabilidad del negocio, la sociedad y la cultura. Para lograrlo, existen
herramientas, técnicas y recursos que facilitan esta tarea. La motivacion
laboral es una empresa que logra que sus empleados sientan que sus metas
estdn alineadas con sus metas personales y que sus necesidades y
expectativas estan siendo satisfechas. En cierto modo, debe entenderse que
la definicion de motivacion cambia de persona a persona y depende de

cofactor social y cultural. (6)

Ahora se supone que los procesos motivacionales surgen de varios
factores en un proceso particular. El papel de un lider o motivador es ayudar
a cada individuo a alinear sus objetivos con los objetivos compartidos de los
demas. La motivaciéon no es imponer tu voluntad a nadie, sino persuadir a

todos para lograr unos objetivos juntos. (7)

Cuando un empleado se desmotiva, deja de trabajar y si trabaja lo hace
con una actitud completamente diferente, lo que afecta la productividad o

reduce el grado de productividad.(8)

13



Los paises latinoamericanos valoran los nosocomios donde la
motivacion de los empleados es el principal soporte de su organizacion. De
esta manera es como se muestra el desempefio de los empleados. La
motivacion es un motor para todos aquellos en organizaciones de apoyo que
necesitan aplicar el @mbito motivacional para mejorar progresivamente su
desempeiio laboral. Permitir que todas las organizaciones logren un cambio

motivado. (9)

La OPS considera que el sitio de trabajo es un entorno clave para la
PROMSA en el siglo XXI. Un ambiente de trabajo sano es necesario no solo
para lograr el bienestar de los empleados, sino también para mejorar la
productividad laboral, la motivacion laboral, la moral laboral, la satisfaccion
laboral y la calidad de vida en general. Los trabajadores de la salud que
trabajan en mutiples entornos de atencion de la salud, incluidos tanto la
atencién primariacomo los hospitales, tienen mas probabilidades de estar
insatisfechos con sus trabajos, ya que a menudo tienen tareas rutinarias y
repetitivas. Los cuidadores deben fomentar el espiritu de los trabajadores de
la salud a través de desafios y otros incentivos que son importantes para ellos
(10)

Basandonos en la definicion clasica de motivacién, podemos verla como
una serie de procesos involucrados en la activacion, direccion y

mantenimiento del comportamiento; Good & Brophy, 1983. (11)

Véasquez (12), en su estudio el 25 (48%) de los enfermeros tienen un
grado medio de motivacion. De igual forma, evaluando las dimensiones de la
motivacion, Se encontr6 que mas de 50% de expertos estaban
moderadamente motivados. Destaca las dimensiones de identidad y
autonomia para indicar un grado medio significativo de motivacién. Estos
tienden a ser altos, y las dimensiones bajas son la retroalimentacion, la
importancia de las tareas y la diversidad. El trabajo en salud es polivalente,
responsable y exige una accion rapida y eficiente. Por tal razon, necesitamos
profesionales altamente motivados y bien capacitados que trabajen de forma
independiente y al mismo tiempo posean excelentes habilidades

comunicativas y profesionales.
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Si bien no existe informacion sistematica sobre el nivel de motivacion d
e logro y satisfaccion laboral en el sector salud de Huanuco, esta situacion n
0s impulsa a realizar este estudio y en base a ello conocer la relacion entre p
ercepcion y opinion de los empleados. Sus requisitos y motivaciones, asi
como los resultados, estan destinados a mejorar la gestion de los recursos
humanos para brindar atencion médica a poblaciones remotas. Por lo tanto,
para garantizar la consistencia, eficacia y seguridad del trabajo realizado, el
area de enfermeria debe tener una organizacion suficiente que atienda

satisfactoriamente las necesidades de los usuarios. (13)

Si bien todas las instalaciones en salud tienen algo en comun entre ellas,
sin embargo cada una debe ser dirigida y administrada de manera Unica
incluso cuando se realiza el mismo tipo de operacién, no hay dos hospitales
o clinicas iguales, cada empresa tiene su propia estructura organizativa,
dindmica y cultural. Por ello, dirigir instalaciones en salud sin tener en cuenta
sus particularidades y entorno seria el principal error de gestion del lider y el
inicio del caos. Liderar es una forma de motivar a los trabajadores para lograr
las metas designadas por la organizacion. En salud, el sistema permite
desarrollar un trabajo en el area de la organizacién que promueva el cambio
organizacional en beneficio de los usuarios. La habilidad gerencial mas
crucial es el liderazgo; fomenta el trabajo en equipo y es crucial para
el crecimiento de la organizacién. Cuando se utiliza

correctamente, permite los componentes fundamentales de la institucion.

e Vision
e I|dentificacion
e Compromiso

e Aprendizaje organizativo

Para maximizar tanto la efectividad organizacional como la calidad de
los servicios de salud, el liderazgo es una fuerza poderosa. Sin embargo, no
se ha estudiado la relacion de estos con el nivel de experiencia del
lider.Cuando un trabajador de la salud ocupa una posicion de liderazgo en un
entorno de atencion de la salud, puede suceder una de dos cosas: carece del

conocimiento necesario para dirigir 'y administrar la institucion, o no
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tiene los conocimientos necesarios, pero no esta familiarizado con el trabajo
del servicio de salud olos programas que supervisa. Las condiciones
anteriores dan como resultado un liderazgo ineficaz y una gobernanza
deficiente o inadecuada, lo que se traduce en falta de liderazgo, abuso de
poder, falta de planificacion estratégica, falta de sensibilidad hacia las
necesidades de los empleados, incapacidad para resolver problemas y por lo
tanto, el surgimiento del liderazgo. Por lo tanto si el problema anterior se
presenta en las instalaciones, se puede inferir que el lider no esta listo para
desempeiniar sus funciones administrativas. Algunas posibles causas son las
siguientes: no tiene una idea clara de su rol o de lo que se espera de el; no
enfoca su propio avance en la educacion continua; favorece la imagen vy el
prestigio antes que el buen desempefio de sus funciones; centra su gestion
en el ejercicio del poder; actividades duplicadas; no priorizar las necesidades;
conformarse con resultados triviales o modestos; inseguro para tomar
decisiones o ejecutarlas intuitivamente; tienen poca capacidad para responder
a la crisis; mala gestion de la frustracion; exhibir un comportamiento

administrativo agresivo o promover la division organizacional. (14)

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Cuél es la relacion entre el estilo de liderazgo administrativo y el
nivel de motivacion del personal de salud del centro de salud las Moras

Huéanuco — 20227

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,Cual es la relacion entre el estilo del liderazgo administrativo
autoritario con la motivacion del personal de salud del centro de salud

las Moras Huanuco — 2022?

¢Colmo se relaciona el estilo del liderazgo administrativo
democratico con la motivacion del personal de salud del centro de salud

las Moras Huanuco — 2022?
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1.3.

¢ Qué relacion existe entre el estilo del liderazgo administrativo
centrado en tareas con la motivacion del personal de salud del centro de

salud las Moras Huanuco — 20227

¢ Qué relacion existe entre el estilo del liderazgo administrativo
centrado en las relaciones con la motivacion del personal de salud del

centro de salud las Moras Huanuco- 20227

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el estilo del liderazgo administrativo y
el nivel de motivaciéon del personal del centro de salud las Moras
Huanuco — 2022

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Evaluar relacidon entre el estilo del liderazgo administrativo
autoritario con la motivacion del personal de salud del centro de salud

las Moras Huanuco — 2022

Estimar la relacién el estilo del liderazgo administrativo democratico
con la motivacion del personal de salud del centro de salud las Moras
Huanuco — 2022

Determinar la relacién entre el estilo del liderazgo administrativo
centrado en tareas con la motivacion del personal de salud del centro de

salud las Moras Huanuco — 2022

Evaluar relacion entre el estilo del liderazgo administrativo centrado
en las relaciones de la motivacion del personal de salud del centro de

salud las Moras Huanuco — 2022
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1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

El liderazgo es muy importante no solo en el cuidado de la salud
sino también en otros campos. Por lo tanto, necesita las cualidades para
desarrollar esta funcién. Las competencias intelectuales, el
conocimiento y las habilidades necesarias para gestionar los servicios y
crear el entorno de trabajo adecuado significan ser un buen lider. Esta

investigacién nos permite ampliar y mejorar nuestro conocimiento.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Este estudio nos ayuda a comprender la situacion actual de los
estilos de gestion de los trabajadores de la salud en las diferentes areas
del establecimiento. Corregir las deficiencias de gestidon identificadas
durante la investigacion. También refuerza el potencial del liderazgo para

ser el mas adecuado para los profesionales sanitarios de este centro.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Investigaciones recientes han proporcionado una herramienta
validada y adaptada de manera realista para medir el estilo de liderazgo
en relacion con la motivacion. También abordamos este estudio de
manera cientifica y confirmamos su confiabilidad, por lo que aplicamos
este tema a estudios futuros que también nos ayudaran a disefiar un
muestreo 6ptimo. Mejora la forma en que se recopilan los datos de
manera imparcial y sirve como una herramienta para respaldar futuras

investigaciones.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una de las limitaciones que se puede considerar es la falta de

compromiso y cooperacion de los trabajadores del establecimiento por

motivos de estar ocupados y carecen de tiempo como para una entrevista.
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1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Ya en la obtencion de medios de financiacion, hacer el trabajo es posible
puesto que el investigador que lidera el estudio determina el monto, el precio
y el nUmero real para cada presupuesto del estudio, el estudio cuenta con el

apoyo de expertos en salud y el jefe del centro.

Ya en la disponibilidad de recursos humanos, el trabajo de investigacion
fue apoyado por varios expertos y profesionales capacitados. (Consultores
metodoldgicos, encuestadores de opinidn, estadisticos, redactadores, etc.)
Quienes lideraron el desarrollo de las diversas etapas de la implementacion,
la investigacion, fue factible el resultado de este estudio.

En los recursos materiales, es sostenible, ya que se toman las medidas
adecuadas para garantizar que disponemos del requerimiento necesario para

llevar a efecto esta investigacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Entre los antecedentes, consideré lo siguiente:

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Segun Lucas (15). El propésito fue conocer las actividades de las
enfermeras del Hospital Fisco Micional Divina Providencia de San
Lorenzo. Se utilizaron diversos métodos de estudio como la observacion
con preguntas cerradas, abiertas y mixtas, encuestas y entrevistas. Una
encuesta encontré que 56% de usuarios estaban insatisfechos con la
atencion que recibieron por falta de recursos y materiales. Los
cuidadores tenian una motivacion media para realizar la tarea del 87,5%
y los gestores de cuidados tenian un rendimiento medio del 62,5%. La
gestién, la coordinacion, las estrategias de motivacién y la falta de
recursos no estan disefiadas para un desempefio 6ptimo en todas las

areas de desempefio.

En base a los resultados obtenidos en este estudio, se extraen las

siguientes conclusiones:

1. La eficacia de los enfermeros gestores es media, reflejando una
formacion o habilidades directivas insuficientes y una falta de recursos
y materiales que les impiden alcanzar un desempefio 6ptimo en cada

area funcional.

2. Los jefes de servicio organizan el trabajo del personal de
enfermeria y delegan tareas de acuerdo con los conocimientos y
disciplinas establecidos. La planificacion se basa en las necesidades
de la poblacion y se puede hacer semanal o mensualmente, pero las
enfermeras y auxiliares explicaron que los gerentes no planifican
actividades en las areas de servicio, sino que se hace a través de

informes mensuales que entregan las enfermeras que incluyen todas
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las tareas. Y los gestores de enfermeria las implementan.
Anualmente, generalmente en forma de MSP. Normas técnicas para
la evaluacion, seleccion, acreditacion y contratacion de servicios de
salud de las redes publicas integradas de salud y redes privadas

adicionales.

Segun Sanchez, Brea Lopez, De la Cruz Castro, Matos Fernandez
(16), se realiz6 un estudio transversal con auxiliares de servicios
generales y supervisores de turno en dos maternidades: Tamara Bunke
y Mariana Grajales de la provincia de Santiago de Cuba, conformado por
112 auxiliares y 6 supervisores de turno. Se presentd una estrategia de
trabajo utilizada con observaciones encaminadas al cumplimiento de las
tareas anunciadas, se aplicaron lineamientos elaborados por los autores
y realizados entre los encargados de turno para entender el grado de
entendimiento sobre estas actividades, investigaciones realizadas.
Ademas, a los participantes se les aplicé una prueba de motivacion, asi
como una prueba de liderazgo. También se familiarizaron con los
documentos las normas de procedimiento aprobadas por el MINSAP.
Los datos sin procesar se compilan en el sistema de procesamiento de
Excel. Las variables demogréficas relevadas mostraron 95,8% de
mujeres, 44,9% entre 21 y 30 afios y 83,3% con mayor frecuencia en el
nivel preuniversitario. 83.3% de los jefes de turno carecen de actitudes
de liderazgo y 49.2% de los presentes en general estdn motivados por
la afiliacion. La motivaciéon de afiliacion es mas comun en los presentes
en general que son conocedores de su rol, pero la mayoria de los

supervisores de turno carecen de liderazgo.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Segun Huerta (17) quien Con el fin de conocer el grado de relacion
entre la motivacion del personal y el desempefio laboral en la provincia
de Yungay en el aflo 2016:En 2016 se utilizaron cuestionarios para
valorar tanto la motivaciéon como el desempefio de los colaboradores del
municipio de Yungay Ancash con el fin de cumplir con las metas

propuestas. Estos instrumentos se combinan en dos dimensiones. Los

21



factores de higiene y los factores de motivacion se clasifican en 20 items
en la escala de Likert, y los factores de desempeiio laboral se analizan
en dos dimensiones: desempefio laboral y caracteristicas personales.
Variable Motivacion: Menores del 25% son de condicion Baja, Del 25%
al 75% son de condicion Media y Mas del 75% son de condicion Alta.
Variable Desempeiio laboral: Menores del 25%son de un nivel Malo, Del
25% al 75%son de un nivel Regular y Mas del 75%estan con un nivel
Bueno. La principal sintesis de este estudio destaca que un grupo de
trabajadores que reportan niveles bajos a moderados de motivacién
creen que su desempefio laboral depende de niveles mas altos de
motivacion. Examinamos la correlacién entre las dos variables y como
los empleados relacionan la motivacion con el desempefio
laboral en funcién de estos hallazgos y los datos presentados en el
marco teérico. El principal hallazgo de este estudio es que el
desempeiio laboral estd influenciado porfactores que tienen
un impacto en la motivacion. En otras palabras, existe
una relacion entre las variables y los cambios en la motivacion tienen un

impacto directo y notorio en el desempefio laboral.

Aranda (18), hizo su estudio con el objetivo de identificar la relacién
entre el estilo de gestion de los trabajadores y la motivacion laboral en
la empresa Isolima Plast SAC (Comas, 2017). Se utiliz6 un método
hipotético deductivo, el estudio fue descriptivo, se utilizé un enfoque
cuantitativo, se utilizé un disefio no experimental de corte transversal, y
Los hallazgos  mostraron que existe una correlacion  fuerte vy
positiva entre las variables estilo de liderazgo y motivacion laboral, con
un valor de r=0.929. Podemos decir que la relacion fue significativa para
el andlisis de tendencias y el analisis de Kolmogorov, porque el valor de
p = 0,000 indica que es menor que 0,05 Primera: Con valores de p =
0,000y r=9,29, los resultados de la investigacién respaldan la hipotesis
general que se confirmo6 al demostrar una fuerte y directa correlacion
entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral aplicada a 60
empleados. Segunda: Los hallazgos de la investigacion de este

estudio demuestran que el liderazgo transformador tiene una fuerte
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relacion positiva con la motivacion laboral, con valores
de p=0,000 y r=0,810 que confirman la hipotesis especifica. 1. Existe
una relacion significativa entre el liderazgo transformador y la motivacion
laboral. Isolima Plast SAC’s. Tercera: La hipotesis especifica ha sido
confirmada en base a los resultados de este estudio, que mostro que el
liderazgo transaccional se asocian fuertemente con motivacién laboral,
arrojando valores de P = 0,000y r = 0,904. 2. Hay relacién entre la
gestion de transacciones de los empleados de Isolima Plast SAC y la

motivacion laboral.

Arellano; Quispe (29), tuvo como objetivo
determinar el vinculo entre la motivacion del personal profesional y el
nivel de atencion brindado en el area de emergencia del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion del Callao en diciembre de 2017. Los
resultados muestran que la motivacion del personal de enfermeria esta
en un nivel normal, pero la cantidad minima esta en buen nivel, no
perfecto. Poca energia, salario bajo, mala relacién con el gerente,
insatisfaccion laboral, falta de recursos suficientes para realizar el
trabajo, salario bajo, etc. En cuanto a la variable dependiente de la
atencion, los resultados mostraron que el 75% utilizaba una atencion
adecuada y un pequefio porcentaje utilizaba una atencién normal y mala.
En las instalaciones del area de Emergencia, existe una relacion
moderada entre la motivacion de los profesionales y la atencién que
brindan. La motivacion de los enfermeros resulté estar en un nivel
normal, pero la cantidad minima es un buen nivel y nada. La mayoria de
las veces estan cansados al final de la jornada laboral, lo que los obliga
a energizar todo. Ademas, el salario que reciben no es lo suficientemente
bueno, la relacion con su gerente no es muy amistosa, no estan
contentos con su trabajo, no tienen suficientes recursos para hacer el
trabajo. En cuanto a las variables de enfermeria enfermeria, los
resultados mostraron que mas del 75% de los enfermeros practicaban
un nivel adecuado de enfermeria, mientras que el rango entre enfermeria
normal e inadecuada era insignificante. El lado dominante es

fundamental. Esto se debe a que casi la mitad de los profesionales no
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estadn a gusto con su trabajo, puesto que carecen de recursos para
realizar su trabajo, no les pagan lo suficiente y casi la mitad de los

profesionales son de baja calidad. No estan satisfechos con su trabajo.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Segun Huaman (20), quien realiz6 un estudio con el fin de
determinar el comportamiento gerencial de los jefes de enfermeria a
partir de las percepciones de los enfermeros sobre los servicios
hospitalarios. Se realizé un breve estudio descriptivo con 82 enfermeros
de servicios hospitalarios utilizando la Escala de Liderazgo Percibido en
la recopilacion de informacion. Para la evaluacion de inferencia, se
empleo la prueba de chi-cuadrado para comparar frecuencias de

muestras individuales con significacion estadistica p < 0,05.

En general, el 57,3 % de las enfermeras informo de un liderazgo de
enfermeria moderadamente positivo, que es un resultado
estadisticamente significativo [X2 = 27 829; p = 0,000] en la dimensién
frecuencia de atencion, motivacion, recompensa, escucha activa, valor
adecuado, estimulacion intelectual, resolucién, empatia y trabajo. Los
expertos que percibieron el liderazgo de la enfermera jefe como
moderadamente positivo percibieron el liderazgo de la enfermera jefe
como moderadamente positivo que la mayoria de las enfermeras que se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa

Segun Ramos (21), quien realiz6 investigaciones en el 2015 en el
H.H.V.M. Con el proposito de mostrar la relacion entre el nivel de
motivacion y satisfaccion laboral de las enfermeras del H.H.V.M. Este es
un estudio de correlacion descriptivo de 80 enfermeras en entornos
ambulatorios, neonatales, pediatricos, obstétricos, ginecoldgicos,
quirdrgicos y de atenciéon médica. Unidad de Cuidados Intensivos (UCI),
2013-2014. Las técnicas utilizadas fueron herramientas en forma de
encuestas y cuestionarios. La prueba de chi-cuadrado se utilizo para el
analisis de inferencia de los resultados. Aunque el 47,5% tuvo una
motivacion moderada y el 53,0% logré una satisfaccion moderada, la

motivacion y la satisfaccion laboral en todas las dimensiones se
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2.2.

asociaron significativamente con p<0,05; es el resultado de la encuesta
quiere decir que hay una asociacion entre la motivacion de la enfermeria

y la satisfaccion laboral.

Segun Tucto (22), quien realizo su investigacion, con el interes de
resaltar la relacion entre el estilo de liderazgo y el compromiso
organizacional de las enfermeras de la red de microsalud Aparicio
Pomares de Huanuco 2017. El 42,4 por ciento (21) y el 49,5 por ciento
(24) de los encuestados calificaron el estilo de gestion de los que estan
a cargo del departamento como "positivo" y "relativamente favorable”,
respectivamente. El 51,7 por ciento (25), mientras que el 36,7 por ciento
(16), creia que el compromiso organizacional era alto y constante. El
analisis mostro una asociacion estadisticamente significativa (p = 0,006),
con una mayor practica del estilo de liderazgo que aumenta el
compromiso con la organizacibn normativa. En el andlisis de las
variables estilo de liderazgo y compromiso organizacional a largo plazo
y emocional, se encontraron correlaciones no significativas [(p = 0.48) y
(p = 0.97)]. Dada la hipétesis nula, esto no es relevante.Conclusion. No
hubo correlacion entre los ejercicios de liderazgo y el compromiso

organizacional percibido por los enfermeros (p=0,244).

BASES TEORICAS

Segun Castro 2004 (23), dice que esta teoria es una de las mas

empleadas e investigadas en la actualidad. El ilustre pionero fue Bernard Bass

(1985), doctor en psicologia industrial y profesor indagador de la Universidad

de Binghamton, quien méas de 20 afios se ha centrado especificamente en el

dominio del actuar humano en las organizaciones. Al realizar esta teoria,

Bass se guio en las ideas originales de Heimat (1977) y Burns (1978) sobre el

liderazgo carismatico y transformador. Bernard Bass identificd los siguientes

estilos de liderazgo.

Jones y George 2015 (24), Liderazgo “es la forma en que una persona

interactda con los demas y motiva, dirige y fomenta la implementacién y el

éxito de los esfuerzos individuales para alcanzar las metas establecidas por

un grupo de personas’. .
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2.2.1. TEORIA DE LOS RASGOS

La teoria de los rasgos sostiene que los individuos nacen con
capacidad de liderazgo. Poseen una variedad de rasgos, que incluyen
habilidades sociales, proteccion del lenguaje, inteligencia,
progreso, empatia porlas necesidades de los demas y seguridad en
si mismos. La mejor manera de aprender habilidades de liderazgo es a
través de pruebas y cuestionarios de personalidad y aptitud, ya que tiene
gue ver con los rasgos de personalidad. Lider autocratico: Es un dictador
y tiene creencias fuertes. Democracia Lider integral o inclusivo: Depende
de él apoyar lideres pluralistas, liberales o liberales. Determinado por los

partidarios. (25)

2.2.2. TEORIA DE LAS NECESIDADES - D. MCCLELLAND (1961)

Propuso un modelo de necesidades motivacionales aprendidas en
el que cada individuo identifica tres necesidades clave: logro,
pertenencia y poder. Una necesidad de desempefio es una accion para
lograr una meta. En definitiva, las personas con exigencias de alto
rendimiento siempre quieren hacer bien su trabajo, de manera eficiente
y eficaz. La necesidad de poder, por otro lado, se basa en influir en las
personas y los eventos para que podamos controlar nuestro propio
trabajo y el trabajo de los deméas. Segun este autor, el poder se
manifiesta de dos maneras. Uno esta dirigido a la organizacion (poder
institucional) y el otro esta dirigido al yo interior (poder personal). La
necesidad de pertenencia refleja el deseo de complacer a los demés y
sentirse comodo. Las personas y los trabajadores con fuertes motivos
de apego tienden a establecer, mantener y restaurar relaciones intimas
con los demas. Los autores encontraron que todas las personas tienen
cada una de estas tres necesidades en un grado definido, pero dos o
mas personas no pueden manifestar estos comportamientos en el

mismo grado. (26)
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2.2.3. TEORIA DE LA MOTIVACION HUMANA MASLOW

Abraham Maslow mencion6 que los sujetos tienen un deseo de
tener necesidades diferentes y complejas, asignandoles una
clasificacion jerarquica en un modelo piramidal de 5 espacios, y que
cada accion que desarrollan proviene de una fuerza interna llamada

motivacion.

Estas necesidades incluyen: Necesidades fisioldgicas, basicas o
de supervivencia consistentes en respirar aire, alimento, descanso, sexo
y homeostasis, y si estas necesidades no son satisfechas, los otros
niveles no requieren atencion. La necesidad de seguridad y proteccion
esenciales para la supervivencia, comenzando por la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas, que incluyen seguridad social, familiar,
ocupacional, fisica, de recursos, de salud y de propiedad personal. La
necesidad de apego, es un estado psicoemocional como el amor, el
afecto, la amistad, la pareja, los miembros de la familia, que se expresa
en la participacién en el entorno, grupo de pares, amor y cercania. La
necesidad de reconocimiento, escalada por el reconocimiento, confianza
en uno mismo, respeto, éxito, reconocimiento de los demas,
construccion de la confianza en uno mismo, dos tipos de necesidades,
una superior o estima, que muestra respeto, autoestima, reconocimiento
y la otra inferior, que incluye la dignidad del medio ambiente, la
aceptacion humana y el respeto a su reputacion. Autorrealizacién, esta
es la cuspide de la piramide, que indica que el sujeto ha alcanzado su
maximo potencial como ser humano y que debe manifestar cualidades y
satisfacer sus necesidades basicas. Maslow afirma que un sujeto
autorrealizado debe ser realista, honesto, optimista, respetuoso de si

mismo, equilibrio interno, autonomia e independencia. (27)

2.2.4. TEORIA BIFACTORIAL DE HERZBERG

La incorporacion de esta teoria de la higiene motivacional, también
conocida como la teoria de los dos factores, en este estudio de la

satisfaccion laboral lo fortaleci6. De acuerdo con esta teoria, el
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trabajo en si sirve como el principal motivador de la satisfaccion. La
satisfaccion y la insatisfaccion individuales, que estan influenciadas por
dos factores diferentes, son las dos dimensiones que, segun Herzberg,
conforman la definicion de satisfaccion laboral. Es decir,
los elementos que conducen a la satisfaccion y los que conducen a la
insatisfaccion son fundamentalmente diferentes. Los factores internos,
motivadores o satisfactorios conducen a la satisfaccion, mientras que los
factores externos, higiénicos, insatisfactorios o de apoyo conducen a la

insatisfaccion.

De acuerdo conla jerarquia de necesidades de Maslow, las
necesidades motivacionales son lo primero y las

necesidades contextuales lo ultimo. (28)

2.2.5. TEORIA DE LA EQUIDAD

Segun Ochoa (2014), “el papel que juega la equidad en la
motivacion, los empleados comparan lo que dan en su trabajo con lo
que reciben en comparaciéon con  losdemas”. En relacion alo

que damos, evaluamos lo que recibimos de un trabajo.(29)

2.3. BASES CONCEPTUALES

Motivar: Animar a alguien a tomar una accion especifica.

2.3.1. MOTIVACION

Es tanto la causa como el resultado de motivar. La
motivacion o causa de una persona es lo que la impulsa a realizar o
abstenerse de realizar unatarea. Es un elemento psicol6gico que dirige,

sostiene y controla el comportamiento de una persona. (30)

Debido a que genera tanta energia, la motivaciéon es una de las
emociones mas significativas. Conseguir un objetivo que realmente nos
motive requiere un alto nivel de implicacion, lo que provoca esta
sensacion. Ademas, se refiere al entusiasmo del individuo por sus

actividades educativas o las actividades que las apoyan. Dependiendo
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de factores tanto intrinsecos como extrinsecos, se

puede ganar, mantener o aumentar el interés. (31)

La motivacion incluye todo lo que puede desafiar, apoyar y
comportar para lograr la meta, que es mantener una buena salud, y que
debe estar conectada y adecuada a las necesidades, creencias y
expectativas de los empleados; Solo cuando se satisfacen estas

necesidades, el cambio de comportamiento puede tener éxito. (32)

Todas las personas requieren motivacion para lograr sus objetivos
en todos los ambitos de la vida. Para que una organizacién tenga éxito,
debe haber factores motivadores o herramientas en el lugar de trabajo,
ya que con frecuencia, la voluntad de los empleados por si sola no es

suficiente para alcanzar los objetivos de la empresa. (Hoyal, 2015). (33)

Cuando se alienta a un grupo a contribuir al futuro de una
organizacion, es crucial reconocer y fortalecer las contribuciones
realizadas por los miembros. Es importante destacar que el estimulo y la
motivacion se corrigen por la naturaleza de las palabras
y las acciones en contraste con las expectativas. El grupo, por la
estructura que crea y suscita el deseo y da sentido a la contribucion
individual al trabajo, en esta situacion también debe ser capaz de
resolver problemas a tiempo tomando la posicion de miembro del grupo.
El equipo es responsable de alentar a los empleados a ser responsables
de elegir y cumplir con sus deberes y responsabilidades. (34)

2.3.2. DEFINICION DE MOTIVACION LABORAL EN SALUD

La motivacion para el trabajo es un estado natural que activa
y dirige nuestros procesos de pensamiento. Esta vinculado a todos
los elementos que pueden despertar, mantener y dirigir el
comportamiento haciauna meta,ycada uno deellosda como
resultado comportamientos que varian en excitacion o intensidad. Los
empleados dan  contribuciones por  interés  propio Yy trabajan
para imponerlo en la organizacion a la que pertenecen. Una institucion

exitosa depende en gran medida de las personas que la componen. (35)
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Para que el sistema de salud en su conjunto funcione, la motivacion
es uncomponente esencial. A  principios del  siglo XX, la
motivacion comenzo a ser vista como uno de los ejes fundamentales de
la produccién, y se creia que la clave para lograrla en los empleados
era econOmica. Elton  Mayo pudo demostrara través de su
investigacion en Hawthorne en la década de 1930 que las relaciones
interpersonales en el trabajo, asi como los factores econdmicos,
desempeiian un papelenla mediacion de la relacion

motivacion/desempefio. (36)

Las personas varian entre si en términos de motivacion. Diferentes
personas exhiben diferentes patrones de comportamiento debido

a las diferencias en sus necesidades, valores sociales y capacidad para

lograr objetivos. A pesar de la amplia variacion en los
comportamientos, los comportamientos de todos
conducen esencialmente al mismo proceso. A partir de

entonces, se exponen tres principios relacionados con la naturaleza

humana:

1) El comportamiento tiene una relacion causal, como lo indica la
frase "el comportamiento es causado”. Tanto el medio ambiente
como la herencia tienen un impacto en el comportamiento humano.
Tanto los estimulos internos como los externos pueden afectar el

comportamiento.

2) Todo lo que hace una persona esta motivado, o "el comportamiento
estd motivado". La naturaleza del comportamiento orientada a
objetivos significa que nunca es causal o aleatoria, sino que siempre

esta orientada.

3) Se muestra un comportamiento orientado a objetivos. Las
motivaciones conductuales de toda accion se manifiestan siempre
porun impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia o

una expresion.Si las premisas antes mencionadas son verdaderas,
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entonces el comportamiento no es espontaneo ni inutil; siempre hay

un objetivo oculto o manifiesto. (37)

2.3.3. FACTORES DETERMINANTES DE LA MOTIVACION

La motivacion de los trabajadores de la salud se ve afectada por
los siguientes factores.

2.3.3.1. EL FACTOR INDIVIDUAL

Individualmente hablando, hay dos aspectos en la motivacion
laboral. En primer lugar, debe existir lo que se conoce como el
componente "voluntad" de la motivacion, la compatibilidad
entre las metas deun individuoy las de una organizacion.
El segundo requisito para la motivacion es que los empleados
deben creer que pueden completar sus tareas. Este requisito
también se conoce como el componente "puedo hacer" de la

motivacion.

A nivel individual, la motivacion para el trabajo esta
determinada e influenciada significativamente por los objetivos
personales, la autopercepcion, las expectativas y las experiencias

relacionadas con los resultados de los trabajadores.
2.3.3.2. FACTOR INSTITUCIONAL

Delinear y comunicar los objetivos institucionales,
proporcionar los procedimientos y las herramientas necesarias
para lograrlos, garantizar las evaluaciones de desempefio y
desarrollar las habilidades del personal son todas partes de la
responsabilidad de una organizacion para motivar a

sus empleados.

Las siguientes son las diversas formas en que los factores
institucionales afectan la motivacién de los empleados en el

trabajo.
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La provisibon de recursos y procesos, retroalimentacion

o repercusiones del bajo desempeiio en el trabajo.
2.3.3.3. FACTOR CULTURAL Y DE CLIENTE

La cultura social tiene un impacto en los empleados de las
organizaciones basadas en servicios a través de sus interacciones
con los clientes. El grado en que los empleados estan integrados
socialmente, o cuanto se identifican y se sienten parte de la
comunidad a la que sirven, afecta  su impulso para brindar un
servicio de alta calidad y su deseo de ser queridos por sus clientes.
(38)

2.3.4. TIPOS DE MOTIVACION
2.3.4.1. LA MOTIVACION INTRINSECA

Una persona puede pensar en cualquier momento;
esto puede ser desencadenado por la légica,la memoria o
el subconsciente. Una actitud se desarrolla como resultado de la
interaccion entre pensamientos, sentimientos y emociones. Las
actitudes pueden ser positivas 0 negativas dependiendo de
una variedad de factores, incluyendo la propia imagen, creencias,
valores y principios éticos y morales. Las actitudes positivas
generan automaticamente una justificacion para actuar. Motivacion
es el término utilizado para describir esta defensa. Es obvio que el
conocimiento, las habilidades y las capacidades de la persona
involucrada en la acciontienen un impacto en qué tan
bien el resultado cumple con sus expectativas o las de los demas.
(39) El creador del modelo de motivacion intrinseca, Kenneth
Thomas, fue citado por Romero Pernalete en 2015 y dijo que era
crucial utilizar esta forma de motivacion basada en la recompensa
intrinseca en el trabajo. Los individuos motivados se benefician de
tener la satisfaccion de hacer el trabajo ellos mismos de esta
manera. Esto ocurre cuando una persona trabaja en un entorno

gue promueve el desarrollo de habilidades, un alto grado de
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libertad de accion, la capacidad de seguir el progreso hacia una
meta y lasensacibonde que los esfuerzos de uno
estan contribuyendo a un bien mayor. Es por esto que se dice que

la motivacion intrinseca se compone de cuatro componentes:
* Una percepcion de importancia.
» Una apreciacion de la rivalidad.
+ Sentido de independencia.
» Una sensacion de progreso.

También se afirma que las personas intrinsecamente
motivadas realizan actividades no tanto por beneficios externos,
sino por el placer de realizarlas. Ese placer se expresa en el
aumento de la autoestima, la mejora de la autoestima, el deseo de

mejorar y la busqueda de la perfeccion. (40)
2.3.4.2. MOTIVACION EXTRINSECA

Las fuerzas externas deben ejercer un efecto sobre los
elementos receptores (pensamiento, sentimiento y accion) para
que se produzca la motivacion. Los factores externos no pueden
ser simplemente motivadores sin provocar un cambio en la
percepcion del individuo. EI mejor ejemplo es el salario de
un empleado. Es ampliamente entendido que los aumentos
salariales no son el motor de la motivacion, pero cuando lo son
surge un incentivo externo que sirve como factor motivador de
pensamiento y/o sentimiento hasta que desaparece la percepcion

del diferencial generado.(41)
2.3.4.3. MOTIVACION EN ENFERMERIA

Motivacion es entendida como un nivel de compromiso
personal, es una medida que alienta, dirige, suscita y apoya el

comportamiento humano para lograr los objetivos deseados y, por
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lo tanto, afecta directamente todos los aspectos de la accion, desde
los pasos basicos como la diligencia hasta los pasos mas
complejos, por ejemplo, el deseo de aprender una nueva habilidad,
seguir un método, un nuevo tratamiento o una nueva forma de
pensar y organizar la prestacion de servicios. El significado de la
motivacion en enfermeria nos permitio ver que el profesional de
enfermeria considera las relaciones humanas, el propio trabajo, los
sentimientos, la informacion y la economia como factores
motivadores importantes pero no necesarios. Ademas, se
identificaron cualidades motivacionales de una enfermera como
responsabilidad, excelencia, caracter, amabilidad, ética, principios
y caracter. El sector de la salud afirma que la satisfaccién de los
empleados tiene un impacto significativo en el rendimiento y
afecta directamente el nivel de trabajo, que depende de la
motivacion, el enfoque y el deseo de mejorar la vida de
los pacientes. Por lo tanto, para que las organizaciones de atencion
médica cumplan con sus obligaciones, la motivacion de los

empleados es un problema crucial. (42)

2.3.4.4. DEFINIR Y HACER EXPLICITO COMO LA
MOTIVACION Y EL LIDERAZGO SE RELACIONAN

ENTRE Si
Incentivos, reconocimientos, promociones, el propio

trabajo, las necesidades, metas y objetivos de las personas, las
condiciones de trabajo, la remuneracion, etc. son solo algunos
ejemplos de las multiples causas que contribuyen a la motivacion.
La préacticadel liderazgo estd incluida en estos factores
motivacionales. Estudios previos han demostrado
una conexién directa entre el estilo de liderazgo del jefe y la
motivacion de los empleados. Frente a otro tipo de variables, esta
relacion entre ambos factores parece ser mas significativa. En este
mundo relacional, la motivacion puede verse como una coleccion
de caracteristicas humanas, como tendencias y acciones

instintivas, que surgen en respuesta a estimulos ambientales
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particulares. Dado esto, es claro que la motivacion de una persona
en el trabajo esta relacionada con el liderazgo que se le aplica, ya
que este tipo de liderazgo fomentara un ambiente donde las
decisiones se pueden tomar libremente sin
temor a repercusiones o coercion.  El  lidernoes quien da
soluciones o da Ordenes que deben cumplirse inmediatamente;
mas bien, el lider orienta los esfuerzos del grupo para definir sus

propios problemas y encontrar sus propias soluciones. (43)

2.3.5. LIDERAZGO

De manera caracteristica, algunos autores sefalan la necesidad de
ciertas personas de inducir a otras a perseguir los mismos objetivos que
ellos mismos. De manera similar, el liderazgo en una organizacion
implica planificar, recompensar, motivar y evaluar las actividades que
permiten a los lideres reunir a grupos de personas para lograr objetivos
comunes. De acuerdo con la definicion anterior, se puede decir que el
liderazgo es el arte de permitir que otros miembros de un grupo alcancen
un objetivo comun a través de la motivaciébn o la autoinfluencia.
Similar a esto, un lider es alguien que inspira al grupo a generar ideas y
elegir acciones que ayudaran al grupo a lograr sus objetivos. Un lider
sabe cuando dar autoridad y responsabilidad a las personas con las que
trabaja. (44)

Las visiones cobran vida a través del liderazgo. Los lideres
requieren un conjunto particular de habilidades para dirigir sus acciones
a fin de persuadir a los seguidores para que estén abiertos al cambio.
Estas habilidades pueden considerarse como herramientas internas
para motivar al personal, guiarlos sistemas y procedimientos Yy
conducira la organizacibn hacia objetivos comunes que le
permitan llevar a cabo su mision. El liderazgo requiere especificamente:
entusiasmo, honestidad y rasgos de caracter de autorrenovacion. En el
analisis se consideran criterios de fuerza y percepcién. En el logro:
rendimiento, audacia y trabajo en equipo. La colaboracion, la inspiracion

y ayudar a los demas son ejemplos de interaccion. Para que las visiones
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propuestas se realicen con éxito, un lider deber& gozar de buena salud
fisica, mental y emocional para influir de manera efectiva en el grupo

y ejercer un buen liderazgo. (45)
2.3.5.1. LAETICAY EL LIDERAZGO

Los lideres con altos niveles de ética tienden a tener
seguidores, practican el compromiso con la comunidad vy
comunican los problemas directamente. Los lideres clave
establecen el tono moral de su empresa y deben establecer y
demostrar altos estandares éticos a través de sus acciones al
alentar y recompensar la integridad de los demas. La investigacion
intenta unificar los sistemas éticos lanzando ideas sobre como
inculcar valores centrados en los demas a través del liderazgo
carismatico y socializado, lideres que son modelos a seguir de
comportamiento ético. Los lideres servidores se enfocan en las
oportunidades para que sus seguidores crezcan y se desarrollen
mas alla de sus propios intereses. No usan la fuerza para lograr

sus objetivos. Enfatizar la persuasion. (46)
2.3.5.2. LIDERAZGO EN ORGANIZACIONES HOSPITALARIAS

Los lideres deben abordar un estilo particular en el desarrollo
de sus roles, entre los que se destacan, segun el modelo de
Hershey y Blanchard, los directores, capacitadores, participantes,
simpatizantes y representantes. Es importante comprender que los
modelos o estilos utilizados por la gerencia definen la efectividad
de un gerente en funcion de la capacidad del gerente para aplicar
cada estilo de manera adecuada a las situaciones de los

empleados.

No existe un estilo de gestion uniforme. Por lo tanto, los estilos
de liderazgo mas efectivos son aquellos que fomentan la
flexibilidad del estilo y utilizan el estilo adecuado para la persona
adecuada. Segun Hershey, esto significa prepararse para un cierto

estilo de liderazgo en todos los niveles. (47)
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2.3.5.3. ESTILOS DE LIDER

Estos son los diversos modelos que favorecen los gerentes al
momento de motivar y orientar a los trabajadores. Con frecuencia
se utilizan dos filosofias de liderazgo para expresar los dos roles
de un lider, relacionado con la tarea y mantenimiento del grupo.
La supervision cuidadosa de los subordinados para garantizar que
la tarea se complete satisfactoriamente es un estilo orientado a la
tarea. EI trabajo es mas importante que el miembroo Ila
satisfaccion personal. Por el contrario, en un estilo mas empleado,
motivar a los subordinados es mas crucial que controlarlos.
Buscan relacionarse con personas que puedan participar con
frecuencia en las decisiones que tienen un impacto sobre ellos y

con quienes puedan ser amigables, confiables y respetuosos. (48)
2.3.5.4. TIPOS DE LIDERAZGO
Puede ser:

a) Autoritario, que mantiene una comunicacion descendente
y utiliza el miedo, el castigo y, en ocasiones, recompensas
para motivar a los empleados. La alta direccién supervisa
todo esto.

b) Benevolente — autoritario, Similar al ejemplo anterior,
alienta el comportamiento a través
de elogios y, ocasionalmente, a través del miedo y el
castigo,
pero también mantiene la comunicacién ascendente al
solicitar aportes y opiniones de sus subordinados.

c) Consultivo, Las decisiones operativas se
toman al nivel mas bajo, donde se confia en
los empleados, se incorporan opinionesy se utilizan
incentivos, incluidos castigos ocasionales, para motivar a

los trabajadores. (49)
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d)

f)

2.4. HIPOTESIS

Liderazgo democrético o participativo: El individuo que
tomardq la determinacién definitiva lo realiza mientras
convoca a otros integrantes del equipo a involucrarse en el
procedimiento de toma de decisiones. Al incluir
a los trabajadores o miembros del equipo en la accion,
esto no solo mejora la satisfacciéon laboral, sino que
también fomenta el crecimiento de las
habilidades interpersonales. Debido a que creen que estan
a cargo de su propio destino, los trabajadoresy los
miembros del equipo estdin motivados para trabajar
muchas horas por razones distintasala ganancia
monetaria, capaz de trabajar duroy durante mucho
tiempo y producir mucho trabajo. (50)

Liderazgo orientado hacialatarea u objetivos: Requiere
gue el lider esté muy preocupado por lograr las metas
sugeridas.

Liderazgo orientado hacia las relaciones: implica
un gran interés en la dinamica interpersonal del
grupo subordinado, es decir, los individuos vy las

relaciones entre ellos.(51)

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Hi: El estilo del liderazgo administrativo se relaciona directamente con el

nivel de motivacion del personal de salud.

Ho: El estilo del liderazgo administrativo no se relaciona directamente

con el nivel de motivacién del personal de salud.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

Hil: Existe relacion entre el estilo del liderazgo administrativo autoritario

con la motivacion del personal de salud.
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2.5.

Hol: No existe relacion del liderazgo administrativo autoritario con la

motivacion del personal de salud.

Hi2: Existe relacion entre el estilo del liderazgo administrativo

democratico con la motivacion del personal de salud.

Ho2: No existe relacion entre el estilo del liderazgo administrativo

democratico con la motivacion del personal de salud.

Hi3: Existe relacidon entre el estilo del liderazgo administrativo centrado

en las tareas con la motivaciéon del personal de salud.

Ho3: No existe relacion entre el estilo del liderazgo administrativo

centrado en las tareas con la motivacion del personal de salud.

Hi4: Existe relacion significativa entre el estilo del liderazgo
administrativo centrado en las relaciones con la motivacion del personal

de salud del centro de salud las Moras Huanuco — 2022.

Ho4: No existe relacion entre el estilo del liderazgo administrativo

centrado en las relaciones con la motivacién del personal de salud.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE DEPENDIENTE

» Estilo del liderazgo administrativo

2.5.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

» Motivacion

2.5.3. VARIABLE INTERVINIENTE SOCIODEMOGRAFICA

> Edad
> Sexo
> Profesion

» Tiempo de servicio
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2.6.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Dimension Indicadores Respuestas o escala
valor final
Estilos de Autoritario  Impone su propia nominal
Liderazgo direccién
Impone sus
opiniones
No permite que
otros participantes
tomen la iniciativa
Democratico Discutir las
decisiones en
H grupos en lugar de
5 individualmente 1. NUNCA
a Resolver 2. RARAVEZ
E problemas en 3. AVECES
o grupos 4. A MENUDO
u Centrado en Planifica las 5. SIEMPRE
e las tareas  actividades en
detalle
Supervisar las
tareas para que se
completen
correctamente
Centradoen Amabley
las razonable
relaciones  Crear un ambiente
de trabajo comodo
Motivaciéon  Intensidad  Valores nominal
del Actitud
w personal Trabajo 6. NUNCA
= gratificante 7. RARAVEZ
] Direccion Liderazgo 8. AVECES
2 Comunicacion 9. AMENUDO
w Toma de 10. SIEMPRE
& decisiones
o Persistencia Logro en el trabajo
Aprendizaje en el
trabajo
Edad 20-30 afios 20-30 afios ordinal
31-40 afios 31-40 afos
>de 41 afos >de 41 afos
> Sexo Femenino Femenino nominal
@) Masculino Masculino
&E) Profesion Medico. Medico nominal
N enfermero, Enfermero
% Socio obstetra, técnico Obstetra
[ demo de enfermeria, Técnico en
g graficas psicélogos, Enfermeria
g odontélogos, y
O laboratorios
LéJ Tiempode <del afio < de 1 afio ordinal
servicio De 1 a 5 aflos de 1 a5 afos

De 5 a 10 afios
De 10 a 15 afios
>a 15 afos

de 5 a 10 afios
de 10 a 15 afios
>a 15 afos
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Dado que solo hay dos variables (independiente
y dependiente), el presente estudio es analitico debido a la
cantidad de variables. El estudio solo intentara medir el fendbmeno de acuerdo
con la forma en que los eventos ocurren naturalmente; no habra intervencién
del investigador ni manipulacién de la variable independiente. Esta es la razon
por la cual el estudio es observacional en lugar de basado en la intervencion
del investigador. Debidoa cuando ocurriran los eventos y cuando
se registrardn los datos, el estudio es prospectivo y, por lo
tanto, registrara datos que ya estan presentes. Ademas, es transversal

porque todos los datos se recopilaron simultaneamente.

3.1.1. ENFOQUE

El presente trabajo se desarrollara bajo el enfoque metodolégico
cuantitativo ya que se analizé una realidad objetiva mediante el uso de
la estadistica, y ya que se busca verificar tanto la hipotesis previamente
establecida como los objetivos planteados.

3.1.2. NIVEL

El objetivo del estudio es analizar como se relacionan los estilos
de liderazgo administrativo con la motivacioén del personal de salud, lo

gue lo hace relacional.

3.1.3. DISENO

El disefio correlacional se utilizd en este trabajo de investigacion

gue es representado de este modo:
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DIAGRAMA

m: muestra en estudio
0: observacion
x: estilo de liderazgo administrativo
y: motivacion del personal
r: relacién entre variables ( estilos de liderazgo administrativo y
motivacion )
3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

El estudio se desarrolla en el C. S. Las Moras del Departamento de
Huénuco y Distrito de Moras, que brinda atencién médica las 24 horas
al publico en general. Mi poblacion consta de 127 personales de la salud,

por disponibilidad de tiempo 5 personales no respondieron la encuesta.

3.2.2. MUESTRA

La muestra estuvo compuesta por 122 profesionales de diversa

formacion.
Criterios deinclusion

Médicos

Licenciados en enfermeria
Obstetras

Técnicos en enfermeria

Todo el personal de la salud que voluntariamente firmaran el

AN N N N RN

Consentimiento informado
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Criterios de exclusion

v" Personal administrativo
v Internos de medicina

v Internos de enfermeria
v

Profesional de la salud que no firmaran la autorizacion

3.2.3. UBICACION DE LA POBLACION EN ESPACIO Y TIEMPO

El estudio se llevd a cabo en el Centro de Salud Las Moras, ubicado
en el distrito, provincia y departamento de Huanuco. El estudio se realizo
todo el mes de Diciembre del 2022.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

a) Técnica: La técnica utilizada fue la encuesta, una técnica de recogida
de datos mediante la ejecucién de cuestionarios a cierta cantidad de
personas. Se aplica esta encuesta con la finalidad de obtener
informacion proporcionada por el personal de salud, respecto al estilo
de liderazgo administrativo y la motivacion del personal.

Instrumento: Se utiliz6 el cuestionario (Anexo 02) para precisar y
recaudar las caracteristicas sociodemograficas de cada personal de
salud.

Cuestionario de Liderazgo administrativo: Un instrumento disefiado
por Casales y Rubi, legitimado por especialistas de la Universidad de
La Habana y asignado un nivel de confianza de 0,85 por el alfa de
Cronbach. Abarca 33 items, con 5 alternativas desde 1=nunca hasta
5=siempre, de los cuales 9 son autoritarios, 6 democraticos, 8
orientados a la tarea y 10 orientados a la relacion. (Anexo 03)

En cuanto a la evaluacion por dimension, la dimension autoritario se
midié de la siguiente manera: Adecuado = 28 a 45, inadecuado = 9 a
27.

En la dimension democratico, la medicion se realizé de la siguiente
manera: Adecuado =19 a 30, inadecuado = 6 a 18.

En la dimension centrado en tareas, la medicion se realiz6 de la

siguiente manera: Adecuado = 25 A 40, Inadecuado = 8 a 24.
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En la dimension centrado en relaciones, la medicion se realizo de la
siguiente manera: Adecuado = 31 a 50, Inadecuado = 10 a 30.
Cuestionario de motivacion del personal: El cuestionario consta de
15 items, con 5 posibles respuestas, desde 1 = nunca hasta 5 =
siempre. De los cuales: 6 es intensidad, 5 es direccion y 4 es
persistencia. (Anexo 04)

Respecto a la evaluacion por dimensiones, en la dimension intensidad,
la medicion se realizo de la siguiente manera: Alto = 24 a 30, Medio =
15 a 23,

Bajo =6 a 14.

En la dimensidon direccion, la medicion se realiz6 de la siguiente
manera: Alto = 20 a 25, Medio =13 a 19, Bajo =5 a 12.

En la dimension persistencia, la medicion se realizé de la siguiente
manera: Alto = 15 a 20, Medio =10 a 14, Bajo=4a 9.

b) validez y confiabilidad de instrumentos de investigaciéon: En esta
etapa del estudio de investigacidon se consideraron las siguientes fases:
e validacion mediante el juicio de expertos: Para asegurar la

representatividad de las dimensiones e indicadores tomados en
cuenta en el estudio, se seleccionaron 05 especialistas para revisar
individualmente cada pregunta incluida en el instrumento. Hicieron
esto para asegurarse de que las preguntas fueran estructuradas,
relevantes, coherentes, validas y claras. En general, todos los
expertos coincidieron que las interrogantes son perfectas para
medir la variable en investigacién y recomendaron su uso en la

muestra en estudio.

NO
Nombres y apellidos cuestionario de cuestionario cuestionario
del experto(a) caracteristicas de los de
sociodemografic estilos de motivacion
as liderazgo laboral
1  Mg. Percy Rodriguez Retis Aplicable Aplicable Aplicable
2 Mg. Eler Borneo Cantalicio Aplicable Aplicable Aplicable
3 Lic. Wilmer Espinoza Torres Aplicable Aplicable Aplicable
4  Dra. Edith Jara Claudio Aplicable Aplicable Aplicable
5  Dr. Victor Raul Espiritu Ponciano Aplicable Aplicable Aplicable

Fuente: Constancias de validacién (Anexo 6)
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3.3.1. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

Procedimientos de recoleccién de datos

Para el estudio se realizaron los siguientes procedimientos:

Se mando la solicitud de permiso al director encargado del

establecimiento.

Luego, se capacitaron a dos encuestadores que
colaboraron en la recoleccion de la informacion propiamente
dicha.

Se presentd de manera individual el consentimiento

informado segun era abordado.

Una vez que los participantes aceptaron, se les presenté los
cuestionarios para que lo rellenen y en caso hubiese dudas
los encuestadores estuvieron acompafando en todo

momento.

Cuando los participantes tuvieron dificultades para rellenar,

los encuestadores administraron los instrumentos.

Posterior a ello se presentd el agradecimiento individual y
se continué sucesivamente con la aplicacion de los

instrumentos a los demas participantes.

En cuanto al procesamiento de la informacion se tuvieron en

cuenta las siguientes fases:

Revisién de los datos

Para poder hacer las correcciones necesarias y/o descartar
instrumentos con datos incompletos, se tuvo en cuenta el

control de calidad de la informacion recolectada.
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e Codificacion de los datos

Durante el desarrollo de recoleccibn de datos, las
respuestas de los instrumentos apropiados fueron
codificadas en valores numéricos de acuerdo con las

variables de estudio.
e Clasificacion de los datos

Se realizé en relacion al tipo de variable y sus dimensiones
e Presentaciéon de datos y procesamiento de los datos.

Se  utilizaron Tablas  académicas con los  datos
organizados segun el tipo de variables investigadas. Para
su procesamiento se utilizé el programa estadistico SPSS
STATICS 26.

e Aspectos eticos

En términos de consideraciones éticas, la base de datos se
utilizé con fines puramente educativos. También se incluyé
el consentimiento informado de cada profesional para el

estudio.

La Beneficencia, Se aplicardApara mejorar las
condiciones laborales de todos los empleados,
ya sean jefe y personal del centro o viceversa, teniendo en

consideracion los resultados prometidos.

La No maleficencia, Durante la recoleccion de datos, se evitd
cualquier dafio a los participantes, por el contrario, se creyo que
cada mejora en el trabajo beneficiaria a los trabajadores, ya que se

esperaba que algunas cosas mejoraran.

La Autonomia, Cada participante eligi6 formar parte del
estudio mediante la firma de un consentimiento informado, y nadie

fue coaccionado, durante el cual se envid un documento de
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consentimiento informado y se explicé a cada participante antes de

responder las preguntas.

Y la Justicia, todos los participantes pudieron participar
igualmente en este estudio, porque todos fueron invitados y

decidieron participar o no participar en este estudio.

Confiabilidad de instrumentos de investigacion:

Se realizé un estudio piloto
presencial con 30 colaboradores de la salud del Centro de Salud Las
Moras que fueron seleccionados por muestreo intencional y a quienes
se les administrg los instrumentos de estudio para determinar la
confiabilidad estadistica del cuestionario de estilos de liderazgo y el

cuestionario de motivacion laboral.

Luego se realizd la evaluacion de los diversos indicadores que
se examinan en el estudio piloto conelfin de confirmar la
efectividad de este proceso y la aplicabilidad de la
metodologia sugerida en el mismo.

Asi mismo con los datos obtenidos en la aplicacion del estudio piloto se
determind la confiablidad del instrumento mediante el SPSS con alfa
de cronbach: Cuestionario de los estilos de liderazgo (primera variable),
encontrdndose una confiabilidad de 0,915 segun estadistica de
fiabilidad, y en el siguiente cuestionario de motivacion laboral (segunda
variable), Se encontr6 una confiabilidad de 0.896, lo que demuestra
gque este instrumento alcanzé una alta confiabilidad estadistica,

lo que permitié su aplicacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficos del personal de salud del C.S. las Moras,
Huanuco 2022

n: 122
EDAD Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afios 21 17.2
31 a 40 afios 71 58.2
> a 41 afios 30 24.6
Total 122 100.0
SEXO
Masculino 28 23.0
Femenino 94 77.0
Total 122 100.0
PROFESION
Medico 13 10.7
Enfermero 36 29.5
Obstetra 22 18.0
Tecnico en enfermeria 27 22.1
OTROS 24 19.7
Total 122 100.0
TIEMPO DE SERVICIO
< de un afio 38 31.1
1 ab afios 45 36.9
5a 10 afios 27 22.1
10 a 15 afios 8 6.6
> a 15 afos 4 3.3
Total 122 100.0

Fuente: escala de caracteristicas sociodemogréficos

ANALISIS E INTERPRETACION

En la Tabla 1 visualizamos que del 100 % (122), el 58,20% (71) tiene
una edad entre 31 a 40 afos, el 24,6% (30) tienen una edad > a 41 afios y el
17,21% (21) tienen una edad entre 20 a 30 afios. En relacién al sexo, el
77,05% (94) son de sexo femenino mientras que el 22,95% (28) son de sexo
masculino. En relacién a la profesion de las caracteristicas sociodemograficos
se hallo que el 29,51% (36) son enfermeros, el 22,13%(27) son técnicos en

enfermeria, el 18,03%(22) son obstetras, el 10,66%(13) son médicos y el
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19,67% (24) son otros profesionales. En relacién al tiempo de srvicio el
36,89% (45) su tiempo de servicio va de 1 a 5 afos, el 31.15% (38) tiene un
tiempo de servicio < de un afio, el 22,13% (27) tienen un tiempo de servicio
de 5 a 10 afios, el 6,56% (8) tienen un tiempo de servicio de 10 a 15 afios y el

3,28% (4) tienen un tiempo de servicio > a 15 afos

Tabla 2. Estilos de Liderazgo administrativo Huanuco- 2022

Frecuencia Porcentaje
ADECUADO 43 36.1
INADECUADO 79 63.9
Total 122 100.0

Fuente: Escala de estilos de liderazgo

ANALISIS E INTERPRETACION

Conforme a la Tabla 2 visualizamos que del 100 % (122), el 63,93% (79)
tuvieron con mayor frecuencia un estilo de liderazgo administrativo
inadecuado, mientras que el 36,07% (43) un estilo de liderazgo administrativo
adecuado.

Tabla 3. Motivacion Laboral de personal de salud Huanuco- 2022

Frecuencia Porcentaje
ALTO 34 27.9
MEDIO 73 59.8
BAJO 15 12.3
Total 122 100.0

Fuente: Escala de Motivacion laboral

ANALISIS E INTERPRETACION

En conformidad con la Tabla 3 visualizamos que del 100 % (122), el
59,84% (73) estdn medianamente motivados, el 27,87% (34) tienen una

motivacion alta, mientras que el 12,30% (15) tienen una motivacion baja.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 4. Comparacidn de la motivacion del personal de salud de acuerdo al estilo de liderazgo
administrativo del C.S. Las moras, Huanuco 2022

) Motivacién de personal de salud
Estilo de

liderazgo n=122
administrativo

ALTO MEDIO BAJO total chi2 Gl pvalor

fi 26 16 1 43
ADECUADO % 60.5% 37.2% 2.3% 100.0%

fi 8 57 14 79 36,367 2 0,000
INADECUADO

% 10.1% 722% 17.7% 100.0%

Fuente: Cuestionario de los estilos de liderazgo administrativo y escala de motivacion
laboral del personal de salud.

ANALISIS E INTERPRETACION

Conforme a la Tabla 4 se puede observar que del 100 % (122), el 60,5%
(26) refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado de los cuales el
21,31% presentan un nivel de motivacion alto; el 37.2% (16) refiere un estilo
de liderazgo administrativo adecuado de los cuales el 13,11% presentan un
nivel de motivacion medio; el 2,3% (1) refiere un estilo de liderazgo
administrativo adecuado de los cuales el 0,82% presentan un nivel de
motivacion bajo. El 10,1% (8) manifiestan un estilo de liderazgo administrativo
inadecuado de los cuales el 6,56% presentan un nivel de motivacion alto; el
72,2% (57) manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado de los cuales el
46,72% presentan un nivel de motivacion medio; el 17.7% (14) manifiestan un
estilo de liderazgo administrativo inadecuado de los cuales el 11,48%
presentan un nivel de motivacion bajo. Se eligi6 el estadistico de prueba Chi2
con 2 grados de libertad y un error alfa de 5 debido a que las variables de
estudio son ordinales. El Chi2 calculado fue 36.367 (p = 0,000; y < 0,05). La
motivacion que presentan el personal de salud es medio frente al estilo de
liderazgo administrativo, es decir se encuentran medianamente motivados,
por ello se consideran que es significativo. En conclusion, se acepta la
hipétesis de investigacion (Hi): el estilo de liderazgo administrativo se
relaciona directamente con el nivel de motivacion del personal de salud.

Denegando hipaotesis nula.
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Tabla 5. Comparacidon de la motivacion del personal de salud de acuerdo al estilo de liderazgo
administrativo en la dimensién autoritario del C.S. Las moras, Huanuco 2022

Estilo de liderazgo Motivacién del personal de salud

administrativo dimensién

autoritario n=122
ALTO MEDIO BAJO Total CHI2 GL Pvalor
ADECUADO fi 17 3 0 20
0, 0, 0, 0, 0,
) 85,0% 150% 0,0% 100,0% 38,995 2 0,000
INADECUADO fi 17 70 15 102

% 16,7% 68,6% 14,7% 100,0%
Fuente: Cuestionario de los estilos de liderazgo administrativo y escala de motivacién laboral
del personal de salud.

ANALISIS E INTERPRETACION

En la Tabla 5 se puede observar que del 100 % (122), el 85,0% (17)
refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado en la dimension
autoritario lo cual el 13,93% muestran un nivel de motivacion alto; el 15,0%
(3) refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado de los cuales el
2,46% presentan un nivel de motivacion medio. El 16,7% (17) refiere un estilo
de liderazgo administrativo inadecuado de los cuales el 13,93% refiere un nivel
de motivacion alto; El 68,6% (70) manifiestan un estilo de liderazgo
administrativo inadecuado de los cuales el 57,36% presentan un nivel de
motivacion medio; el 14,7% (15) manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado
de los cuales el 12,30% presentan un nivel de motivacién bajo. Considerando
que las variables de estudio son nominales se eligié el estadistico de prueba
Chi2 con 2 grado de libertad y 5 % de error alfa. EI Chi2 calculado fue 38,995
(p=0,000; <0.05). La motivacion que presentan el personal de salud es medio
frente al estilo de liderazgo administrativo en su dimensién autoritario, es decir
se encuentran medianamente motivados, por ello se consideran que es
significativo. En consecuencia, se acepta la primera hipotesis de investigacion
(Hi1): el estilo de liderazgo administrativo en su dimension autoritario se asocia
directamente con el nivel de motivacién del personal de salud. Rechazandose

la hipotesis nula.
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Tabla 6. Comparacidon de la motivacion del personal de salud de acuerdo al estilo de liderazgo
administrativo en la dimensién democratico del C.S. Las moras, Huanuco 2022

I.ESt'lo de Nivel de motivaciéon del personal de salud
liderazgo
administrativo
dimension n=122
democréatico
ALTO MEDIO BAJO total CHI2 GL Pvalor
ADECUADO fi 32 31 3 66

% 485%  47.0%  45%  100.0%
INADECUADO fi 5 42 12 56

32,930 2 0,000

% 3.6% 75.0% 21.4% 100.0%

Fuente: Cuestionario de los estilos de liderazgo administrativo y escala de motivacién laboral
del personal de salud.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la Tabla 6 se puede observar que del 100 % (122), el
48,5% (32) refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado en la
dimensién democratico, de los cuales el 26,23% presentan un nivel de
motivacion alto; el 47,0% (31) refiere un estilo de liderazgo administrativo
adecuado de los cuales el 25,41% refieren un nivel de motivacién medio; el
4,5% (3) refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado de los cuales
el 2,46% presentan un nivel de motivacion bajo. El 3,6% (2) refiere un estilo
de liderazgo administrativo inadecuado de los cuales el 1.64% presentan un
nivel de motivaciéon alto; ElI 75,0% (42) manifiestan un estilo de liderazgo
administrativo inadecuado de los cuales el 34,43% presentan un nivel de
motivacion medio; el 21,4% (12) manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado
de los cuales el 9,84% presentan un nivel de motivacion bajo. Considerando
que las variables de estudio son nominales se opto por el estadistico de
prueba Chi2 con 2 grado de libertad y 5 % de error alfa. ElI Chi2 calculado fue
32,930 (p=0,000; <0.05). La motivacion que presentan el personal de salud es
medio frente al estilo de liderazgo administrativo en su dimension
democratico, es decir se encuentran medianamente motivados, por ello se
consideran que es significativo. En consecuencia, se acepta la segunda
hipotesis de investigacion (Hiz): el estilo de liderazgo administrativo en su
dimension democrético se asocia directamente con el nivel de motivacion del

personal de salud. Rechazandose la hipétesis nula.
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Tabla 7. Comparacién de la motivacion del personal de salud de acuerdo al estilo de liderazgo
administrativo en la dimensién centrado en tareas del C.S. Las moras, Huanuco 2022

Estilo de liderazgo Nivel de motivacién del personal
administrativo de salud
dimensién centrado en
tareas n=122

ALTO MEDIO BAJO total CHI2 GL Pvalor

ADECUADO fi 33 33 3 69
% 47.8% 47.8% 4.3%  100.0%
34,687 2 0,000
INADECUADO fi 1 40 12 53

% 1.9% 75.5% 22.6% 100.0%

Fuente: Cuestionario de los estilos de liderazgo administrativo y escala de motivacion laboral
del personal de salud.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la Tabla 7 se visualiza que del 100 % (122), el 47,8% (33)
refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado en la dimension
centrado en las tareas, de los cuales el 27,05% presentan un nivel de
motivacion alto; el 47,8% (33) refiere un estilo de liderazgo administrativo
adecuado de los cuales el 27,05% manifiestan un nivel de motivacion medio;
el 4,3% (3) refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado de los cuales
el 2,46% refiere un nivel de motivacion bajo. El 1,9% (1) refiere un estilo de
liderazgo administrativo inadecuado de los cuales el 0,82% manifiestan un
nivel de motivacion alto; El 75,5% (40) manifiestan un estilo de liderazgo
administrativo inadecuado de los cuales el 32,79% presentan un nivel de
motivacion medio; el 22,6% (12) manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado
de los cuales el 9,84% refiere un nivel de motivacion bajo. Considerando que
las variables de estudio son nominales se eligi6 el estadistico de prueba Chi2
con 2 grado de libertad y 5 % de error alfa. EI Chi2 calculado fue 34,687
(p=0,000; <0.05). La motivacion que manifiesta el personal de salud es medio
frente al estilo de liderazgo administrativo en su dimension centrado en las
tareas, es decir se encuentran medianamente motivados, por ello se
consideran que es significativo. En consecuencia, se acepta la tercera
hipotesis de investigacion (His): el estilo de liderazgo administrativo en su
dimension centrado en las tareas esta vinculado con el nivel de motivacion del

personal de salud. Rechazandose la hipotesis nula.
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Tabla 8. Comparacién de la motivacion del personal de salud de acuerdo al estilo de liderazgo
administrativo en la dimensién centrado en relaciones del C.S. Las moras, Huanuco 2022

Nivel de motivacién del personal

estilo de liderazgo de salud
administrativo
dimension centrado en n=122
relaciones

ADECUADO fi 34 26 3 63

% 54.0% 41.3% 4.8%  100.0%
45,359 2 0,000
INADECUADO fi 0 47 12 59

% 0.0% 79.7%  20.3% 100.0%

Fuente: Cuestionario de los estilos de liderazgo administrativo y escala de motivacion
laboral del personal de salud.

ANALISIS E INTERPRETACION

En la Tabla 8 visualizamos que del 100 % (122), el 54,0% (34) refiere un
estilo de liderazgo administrativo adecuado en la dimension centrado en
relaciones, de los cuales el 27,87% presentan un nivel de motivacion alto; el
41,3% (26) refiere un estilo de liderazgo administrativo adecuado de los cuales
el 21,31% muestran un nivel de motivacion medio; el 4,8% (3) refiere un estilo
de liderazgo administrativo adecuado de los cuales el 2,46% presentan un
nivel de motivacion bajo. ElI 79,7% (47) refiere un estilo de liderazgo
administrativo inadecuado de los cuales el 38,52% presentan un nivel de
motivacion medio; ElI 20,3% (12) manifiestan un estilo de liderazgo
administrativo inadecuado de los cuales el 9,84% presentan un nivel de
motivacion bajo. Considerando que las variables de estudio son nominales se
opto por el estadistico de prueba Chi2 con 2 grado de libertad y 5 % de error
alfa. ElI Chi2 calculado fue 45,359 (p=0,000; <0.05). La motivacion que
presentan el personal de salud es medio frente al estilo de liderazgo
administrativo en su dimension centrado en relaciones, es decir se encuentran
medianamente motivados, por ello se consideran que es significativo. En
consecuencia, se acepta la cuarta hipotesis de investigacion (His): el estilo de
liderazgo administrativo en su dimension centrado en relaciones se relaciona
directamente con el nivel de motivacion del personal de salud. Rechazandose

la hipotesis nula.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

La motivacion es aquel motor que nos impulsa a alcanzar nuestros
objetivos. Cuanto mayor sea la motivacion, mejor sera el desempefio de los
empleados. La teoria de Herzberg sugiere que hay dos elementos que
controlan la conducta de las personas en el lugar de empleo. Elementos
extrinsecos e intrinsecos que necesitan los hospitales para aplicar la teoria

para mejorar la calidad del desempefio laboral del personal.

El interés en este tema surge de las preocupaciones de los grupos de
investigacién acerca de si los trabajadores de salud estan motivados para
brindar un apoyo adecuado al usuario y, de ser asi, si la orientacion del
personal administrativo es adecuada. Este estudio se realiz6 para aclarar la
relacion entre el estilo de liderazgo y la motivacion. Por profesionales de la

salud.

Este estudio sobre el estilo del liderazgo administrativo y el nivel de
motivacion del personal del centro de salud las Moras; certific6 mediante la
prueba no paramétrica del Chi Cuadrado, que del 100 % (122), el 72,2% (57)
manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado de los cuales el 46,72%
presentan un nivel de motivacion medio; el 17.7% (14) manifiestan un estilo
de liderazgo administrativo inadecuado de los cuales el 11,48% presentan un
nivel de motivacion bajo. Estos resultados concuerdan con lo presentado por
Mirian Isabel Lucas Menéndez donde el desempefio del lider esta con un
rendimiento medio con el 62.5%, debido a la falta de liderazgo, coordinacion,
estrategias de motivacion y herramientas que posibilitan un desempefio
optimo en cada area de servicio. El 87,5%, muestran que los cuidadores
tenian una motivacion media para realizar la tarea, Estos resultados reflejan

un 56% insatisfecho de los usuarios en la atencién obtenida.

En cuanto a estilo de liderazgo administrativo en su dimension autoritario
se puede evidenciar que el 16,7% (17) refiere un estilo de liderazgo

administrativo inadecuado de los cuales el 13,93% muestran un grado de
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motivacion alto; El 68,6% (70) manifiestan un estilo de liderazgo administrativo
inadecuado de los cuales el 57,36% presentan un nivel de motivacion medio;
el 14,7% (15) manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado de los cuales el
12,30% presentan un nivel de motivacion bajo. Estos resultados concuerdan
con el testimonio de Huaman Lujan Katherine Graciela respecto al
comportamiento administrativo de la enfermera jefe del HRHV, Se constato
que el 57,3% de profesionales de Enfermeria refieren que el comportamiento
de liderazgo de las enfermeras jefes fue medianamente favorable, el 32,9%
(27) manifiestan que fue favorable; y el 9,8% (8) restante consideraron que el

comportamiento de liderazgo de las enfermeras jefes fue de tipo desfavorable.

En referencia al estilo de liderazgo en su dimensién democratico, se
puede evidenciar que el 75,0% (42) manifiestan un estilo de liderazgo
administrativo inadecuado de los cuales el 34,43% presentan un nivel de
motivacion medio; el 21,4% (12) manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado
de los cuales el 9,84% presentan un nivel de motivacion bajo. Lo presentado
por Indira Jahaira Aranda muestra que el 16,7% de 60 empleados exhiben un
mal estilo de liderazgo, el 60% de los encuestados exhiben un estilo de
liderazgo regular y el 23,3% exhiben un buen estilo de liderazgo, en
concordancia con lo presentado por Mendoza. En cuanto a la motivacién, el
10% de los 60 empleados tiene motivacién laboral mala, el 53,3% de los
encuestados tiene motivacion laboral regular, y el 36,7% tiene buena
motivacion laboral, llegandose a la conclusién de que el liderazgo se relaciona

con la motivacion laboral.

En relacion al estilo de liderazgo en su dimensién centrado en tareas el
resultado fue que el 755% (40) manifiestan un estilo de liderazgo
administrativo inadecuado de los cuales el 32,79% presentan un nivel de
motivacion medio; el 22,6% (12) manifiestan un estilo de liderazgo inadecuado
de los cuales el 9,84% presentan un nivel de motivacion bajo. De la misma
manera estos resultados coinciden con lo presentado por Quispe Galvez Luis
Alberto y Arellano Sanchez Blanca Margot, Se observo el 97% presentan un
nivel de motivacion regular, mientras que una cantidad minima en un nivel
bueno con 3%. En cuanto a los cuidados que brindan, el 75% aplican un

cuidado de nivel bueno, mientras que un pequefio porcentaje aplica un
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cuidado entre regular y malo. De esto podemos deducir lo siguiente: Existe
relacion moderada entre la motivacion del personal profesional y los cuidados

que brinda.

En referencia al estilo de liderazgo administrativo en su dimension
centrado en las relaciones se puede observar que el 79,7% (47) refiere un
estilo de liderazgo administrativo inadecuado de los cuales el 38,52%
presentan un nivel de motivacién medio; El 20,3% (12) manifiestan un estilo
de liderazgo administrativo inadecuado de los cuales el 9,84% presentan un
nivel de motivacion bajo. Estos coinciden con lo presentado por Vitaliana
Tucto Lavado, podemos ver que el estilo de liderazgo fue percibido con el
49,5% como medianamente favorable, el 42,4% percibe el estilo de liderazgo
como ‘favorable' y El 51,7% percibe su nivel de compromiso con la
organizacién como alto, mientras que el 36,7% lo percibe como normal. Con
lo cual se encuentra que el compromiso organizacional normativo se eleva a

medida que se ejerce el estilo de liderazgo.
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CONCLUSIONES

En el presente estudio de investigacion se llegaron a las siguientes

conclusiones:

El 63,9% del personal de salud refieren un estilo de liderazgo

inadecuado, y el 36,1% un estilo de liderazgo adecuado.

El 59,8% del personal de salud en el C.S. Las Moras estan

medianamente motivados. Por lo tanto:

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo administrativo y la
motivacion del personal del C.S. las Moras con un valor de Chi2: 36,367 y un
pValor: 0,000; <0,05.

Se encontrd relacidon significativa entre el estilo de liderazgo
administrativo y la motivacion del personal del C.S. las Moras en la dimensién
autoritario con un valor de Chi2: 38,995 y un pvalor (0,000). < 0,05.

Se encontrd relaciéon significativa entre el estilo de liderazgo
administrativo y la motivacién del personal del C.S. las Moras en la dimension

democratico con un valor de Chi2: 32,930 y un pvalor (0,000). < 0,05.

Se encontr6 relacion significativa entre el estilo de liderazgo
administrativo y la motivacién del personal del C.S. las Moras en la dimension

centrado en tareas con un valor de Chi2: 34,687 y un pvalor (0,000). < 0,05.
Se encontro relacion significativa entre el estilo de liderazgo administrativo y
la motivacién del personal del C.S. las Moras en la dimensién centrado en

relaciones con un valor de Chi2: 45,359 y un pvalor (0,000). < 0,05.
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RECOMENDACIONES

A los estudiantes investigadores

e La investigacibn en curso sobre los estilos de liderazgo y las
motivaciones laborales en los establecimientos de salud locales ayudara
a confirmar este hallazgo e implementar acciones para mejorar los
estandares de calidad en los establecimientos de salud.

e Realizar estudios cualitativos o cuantitativos que evalUen el conjunto del
personal sanitario durante la atenciébn que prestan los profesionales

sanitarios.
A los profesionales de la salud

e Como parte de su trabajo, asuman roles de liderazgo que cubren las
areas de prevencion y PROMSA.

e Mostrar a otros cientificos de la salud que estamos a la altura del desafio,
capaces y firmes.

e Aceptar y afrontar diversas cuestiones que se presentan en el proceso
de elaboracién de un trabajo.

e Inférmate sobre liderazgo y motivacion a través de capacitaciones,

diplomados, masterclasses y otras encuestas.

Al director del Centro de Salud las Moras

¢ Implementar programas educativos para los trabajadores de la salud que
ejercen en este centro para mejorar la atencion en este centro e impactar

a todos los pacientes tratados.

A la universidad

e Desarrollar, ensefiar y empoderar estrategias basadas en el aula a
través de una variedad de teorias como las cualidades y atributos de ser
un lider

e Desarrollar el liderazgo estudiantil y fomentar futuras actividades de

practica.
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Al colegio de enfermeros del Peru (CEP)

e Realizacidén de capacitaciones o cursos sobre liderazgo para el cambio
con sus dimensiones (autoritario, democratico, orientada a tareas,
relacional) a nivel de consejo regional.

o Establecer politicas que faciliten la preparacion de lideres en diversas
disciplinas para puestos gerenciales u otros cargos gerenciales.

¢ Incorporar en el plan de ejecucion anual el desarrollo de un programa de
posgrado en liderazgo y motivacion en salud a nivel regional o nacional.

e Encuestas como esta muestran como todo el pais controla a los
profesionales de la salud en diferentes campos.

e Colaboracién explicita con universidades para potenciar el liderazgo
estudiantil.

e Crear un circulo de enfermeros lideres profesionales.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DEL ESTUDIO: “ESTILOS DE LIDERAZGO ADMINISTRATIVO Y MOTIVACION DEL PERSONAL DE SALUD DEL
CENTRO DE SALUD LAS MORAS HUANUCO-2022"

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOS

HIPOTESIS GENERAL Tipo de estudio:
Ha: El estilo de liderazgo Analitico,

PROBLEMA GENERAL: ¢ Cual es OBJETIVO GENERAL.: administrativo se relaciona observacional,

la relacion entre el estilo de liderazgo Determinar la relacion entre el estilo  directamente con el nivel de prospectivo,

administrativo y el nivel de de liderazgo administrativo y el nivel ~ motivacion del personal transversal

motivacion del personal de salud del  de motivacion del personal de salud  Ho: El estilo del liderazgo

centro de salud Las Moras Huanuco- de centro de salud Las Moras administrativo no se relaciona  Variable

20227 Huénuco - 2022 directamente con el nivel de Dependiente: Estilo  Disefio:
motivacion del personal de de liderazgo Descriptivo

salud

PROBLEMA ESPECIFICO (1)

¢ Existe relacion entre el estilo de

liderazgo administrativo autoritario
con la motivacion del personal de

OBJETIVO ESPECIFICO (1)

Evaluar relacién entre el estilo del
liderazgo administrativo autoritario
con la motivacion del personal de

administrativo

Correlacional

HIPOTESIS ESPECIFICA (1)  Variable
Ha: Existe relacion entre el Independiente: Poblacién: 122
estilo de liderazgo Motivacion Personales de

administrativo autoritario con la
motivacion del personal de
salud

salud

salud del centro de salud Las Moras  salud del centro de salud Las Moras HO.: No existe relacion entre el :Enst_lrumdento.
Huanuco - 2022? Huanuco - 2022 est|I(_) (.je I|d_erazgo . =stilos de
' administrativo autoritario con la liderazgo y

motivacion del personal de
salud

Motivacién laboral
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PROBLEMA ESPECIFICO (2)

¢ Cémo se relaciona el estilo de
liderazgo administrativo democrético
con la motivacion del personal de
salud del centro de salud Las Moras
Huanuco - 20227

OBJETIVO ESPECIFICO (2) Estimar
la relacion el estilo de liderazgo
administrativo democratico con la
motivacion del personal de salud del
centro de salud Las Moras Huanuco
- 2022

HIPOTESIS ESPECIFICA (2)
Ha: Existe relacion entre el
estilo de liderazgo
administrativo democratico con
la motivacion del personal de
salud

Ho: No existe relacién entre el
estilo de liderazgo
administrativo democratico con
la motivacion del personal de
salud

PROBLEMA ESPECIFICO (3)

¢, Qué relacion existe entre el estilo
de liderazgo administrativo centrado
en tareas con la motivacion del
personal de salud del centro de
salud Las Moras Huénuco - 2022

OBJETIVO ESPECIFICO (3)
Determinar la relacion entre el estilo
de liderazgo administrativo centrado
en tareas con la motivacién del
personal de salud del centro de
salud Las Moras Huanuco - 2022

HIPOTESIS ESPECIFICA (3)
Ha: Existe relacion entre el
liderazgo administrativo
centrado en las tareas con la
motivacion del personal de
salud

Ho: No existe relacion entre el
estilo de liderazgo
administrativo centrado en las
tareas con la motivacion del
personal de salud

PROBLEMA ESPECIFICO (4)

¢, Qué relacion existe entre el estilo
de liderazgo administrativo centrado
en las relaciones con la motivacion
del personal de salud del centro de
salud Las Moras Hu&nuco — 2022?

OBJETIVO ESPECIFICO (4)
Evaluar relacién entre el estilo de
liderazgo administrativo centrado en
las relaciones con la motivacion del
personal de salud del cetro de salud
Las Moras Huanuco - 2022

HIPOTESIS ESPECIFICA (4)
Ha: Existe relacion significativa
entre el estilo del liderazgo
administrativo centrado en las
relaciones con la motivacion
del personal de salud

Ho: No existe relacion entre el
estilo de liderazgo
administrativo centrado en las
relaciones con la motivacion
del personal de salud
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS ANTES DE LA VALIDACION
CUESTIONARIO DE CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

TITULO DEL PROYECTO: “Estilos del liderazgo administrativo y motivacién
del personal de salud del centro de salud las Moras Huanuco — 2022”

INSTRUCIONES: Estimado/a profesional de la salud pido que respondas el

siguiente instrumento que nos permitirA conocer tus caracterisiticas
sociodemograficas; para lo cual debes marcar con una “X” en las preguntas
sefialando la opcion con la que te identificas, el presente instrumento es
confidencial y anénimo, agradecemos su colaboracién y honestidad en el
desarrollo de este cuestionario.

1. ¢Profesién que ejerce? 3. ¢ Qué edad tiene usted?
a) Medico a) 20 a 30 afios

b) Enfermero b) 31-40 afios

c) Obstetra c) > de 41 afos

d) Técnico en enfermeria

2. Tiempo de servicio en la 4. ¢Cual es su género?
Institucién

a) <de 1 afio a) Masculino

b) De 1 a 5 afios b) Femenino

c) De 5 a 10 afios
d) De 10 a 15 afos

e) > a 15 afnos
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CUESTIONARIO DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

TITULO DEL PROYECTO: “Estilos del liderazgo administrativo y motivacion
del personal de salud del centro de salud las Moras Huanuco — 2022”

INSTRUCIONES: Estimado/a profesional de la salud pido que respondas el
siguiente instrumento que nos permitird conocer el estilo de liderazgo
predominante en la institucion; para lo cual debes marcar con una “X” en las
preguntas sefialando la opcion que crea conveniente, el presente instrumento
es confidencial y anénimo, agradecemos su colaboracion y honestidad en el
desarrollo de este cuestionario.

1 2 3 4 5
NUNCA RARA VEZ A VECES A MENUDO SIEMPRE
N° ITEMS 1123
AUTORITARIO
1 Refiere las orientaciones como si se trata de rdenes (en forma
impositiva)
2 En las discusiones trata de imponer sus opiniones.
3 En el desarrollo de las tareas evita que los demas miembros
introduzcan iniciativas.
4 Es tenaz con sus subordinados que cometen algun error.
5 Manda con “mano dura”
6 Aportar las soluciones a los distintos problemas, dificultando que
los demas lo hagan.
. Determina por si solo la forma en que se debe determinar las
tareas.
3 Se niega a cambiar su opinién cuando los demas miembros esta
en desacuerdo con él.
9 Se atribuye toda la responsabilidad al momento de tomar
decisiones.
DEMOCRATICO
10 Procura que las decisiones relativas al trabajo sean tomadas en
discusiones del grupo y no personalmente.
11 Lleva los problemas a discusién y decisidon del grupo.
12 Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo la voluntad del
grupo.
13 Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los miembros
del grupo.
14 Comparte las tareas y responsabilidades de la institucidn con
todo el grupo.
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Realiza la evaluacion de las funciones del grupo en reuniones

15

para mejorar los resultados y la productividad de la institucion.
CENTRADO EN LAS TAREAS

16 Se preocupa constantemente en mejorar la calidad y el
cumplimiento de las tareas o trabajos realizados.

17 Procura que el desarrollo de las tareas se planifique
detalladamente.

18 Esta pendiente en que se cumpla adecuadamente las
orientaciones para el desarrollo de las tareas.

19 Estimula a la realizacidn de esfuerzos adicionales para cumplir las
tareas.

20 Procura que los miembros del grupo utilicen adecuadamente su
tiempo en el cumplimiento de las tareas.

21 Procura que toda actividad se planifique con anticipacion y se
cumpla en detalle.

29 Estimula a los miembros para alcanzar las metas trazadas por la
organizacion.

23 Estimula a los miembros mejorar sus capacidades profesionales
para cumplir correctamente las tareas asignadas.

CENTRADO EN LAS RELACIONES

24 Es amistosos y asequible.

95 Procura que en el grupo existan buenas relaciones entre los
compaferos.

2 Procura que el entorno de trabajo sea agradable para todos los
miembros del grupo.

27 Se hace querer con los demas miembros del grupo.

)8 Preocupa mantener buenas relaciones con los demds miembros
del grupo.

29 Promueve la satisfaccidon de los miembros del grupo siendo
complaciente.

30 Tiene en cuenta la importancia de que los miembros del grupo
estén altamente satisfechos.

31 Desarrolla amistad con los miembros ganandose la simpatia.

32 Se preocupa porque todos los miembros del grupo se lleven bien.

33 Se preocupa por los problemas personales de los miembros del

grupo.

73




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

TITULO DEL PROYECTO: “Estilos del liderazgo administrativo y motivacion
del personal de salud del centro de salud las Moras Huanuco — 2022”

INSTRUCIONES: Estimado/a profesional de la salud pido que respondas el
siguiente instrumento que nos permitira conocer la medicio de la motivacion;
para lo cual debes marcar con una “X” en las preguntas sefalando la opcion
que crea conveniente, el presente instrumento es confidencial y anénimo,
agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de este
cuestionario.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° ITEMS 123
DIMENSION: LA INTENSIDAD
1 Su jefe practica la axiologia en la entidad.
5 Ud. Como trabajador cumple con la responsabilidad en su
area.
3 Ud. Cumple con el horario establecido de la entidad.
4 Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo.
5 Cémo trabajador tiene la capacidad de desarrollar las
actividades en su area.
6 Cémo trabajador se siente cdmodo en su area de trabajo.
DIMENSION: LA DIRECCION
. Ud. Siempre toma la batuta en la organizacion de un
evento.
8 Cree que los jefes se relacionan con los demds trabajadores
positivamente.
9 El personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo.
10 Ud. Como trabajador acepta el comportamiento de su jefe.
11 Cuando el jefe no estd asume el cargo en su area de trabajo
DIMENSION: LA PERSISTENCIA
12 Cémo personal de trabajo ha cumplido su meta trazada
durante el mes.
13 Ud. Cuando el jefe estd ausente asume el cargo de la
oficina.
14 Tu jefe te dio pautas para la ejecucidn del trabajo cuando
esta ausente.
15 Su jefe forma grupos de trabajo con los companieros en la
entidad
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ANEXO 3
INSTRUMENTOS DESPUES DE LA VALIDACION
Cédigo: Fecha: / /

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD § °‘°‘f’
) DO
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE @,5;3;{\-3‘\30
ENFERMERIA

CUESTIONARIO DE CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

TITULO DEL PROYECTO: “Estilos del liderazgo administrativo y motivacién
del personal de salud del centro de salud las Moras Huanuco — 2022”

INSTRUCIONES: Estimado/a profesional de la salud pido que respondas el

siguiente instrumento que nos permitirA conocer tus caracterisiticas
sociodemograficas; para lo cual debes marcar con una “X” en las preguntas
seflalando la opcién con la que te identificas, el presente instrumento es
confidencial y anénimo, agradecemos su colaboracion y honestidad en el
desarrollo de este cuestionario.

1. ¢Profesién que ejerce? 3. ¢ Qué edad tiene usted?
a) Medico a) 20 a 30 afios

b) Enfermero b) 31-40 afos

c) Obstetra c) > de 41 afos

d) Técnico en enfermeria

2. Tiempo de servicio en la 4. ;Cudl es su género?
Institucién

a) <de 1 afio a) Masculino

b) De 1 a 5 afios b) Femenino

c) De 5 a 10 afios
d) De 10 a 15 afos

e) > a 15 afnos
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Cadigo:

Fecha: / /

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

AERENS VERITATEM

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ENFERMERIA

CUESTIONARIO DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

TITULO DEL PROYECTO: “Estilos del liderazgo administrativo y motivacion
del personal de salud del centro de salud las Moras Huanuco — 2022”

INSTRUCIONES: Estimado/a profesional de la salud pido que respondas el
siguiente instrumento que nos permitira conocer el estilo de liderazgo
predominante en la institucion; para lo cual debes marcar con una “X” en las
preguntas sefialando la opcién que crea conveniente, el presente instrumento
es confidencial y an6nimo, agradecemos su colaboracion y honestidad en el
desarrollo de este cuestionario.

1 2 3 4 5
NUNCA RARA VEZ A VECES A MENUDO SIEMPRE
N° ITEMS 1123
AUTORITARIO
1 Refiere las orientaciones como si se trata de érdenes (en forma
impositiva)
2 En las discusiones trata de imponer sus opiniones.
3 En el desarrollo de las tareas evita que los demas miembros
introduzcan iniciativas.
4 Es tenaz con sus subordinados que cometen algun error.
5 Manda con “mano dura”
6 Aportar las soluciones a los distintos problemas, dificultando que
los demas lo hagan.
. Determina por si solo la forma en que se debe determinar las
tareas.
8 Se niega a cambiar su opinién cuando los demas miembros estdn
en desacuerdo con él.
9 Se atribuye toda la responsabilidad al momento de tomar
decisiones.
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DEMOCRATICO

Procura que las decisiones relativas al trabajo sean tomadas en

10 . .
discusiones del grupo y no personalmente.

11 Lleva los problemas a discusién y decision del grupo.

12 Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo la voluntad del
grupo.

13 Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los miembros
del grupo.

14 Comparte las tareas y responsabilidades de la institucidn con
todo el grupo.

15 Realiza la evaluacion de las funciones del grupo en reuniones
para mejorar los resultados y la productividad de la institucion.

CENTRADO EN LAS TAREAS

16 Se preocupa constantemente en mejorar la calidad y el
cumplimiento de las tareas o trabajos realizados.

17 Procura que el desarrollo de las tareas se planifique
detalladamente.

18 Esta pendiente en que se cumpla adecuadamente las
orientaciones para el desarrollo de las tareas.

19 Estimula a la realizacidn de esfuerzos adicionales para cumplir las
tareas.

20 Procura que los miembros del grupo utilicen adecuadamente su
tiempo en el cumplimiento de las tareas.

2 Procura que toda actividad se planifique con anticipacién y se
cumpla en detalle.

29 Estimula a IIos miembros para alcanzar las metas trazadas por la
organizacion.

23 Estimula a los miembros mejorar sus capacidades profesionales
para cumplir correctamente las tareas asignadas.

CENTRADO EN LAS RELACIONES

24 Es amistosos y asequible.

- Procura que en el grupo existan buenas relaciones entre los
compaieros.

2% Procura que el entorno de trabajo sea agradable para todos los
miembros del grupo.

27 Se hace querer con los demas miembros del grupo.

)8 Preocupa mantener buenas relaciones con los demds miembros
del grupo.

29 Promueve la satisfaccion de los miembros del grupo siendo
complaciente.

30 Tiene en cuenta la importancia de que los miembros del grupo
estén altamente satisfechos.

31 Desarrolla amistad con los miembros ganandose la simpatia.
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32

Se preocupa porque todos los miembros del grupo se lleven bien.

33

Se preocupa por los problemas personales de los miembros del

grupo.

Escala valorativa general

ESTILO ADECUADO

ESTILO INADECUADO

100 a 165 puntos

33 a 99 puntos

Escala valorativa por dimensiones

AUROTITARIO CENTRADO EN TAREAS
Sl 28 a 45 puntos Sl 25 a 40 puntos
NO 9 a 27 puntos NO 8 a 24 puntos
DEMOCRATICO CENTRADO EN RELACIONES
Sl 19 a 30 puntos Sl 31 a 50 puntos
NO 6 a 18 puntos NO 10 a 30 puntos
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Cddigo:

(UAERENS VERITATEM

Fecha: /

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ENFERMERIA

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

TITULO DEL PROYECTO: “Estilos del liderazgo administrativo y motivacion
del personal de salud del centro de salud las Moras Huanuco — 2022”

INSTRUCIONES: Estimado/a profesional de la salud pido que respondas el
siguiente instrumento que nos permitird conocer la medicio de la motivacion;
para lo cual debes marcar con una “X” en las preguntas sefalando la opcion
gue crea conveniente, el presente instrumento es confidencial y anénimo,
agradecemos su colaboracion y honestidad en el desarrollo de este

cuestionario.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° ITEMS 11234
DIMENSION: LA INTENSIDAD
1 Su jefe practica la axiologia en la entidad.
) Ud. Como trabajador cumple con la responsabilidad en su
area.
3 Ud. Cumple con el horario establecido de la entidad.
4 Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo.
5 Cémo trabajador tiene la capacidad de desarrollar las
actividades en su area.
6 Cémo trabajador se siente cdmodo en su area de trabajo.
DIMENSION: LA DIRECCION
2 Ud. Siempre toma la batuta en la organizacion de un
evento.
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Cree que los jefes se relacionan con los demas trabajadores

8
positivamente.

9 El personal soluciona cualquier dificultad en su trabajo.

10 Ud. Como trabajador acepta el comportamiento de su jefe.

11 Cuando su jefe no estd asume el cargo en su area de
trabajo

DIMENSION: LA PERSISTENCIA

12 Cémo personal de trabajo ha cumplido su meta trazada
durante el mes.

13 Ud. Cuando el jefe estd ausente asume el cargo de la
oficina.

14 Tu jefe te dio pautas para la ejecucion del trabajo cuando
estd ausente.

15 Su jefe forma grupos de trabajo con los compaiieros en la

entidad

Escala valorativa

Alto Medio Bajo

56a75 36 a 55 15a35
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ANEXO 4
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del proyecto:

“Estilos del liderazgo administrativo y motivacion del personal de salud
del centro de salud las Moras HUANUCO - 2022”.

Responsable de la investigacion:

Aguirre Fabian, Yumira; estudiante de la EAP de la Universidad de
Huanuco.

Introduccioén / Propdsito

Las contribuciones de los datos proporcionados por este estudio
brindan una vision y un enfoque mas humanizado de la atencion del
personal a los pacientes, por lo que los resultados obtenidos de este
estudio brindan modificaciones e implementaciones de protocolo
holisticas, humanas y transversales. - Enfoque cultural. Mejorar el nivel
de atencidn al paciente.

Participacion

Participan todos los trabajadores de la salud que forman parte del
Centro de Salud Las Moras.

Procedimientos

Se utilizara un cuestionario sociodemografico, un cuestionario de estilo
de liderazgo administrativo y un cuestionario de motivacion laboral. Se
tarda unos 30 a 45 minutos.

Riesgos /incomodidades

No habra consecuencia negativa si no acepta apoyarme. No pagas
nada durante la resolucion de preguntas.

Beneficios
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El beneficio de participar en esta encuesta es recibir informacion
oportuna y actualizada sobre estilos de liderazgo gerencial y
motivacion laboral.

e Alternativas
La participacion en la investigacion es voluntaria.

e Compensacion
No recibira nada a cambio por parte del investigador o de la institucion
en representacion. Durante el transcurso del estudio, se pueden
solicitar actualizaciones al respecto al investigador responsable..

e Confidencialidad de la informacion
Los datos recopilados se va conservar de manera confidencial en la
carpeta de mi universidad de origen. Su nombre no sera publicado. Ya
de esta forma se garantiza absoluta confidencialidad.

e Problemas o preguntas
Escribir al correo aguirrefabianyumiragmail.com o contactarse al cel.
912330030.

e Consentimiento / participacion voluntario
Deseo de manera voluntaria participar en la investigacion. He leido, o
me han leido. Tuve la oportunidad de hacer una pregunta al respecto

y obtuve una respuesta satisfactoria.

Acepto voluntariamente participar en este estudio y entiendo que tengo

derecho a interrumpir el estudio en cualquier instante sin que me perjudique

negativamente de ninguna forma.
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Nombres y firmas del participante o responsable legal

Firma de la entrevistada firma de la investigadora
N° de DNI: N° de DNI:
Huanuco, alos.......... dias del mes de............. del 2022
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ANEXO 5
CONSTANCIAS DE VALIDACION

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Lic. Edith Cristina Jara Claudio De profesion Enfermera, actualmente ejerciendo el cargo de Coordinadora
de Red del area adulto-adulto mayor Red Huanuco EsSalud, por medio del presente hago constar que he
revisado y validado los instrumentos de recoleccion de datos, presentado por la Yumira Aguirre Fabian, con
DNI 76986582, aspirante al titulo de Licenciada en Enfermeria de la Universidad de Huanuco; el cual sera
utilizado para recabar informacion necesaria para la tesis titulado “ ESTILOS DE LIDERAZGO
ADMINISTRATIVO RELACIONADO CON LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE SALUD EN EL CENTRO DE
SALUD LAS MORAS HUANUCO-2022".

OPINION DE APLICABILIDAD:

Instrumento 1: [ ]Aplicable después de corregir
[x ] Aplicable

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS [ ]No aplicable

ESTILOS DE LIDERAZGO PREDOMINANTE
DIRIGIDA AL PERSONAL DE SALUD

Instrumento 2: [ ]Aplicable después de corregir
[x ] Aplicable

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA [ 1No aplicable

MOTIVACION LABORAL DIRIGIDA AL
PERSONAL DE SALUD

Apellidos y nombres del juez/experto validador. Dr/ Mg:
Dra. Jara Claudio Edith Cristina
DNI: 22419984

Especialidad del validador: Salud Familiar y Comunitaria

ug. Edith Clauao

DOCENTE UNNERSITAR

Firma/sello
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ANEXO 6
DOCUMENTO DE PERMISO




"] GOBIERNO RECIONAL HUANUCO (&)

DIRECCION REGIONAL DE SALUD HUANUCO
RED DE SALUD HUANUCO
*ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL *

Huénuco 06 de diciembre de 2022

SENORITA: AGUIRRE FABIAN, YUMIRA DE LA FACULTAD DE ENFERMERIA

ASUNTO: RESPUESTA A SU SOLICITUD DE TRABAJO DE INVESTIGACION.

Me dirijo a Usted, para saludario cordialmente, y 3 1a vez dar respuesta a su solicitud
presentada a esta institucion el dia 01 de diciembre del aflo 2022, quedando AUTORIZADA

para el desarrollo de su trabajo de investigacion en las instalaciones de esta Institucién
titulado “ESTILOS DE LIDERAZGO ADMINISTRATIVO Y DE MOTIVACION DEL PERSONAL DE

SALUD EN EL CENTRO DE SALUD LAS MORAS HUANUCO 20227,

Es todo cuanto informo para los fines que crea conveniente

e Una gsion resporsabl,

NYREG ExP
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ANEXO 7
BASE DE DATOS
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ANEXO 8
CONSTANCIA DE TURNITIN

QUD) I UNIVERSIDAD DE HUANUCO

Uy L0 A D BE MUANUOD

INFORME DE ORIGINALIDAD DOCUMENTO
PARA TRAMITAR SUSTENTACION

Yo, AHIDA, MEDRANO CESPEDES, asesor(a) del PA de
Enfermeria y designada mediante Resolucion N°1062-2022-D-FCS-
UDH de la estudiante AGUIRRE FABIAN YUMIRA de Ila
investigacion titulada  “ESTILOS DE LIDERAZGO
ADMINISTRATIVO Y MOTIVACION DEL PERSONAL DE SALUD
DEL CENTRO DE SALUD LAS MORAS HUANUCO -2022"

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 22%
verificable en el reporte final del anlisis de originalidad mediante el
Software Antiplagio Turnitin.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio y cumple con todas las normas de la
Universidad de Huanuco.

Se expide la presente a solicitud de la interesada para los fines que
estime conveniente.

P T ) Huanuco, 30 de abril 2023
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Orcid: 0000-0003-2094-0799
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