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Resumen  

 

La presente investigación se enfocó en determinar si el liderazgo situacional influía 

sobre la motivación del personal administrativo y asistencial de un centro de salud 

en el distrito de Salcabamba. La metodología usada fue de tipo básica, con un 

enfoque cuantitativo de diseño no experimental y con un nivel de investigación 

correlacional - causal. Luego de haber aplicado el cuestionario como instrumento 

de investigación en los trabajadores ya mencionados, se llegó a determinar la 

influencia del liderazgo situacional en la motivación del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023, dando como resultado que el 58% de la muestra 

considero tener en un nivel moderado al liderazgo situacional y en un nivel medio 

a la motivación. Aplicando la regresión logística ordinal. (RLO) se pudo observar al 

0,000 < 0,05; que nos afirma de manera positiva la influencia significativa en la 

motivación. Estos resultados han demostrado que el liderazgo situacional brinda un 

impacto significativo en la motivación del personal administrativo y asistencial de 

un centro de salud en Salcabamba en el año 2023. Estos resultados pueden ser 

útiles para la implementación de estrategias de liderazgo que prometan mejorar la 

motivación y el desempeño del personal en el contexto de la atención médica.    
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Abstract 

 

The present investigation focused on determining if situational leadership influenced 

the motivation of the administrative and care staff of a health center in the district of 

Salcabamba. The methodology used was of a basic type, with a quantitative 

approach of non-experimental design and with a correlational-causal level of 

research. After having applied the questionnaire as a research instrument in the 

aforementioned workers, the influence of situational leadership on the motivation of 

the administrative and assistance personnel of Salcabamba 2023 was determined, 

resulting in 58% of the sample considering having in a moderate level to situational 

leadership and a medium level to motivation. Applying ordinal logistic regression. 

(RLO) could be observed at 0.000 < 0.05; that positively affirms the significant 

influence on motivation. These results have shown that situational leadership has a 

significant impact on the motivation of the administrative and assistance staff of a 

health center in Salcabamba in the year 2023. These results can be useful for the 

implementation of leadership strategies that promise to improve motivation and staff 

performance in the context of medical care. 

 

 

       Keywords: Situational leadership, motivation, directive, participative 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

     En Italia, la crisis de la COVID-19 trajo nuevos cambios a nuestra forma de 

vida, en el campo laboral se hayo nuevas tendencias en el liderazgo. En el 

campo internacional a consecuencia de la pandemia las diferentes 

organizaciones tuvieron un liderazgo tímido, así como las grandes potencias 

mundiales. Surgiendo cambios marcados como es el caso del liderazgo 

cooperativo de fines del siglo xx por un liderazgo competitivo. Resultado de ello 

es la crisis que vive hace dos años la Unión Europea. (Navarro, 2021)  

     En España, la motivación es un aspecto psicológico que se interrelaciona con 

el desarrollo del ser humano. La misma que mueve, guía y cuida el 

comportamiento de cada ser en diversas situaciones, pero que a su vez puede 

ser regulada de acuerdo a las situaciones que enfrenta un sujeto al efectuar una 

actividad teniendo en cuenta un objetivo. Así mismo en la motivación intervienen 

factores internos y externos, es por ello que cuando una persona está motivada, 

logra lo que se propone. (Pereyra, 2020)  

     En Chile, el liderazgo se ha encontrado en permanentes modificaciones 

teóricas, debido a lo complicado que es su naturaleza, en la que diversas teorías 

tratan de explicar su concepción y resultados en las diversas organizaciones. 

Pero que a su vez los diferentes estilos de liderazgo que existen influyen 

determinante mente en la selección de alternativas de una establecida 

organización, produciendo un efecto significativo en el desarrollo de estas. Pero 

ello va depender del estilo a emplear de acuerdo a la situación que se presente. 

(Tapia et al.,2020)  

     En Perú, todas las organizaciones han tratado de encontrar el mejor estilo de 

liderazgo, pero estudios demuestran que no hay uno exclusivo, por el contrario 

la teoría del liderazgo situacional asevera que un líder que logra el éxito en su 

dirección tiene que aplicar un comportamiento adecuado a la situación que le 

toca enfrentar, siendo necesario y de mucha importancia el conocimiento del tipo 

de madurez de cada uno de sus empleados, basados en la competencia y 

aptitudes que cada uno pueda tener. (Navea et al.,2018)  
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     Considerando que el liderazgo situacional a partido de un enfoque que valora 

el capital humano, las habilidades, experiencias y conocimientos de todo el 

personal que trabaja en una institución, planteamos el problema general de 

investigación ¿Cómo influye el liderazgo situacional en la motivación del personal 

administrativo y asistencial de Salcabamba 2023? y como problemas específicos 

tenemos: (1) ¿Cómo influye el liderazgo situacional en las necesidades sociales 

del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023? (2) ¿Cómo influye 

el liderazgo situacional en las necesidades de estimación del personal 

administrativo y asistencial de Salcabamba 2023? y (3) ¿Cómo influye el 

liderazgo situacional en las necesidades de autorrealización del personal 

administrativo y asistencial de Salcabamba 2023?   

     Así mismo, la presente investigación se justificó en un nivel práctico, pues 

proporcionó información referente a la posición del centro de salud Salcabamba. 

Respecto al liderazgo situacional y su conexión con la motivación de los 

empleados ya mencionados, en base a las conclusiones se determinó brindar 

sugerencias que permitiesen potencializar el liderazgo situacional, teniendo en 

cuenta la situación que se enfrentó y el nivel de madurez del personal de la 

organización para obtener resultados y lograr metas.  

     En referencia a la justificación teórica del Liderazgo Situacional de Paul 

Hersey y Ken Blanchard, los autores presentaron un modelo de liderazgo que se 

basó en la adaptación a distintas disposiciones y en la competencia de los líderes 

para modificar su estilo de liderazgo, de acuerdo a las necesidades de sus 

colaboradores. Por otro lado, se sujetó la teoría de la motivación de Maslow, 

también conocido como la jerarquía de las necesidades, donde el sujeto posee 

varias necesidades que se organizan en una jerarquía. 

     En relación a la justificación metodológica la investigación se ubicó dentro del 

enfoque cuantitativo de diseño no experimental, para la recopilación de datos se 

empleó la encuesta, que fue validado por expertos que respaldan la 

investigación. El estudio permitió tener mayor conocimiento sobre el liderazgo 

situacional, ayudando a abrir nuevos caminos a investigaciones futuras que 

permitirán el logro significativo en relación a sus metas y objetivos que se plantea 



3 
 

una organización, teniendo como punto de partida el recurso humano con que 

cuenta. 

     Se estableció como objetivo general: Determinar la influencia del liderazgo 

situacional en la motivación del personal administrativo y asistencial de 

Salcabamba 2023 y los objetivos específicos: (1) Determinar la influencia del 

liderazgo situacional en las necesidades sociales del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023. (2) Determinar la influencia del liderazgo 

situacional en las necesidades de estimación del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023. (3) Determinar la influencia del liderazgo 

situacional en las necesidades de autorrealización del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023.  

     Planteándose como hipótesis general: Existe influencia positiva del liderazgo 

situacional en la motivación del personal administrativo y asistencial de 

Salcabamba 2023 y cómo hipótesis específica: (1) Existe influencia positiva del 

liderazgo situacional en las necesidades sociales del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023. (2) Existe influencia positiva del liderazgo 

situacional en las necesidades de estimación del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023. (3) Existe influencia positiva del liderazgo 

situacional en las necesidades de autorrealización del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO  

 

     En los antecedentes internacionales: Sancan (2022) En su estudio realizado. 

La motivación laboral (el tema de impacto para los trabajadores), ya que 

repercute en la satisfacción laboral. Denominaron a la motivación como un 

impulso individual que demuestra una persona en su centro de trabajo. El estudio 

fue descriptivo, de enfoque cuantitativo y de diseño no experimental. Constituido 

por 17 trabajadores de la empresa Zoecua S. A Sucursal Bolivia de la ciudad de 

La Paz. Para la medición se aplicó dos instrumentos, el cuestionario de 

motivación y satisfacción laboral. El factor motivacional que se halló en los 

trabajadores de mayor motivación fue el factor logro, que puntuó un 63% y una 

menor motivación por la autorrealización. EI factor medio preferido para obtener 

la retribución fue la expectación puntuando un 75%, la menor motivación por la 

dedicación a la tarea alcanzo un 33%. En cuanto a la motivación externa los 

empleados hallaron tener una mayor motivación laboral por el salario y menor 

motivación laboral por el contenido de trabajo. También se identificó en la 

variable de Satisfacción, que los factores intrínseca del trabajo presentaron una 

mayor puntuación con 93%. Y de menor puntuación (69%) la satisfacción con la 

participación.  

     Torres (2021) Su investigación fue descriptiva, con enfoque cuantitativo, 

conformada por más de cien enfermeras que trabajan en el área UCI y 

hospitalización de 2 entidades hospitalarias de Bucaramanga. Los datos se 

recolectaron en un año. Se utilizó el cuestionario de liderazgo donde el resultado 

muestra un (83,2%) son mujeres. El 57% forma parte del área de hospitalización 

y el 43% de UCI. Donde gran parte de los empleados tienen estudios 

universitarios (61,7%), un 39,3% con posgrado. Asimismo, el 54,2% solteros y 

44% casados.  

     Toala (2021) Su investigación fue constituida por 16 colaboradores, es 

descriptiva y de corte transversal. El cuestionario fue de MbM. Los resultados: 

muestran una inclinación elevada hacia el factor motivacional de la Autoestima 

(23,91%), en los otros factores de Protección y Seguridad (20,10%), en los 

Sociales y Permanencia (17,40%), y de Autorrealización (19,94%). 
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Conclusiones: La información obtenida es de interés para la alta dirección para 

acatar una orden. Se recomienda que el estudio sea aplicado en las demás 

agencias con que cuenta la empresa. Donde el empleador brinde entornos 

seguros y saludables. Considerando lo más importante, estabilidad a todos sus 

trabajadores. 

     Chere (2018) Su investigación se enfocó en observar al liderazgo 

transformacional como transporte para un cambio social del Ecuador, fue 

descriptivo, estuvo conformado por 20 líderes (20 asociaciones sociales). El 43% 

señalo sentir una dejadez para la contribución de todos los colaboradores. El 

38% indico que no prima el apoyo mutuo de todo el grupo. Lo que se busco fue 

promover la motivación con la intención de ocasionar modificaciones importantes 

en la planificación a largo plazo de la institución buscando el desarrollo del 

trabajo en equipo.  

     A nivel nacional se consideró a Chenet (2020): En Huancavelica se hizo un 

estudio que tuvo como propósito, precisar el tipo de conexión que tuviese la 

motivación con el desempeño laboral de los docentes. La investigación fue 

básica, descriptivo y correlacional. Participaron 18 maestros. Se concluyó que 

tienen una muy buena motivación laboral (61,1%), 33,3% excelente y el 5,6% 

buena. El 66,7% posee un excelente desempeño laboral, 22,2% bueno y 11,1% 

regular. Concerniente al cruce de información, el 33,3% tiene un excelente nivel 

en ambas. El análisis inferencial, decreto que ambas variables están conectadas.  

     Huamán (2019) Su intención fue el de precisar el liderazgo situacional y la 

satisfacción laboral de más de cien enfermeros de un hospital. Su metodología 

fue descriptiva con un corte transversal. Se utilizó una encuesta y cuestionario. 

Dando como conclusión: Que el liderazgo que prevaleció con un 60% fue el de 

guiar, en el rubro (asistencial) fue media con un 60.4%, también sobresalieron 

las mujeres con un 81.1%, el 32.4% de entre 31 a 35 años, el 83.8% tienen 

estudios de especialidad, el 14.4% estudios de maestría y un 95.5% del personal 

asistencial tiene 5 años de permanencia.  

     Zúñiga (2021) Su estudio fue de tipo básica, nivel descriptivo, con diseño 

descriptivo correlacional. Se usó al cuestionario, tuvo 114 colaboradores. 
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Después de haber terminado con la investigación se concluyó que hay un 

predominio del L. Democrático (78%), L. Autoritario (17%), y el L. Liberal (5%). 

Relativo al clima organizacional en una escala media está un 53.5%, escala alta 

44.7% y baja 1.8%. Concluyendo que el liderazgo democrático fue el 

predominante, en relación al clima organizacional que fue medio y alto. 

     Santilla (2022) Su diseño fue el no experimental, estuvo constituido por 61 

trabajadores de ambos sexos, sus instrumentos fueron un Test para los estilos 

de liderazgo y un cuestionario para la cultura organizacional. Se concluyó que el 

L. Autoritario obtuvo un 69,8%, relacionado a la cultura organizacional el 71,4% 

en nivel alto. Concluyendo que las variables no tienen una relevante correlación 

(0,141), p-valor (0,269).  

     Soto y Taipe (2019) Estuvo conformado por 118 educandos, la muestra lo 

conformaron 21 estudiantes del cuarto grado, para evaluarlos se usó el 

cuestionario de motivación para el aprendizaje. De acuerdo a los resultados, en 

la motivación (0%) ningún estudiante se encuentra en una posición baja, en una 

posición media (38.1%). El 61,9% que representa a 13 estudiantes se ubica en 

una posición alta. En el rendimiento académico ningún educando esta iniciando, 

en proceso 28.6%, que equivales a 6 estudiantes, en logro previsto (71.4%). En 

un logro destacado 0 estudiantes. Por lo tanto, los educandos se encuentran en 

un logro previsto.  

     Tabraj F. (2016) Tenía como propósito saber si el liderazgo influía o no en la 

motivación de los trabajadores, fue de nivel correlacional, básica y no 

experimental. Lo integraron 113 empleados. Como desenlace en el liderazgo se 

obtuvo en una colocación alta (42,46%), colocación media (30.97%) y colocación 

baja (26,55%). En la motivación en un valor alto (53,98 %), valor medio (19,47%) 

y valor bajo (26,55%). La conclusión el liderazgo influye de manera moderada 

sobra la motivación de los empleados.  

     Charca E. (2022) Fue un correlacional causal, en el cual participaron 120 

profesionales, para evaluar las variables se utilizó 2 encuestas. Sobre el 

liderazgo transformacional los profesionales dijeron: estimulación intelectual 

(36.7%), bueno (33.3%) y regular (30.0%). Sobre la influencia idealizada en una 
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posición regular (62%) y malo (45%). En el clima organizacional el 33.3% lo 

considera bueno, regular y malo. Dando como resultado que existe una 

repercusión positiva entre ambas variables.  

     Castro Fortan (2023) Se enfocó en esclarecer si el liderazgo transformacional 

repercutía en un grupo de trabajo. Fue un correlacional causal, se trabajó con 

125 asistentes, se usó dos encuestas. Sobre el L. Transformacional en una 

posición alta (54,4%), posición moderada (42,4%). En el grupo de trabajo en una 

posición moderada (55,2%) y buena (44,8%). Llegando a la conclusión que la 

variable independiente si influye positivamente sobre la otra variable.  

     Variable independiente: (Blanchard et al.,1993) en este tipo de liderazgo no 

existe un estilo de liderazgo único y efectivo para todas las situaciones. Contiene 

varios estilos dentro de sí, permitiendo al líder adaptarse a cada uno de ellos 

(Chung et al.,2018). Los autores presentaron un modelo que se enfoca en aplicar 

el estilo de liderazgo a las necesidades de los seguidores en diferentes 

situaciones. Según la Teoría del liderazgo situacional de Paul Hersey y Kenneth 

Blanchard (1982) sostienen que no existe un único estilo de liderazgo que 

funcione en todas las situaciones, sino que el líder debe acoplar su estilo a las 

necesidades de los seguidores en distintas situaciones. En esta teoría, el líder 

debe ser capaz de evaluar el nivel de madurez o competencia de los seguidores 

en una tarea o actividad determinada y adaptar su estilo de liderazgo en 

consecuencia. En resumen, esta teoría se enfocó en adaptar el liderazgo a las 

necesidades y habilidades de los seguidores para maximizar su desempeño y 

lograr los objetivos de la organización, desarrollando las siguientes dimensiones: 

(Dimensión directivo, dimensión de entrenamiento, dimensión participativa y 

dimensión delegativa). El liderazgo situacional tiene 4 estilos: dirección, guía, 

participación y delegación, que se moldean a diferentes niveles de madurez y 

requerimiento de sus seguidores. (Hersey y Blanchard 1977) 

     Se consideró como primera dimensión el directivo: Este estilo es apropiado 

para los seguidores que tiene un bajo nivel de habilidad y madurez en una tarea 

determinada. La dirección implica un nivel alto de supervisión y control por parte 

del líder (Northouse, 2019), en el estilo de dirección, el líder toma la mayoría de 

las decisiones (Blanchard et al.,1985), también la dirección debe tener una 



8 
 

comunicación clara y directa entre el líder y los seguidores (Robbins, 2019) En 

este caso, el líder debe proporcionar ideas claras y una supervisión detallada 

para guiar a los seguidores hacia el logro de la tarea. Como segunda dimensión 

tenemos al de entrenamiento: el entrenamiento implica brindar retroalimentación 

constructiva y realizar evaluaciones periódicas para superarse. (Northouse, 

2021) Este estilo es apropiado para los seguidores que tienen un nivel moderado 

de habilidad y conocimiento en una tarea determinada, en este caso, el líder 

debe brindar orientación y apoyo para ayudar a los seguidores a desarrollar sus 

habilidades y confianza en la tarea. La tercera dimensión es el participativo: 

Significa fomentar la aportación activa de los seguidores en la resolución de 

problemas y otorga mayor autonomía (Conger et al.,1988), el estilo participativo 

fomenta la colaboración y el trabajo en equipo (Pearce et al.,2003) en el 

colaborativo se busca consenso antes de tomar una decisión (Vroom et al.,2007) 

El liderazgo participativo promueve la autonomía y la autorregulación (Deci et al., 

1985).podemos decir según que el estilo participativo es donde los seguidores 

se sienten libres para expresar sus ideas. (Gibson et al.,2003) Es apropiado para 

los seguidores que tienen habilidades y conocimientos moderados en una tarea 

determinada, en este caso, el líder debe colaborar con los seguidores y escuchar 

sus opiniones e ideas, pero aún mantener cierto nivel de control sobre el proceso. 

En cuanto a la cuarta dimensión es el delegativo: Este estilo es apropiado para 

los seguidores que tienen un alto nivel de experiencia y habilidad en una 

determinada tarea, en este caso, el líder debe permitir que los seguidores 

asuman la responsabilidad de tomar decisiones y completar la tarea sin mucha 

intervención por parte del líder. (Hersey y Blanchard,1982) 

     En cuanto a la variable Dependiente “motivación” según Vroom (1964) 

desarrollo la teoría de expectativas, señala que la motivación de una persona 

está determinada por la percepción de sus esfuerzos que valdrán la pena. Ayuda 

a las personas a tener confianza en cada una de sus actividades, 

concentrándolas y guiándolas con cada una de sus elecciones (Alemán et al., 

2018) Por otro parte Deci (2000) señala la importancia de satisfacer las 

necesidades que son la base para fomentar la motivación, señaló que la 

motivación se refiere al impulso o a la fuerza que empuja a un ser a conducirse 

adecuadamente para alcanzar un objetivo o necesidad. En otras palabras, es el 



9 
 

deseo que nos impulsa a tomar una acción. Maslow de acuerdo a su teoría de 

las necesidades, las jerarquizo para que estas brinden satisfacción antes de que 

una persona pueda avanzar hacia las necesidades más altas. Además, una vez 

ya satisfechas las necesidades en un nivel, se vuelven menos motivadoras 

haciendo que la persona se enfoque en satisfacer las necesidades del siguiente 

nivel. La satisfacción de las necesidades del nivel superior puede llevar a cabo 

a la autorrealización y el crecimiento personal. La teoría de Maslow ha sido muy 

usada, para descifrar la motivación y el comportamiento de las personas. Esta 

teoría busca proporcionar un orden a las necesidades que tiene el hombre. 

(Maslow, 1954) 

     Se consideró como primera dimensión a las obligaciones sociales o de 

pertenencia, en ella se considera las necesidades de amor, amistad y 

pertenencia a un grupo social, ser aceptados y valorados por los demás 

(Baumeister et al.,1995) En la segunda dimensión encontramos a las 

necesidades de estimación, reconocimiento o valoración al deseo de ser 

apreciado (Deci, 2000). Finalizando con la tercera dimensión de las necesidades 

de autorrealización, que son las necesidades de alcanzar el máximo potencial, 

la creatividad y el logro personal. (Maslow,1954)      

 

     El presente trabajo de estudio se basó en la epistemología del método 

científico, que es un proceso ordenado y riguroso utilizado por los investigadores 

para lograr un conocimiento (Mertens et al.,2009). Asimismo, se utilizó este 

método para la solución del tema planteado. El método científico es empleado 

cuando se tiene un enfoque positivista o cuantitativo. (Hernández et al., 2006)   
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

     Su enfoque fue cuantitativo ya que se centra en la recopilación y análisis de 

información numérica y se basa en el uso de métodos y técnicas estadísticas 

para examinar fenómenos y relaciones. En este enfoque, se busca medir 

variables de manera objetiva y sistemática, aparte de generalizar los resultados 

a una población más amplia. (Creswell, 2014) 

     Fue de tipo básica ya que ha buscado completar de manera más organizada 

a uno ya existente para poder engrandecerlo. Con el fin de desarrollar una 

estrategia, para dar solución a un problema a través de un objetivo concreto. 

(Fernández et al., 2020) 

     El nivel del estudio fue correlacional – causal. Ya que la función del 

investigador ha sido el de observar la realidad para luego describir el proceder 

de las variables de estudio y dimensiones sin ser manipuladas. (Alban et al., 

2020) 

     El diseño usado fue el no experimental porque ha tenido la intención de 

explicar las relaciones de dos o más variables en una determinada situación. 

Describiendo las relaciones de las variables. (Sampieri, 1994)  

     Consideramos que es correlacional / causal, porque nos permitió medir la 

relación de las dos variables. (Rodríguez et al., 2018) 

Figura 1: 

Donde:  

Ox: Observación de la Variable independiente Liderazgo situacional. 

Oy: Observación de la Variable dependiente Motivación. 

R2: Relación causal Ox y Oy. 
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3.2 Variables y operacionalización  

Variable independiente: Liderazgo situacional 

Definición conceptual: Hersey y Blanchard (1982) se enfocaron en la 

importancia de adaptar el liderazgo a las necesidades y habilidades de los 

seguidores para maximizar su desempeño y lograr los objetivos de la 

organización. Donde el responsable de la dirección de la organización varía la 

manera de relacionarse y abordar actividades y funciones de sus colaboradores. 

Definición operacional: La variable liderazgo situacional fue medido a través 

del cuestionario de encuesta, que evaluó las 4 dimensiones como son: directivo, 

entrenamiento, participativo y delegativo. 

Tabla 1 

Matriz de operacionalización de la variable Liderazgo situacional 
 

Dimensiones             Indicador                  Ítems                  Escala          Niveles o rango 

Directivo          Instrucciones específicas 1, 2, 3, 4, 5 

                       La supervisión continua 

Entrenamiento Explica las decisiones        6, 7, 8, 9, 10 

                        Provee información 

 

Participativo     Compartir ideas           11, 12, 13, 14, 15 

                         Facilita la toma de  
                         decisiones  
 

Delegativo        Baja presencia del líder  16, 17, 18, 19, 20 

                         Decisiones compartidas     

    Ordinal              Alta   

    Likert                 Moderada 

    Siempre (5)       Baja 

    Casi siempre (4)  

    A veces (3) 

    Casi nunca (2) 

     Nunca (1) 

Variable dependiente: Motivación 

Definición conceptual: Maslow en 1954 creo la “Jerarquía De Necesidades De 

Maslow”, sosteniendo que el hombre tiene una serie de necesidades que se 

organizan en una jerarquía. Estas necesidades están ordenadas en una 

jerarquía y a su vez guardan una relación entre ellas y las dividió en cinco niveles, 

siendo las más básicas las fisiológicas y de seguridad. 
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Definición operacional: La motivación fue medido a través del cuestionario de 

encuesta, que evaluó las 3 dimensiones como son: las necesidades, sociales, 

de estimación y de autorrealización.  

Tabla 2  

Matriz de operacionalización de la variable Motivación 
 

Dimensiones                 Indicador                 Ítems                   Escala       Niveles o rango 

Necesidades sociales    Amistad                      1, 2, 3, 4 

                                       Afecto 

                                       Intimidad  

Necesidades de             Éxito                            5, 6, 7, 8 

estimación                      Reconocimiento 

                                       Respeto                 

 

Necesidades de            Objetivos personales 9, 10, 11, 12 

autorrealización             Moral 

     Ordinal                 Elevada  

     Likert                    Media 

     Siempre (5)          Baja 

     Casi siempre (4) 

     A veces (3) 

     Casi nunca (2) 

     Nunca (1) 

 

3.3 Población, muestra, muestreo 

Población: Fue la agrupación humana, que nos ha permitido conocer algo en 

una investigación, teniendo en cuenta un determinado lugar y tiempo, asimismo 

deben poseer las mismas características en común. (Mejía, 2005)  

     Para la realización de esta investigación se consideró como población a 50 

personas, entre personal administrativo y asistencial de un establecimiento de 

salud de Salcabamba. 

Criterio de inclusión: Son las condiciones que presentan los participantes para 

ser considerados en una población o muestra en una investigación (Polit et al, 

2017) Para la investigación se consideró a todo el personal administrativo y 

asistencial de un establecimiento de salud de Salcabamba. 
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Criterio de exclusión: Se refirió a las condiciones que se utilizan para descartar 

a ciertos individuos de una muestra en un estudio de investigación (Hulley et al, 

2013) para nuestro caso, no se consideró al personal administrativo y asistencial 

que se encontraba realizando su internado. 

Muestra: La muestra ha sido un subgrupo de componentes que forman parte de 

un conjunto mayor, considerándose sus características homogéneas, al que 

denominamos población. Bajo el enfoque cuantitativo las muestras deben ser 

representativas. Por ser parte de la muestra todos los integrantes de la población 

se denominan muestra censal. (Hernández et al., 2014) 

El muestreo: En el muestreo no probabilístico el investigador no utiliza ningún 

mecanismo matemático para seleccionar los sujetos de la unidad de análisis. 

Se ha considerado el muestreo no probabilístico, llamado también muestras 

dirigidas o intencionadas. (Huamancaja, 2017) 

Unidad de análisis: En la investigación se ha considerado a todos los 

trabajadores administrativos y asistenciales de Salcabamba.  

 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnica: Son procedimientos rigurosos y efectivos, empleados para solucionar 

inconvenientes de nuestro acontecer. Por tanto, para ambas variables en la 

investigación se usó la técnica de la encuesta. (Casimiro, 2010) 

Instrumento: Indica que los instrumentos permiten recoger y registrar datos. Por 

consiguiente, el instrumento que se usó para ambas variables de estudio fue el 

cuestionario de encuesta. Ambos instrumentos de elaboración propia teniendo 

en cuenta el contexto de la investigación. (Casimiro, 2010) 

     Para la variable independiente liderazgo situacional, se elaboró un 

cuestionario con 20 ítems divididos entre las cuatro dimensiones y para la 

variable dependiente motivación el cuestionario tuvo 12 ítems divididos entre las 

3 dimensiones, con escala de medición ordinal y con 5 opciones de respuesta 

Likert: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)  
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Validez: Permitió medir la variable de estudio, pero antes debe de cumplir una 

serie de requisitos y pasar por un proceso de validez. Para ello tiene que ser 

sometida a tres juicios de expertos. (Abanto, 2006) (Ver anexos)  

     El evaluar la confiabilidad de un instrumento de medición, se refiere a la 

consistencia y estabilidad con la que dicho instrumento mide una determinada 

característica o construcción a través del tiempo y en diferentes situaciones. 

(Hair et al., 2006)  

     Al ser aplicado repetidas veces el resultado que se obtiene deberá ser similar 

o igual. (Hernández et al., 2014)  

 

3.5 Procedimientos  

     Para que se desarrolle el instrumento de investigación se requirió del 

consentimiento del director del centro de salud de Salcabamba, posteriormente 

se solicitó una reunión con los trabajadores administrativos y asistenciales para 

informarlos acerca del desarrollo y aplicación de los instrumentos que serán 

netamente anónimos. La aplicación de los instrumentos se dio en una fecha 

determinada.  

3.6 Método de análisis de datos  

     El estudio que se ha desarrollado se ubica en el enfoque cuantitativo, para el 

análisis de datos se usó la estadística descriptiva e inferencial, los resultados 

que se obtuvieron fueron procesados con el programa Excel y el programa SPSS 

25. Los resultados que se obtuvieron fueron representados a través de las tablas 

de frecuencia y figuras para luego ser interpretadas significativamente y 

relacionarlas a los resultados del estudio. (Abanto, 2013) 

3.7 Aspectos éticos  

     Ha estado existiendo un conjunto de normas para el desarrollo del estudio de 

la investigación que aseguran la existencia de las buenas prácticas, la autonomía 

de los colaboradores de la investigación y la promoción de principios éticos que 

garantizan el bienestar de los investigadores en la adquisición, gestión, 

procesamiento, interpretación, elaboración del informe de investigación y 
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publicación de los hallazgos en la investigación. (Universidad Cesar Vallejo, 

2020) 

     Se considera que el trabajo de investigación se basó en las siguientes pautas 

éticas: Autonomía: Para la realización del estudio se hizo una invitación abierta 

a todo el personal administrativo y asistencial, los mismos que deciden de 

manera personal su participación y asimismo retirarse en el momento que creen 

conveniente. Beneficiencia: Al hacer el presente estudio en un establecimiento 

de salud de Salcabamba los resultados que se obtuvieron nos permitieron 

realizar un análisis más minucioso por si se háyase algún aspecto débil para 

encontrarle estrategias que nos permitirán realizar cambios de manera más 

oportuna. La confiabilidad: que nos permitirá mantener en reserva los nombres 

de los participantes que desarrollaron el instrumento. Consentimiento informado: 

Se solicitó el permiso del director del centro de salud de Salcabamba.  
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 3 

Cruce entre liderazgo situacional y motivación 

 

Motivación 

Total Baja Media Elevada 

Liderazgo situacional Baja 

 

Moderada 

 

Alta 

4 1 1 6 

8,0% 

3 

6,0% 

2,0% 

29 

58,0% 

3 

2,0% 

7 

14,0% 

2 

12,0% 

39 

78,0% 

5  0 

 0,0% 6,0% 4,0% 10,0% 

     Total Recuento        

                                 % del total 

  7 33 10 50 

 14,0% 66,0% 20,0% 100,0% 

 
Figura 2  

Cruce entre liderazgo situacional y motivación  

 
    

     De la tabla 3 y figura 2 se ha observado como resultado del liderazgo 

situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel 

moderado, mientras que un 12% se ubicó en una categoría baja y un 10% en 

una alta. Sobre los resultados de la motivación, se determinó que el 66% de los 

encuestados mantuvieron una motivación de nivel media, mientras que el 20% 

se mantuvo en un nivel elevado y el 14% en un nivel bajo. Por lo tanto, realizando 

el cruce de información se resaltó que el liderazgo situacional influyo 

moderadamente (58%) en la motivación.  
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Tabla 4 

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades sociales 

 

 

Necesidades sociales 

Total Baja Media Elevada 

Liderazgo situacional Baja 

 

Moderada 

 

Alta 

 2 4 0 6 

4,0% 

1 

2,0% 

8,0% 

27 

54,0% 

3 

0,0% 

11 

22,0% 

2 

12,0% 

39 

78,0% 

5  0 

 0,0% 6,0% 4,0% 10,0% 

     Total                      Recuento        
                                   % del total 

 3 34 13 50 

 6,0% 68,0% 26,0% 100,0% 

 
Figura 3 

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades sociales 

 

     De la tabla 4 y figura 3 se ha observado como resultado del liderazgo 

situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel 

moderado, mientras que un 12% se ubicó en una categoría baja y un 10% en 

una alta. Sobre los resultados de las necesidades sociales se determinó que el 

68% de los encuestados manifestaron tener una necesidad social de nivel media, 

mientras que el 26% se mantuvo en un nivel elevado y el 6% en un nivel bajo. 

Por lo tanto, realizando el cruce de información se resaltó que el liderazgo 

situacional influyo moderadamente (54%) en las necesidades sociales.   
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Tabla 5 

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de estimación 
 

 

Necesidades de estimación 

Total Baja Media Elevada 

Liderazgo situacional Baja 
 
 
Moderada 
 
Alta 

 4 2 0 6 

8,0% 4,0% 
17 

0,0% 
18 

12,0% 
39  4 

8,0% 34,0% 
1 

36,0% 
4 

78,0% 
5  0 

 0,0% 2,0% 8,0% 10,0% 

     Total                         Recuento        
                                      % del total 

 8 20 22 50 

 16,0% 40,0% 44,0% 100,0% 

 
Figura 4.  

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de estimación 

 
     De la tabla 5 y figura 4 se ha observado como resultado del liderazgo 

situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel 

moderado, mientras que un 12% se ubicó en una categoría baja y un 10% en un 

alta. Sobre los resultados de las necesidades de estimación se determinó que el 

44% de los encuestados manifestaron tener una necesidad de estimación 

elevada, mientras que el 40% se posiciono en un rango medio y el 16% en un 

rango bajo. Por lo tanto, realizando el cruce de información se resaltó que el 

liderazgo situacional influyo moderadamente (34%) en las necesidades de 

estimación. 
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Tabla 6 

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de autorrealización 

 

Necesidades de autorrealización 

Total Baja Media Elevada 

Liderazgo situacional Baja 

 

Moderada 

 

Alta 

 4 2 0 6 

8,0% 4,0% 

19 

0,0% 

16 

12,0% 

39  4 

8,0% 38,0% 

3 

32,0% 

2 

78,0% 

5  0 

 0,0% 6,0% 4,0% 10,0% 

     Total                       Recuento        
                                    % del total 

 8 24 18 50 

 16,0% 48,0% 36,0% 100,0% 

 

Figura 5 

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de autorrealización 

 
     De la tabla 6 y figura 5 se ha observado como resultado del liderazgo 

situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel 

moderado, mientras que un 12% se ubicó en una categoría baja y un 10% alta. 

Sobre los resultados de las necesidades de autorrealización se determinó que el 

48% de los encuestados manifestaron tener una necesidad de autorrealización 

de nivel media, mientras que el 36% se posiciono en una posición elevada y el 

16% en una posición baja. Por lo tanto, realizando el cruce de información se 

resaltó que el liderazgo situacional ha influido moderadamente (38%) en la 

necesidad de autorrealización. 



20 
 

Hipótesis general:  

Ho: No existió una mejora directa del liderazgo situacional en la motivación del 

personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.  

Ha: Si existió una mejora directa del liderazgo situacional en la motivación del 

personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.  

Tabla 7  

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

 
Sólo intersección 

 
273,678 

   

Final ,000 273,678 31 ,000 

 

     Se resaltó que el producto de la significancia fue menor al margen de error, 

por el cual se terminó aceptando la hipótesis alterna, que nos afirma que el 

liderazgo situacional si tiene relación e influencia sobre la motivación del 

personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.  

Tabla 8  

Pseudo R cuadrado de hipótesis general 

Cox y Snell ,996 

Nagelkerke ,998 

McFadden ,899 

 

     El resultado de R2 de Cox y Snell nos dijo que el liderazgo situacional influyo 

significativamente en la motivación del personal administrativo y asistencial 

(99,6%).  

 
     En referencia al valor de R2 de Nagelkerke se pudo concluir que el liderazgo 

situacional influyo significativamente en la motivación del personal administrativo 

y asistencial (99,8%).  
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     En cambio, en el valor de R2 de McFadden se pudo concluir que el liderazgo 

situacional influyo significativamente en la motivación del personal administrativo 

y asistencial (89,6%).  
 

Hipótesis especifica 1:  

Ho: No existió una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades 

sociales del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.  

Ha: Si existió una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades 

sociales del laborando administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.  

Tabla 9  

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

 
Sólo intersección 

 
198,216 

   

Final 181,512 16,704 9 ,045 

  

     Se resaltó como el producto de la significancia fue menor al margen de error, 

lo cual género en la aceptación de la hipótesis alterna, que nos indica 

estadísticamente que el liderazgo situacional si tiene relación e influencia sobre 

las necesidades sociales del personal administrativo y asistencial de 

Salcabamba 2023. 

Tabla 10  

 
Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,484 

Nagelkerke ,485 

McFadden ,355 

 

     En referencia al producto de R2 de Cox y Snell, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyó significativamente en las necesidades sociales del personal 

administrativo y asistencial (48,4%).  
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     En referencia al valor del R2 de Nagelkerke, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyó significativamente en las necesidades sociales del personal 

administrativo y asistencial (48,5%).   
 

     En referencia al valor del R2 de McFadden, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyó significativamente en la motivación de personal administrativo 

y asistencial (35,5%).   

Hipótesis especifica 2:  

Ho: No existió una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades 

de estimación del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023. 

Ha: Si existió una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades de 

estimación del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023. 

Tabla 11  

 
Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

 
Sólo intersección 

 
222,122 

   

Final 197,084 25,038 12 ,015 

 

     El resultado de la significancia fue menor al margen de error, lo que termino 

en la aceptación de la hipótesis alterna, que nos afirma estadísticamente que el 

liderazgo situacional si tiene relación e influencia sobre las necesidades de 

estimación del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023. 

Tabla 12 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,394 

Nagelkerke ,395 

McFadden ,182 
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     En referencia al resultado de R2 de Cox y Snell, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyó significativamente en las necesidades de estimación del 

personal administrativo y asistencial (39,4%).   

 
     En referencia al valor del R2 de Nagelkerke, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyo significativamente en las necesidades de estimación del 

personal administrativo y asistencial (39,5%).   

 

     En referencia al valor del R2 de McFadden, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyó significativamente en las necesidades de estimación del 

personal administrativo y asistencial (18,2%).  

Hipótesis especifica 3 

Ho: No hay una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades de    

autorrealización del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 

2023. 

Ha: Si hay una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades de 

autorrealización del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 

2023. 

Tabla 13 
 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 250,513    

Final 196,422 54,092 24 ,000 

 

     Se resaltó como el producto de la significancia fue menor al margen de error, 

lo que género en la aceptación de la hipótesis alterna, que nos afirma que el 

liderazgo situacional se relacionó e influyó en las necesidades de 

autorrealización del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023. 
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Tabla 14 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,661 

Nagelkerke ,663 

McFadden ,182 

 

     En referencia al resultado de R2 de Cox y Snell, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyó significativamente en las necesidades de autorrealización de 

personal administrativo y asistencial (66,1%).   

 

     En referencia al valor del R2 de Nagelkerke, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyo significativamente en las necesidades de autorrealización del 

personal administrativo y asistencial (66,3%).   

 
     En referencia al valor del R2 de McFadden, se dedujo que el liderazgo 

situacional influyó significativamente en las necesidades de autorrealización del 

personal administrativo y asistencial (18,2%).  
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V. DISCUSIÓN 

 

     Al inicio de la investigación se planteó el objetivo general de analizar la 

influencia del liderazgo situacional en la motivación del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba en 2023. Tras aplicar los instrumentos de 

investigación, se encontró que el 78% de la muestra considera moderada el 

liderazgo situacional y el 66% reportó una motivación de nivel media. En 

conclusión, al cruzar los datos el liderazgo situacional ha influido de manera 

moderada en la motivación, alcanzando en la muestra un 58%. 

     Mediante la prueba de hipótesis, utilizando la regresión ordinal (RLO), se 

estableció que el liderazgo situacional influyó significativamente en la motivación 

del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023. Los valores R2 

de Cox y Snell reflejaron una influencia significativa del liderazgo situacional en 

la motivación, alcanzando un 99,6% y 99,8% respectivamente. En cambio, el 

valor de R2 de McFadden mostró una influencia significativa del 89,6. 

     Coincidentemente, otros estudios realizados por Tabraj F. (2018) en 

trabajadores de la SUNAT - Lima y por Charca E. (2022) en profesionales 

asistenciales de un hospital Nivel II-E, Cusco, también demostraron la influencia 

del liderazgo en la motivación laboral y en el clima organizacional de los 

trabajadores. En ambos casos, se encontraron resultados que respaldan la 

relevancia del liderazgo en el ámbito laboral. 

     Respecto al objetivo específico 1: El propósito fue analizar la influencia del 

liderazgo situacional en las necesidades sociales del laborando administrativo y 

asistencial de Salcabamba en 2023. Tras aplicar los instrumentos de 

investigación, se demostró que el 78% de la muestra considero efectiva al 

liderazgo situacional colocándolo como moderado, mientras que el 68% reportó 

un nivel medio en las necesidades sociales. Al cruzar los datos, se encontró que 

el 54% tenía un moderado liderazgo situacional así como las necesidades 

sociales. Por lo tanto, se concluyó que el liderazgo situacional ha influido 

moderadamente en las necesidades sociales de los servidores administrativos y 

asistenciales. 
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    La prueba de hipótesis mediante la regresión ordinal (RLO) nos dijo que el 

liderazgo situacional influyo significativamente en las necesidades sociales del 

laborando administrativo y asistencial de Salcabamba 2023, con una 

significancia de 0,045 menor al margen de error de 0,05. 

     En referencia a los valores R2 de Cox y Snell, se estimó que el liderazgo 

situacional influye significativamente en las necesidades sociales del personal 

(48,4%), mientras que el valor de R2 de Nagelkerke indica una influencia 

significativa del 48,5%. En cambio, el valor de R2 de McFadden refleja una 

influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades sociales del 

personal en un 35,5%. 

     Otros estudios también arrojaron resultados relevantes en relación al 

liderazgo situacional, como el trabajo de Chenet (2020) que analizó la relación 

entre motivación y desempeño laboral en docentes de la Facultad de Enfermería 

de la Universidad Nacional de Huancavelica. Asimismo, Huamán (2019) que 

estudio el liderazgo situacional y la satisfacción laboral en profesionales de 

enfermería en un Hospital Nacional de Lima. Por otro lado, Zúñiga (2021) 

investigó la predominancia de estilos de liderazgo y su relación con el clima 

organizacional. 

     Respecto al objetivo específico 2: En este estudio se buscó determinar la 

influencia del liderazgo situacional en las necesidades de estimación del 

personal administrativo y asistencial de Salcabamba en 2023. Tras analizar los 

datos recolectados a través de los instrumentos de investigación, se descubrió 

que el 78% de la muestra posiciono al liderazgo situacional como moderado, 

mientras que el 40% reportó un nivel medio en sus necesidades de estimación. 

Al cruzar los datos, se encontró que el 34% colocaba moderado tanto el liderazgo 

situacional como a sus necesidades de estimación. Por lo tanto, se concluye que 

el liderazgo situacional ha influido de forma moderada en las necesidades de 

estimación de los servidores administrativos y asistenciales. 

     La prueba de hipótesis mediante la regresión logística ordinal (RLO) mostró 

que el liderazgo situacional influye significativamente en las necesidades de 



27 
 

estimación del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023, con 

un valor de significancia de 0,015 menor al margen de error de 0,05. 

     En relación a los valores R2 de Cox y Snell, se estima que el liderazgo 

situacional influye significativamente en las necesidades de estimación del 

personal en un 39,4%, mientras que el valor de R2 de Nagelkerke indica una 

influencia significativa del 39,5%. En cambio, el valor de R2 de McFadden refleja 

una influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades de 

estimación del personal en un 18,2%. 

     En otros estudios relacionados, Ruiz (2012) analizó la motivación y 

desempeño laboral de trabajadores de la gestión pública, Chere (2018) investigó 

el liderazgo transformacional y su impacto en la transformación social del 

Ecuador, y Santilla (2022) estableció la conexión entre los estilos de liderazgo y 

la cultura organizacional de una Institución Gremial Nacional de Lima. Sus 

resultados también ofrecieron información relevante sobre los temas estudiados. 

  

     En cuanto al objetivo específico 3: El objetivo de esta investigación fue 

determinar la influencia del liderazgo situacional en las necesidades de 

autorrealización del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en 

2023. Los resultados obtenidos mostraron que el 78% de la muestra considero 

moderada al liderazgo situacional, mientras que el 48% informó un nivel medio 

en sus necesidades de autorrealización. Sin embargo, no se encontró evidencia 

concluyente de que el liderazgo situacional y la motivación, junto con sus 

dimensiones respectivas, tengan un origen en común en los servidores 

administrativos y asistenciales. 

     La prueba de hipótesis mediante la regresión ordinal (RLO) mostró que el 

liderazgo situacional impactó significativamente en las necesidades de 

autorrealización del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023. 

     Referente a los resultados de R2 de Cox y Snell, se pudo concluir que el 

liderazgo situacional repercute significativamente en las necesidades de 

autorrealización del personal en un 66,1%, mientras que el valor de R2 de 

Nagelkerke indica una influencia significativa del 66,3%. En cambio, el valor de 
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R2 de McFadden mostró que el liderazgo situacional influye significativamente 

en las necesidades de autorrealización del personal en un 18,2%.  

     Investigaciones similares realizadas por Santilla (2022), Soto y Taipe (2019) 

y Castro Fortan (2023) también arrojaron resultados relevantes en relación a la 

motivación, liderazgo y rendimiento en diferentes contextos laborales y 

académicos. En el caso de Santilla, se estableció una relación entre los 

diferentes estilos de liderazgo y la cultura organizacional. Mientras que Soto y 

Taipe exploran la relación entre motivación y rendimiento académico en 

estudiantes de cuarto grado, mientras que Castro Fortan investigó el liderazgo 

transformacional y su impacto en un grupo de trabajo de profesionales 

enfermeros del Cusco.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Se concluyó que el 58% de la muestra, consideró que el liderazgo 

situacional era moderado, y se identificó un nivel medio de motivación en el 

personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el año 2023. Además, 

los análisis de regresión logística ordinal (RLO) revelaron la presencia de una 

influencia significativa del liderazgo situacional en la motivación, con un valor de 

p (significancia estadística) de 0,000 < 0,05. Los resultados referentes al R2 de 

Cox y Snell demostraron que el liderazgo situacional explicaba el 99,6% de la 

variabilidad en la motivación, mientras que el valor de R2 de Nagelkerke indicó 

una influencia significativa del 99,8%. Por otro lado, el valor de R2 de McFadden 

mostró una influencia significativa del 89,9%. 

En conclusión, este estudio confirmó que el liderazgo situacional tiene una 

influencia significativa en la motivación del personal administrativo y asistencial 

de Salcabamba en 2023. Estos resultados resaltan la importancia de 

implementar estrategias efectivas del liderazgo situacional, para mejorar la 

motivación y el rendimiento laboral en el contexto de la atención médica en 

Salcabamba. 

Segunda: Se determinó la influencia del liderazgo situacional en las necesidades 

sociales del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en 2023. Tras 

aplicar los instrumentos de investigación, se observó que el 54% de la muestra 

consideraba moderado el liderazgo situacional y se identificó un nivel medio de 

necesidades sociales en el personal.  

Al realizar el análisis de regresión logística ordinal (RLO), se consiguió un valor 

de p (significancia estadística) de 0.045, lo que indica una influencia significativa 

del liderazgo situacional en las necesidades sociales. Además, los productos de 

R2 de Cox y Snell mostraron una influencia del liderazgo situacional en las 

necesidades sociales del laborando de aproximadamente el 48.4%. Asimismo, 

el valor de R2 de Nagelkerke también demostró una influencia significativa del 

liderazgo situacional en las necesidades sociales, alcanzando un 48.5%. Sin 
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embargo, el valor de R2 de McFadden mostró una influencia ligeramente inferior, 

pero aún significativa, del 35.5%. 

En resumen, los resultados de la investigación evidencian que el liderazgo 

situacional tiene una influencia significativa en las necesidades sociales del 

personal administrativo y asistencial de Salcabamba en 2023. Estos hallazgos 

proporcionan una base sólida para implementar estrategias de liderazgo que 

promuevan un entorno socialmente satisfactorio y favorezcan el bienestar del 

personal en el contexto de la atención médica. 

Tercera: Se determino la influencia del liderazgo situacional en las necesidades 

de estimación del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el año 

2023. Tras aplicar los instrumentos de investigación, se observó que el 34% de 

la muestra consideraba moderada la presencia de liderazgo situacional, mientras 

que se identificó un nivel medio de necesidades de estimación en el personal. 

Al analizar los resultados mediante la regresión logística ordinal (RLO), se logró 

un valor de p (significancia estadística) de 0.015, lo que indica una influencia 

significativa del liderazgo situacional en las necesidades de estimación. Además, 

los productos de R2 de Cox y Snell mostraron que el liderazgo situacional influía 

en aproximadamente el 39.4% de las necesidades de estimación del personal. 

Asimismo, el valor de R2 de Nagelkerke también demostró una influencia 

significativa del liderazgo situacional en las necesidades de estimación, 

alcanzando un 39.5%. Sin embargo, el valor de R2 de McFadden mostró una 

influencia ligeramente inferior, pero aún significativa, del 18.2%. 

En resumen, los resultados de la investigación indicaron que el liderazgo 

situacional tiene una influencia significativa en las necesidades de estimación del 

personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el año 2023. Estos 

hallazgos resaltan la importancia de implementar estrategias efectivas del 

liderazgo situacional para satisfacer adecuadamente las necesidades de 

estimación del personal en el entorno laboral.  

Cuarta: Se pudo determinar la influencia del liderazgo situacional en las 

necesidades de autorrealización del personal administrativo y asistencial de 
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Salcabamba en el año 2023. Tras aplicar los instrumentos de investigación, se 

observó que el 38% de la muestra consideraba moderada la presencia del 

liderazgo situacional, mientras que se identificó un nivel medio de necesidades 

de autorrealización en el personal. 

Al analizar los resultados mediante la regresión logística ordinal (RLO), se logró 

un valor de p (significancia estadística) de 0,000 < 0,05. Lo que indica una 

influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades de 

autorrealización. Además, los productos de R2 de Cox y Snell evidenciaron que 

el liderazgo situacional influye en un 66,1% en las necesidades de 

autorrealización del personal. Asimismo, el valor de R2 de Nagelkerke también 

demostró una influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades 

de autorrealización, alcanzando un 66,3%. Sin embargo, el valor de R2 de 

McFadden mostró una influencia ligeramente inferior, pero aún significativa, del 

18.2%. 

En resumen, los resultados de la investigación indicaron que el liderazgo 

situacional tiene una influencia significativa en las necesidades de 

autorrealización del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el 

año 2023. Estos hallazgos destacaron la importancia de implementar estrategias 

de liderazgo situacional efectivas para fomentar la autorrealización del personal 

en el entorno laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Según los resultados el director del establecimiento si influye de 

manera positiva en más del 50% de su personal, tanto en su liderazgo como 

motivación. Para mejorarlo se le recomienda ser más directivo al momento de 

dirigir, programar, organizar y asignar labores para sus colaboradores dentro de 

su institución. Aparte de proporcionarles una positiva comunicación efectiva que 

permita instaurar un buen clima y ambiente laboral.    

 
Segunda: A los jefes de servicio o área se les recomienda ser más persuasivos 

y empáticos al momento de escuchar y comunicarse con sus colaboradores ya 

que ellos también tienen ideas propias para compartir por el bienestar de sus 

compañeros y servicio. Aparte de reorganizar sus grupos de trabajo para que 

sean multifuncionales.  

 
Tercera: Al personal administrativo se le recomienda ser más participativo, 

dialogador y comunicativo no solo con ellos mismos sino también con el personal 

asistencial, para que en un futuro se establezca en medio de ambos una 

comunicación positiva que permita soluciones más dialogadoras y beneficiosas 

para ambos grupos.   

 
Cuarta: A todo el personal asistencial ya sea nombrado, contratado o 

serumnista, se les recomienda ser más participativos y comunicativos entre ellos 

mismos, para que en un futuro se establezca dentro de este grupo una 

comunicación efectiva y positiva, que permita dar respuestas dialogadoras y 

beneficiosas para todo el personal asistencial.  
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ANEXOS 
 



 

Anexo 1: Matriz de consistencia  

PROBLEMA  OBJETIVO MARCO TEÓRICO HIPÓTESIS  VARIABLE Y DIMENSIONES METODOLOGÍA 

GENERAL 

¿Cómo influye el liderazgo situacional 
en la motivación del personal 
administrativo y asistencial de 

Salcabamba 2023? 

ESPECIFICOS 

¿Cómo influye el liderazgo 

situacional en las necesidades 
sociales del personal administrativo 
y asistencial de Salcabamba 2023?  

¿Cómo influye el liderazgo 
situacional en las necesidades de 
estimación del personal 

administrativo y asistencial de 
Salcabamba 2023?  

¿Cómo influye el liderazgo 

situacional en las necesidades de 
autorrealización del personal 
administrativo y asistencial de 

Salcabamba 2023?  

GENERAL 

  Determinar la influencia del 
liderazgo situacional en la 
motivación del personal 

administrativo y asistencial de 
Salcabamba 2023. 

ESPECIFICOS 

Determinar la influencia del liderazgo 
situacional en las necesidades 
sociales del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023. 

Determinar la influencia del liderazgo 
situacional en las necesidades de 

estimación del personal 
administrativo y asistencial de 
Salcabamba 2023. 

Determinar la influencia del liderazgo 
situacional en las necesidades de 
autorrealización del personal 

administrativo y asistencial de 
Salcabamba 2023. 

Liderazgo situacional 

Monchon, C. (2020) Estilos de 
liderazgo y motivación laboral en 
los trabajadores de la empresa 

ODESSA PGS SAC –
Lambayeque, 2019. 

Liderazgo situacional Hersey y 

Blanchard (1982) se enfoca en la 
importancia de adaptar el 
liderazgo a las necesidades y 

habilidades de los seguidores 
para maximizar su desempeño y 
lograr los objetivos de la 

organización. 

Motivación  

Aranda, I. (2018) Estilo de 

liderazgo y la motivación laboral 
de los trabajadores en la 
empresa Isolima Plast SAC, 

Comas, año 2017. 

Maslow, (1954) también 
conocida como la jerarquía de 

necesidades de Maslow, 
sostiene que los seres humanos 
tienen una serie de necesidades 

que se organizan en una 
jerarquía.  

GENERAL 

Existe influencia positiva del 
liderazgo situacional en la motivación 
del personal administrativo y 

asistencial de Salcabamba 2023. 

ESPECIFICOS:  

 

Existe influencia positiva del 
liderazgo situacional en las 
necesidades sociales del personal 

administrativo y asistencial de 
Salcabamba 2023. 

 

Existe influencia positiva del 
liderazgo situacional en las 
necesidades de estimación del 

personal administrativo y asistencial 
de Salcabamba 2023. 

 

Existe influencia positiva del 
liderazgo situacional en las 
necesidades de autorrealización del 

personal administrativo y asistencial 
de Salcabamba 2023. 

Variable Independiente:  

Liderazgo Situacional 

Dimensiones: 

 Directivo  

 Entrenamiento 

 Participativo 

 Delegativo 

Variable dependiente: 

Motivación  

Dimensiones: 

 Necesidades sociales 

 Necesidades de estimación 

 Necesidades de 

autorrealización 

  

 

Tipo de Investigación: 

Básica  

Diseño: No experimental 

Enfoque: Cuantitativo 

Nivel: Correlacional causal 

 

Donde:  

Ox: Variable Liderazgo 
Situacional 

Oy: Variable Motivación 

r: Relación causal entre 
variables de estudio 

Técnica e instrumento:  

Cuestionario de encuesta 

 

 



 

Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

DEFINICIÓN  

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENCIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 S
IT

U
A

C
IO

N
A

L
 

 

Hersey y Blanchard (1982) se 

enfoca en la importancia de 

adaptar el liderazgo a las 

necesidades y habilidades de 

los seguidores para maximizar 

su desempeño y lograr los 

objetivos de la organización. 

La variable liderazgo situacional se medirá 

a través de la técnica de la encuesta 

utilizando como instrumento el cuestionario 

de encuesta con escala de medición 

ordinal con opciones de respuesta siempre 

(5), casi siempre (4), a veces (3), casi 

nunca (2) y nunca (1).   

Directivo  

Instrucciones específicas  

La supervisión continua 

 
ORDINAL 

 

 Escala De Valoración: 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 

A veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1)  

Entrenamiento  

 

Explica las decisiones  

Provee información 

Participativo  

 

Compartir ideas 

Facilita la toma de decisiones 

Delegativo  

 

Baja presencia del líder  

Decisiones compartidas 

 

VARIABLE 

DEPENDIENTE 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENCIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

M
O

T
IV

A
C

IÓ
N

 

Maslow, (1954) también 

conocida como la jerarquía de 

necesidades de Maslow, 

sostiene que los seres 

humanos tienen una serie de 

necesidades que se organizan 

en una jerarquía. 

La variable motivación se medirá a través de la 

técnica de la encuesta utilizando como 

instrumento el cuestionario de encuesta con 

escala de medición ordinal con 5 opciones de 

respuesta como son: siempre (5), casi siempre 

(4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1). 

Necesidades sociales 

Amistad 
Afecto 
Intimidad, 

 
ORDINAL 
 

 Escala De 

Valoración: 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 
A veces (3) 
Casi nunca (2) 

Nunca (1)  

Necesidades de estimación 
Éxito 
Reconocimiento 
Respeto 

Necesidades de autorrealización 
Objetivos personales  
Moral 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos  

 
CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO SITUACIONAL 

Originario de Hersey y Blanchard (1982), adaptado por Rabanal (2023) 

Instrucciones: Estimado colaborador le pedimos por favor contestar las 

preguntas con la mayor sinceridad es para una investigación. 

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1) 

 
DIMENSIÓN: DIRECTIVO 

1 2 3 4 5 

NUNCA CASI 
NUNCA 

A 
VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

1 Resalta los pasos a considerar 
en el desarrollo de las 
actividades. 

     

2 Participa en diferentes 
controversias y logra salidas 
saludables. 

     

3 Participan sus colaboradores 
de la situación en la que se 
encuentra la organización y 
luego establece metas a 
alcanzar. 

     

4 Toma decisiones oportunas y 
eficaces frente a cualquier 
situación que se requiera. 

     

5 Dialoga el desempeño con sus 
colaboradores y luego examina 
la necesidad de incorporar 
prácticas innovadoras. 

     

DIMENSIÓN:  ENTRENAMIENTO   

6 Resalta la importancia del 
cumplimiento de las actividades 
encargadas. 

     

7 Recuerda los objetivos y metas 
que se tiene que cumplir 
permanentemente. 

     

8 Brinda confianza al equipo para 
recordar que cada uno tiene 
una responsabilidad a cumplir. 

     

9 Apoya a los colaboradores a 
solucionar la dificultad 
presentada involucrándose en 
la solución. 

     

10 Utiliza estrategias para que el 
equipo se involucre en el 
cumplimiento de sus tareas y 
metas propuestas. 

     

DIMENSIÓN:  PARTICIPATIVO   
11 Está pendiente de las 

dificultades que se presenta y 
se involucra para darle solución 
oportuna. 

     



 

12 Hace lo que sea para que los 
colaboradores se sientan 
importantes e involucrados. 

     

13 Recuerda los roles y 
responsabilidades que tiene 
cada uno y brinda un 
acompañamiento. 

     

14 Recibe sugerencias de los 
colaboradores, las evalúa y 
toma decisiones oportunas. 

     

15 Evalúa cada inconveniente que 
se presenta con los 
colaboradores y le dan una 
solución inmediata.  

     

DIMENSIÓN: DELEGATIVO      

16 Es claro con lo que se propone 
y brinda las orientaciones 
necesarias para el logro de 
estas. 

     

17 Permite que los colaboradores 
resuelvan cualquier situación 
por sí mismos. 

     

18 Los colaboradores cumplen 
adecuadamente sus tareas y 
dirección encomendadas. 

     

19 Usted en varias oportunidades 
ha sido designado para 
encabezar una tarea que está 
sumamente retrasada.  

     

20 El director se asegura que todo 
su equipo tenga claro el logro 
de metas y objetivos a alcanzar.   

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE MOTIVACIÓN 

Originario de Maslow (1954), adaptado por Rabanal (2023) 

Instrucciones: Estimado colaborador le pedimos por favor contestar las 

preguntas con la mayor sinceridad es para una investigación. 

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1) 

 
DIMENSIÓN: 

1 2 3 4 5 

NUNCA CASI 
NUNCA 

A 
VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

DIMENSIÓN:  NECESIDADES SOCIALES 

1 Prefiero trabajar de manera 
independiente  

     

2 Mi relación con mi jefe es buena      

3 Mi relación con mis compañeros 
de trabajo es buena. 

     

4 En el trabajo establezco 
contacto con otros compañeros 
de trabajo de forma continua. 

     

DIMENSIÓN: NECESIDADES DE ESTIMACIÓN 

5 Valoran el trabajo que realizó       

6 Reconocen mi trabajo       

7 En el trabajo me siento 
respetado 

     

8 Cuando se presenta un 
problema en el trabajo nos 
apoyamos entre compañeros. 

     

DIMENSIÓN: NECESIDADES DE AUTORREALIZACIÓN 

9 Me ofrecen una línea de carrera       

10 En el trabajo me permiten 
aprender cosas nuevas y 
desarrollar mis destrezas. 

     

11 He recibido capacitaciones       

12 Me siento realizado en el trabajo      

 

 



 

Anexo 4: Validación de instrumentos 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 
 



  



 

 

 

 

 



 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 
 



 

 



 

 



 
 



 

 



 

 

 



  



 



 

 

     



 

 

 



 

 

 



 

 

  

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 

 



  



 

 

      



 

Anexo 5: Prueba de normalidad  

Contrastación de hipótesis / Prueba de normalidad 

 
Ho. Los resultados del liderazgo situacional y motivación evidenciaron ser 

provenientes de una distribución normal.  

Ha. Los resultados del liderazgo situacional y motivación evidenciaron ser 

provenientes de una distribución no normal.  

 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo situacional ,930 50 ,003 

Motivación ,922 50 ,003 

 
Siendo p valor 0,003 y este a su vez es 0,003 < 0,05. Por lo tanto se aceptó la 

hipótesis alterna y se rechazó la hipótesis nula. En tal sentido la prueba de 

hipótesis es la prueba no paramétrica ya que fue la encargada de realizar la 

prueba de hipótesis es la regresión logística ordinal. (RLO) 

 

Anexo 6: Base de datos (Prueba piloto) 

Para la prueba piloto del instrumento: El instrumento se aplicó en una 

muestra conformada por 15 trabajadores de un centro de salud de 

Salcabamba y los datos fueron procesados a través del estadígrafo “Alfa de 

Cronbach”. Al ser aplicado repetidas veces, el resultado obtenido fue similar 

o igual. (Hernández et al., 2014)  

 

 

 

 

 



 

Anexo 7: Base de datos (Confiabilidad)  

Confiabilidad de liderazgo situacional:  

 

 

Siendo alfa de cronbach igual a 0, 816. Por lo tanto, el instrumento es 

altamente confiable para su aplicación. 

Confiabilidad de la motivación: 

Siendo alfa de Cronbach igual a 0, 883. Por lo tanto el instrumento es 

altamente confiable para su aplicación. 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,862 12 

 
 

 

 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 



 

Anexo 8: Consentimiento informado 

 

  

 



 

Anexo 9: Evidencias 

    

 

    

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 10: Autorización para la recolección de datos  

 

 

 

 



 

Otros anexos:  

Base de datos de la variable independiente: Liderazgo Situacional 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Base de datos de la variable dependiente: Motivación  

 

 

 

 

 

 

 



 

Prueba Piloto Del Liderazgo Situacional 

 

 

Prueba Piloto De Motivación 

 

 

 



 

 

       

liderazgo       

ITEMS 20   ITEMS 4  
MAXIMO 100   MAXIMO 20  
MINIMO 20   MINIMO 4  
RANGO 80   RANGO 16  
AMPLITUD 26.6666667 27  AMPLITUD 5.33333333 5 

       

       

Alta 74 100  Adecuado 14 20 

Moderada 47 73  Regular 9 13 

Baja 20 46  Inadecuado 4 8 

       

       

       

motivación       

ITEMS 12      

MAXIMO 100      

MINIMO 20      

RANGO 80      

AMPLITUD 26.6666667 27     

       

       

Elevada 74 100     

Media 47 73     

Baja 20 46     
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