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RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la relacion que existen entre Motivadores
intrinsecos y liderazgo de los jefes segun el personal administrativo del hospital

Daniel Alcides Carrion Huamcayo-2018.

El enfoque que se asumié fue mixto, el método general cientifico y el método
especifico descriptivo estadistico, tipo no experimental, disefio descriptivo
correlacional. La muestra censal se constituy6 por 75 trabajadores administrativos;
la técnica e instrumento que se utilizé fueron la encuesta y el cuestionario para el
enfoque cuantitativo. Y para el enfoque cualitativo el método utilizado fue el
inductivo, disefio fenomenoldgico. Los participantes fueron cuatro informantes
claves y para recopilar sus percepciones y experiencias se usé la entrevista

estructurada.

Los resultados con respecto a la primera variable: cuantitativamente 35
trabajadores administrativos que representan el 46% percibieron un nivel bajo en
manejo de motivadores intrinsecos por parte de los jefes. Cualitativamente segun
los 4 informantes claves se interpreté que los jefes de las oficinas no motivan, al
contrario desmotivan en el trabajo y nunca han utilizado algan motivador intrinseco,
porque ignoran y desconocen sus significados y efectos; y en lo que se refiere a la
segunda variable: cuantitativamente 38 trabajadores que representan el 50.7%
perciben regular el nivel de liderazgo de los jefes; cualitativamente: al interrogar a
los cuatro entrevistados se puede interpretar que los jefes de las oficinas estan
lejos de ser lideres, no realizan trabajo en equipo y no son coherentes con lo que
dicen y hacen; por otro lado se puede interpretar también que los jefes de las

oficinas no gestionan sus emociones en forma positiva.

En conclusiébn se determind que si existe relacion significativa alta entre
motivadores intrinsecos y el liderazgo de los jefes segun el personal administrativo
del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrién”
Huancayo-1028, que se obtuvo con la prueba de Rho de Spearman rs = 0.888,
puesto que t calculada es mayor que t tedrica (16,49 > 1,99), se corrobora la

correlacion.

Palabras claves: Motivadores intrinsecos, Liderazgo, Jefes.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between intrinsic
motivators and leadership of the bosses according to the administrative staff of the

Daniel Alcides Carrion Huamcayo-2018 hospital.

The approach assumed was mixed, the general scientific method and the specific
statistical descriptive method, non-experimental type, correlational descriptive
design. The census sample consisted of 75 administrative workers; The technique
and instrument used were the survey and the questionnaire for the quantitative
approach. And for the qualitative approach the method used was the inductive,
phenomenological design. The participants were four key informants and the

structured interview was used to collect their perceptions and experiences.

The results with respect to the first variable: quantitatively 35 administrative workers
representing 46% perceived a low level of management of intrinsic motivators by
the bosses. Qualitatively according to the 4 key informants it was interpreted that
the heads of the offices do not motivate, on the contrary they demotivate at work
and have never used any intrinsic motivator, because they ignore and ignore their
meanings and effects; and with regard to the second variable: quantitatively 38
workers representing 50.7% perceive to regulate the level of leadership of the
bosses; qualitatively: by questioning the four interviewees, it can be interpreted that
the heads of the offices are far from being leaders, do not perform teamwork and
are not consistent with what they say and do; On the other hand it can also be
interpreted that the heads of the offices do not manage their emotions in a positive
way.

In conclusion, it was determined that there is a significant high relationship between
intrinsic motivators and the leadership of the bosses according to the administrative
staff of the Regional Clinical Teaching Hospital “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-
1028, which was obtained with the Spearman Rho test rs = 0.888, since t calculated

IS greater than theoretical t (16.49> 1.99), the correlation is corroborated.

Keywords: Intrinsic motivators, Leadership, Bosses.
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RESUMO

O objetivo do estudo foi determinar a relacdo entre motivadores intrinsecos e
lideranca dos chefes de acordo com a equipe administrativa do hospital Daniel

Alcides Carrion Huamcayo-2018.

A abordagem assumida foi mista, o método cientifico geral e o método descritivo
estatistico especifico, tipo ndo experimental, design descritivo correlacional. A
amostra do censo foi composta por 75 trabalhadores administrativos; A técnica e o
instrumento utilizados foram a pesquisa e 0 questionario para abordagem
guantitativa. E para a abordagem qualitativa, o0 método utilizado foi o desenho
indutivo e fenomenologico. Os participantes foram quatro informantes-chave e a

entrevista estruturada foi usada para coletar suas percepcdes e experiéncias.

Os resultados em relacdo a primeira variavel: quantitativamente 35 trabalhadores
administrativos representando 46% perceberam um baixo nivel de gestdo de
motivadores intrinsecos pelos patrées. Qualitativamente, de acordo com os 4
informantes-chave, foi interpretado que os chefes dos escritérios ndo motivam, pelo
contrario, desmotivam no trabalho e nunca usaram qualquer motivador intrinseco,
porque ignoram e ignoram seus significados e efeitos; e com relacdo a segunda
variavel: quantitativamente, 38 trabalhadores, representando 50,7%, percebem
regular o nivel de lideranca dos patrdes; qualitativamente: ao questionar os quatro
entrevistados, pode-se interpretar que os chefes dos escritorios estdo longe de
serem lideres, ndo realizam trabalho em equipe e ndo sdo coerentes com o que
dizem e fazem; Por outro lado, também pode ser interpretado que os chefes dos

escritorios ndo administram suas emog¢fes de maneira positiva.

Em conclusdo, determinou-se que existe uma significativa alta relacdo entre
motivadores intrinsecos e a lideranca dos patrdes, segundo a equipe administrativa
do Hospital Regional de Ensino Clinico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-1028,
obtida com o teste de Spearman Rho rs = 0,888, uma vez que t calculado é maior

do que o tedrico t (16,49> 1,99), a correlacéo é corroborada.

Palavras-chave: Motivadores intrinsecos, Lideranca, Chefes
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemaética:

Los jefes de las oficinas administrativas del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo no motivan a sus equipos de
trabajo en funcibn de los motivadores intrinsecos(autonomia, sentido de
competencia, novedad, aprendizaje, relacion social en el trabajo y trascendencia)
ni lideran a sus equipos con inspiracion, no saben conducir a los trabajadores o
grupos, no organizan equipos con misiones o visiones compartidos, carecen de
emociones positivas, no asumen una posicion de vanguardia y orientan en forma

no clara en el desempefio de sus colaboradores.

Por otro lado, no sintonizan con las necesidades y sentimientos de sus equipos al
asumir liderazgos, es decir, los jefes van por un lado y el equipo por otro
perjudicando la cohesién, visibn y misién del establecimiento de salud; no
comprenden alinear objetivos personales y de grupos con los objetivos y metas
institucionales; descuidan los vinculos personales de los miembros del equipo entre
si y la unién del jefe con su equipo en todas las unidades organicas del sistema

administrativo.

Se percibe que no hay sentimiento de cordialidad, camaraderia y orgullo de
pertenecer a una instituciéon que cuida la salud de las personas; no se facilita la
participacion del personal en la toma de decisiones, mas por el contrario el personal
administrativo siente y percibe la verticalidad de los jefes como imposicion externa

gue repercute en falta de compromiso y motivacion.

Los responsables de las unidades organicas del sistema administrativo al plantear
tareas no predican con el ejemplo en situaciones de sobrecarga laboral; y el estilo
gue practican al liderar los equipos son de caracter disonante.

En este sentido y en virtud del clima emocional colectivo, se plantea superar las
emociones toxicas y la disonancia de los jefes asumiendo un modelo de liderazgo

resonante, que sintonice, armonice y cohesione.
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1.2. Trabajos previos:

Las tesis y articulos cientificos en relacion a la presente investigacion titulado
“motivadores intrinsecos y liderazgo de jefes segun el personal administrativo del
Hospital Daniel Alcides Carrién de Huancayo-2018”, no se ha encontrado estudios
que se ajusten a la realidad hospitalaria de la localidad, salvo en contextos

internacionales y nacionales, pero con tépicos diferentes.

A nivel internacional, Monserrat (2015), realiz6 su investigacion titulada:
Motivacion profesional en enfermeria bajo la perspectiva de género. En la
Universidad de Huelva-Espafa. Tesis para optar el grado de Doctora en
Enfermeria. Utiliz6 como método general el cientifico y como especifico el
descriptivo y estadistico. El tipo de estudio fue basico, Se traté de un estudio
observacional, descriptivo, transversal con técnicas cuantitativas y cualitativas. El
muestreo fue probabilistico, con 108 mujeres y 79 Hombres de muestra. La técnica

e instrumento que se utilizé fue la encuesta y el cuestionario.

Los resultados encontrados en la investigacion fue: La satisfaccion de los hombres
en orden decreciente es la siguiente: supervision, satisfaccion intrinseca, ambiente,
participacion y prestaciones. Los hombres presentan mayor satisfaccion que las
mujeres con la supervision, con las prestaciones recibidas y con la participacion. La
satisfaccion en las mujeres por orden decreciente: intrinseca, supervision,
ambiente, participacién y prestaciones. Las mujeres tienen mas elevada que los
hombres la satisfaccion intrinseca y presentan mayor satisfaccion que los hombres
con el ambiente fisico. Finalmente la conclusion arribado por el investigador es que
El grado de motivacion global esta en un punto medio entre la satisfaccion y la
insatisfaccion siendo ligeramente superior en los hombres. La satisfaccion
intrinseca es mayor que la extrinseca y si se miran independientemente, las
mujeres tienden a estar mas satisfechas intrinsecamente, mientras que los
hombres lo estan con la supervision, las prestaciones y la participacion siendo esta

diferencia minima.

Cortez, Vera y Cifre (2017). Relacion entre la inteligencia emocional del lider y el
flow de su equipo de trabajo. Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional.

Para ello, se ha llevado a cabo un estudio descriptivo correlacional, transversal con
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47 lideres y 141 colaboradores y colaboradoras. Los instrumentos que se uso para
medir la primera variable fue el Cuestionario Mayer-Salovey Caruso Intellingence
Test (Mayer, Salovey, y Caruso, 2002) y para la segunda variable una adaptacién
espafiola (Salanova, Bakker y Llorens, 2006) del Wo r k -Related Flow Inventory
(Bakker, 2001). Cada lider al mando de tres personas, pertenecientes a tres
empresas ecuatorianas de los siguientes sectores: Educacion, Servicio de Limpieza

(Aseo Urbano) y Sector Turistico.

A la vista de los resultados obtenidos, los lideres emocionalmente inteligentes
pueden hacer que las personas a su cargo se encuentren mas absortas en el
trabajo. Una de las conclusiones practicas que se desprende se relaciona con el
hecho de que si se quiere incrementar el desempefio laboral, mejorar el clima, la
salud laboral y el bienestar psicologico de los equipos de trabajo, es importante
disponer de unas condiciones adecuadas de trabajo que propicien experiencias de
flow. Una herramienta estratégica clave con la que cuentan las empresas es la de
fortalecer las habilidades emocionales de sus lideres organizacionales para

convertirlos en lideres emocionalmente inteligentes.

Néstor Terlato, Alberto (2018), en su informe académico “Motivacion, factores
intrinsecos y performance. Un estudio sobre empresas del area metropolitana de
Buenos Aires”. En la Universidad del CEMA-Argentina. Este trabajo pretende
determinar el nivel de correlacién de sus variables; analizar como la gestién de
motivaciéon puede ayudar mediante el desarrollo de factores intrinsecos. El enfoque
gue se dio al estudio es cualitativa- cuantitativa de tipo exploratorio, con una

muestra de empresas grandes, medianas y pequeias.

Concluye que si existe un nivel de correlacién positiva entre motivacion vy
performance y entre satisfaccion laboral y performance. Estas variables han
demostrado poseer el mismo signo y se comportan de forma parecida. Se
comprobdé también que el desarrollo de factores intrinsecos es relevante para la
generacion de motivacion. Entre ellos el logro de resultados, el reconocimiento por
el logro, el trabajo en si mismo (su enriguecimiento), la responsabilidad que ha sido
delegada, el ascenso y el progreso (desarrollo y crecimiento laboral y profesional).
Los factores intrinsecos han demostrado tener dentro del alcance de este estudio

capacidad explicativa sobre la motivacion.

18



Vidal, I. J. H., & Ulloa, I. F. (2017). En el articulo: Liderazgo y Satisfaccion Laboral:
Un Analisis de Estudios Previos. En la universidad Espiritu Santo -Ecuador. El
objetivo general es analizar el liderazgo y su relacion con la satisfaccion, a través

de un marco tedrico y conceptual laboral.

Los autores luego de relacionar ambas variables en funcion a estudio previos
concluyen que a los trabajadores les interesa mucho que se los haga participar,
los guien a realizar actividades de forma colaborativa, dando énfasis a las

relaciones sociales con el jefe y sus comparieros de trabajo y al ambiente laboral.

Mufioz Restrepo, Ana, y Marta Ramirez Valencia (2014). En el articulo: “La
motivacion de los empleados: mas alla de la zanahoria y el garrote”. Medellin-
Colombia. Obedece a tres objetivos. 1°, criticar el uso de incentivos tangibles
(bonos, premios, obsequios, etc.) o castigos para motivar a los trabajadores. 2°,
plantea la Teoria de la Auto-Determinacibn como un modelo de solucién para
motivar a los servidores publicos en diversos escenarios. 3°, propone tres
estrategias que pueden ayudar a los lideres institucionales (promover la toma de
decisiones e iniciativa de los empleados, escucha activa y explicacién significativa
para la realizacion de tareas) a satisfacer las necesidades psicolégicas basicas
planteadas por la Teoria de la Auto-Determinacion (autonomia, competencia y

relacion).

Concluyen reflexionando en torno a la utilidad de motivar a los servidores publicos
de manera diferente a lo tradicional. Muestra experiencias negativas de usar
recompensas Yy castigos. Como solucién plantean la Teoria de la Auto-
Determinaciéon que facilita la satisfaccion de la autonomia, el sentido de
competencia y la relacion social en el trabajo, es decir, una motivacion intrinseca
gue genere placer y creatividad promoviendo oportunidades de decision, escucha

activa y explicacion clara en las tareas.

A nivel nacional, Murrieta (2016), realizo la investigacion: Motivacion y satisfaccion
laboral en los profesionales de salud del servicio de emergencia del hospital de
contingencia de Tingo Maria 2016. En la Universidad de Huanuco, para optar el
grado académico de Magister en Ciencias de la Salud. Metodologia: estudio

observacional, prospectivo, transversal. De disefio correlacional. La muestra fue de
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50 profesionales de salud que laboran en el servicio de emergencia del Hospital de

Contingencia Tingo Maria.

Resultados: el 50% de los profesionales que laboran en el servicio de emergencia
tuvieron un nivel bajo de motivacion; el 48% un nivel moderado de motivacion y
solo un 2% manifestaron tener un nivel alto de motivacion. El 76% de los
profesionales que laboran en el servicio de emergencia manifestaron estar
modernamente insatisfechos; el 18% manifestaron estar insatisfechos en sus
labores y solo un 6% manifestd tener una satisfaccion laboral. Conclusion: Existe

relacion baja entre la motivacion y la satisfaccién laboral.

Castillo (2014), en su trabajo de investigacion: Clima, motivacion intrinseca, y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos. En la
Universidad Catdlica del Peru, con la finalidad de obtener el titulo profesional de
licenciada en psicologia con mencion en psicologia social. Los participantes en el
estudio fueron 100 trabajadores pertenecientes al area de ventas y relaciones
publicas de una organizacion, los instrumentos utilizados fueron: ficha de datos,
escala de clima laboral (CL-SPC), escala de motivacion laboral(R-MAWS) y escala

de satisfaccion laboral.

El investigador arriba a la siguiente conclusion: los analisis reportados han
permitido llegar a la conclusion de que en el contexto empresarial investigado, la
variable que evalla la motivacioén intrinseca es aquella que, al ser comparada con
las otras variables del estudio, resulta ser la que mejor predice la satisfaccién. Este
hallazgo reafirma propuestas tedricas que le dan sustento a este tipo de motivacion
sefialando que es de mayor calidad y que eleva la satisfacciéon en general, al
permitir que se realice una tarea disfrutando de ella por si misma y no por

reguladores externos.

Castillo y Rodriguez (2014), realizaron la tesis: Liderazgo y Motivacion segun
Personal Direccion General de Poblacién y Desarrollo Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables 2014. En la Universidad César Vallejo. Tesis para optar el
grado académico de Magister en Gestion Publica. EI método empleado en la
investigacion fue el hipotético-deductivo. Se utilizé para su propésito el disefio no

experimental de nivel correlacional de corte transversal. Se desarroll6 al aplicar los

20



instrumentos: Cuestionario Liderazgo, con 27 preguntas en la escala de Likert
(siempre, casi siempre, algunas veces, casi hunca y nunca) y el cuestionario en
base a teoria de la motivacién, el cual estuvo constituido por 27 preguntas y sus
respuestas estan en Likert: cuestionario indices: (siempre, casi siempre, algunas

veces, casi hunca y nunca).

La investigacion concluye que existe evidencia para afirmar que el liderazgo se
relaciona significativamente con la motivacion segun Personal de la Direccion
General de Poblacién y Desarrollo del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables 2014, siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de

0.696, representa una moderada correlacion entre las variables.

Pachas (2016), en su tesis: Liderazgo directivo y la motivacion en las instituciones
publicas - UGEL 7-San Luis, - 2016. En la Universidad Cesar Vallejo. Tesis para
optar el grado académico de Magister en Educacion con mencién en Docencia y
Gestion Educativa. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 111 docentes y la muestra fue

de tipo censal con 86 docentes con un muestreo probabilistico.

Como resultado de la investigacion, se puede concluir que existe una correlacion
positiva (r = 0,344) segun el coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman con un
grado de significancia estadistica (0,001 < 0,05) entre la variable el liderazgo
directivo y la motivacion en los docentes en las instituciones publicas - UGEL 7 —
San Luis, 2016.

1.3. Teorias relacionadas al tema:

El estudio del presente trabajo se fundamentoé filosoficamente en el pragmatismo
como meétodo porque se sirve de las fortalezas de ambos tipos (cuantitativo y
cualitativo) y superando sus falencias (Oseda, et al 2018). Es dentro de estas
escuelas filoséficas o paradigmas de investigacion (positivista e interpretativo) con
sus derivaciones metodoldgicas se trata de abordar las variables de estudio.

Los hallazgos derivados de los resultados de ambos enfoques serviran de base
para elaborar politicas en gestion del talento humano enmarcado dentro de las dos

variables: “motivadores intrinsecos” y “liderazgo de los jefes”; y en funcion a ello
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superar las falencias o debilidades de cémo el jefe lidera y motiva a sus equipos,
como por ejemplo politicas de induccion para los jefes que asumen
responsabilidades, politicas de equidad en lo que se refiere a satisfaccion laboral,
politicas que favorezcan la autonomia en la toma de decisiones, politicas de
delegacion de funciones vy facilitacién de informacion a los trabajadores, politicas
de compatibilizacion de las competencias con las caracteristicas del puesto,
politicas de innovacién, creatividad y rompimiento de rutina, politicas de
actualizacion en los avances de la ciencia, tecnologia y las nuevas tecnologias de
informacion y comunicacién, politicas de aprendizaje en y para el servicio, politicas
de retroalimentacion donde el trabajador se puede equivocar pero no son
castigados sino que se aprende del error, politicas de trabajo en equipo, politicas
de ayuda social que pueden ser pacientes, compaferos de trabajo , comunidad y
pais, politicas de liderazgo para los jefes con competencias y habilidades blandas
gue inspiren y conduzcan con inteligencia emocional, politicas para que los jefes
dirijan con el ejemplo y tengan en cuenta los objetivos y autorrealizacion de los
trabajadores, sintonicen con los sentimientos y necesidades de los trabajadores,
gue organice equipos inclusivos con visiones y misiones compartidos; politicas para
gue los jefes se desenvuelvan con emociones positivas, con habilidades de disipar
emociones toxicas, politicas para que los jefes desechen la mala costumbre sélo
de ordenar y presionar y que demuestren con el ejemplo, que oriente en forma clara

en funcién a resultados; y politicas de mejora continua.

Hay vacios juridicos que fundamente los temas relacionados al presente estudio,
por lo que es necesario construir proyectos de ley que dé soporte o fundamento

legal a las politicas en gestion de talento humano.

Las definiciones conceptuales sobre motivacion varian de acuerdo al enfoque que
asume cada estudioso del tema, ya sea desde el punto de vista conductual,
humanista y cognitivo. (Santrock, 2002). Segun el enfoque conductual el mismo
autor lo entiende como incentivos y castigos en la motivacion de los individuo
(Santrock, 2002); de acuerdo a la perspectiva humanista lo define como una
habilidad para desarrollar y forjar su futuro (Naranjo, 2009); y desde el punto de
mira cognitivo los pensamientos y creencias influyen en sus acciones y

consecuencias de sus actos (Ajello, 2003).
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Las Teorias de la motivacion que se relacionan tenemos a la teoria del impulso
empirico que identificd cuatro unidades que impulsan comportamientos, estas eran
el hambre, la sed, el sexo y la evitacion del dolor; y que los intentos por reducir
estos impulsos harian que estos se refuercen por su relacion con estas unidades;
la teoria del impulso psicodinamico introdujo el concepto de neutralizaciéon
explicando un cambio de impulsos de deseo a otras que impulsen actividades
relacionadas o no al impulso sexual (Freud, 1923); teoria de la motivacion de la
efectividad o motivacién de la competencia como recurso de energia interna e
innata que impulsa ciertos comportamientos para el crecimiento y generar cambios
en el entorno, proporcionando satisfaccion al esfuerzo por resolver sus conflictos
(White, 1959).

Hay varios criterios de clasificar la tipologia, pero para efectos del presente estudio
lo clasificaremos en dos: motivadores extrinsecos y motivadores intrinsecos. La
motivacion puede provenir de afuera o del individuo (Reeve, 1994). En esta linea,
motivacidn extrinseca se entiende como aquello que es causado por el entorno de
las personas y motivacién intrinseca como motor que mueve o nace del individuo

segun lo considera adecuado a sus deseos (Soriano, 2001).

Segun la teoria bifactorial, se establecié que el hecho de sentirse bien se relaciona
con la estimulacion personal, el reconocimiento, los logros y la autorrealizacion
(Factores Motivadores). Y por el contrario (Factores Higiénicos) le es atribuido al
entorno donde el trabajador hace sus actividades como las relaciones personales,

las condiciones de trabajo y la politica de la organizacioén (Herzberg, 1959)

El marco tedrico en que se fundamentd el estudio de la primera variable
“motivadores intrinsecos” es la teoria motivacional de la autodeterminacion que se
entiende como aquella intensidad y persistencia que expresa un trabajador al
realizar ciertas tareas sin necesidad de verse obligada por motivadores externos,
como presion, recompensas y otros (Decy y Ryan, 1985). En este sentido los
trabajadores con perfiles motivacionales mas autodeterminados se mostraban mas
comprometidos con las tareas, experimentaban emociones positivas y se
encontraban mas satisfechos con su trabajo (Vargas, 2012). Y para efectos de
determinar las dimensiones, indicadores e items se di6 énfasis el concepto

“‘motivadores intrinsecos”, de Fishman y Matos, (2014 p. 15) en el sentido que
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“son aquellos que se basan en la realizacion de la actividad en si misma. Los seis
motivadores intrinsecos son: autonomia, sentido de competencia, novedad,

aprendizaje, relacién y trascendencia”, que a continuacion se analizan uno por uno:

Autonomia: en relacibn a este motivador intrinseco, Eduard Deci citado por
Fischman y Matos, (2014) manifestaba que “Nos sentimos autbnomos cuando

percibimos que nosotros somos el origen o la fuente de nuestras propias conductas”
(p. 74).

Sentido de competencia: respecto a este motivador intrinseco, Fischman y Matos,
(2014) decia que “El tiempo, las preocupaciones y el estrés desaparecen cuando

uno tiene la fortuna de trabajar en un reto a la altura de sus talentos” (p. 94)

Novedad: en cuanto a este motivador intrinseco, el diccionario enciclopédico
universal Aula Siglo XXI, S.F. define el “Estado de las cosas recién hechas o

discurridas, o nuevamente vistas, oidas, o descubiertas” (p.726).

Aprendizaje: a proposito de este motivador, el mismo diccionario menciona que es

la “Accién de aprender algun arte u oficio” (p. 77).

Relacion: por lo que respecta a este punto, “Las buenas relaciones interpersonales,
las posibilidades de comunicarse y el mutuo apoyo social en el trabajo pueden
incrementar el bienestar psicologico en el trabajo y crear un clima laboral
saludable.” (Neffa, 2015 p. 21)

Trascendencia: segun Fischman y Matos, (2014) “Todos tenemos la necesidad de
trascender, de dejar un legado; la pena es que algunos estan tan metidos en sus
metas egoistas que solo al final de sus vidas se dan cuenta, cuando ya es muy
tarde” (p. 111).

En lo que respecta a liderazgo, por el momento, no existe consenso para definir,
dada la complejidad y variedad de teorias (Lupano Perugini, 2013). Desde el
enfoque de rasgos, define las peculiaridades de cada persona que diferencias a
un lider de un no lider, estas pueden ser buena energia, manejo eficaz de estrés,
inteligencia emocional, confianza en si mismo (Bass, 1994); el punto de vista
conductual, centra en la conducta individual de los lideres y su conexion con el

liderazgo efectivo en ciertas situaciones, influidas por dos categorias que seran
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percibidas por sus seguidores como: inicio de la estructura y consideracion (Yukl,
1992); la perspectiva situacional dice que ciertas conductas seran mas efectivas
dependiendo de la situaciéon. Existen diversas teorias situacionales genéricas que
no se pueden probar en la practica (Yukl, 1992); y por ultimo el enfoque
transformacional, segun su representante Bernard M. Bass, considera las
caracteristicas individuales de los lideres y el contexto situacional, ademas resalta
las opiniones de los seguidores sobre los lideres y su admiracibn como persona
(Bass. M., 1985).

La Teoria en que se fundamentd la segunda variable es el modelo de liderazgo
primal de Goleman, Boyatzis y McKee (2005), para estos autores, el lider es “la
persona a quien los demas recurren en busca de la conviccién y claridad necesaria
para hacer frente a una amenaza, superar un reto o llevar a cabo una determinada
tarea... es la persona que mejor sabe encauzar las emociones de un determinado

grupo... la persona mas capaz de influir en las emociones de los demas” (p. 33).

La inteligencia emocional es como puede visualizarse en este concepto la base del
liderazgo primal que tiene ver con la manera en que cada jefe de oficina se relaciona
consigo misma, y por otro lado, con la forma en que se relaciona con los demas

(equipo de trabajo).

Para efectos de la definicion conceptual y para la construccion de las dimensiones,
indicadores e items se complementé con los libros: Liderazgo el poder de la
inteligencia emocional (S.F.), la inteligencia emocional en la empresa (2012); y el

Lider resonante crea mas (2010).

Hay varios criterios de clasificar la tipologia, pero para fines del presente estudio se
clasificé en dos: liderazgo resonante y liderazgo disonante que a continuacion se

define:

Liderazgo resonante, segun Goleman, D. (2010 p. 25) dice: “EL liderazgo que
nosotros denominamos resonante, un tipo de liderazgo que sintoniza con los
sentimientos de las personas y los encauza en una direccion emocionalmente

positiva”.
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Liderazgo disonante, es un tipo de liderazgo que no sintoniza con los sentimientos
del equipo, suele provocar emociones toxicas y trae consigo frustracion,

resentimiento, rencor y rabia (Goleman, 2010).

La definicion conceptual de liderazgo y asumiendo la base teé6rica en que se
fundament6 el estudio se defini6 como la accién o efecto de “liderar y guiar a
individuos o grupos. Las personas dotadas de esta aptitud: articulan y despiertan
entusiasmo en pos de una visién y mision compartidas. Se ponen a la vanguardia
cuando es necesario, cualquiera sea su cargo. Orientan el desempefio, haciéndoles

a sumir su responsabilidad. Guian mediante el ejemplo”. (Goleman, 2012 p. 211)).

En funcién a esta definicion conceptual se extrajo las siguientes dimensiones:
Inspiracion del lider, conduccién de individuos o grupos, organizacién de equipos
con misiones o visiones compartidos, emociones positivas del lider, posicién de
vanguardia del lider y orientacion clara del lider en el desempefio de sus

colaboradores; y a continuacion se define uno por uno:

Inspiracion del lider: de acuerdo a Goleman, (2017) “Los lideres que inspiran crean
resonancia por un lado e impulsan a la gente con una visidn convincente o una

mision compartida con el otro” (p. 161).

Conduccién de individuos o grupos: al conducir al trabajador en forma individual o
grupal en la oficina, el Jefe no solo tiene que ser experto en labores ejecutivas si
no también asumir liderazgo, término que Goleman, (2012) lo entiende en el
sentido que “El liderazgo es, casi por entero, inteligencia emocional, sobre todo en
cuanto a distinguir lo que hacen los ejecutivos de lo que hacen los lideres: cosas
como defender una opinién, saber qué es lo importante para uno, ir en pos del

objetivo en sociedad con otros” (p. 216).

Organizacion de equipos con misiones o visiones compartidos: al organizar equipos
el estilo visionario y coaching alientan la resonancia esbozando un objetivo comun
gue resulta movilizador; y estableciendo puentes de conexion entre objetivos de los

empleados y las metas organizaciones (Goleman, 2010).

Emociones positivas de “Los lideres superiores... que mas lo diferenciaban del
término medio era su estilo emocional: eran mas positivos y extrovertidos, mas

expresivos y dramaticos en lo emocional, mas célidos y sociables (incluidas las
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sonrisas), mas amistosos y democratico, mas cooperativos, simpaticos y “divertidos
como compania”, mas apreciativos, y dignos de confianza...” (Goleman, 2012, p.
217).

Posicion de vanguardia del lider: contextualizando a la realidad del trabajo y
resumiendo definiciones de varios diccionarios de la lengua espafola se puede
decir que un jefe al asumir liderazgo avanza por delante del personal recogiendo
ideas de los trabajadores que convierte en lineas de accion que impulsan hacia
adelante y presenta ideas avanzadas en los mas variados ambitos de la actividad
laboral.

Orientacion clara del lider en el desempefio de sus colaboradores: segun el
entender y criterio del investigador el jefe-lider orienta e instruye en forma clara el
desempenfo, aconsejando constantemente en la mejora continua y educando a sus

colaboradores lo mejor que llevan dentro.

1.4. Formulacion del problema:

Segun el enfoque cuantitativo: ¢ Cual es la relacidon que existe entre motivadores
intrinsecos y liderazgo de los jefes segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-20187?

Para el enfoque cualitativo: ¢Qué significado tiene el proceso de motivacion
intrinseca y liderazgo de los jefes segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018?

Problemas especificos de acuerdo al enfoque cuantitativo: ¢ Cual es la relacion que
existe entre autonomia e inspiracion del lider segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carridon” Huancayo-
20187?.

¢, Cual es la relacién que existe entre sentido de competencia y conduccion de
individuos o grupos segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-20182.
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¢, Cudl es la relacién que existe entre novedad Yy organizaciébn de equipos con
misiones o0 visiones compartidos segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018~.

¢, Cual es la relacidn que existe entre aprendizaje y emociones positivas del lider
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico

“Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018?

¢, Cudl es la relacion que existe entre relacién social en el trabajo y posicion de
vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018?

¢, Cual es la relacion que existe entre trascendencia y orientacion clara del lider
en el desempefo de sus colaboradores segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-
2018~.

Los problemas especificos de acuerdo al enfoque cualitativo: ¢ Qué significado tiene
autonomia e inspiracion del lider segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-20187?

¢, Qué significado tiene sentido de competencia y conduccion de individuos o grupos
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico

“‘Daniel Alcides Carridon” Huancayo-2018?

¢, Qué significado tiene novedad y organizacién de equipos con misiones 0 visiones
compartidos segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico

Quirargico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018?

¢, Qué significado tiene aprendizaje y emociones positivas del lider segun el
personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel

Alcides Carrion” Huancayo-2018?

¢, Qué significado tiene relacion social en el trabajo y posicion de vanguardia del
lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018?
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¢, Qué significado tiene trascendencia y orientacion clara del lider en el desempefio
de sus colaboradores segun el personal administrativo del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018?

1.5. Justificacion del estudio:

En cuanto a Justificacion tedrica (cuantitativo), con la investigacion se llenara un
vacio de conocimiento en un contexto hospitalario del distrito y provincia de
Huancayo en base a un marco teorico; y ver la probabilidad de promocionar, disefiar
e implementar politicas en gestion del talento humano en hospitales del mismo nivel

y caracteristicas;

Justificacién tedrica (cualitativo): comprender la percepcion de los trabajadores
administrativos con respecto a las categorias que se abordan; los hallazgos que se
obtengan serviran para revisar, desarrollar o apoyar las teorias en que se basa el
estudio ; y entender el significado que emerge desde la perspectiva del personal
administrativo: “motivadores intrinsecos” y “liderazgo de los jefes” en un contexto
natural donde se desarrolla las actividades, es decir, en las oficinas administrativas
de un hospital publico; y se podra sugerir recomendaciones para futuras

investigaciones.

Justificacién metodologica (cuantitativo): la investigacion coadyuvo a contextualizar
a la realidad de un hospital pablico de nivel regional un instrumento de recoleccion

de datos de caracter cuantitativo.

Justificacion metodoldgica (cualitativo): contribuyé a entender el significado que
emerge desde la perspectiva de los trabajadores los conceptos “motivadores

intrinsecos” y “liderazgo de los jefes” en base a una entrevista estructurada.

Justificacién practica (cuantitativo): esta investigaciéon ayud6é con un granito de
arena recomendando a los jefes resolver problemas de motivacion laboral
priorizando y dando énfasis a los “motivadores intrinsecos” de sus colaboradores;
y superar la disonancia entre miembros del equipo, entre equipo de trabajo y el jefe
en todas las unidades orgénicas del sistema administrativo de un hospital publico,

asumiendo un estilo de liderazgo resonante.
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Justificacidon practica (cualitativo): entender desde la experiencia del trabajador el

significado y opinion que suscitan los jefes en la practica de liderar y motivar.

Justificacion por su relevancia social (cuantitativo): la importancia de este trabajo
es de caracter social, porque con los resultados de esta investigacion se
beneficiaran el personal administrativo, y por ende los pacientes que acuden al
establecimiento hospitalario con una prestacion de calidad con personal motivado

y liderado por jefes con habilidades blandas.

Justificacién por su relevancia social (cualitativo): la trascendencia radica en el
hecho de comprender el significado que emerge desde la experiencia de los
trabajadores el proceso de motivacién y liderazgo; y tomar medidas correctivas para

la mejora continua que redunden en beneficio del personal y los pacientes.

1.6. Hipotesis:

En lo que se refiere a la hip6tesis general para el enfoque cuantitativo: Existe
relacion significativa entre motivadores intrinsecos y liderazgo de los jefes segun el
personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel

Alcides Carrion” Huancayo-1028.

Hipotesis general para el enfoque cualitativo: se generd y afiné durante el proceso

de investigacion en funcion a resultados generales.

Hipétesis especificas para el enfoque cuantitativo: Existe relacion significativa entre
autonomia e inspiracion del lider segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Existe relacion significativa entre sentido de competencia y conduccion de
individuos o grupo segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Existe relacion significativa entre novedad y organizacion de equipos con misiones
0 visiones compartidos segun el personal administrativo del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo-2018.
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Existe relacion significativa entre aprendizaje y emociones positivas del lider segun
el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel

Alcides Carrion” Huancayo-2018.

Existe relacion significativa entre relaciébn social en el trabajo y posicion de
vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Existe relacion significativa entre trascendencia y orientacion clara del lider en el
desempefio de sus colaboradores segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Las Hipotesis especificas para el enfoque cualitativo: se generara y afinara durante

el proceso de investigacion en funcion a resultados especificos.

1.7. Objetivos:

Con respecto al objetivo general para el enfoque cuantitativo: Determinar la relacion
gue existe entre “motivadores intrinsecos” y “liderazgo de los jefes” segun el
personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel

Alcides Carrion” Huancayo-1028.

Objetivo general para el enfoque cualitativo: Describir y explicar el significado de
motivadores intrinsecos y liderazgo de los jefes segun el personal administrativo
del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién”

Huancayo-1028.

Objetivos especificos para el enfoque cuantitativo: Determinar la relacion que
existen entre autonomia e inspiracion del lider segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-
2018.

Determinar la relacion que existen entre sentido de competencia y conduccion de
individuos o grupos segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018.
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Determinar la relacion que existen entre novedad y organizacion de equipos con
misiones o0 visiones compartidos segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Determinar la relacion que existen entre aprendizaje y emociones positivas del lider
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico

“Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Determinar la relacion que existen entre relacion social en el trabajo y posicion de
vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo-2018.

Determinar la relacién que existen entre trascendencia y orientacion clara del lider
en el desempefio de sus colaboradores segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” y el Hospital

Huancayo-2018.

Objetivos especificos para el enfoque cualitativo: Describir y explicar el significado
de autonomia e inspiracion del lider segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Describir y explicar el significado de sentido de competencia y conducciéon de
individuos o grupos segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Describir y explicar el significado de novedad y organizacion de equipos con
misiones 0 visiones compartidos segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018.

Describir y explicar el significado de aprendizaje y emociones positivas del lider
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico

“Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018.

Describir y explicar el significado de relacion social en el trabajo y posicion de
vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo-2018.
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Describir y explicar el significado de trascendencia y orientacion clara del lider en
el desemperio de sus colaboradores segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” y el Hospital

Huancayo-2018.
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Il.  METODO

Para el enfoque cuantitativo: El método general utilizado es el cientifico de

“

acuerdo a Oseda, et al (2015, p.77) comprende: “... los pasos légicos y no
simplemente temporales que integran el desarrollo racional del saber: este orden
pertenece a la ciencia en estado perfecto, ya ordenada y fundamentada y lista para

ser ensefiada’.

El método especifico utilizado es el descriptivo estadistico que “Consiste en el
analisis e interpretacion de los datos que han sido reunidos con un propdsito
definido, el de comprension y solucion de problemas”. Oseda, et al (2015, p. 85).

Para el enfoque cualitativo: Para esta tarea se uso tres métodos logicos del
pensamiento: el método inductivo porque emerge de los informantes claves el
significado de las categorias abordados en su contexto natural y realidad social; el
método analitico porque se separd a las categorias en sus respectivas
subcategorias a fin de interpretar y comprender las percepciones y sensaciones de
los trabajadores; y el método sintético porque se reunié los elementos dispersos en

una totalidad.

2.1. Disefio de investigacion:

Segun el enfoque cuantitativo, Sdnchez y Reyes (2006), citado por Oseda, D.
(2015, p. 99), disefio de investigacion “es una estructura u organizacion
esquematizada que adopta el investigador para relacionar y controlar las variables
de estudio. El objetivo de cualquier disefio es imponer restricciones controladas a

las observaciones de los fendmenos”

El disefio que se utilizd es el descriptivo-correlacional, segin Oseda, D. (2015,
p.103) “Este disefo se caracteriza porque en una muestra especifica, se miden dos
variables de estudio, luego estas se comparan estadisticamente (correlacionan)

mediante un coeficiente de correlacion”.
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Su esquema es el siguiente:
/ {'t]l

f\-'l\ r
0

.
-

Donde, M: Muestra

O1: Observacién de los motivadores intrinsecos
Oz2: Observacion del liderazgo de los jefes

r : Relacién entre las dos variables.

Este disefio se utiliz6 en un Hospital Publico de la provincia de Huancayo.

Desde el punto de vista interpretativo (Para el enfoque cualitativo) el disefio es
flexible, abierto y emergente. En el caso concreto como disefio de investigacion se
uso la fenomenologia porque tiene como proposito explorar, describir en interpretar
las perspectivas de los trabajadores administrativos (sensaciones, experiencias e
ideas) en funcion a cuatro informantes claves con vasta experiencia laboral (mas

de 30 afos de servicio prestados al estado).

2.2. Variables, Operacionalizaciéon

Variable: De acuerdo al enfoque cuantitativo Naupas (2013, p. 186), la variable lo
define como “atributos, cualidades, caracteristicas observables que poseen las
personas, objetos, instituciones que expresan magnitudes que varian

discretamente o en forma continua”.

De la misma manera para, Sanchez y Reyes (2006, p. 76) es “caracteristica,
cualidad o propiedad de un fendbmeno o hecho que tiende a variar y es susceptible
de ser medido y evaluado “.

En consecuencia diremos que variable son caracteristicas de los hechos o
fendmenos que pueden ser determinadas por observacion, ser medibles y

evaluables.
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Variable 1: Motivadores intrinsecos.
Dimensiones:

Autonomia.

Competencia.

Novedad

Aprendizaje.

Relacién social en el trabajo.
Trascendencia

Variable 2: Liderazgo de jefes
Dimensiones:

Inspiracion del lider.

Conduccién de individuos o grupos.
Organizacion de equipos con misiones y visiones compartidas
Emociones positivas del lider.
Posicion de Vanguardia del lider.

Orientacién clara del lider en el desempefio de sus colaboradores.

Operacionalizacién de las variables: Segun, Reynolds, (1986, p. 52) citado por
Hernandez, R. et. al (2006, p.146), “una definicion operacional constituye el
conjunto de procedimientos que describen las actividades que un observador debe
realizar para recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican que existe un

concepto tedrico en mayor o menor grado”.

Categorizacién: La accion o efecto de generar los significados de las categorias
generales “motivadores intrinsecos” y “liderazgo de los jefes” y la subcategorias
respectivas emergié de las sensaciones, percepciones, experiencias e ideas de
los cuatro informantes claves que respondieron a una entrevista estructurada, que

luego se interpreto.
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1: MOTIVADORES INTRINSECOS

VARIABLE | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Variable 1 Los motivadores | Los motivadores | 1.-Autonomia. 1.1. Crea su jefe un entorno donde las personas se motiven a si | Escala de
intrinsecos son aquellos | intrinsecos se miden mismas en su trabajo. medicion:
que se basan en la | en una escala ordinal 1.2. Comparte su jefe informacion para que los trabajadores estén | Ordinal.
realizacion  de la|a través de un empoderadas para decidir en forma independiente.
actividad en si misma. | cuestionario 1.3. Delega su jefe una serie de actividades donde decide solo. Escala de
Los seis motivadores | compuesto de 6 1.4. Favorece su jefe un ambiente donde se siente autdnomo en su | valoracion:
intrinsecos son: | dimensiones y 30 trabajo. Nunca =1
autonomia, sentido de | items. 1.5. Propicia su jefe que el origen o la fuente de sus | A veces =2
competencia, novedad, comportamientos laborales es usted. Siempre =3

aprendizaje, relacion,

trascendencia.

David Fishman (2014 p.
15)

2.-Sentido de
Competencia.

3.-Novedad en las
formas de hacer
las cosas.

2.1. Promueve su jefe trabajar en un reto a la altura de sus talentos.
2.2. Fomenta su jefe la concentracion en el trabajo haciendo que el
tiempo, las preocupaciones y el estrés desaparecen.

2.3. Elabora su jefe un plan de accidn sobre cdmo utilizar sus
talentos en la practica laboral.

2.4. Aprovecha su jefe sus conocimientos, experiencias y
habilidades en el trabajo.

2.5. Adectia su jefe el talento de los trabajadores a las
caracteristicas del puesto.

3.1. Reta su jefe a los trabajadores para que propongan nuevas
formas de hacer las cosas.

3.2. Estimula su jefe a la innovacion rompiendo la rutina en el
trabajo cotidiano.

3.3. Educa su jefe lo mejor que lleva dentro para que desarrolle su
creatividad en el trabajo.

3.4. Promueve su jefe las nuevas tecnologias de informacion y
comunicacion en el trabajo.

3.5. Favorece su jefe la actualizacion de los trabajadores en los
avances de la ciencia y tecnologia para un buen desempefio.
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4.- Aprendizaje.

5.-Relacién social
en el trabajo.

6.-Trascendencia

4.1. Favorece su jefe una serie de oportunidades rotando
horizontalmente para que aprendan y conozcan otras areas.

4.2. Promueve su jefe un ambiente donde los trabajadores se
pueden equivocar pero que no son castigadas, sino que se aprende
.del error.

4.3. Coadyuva su jefe en capacitarlos permanentemente en y para
el trabajo.

4.4. Incentiva su jefe el proceso de aprendizaje en y para el servicio.
4.5. Propicia su jefe la retroalimentacion después de la practica
laboral.

5.1. Promueve su jefe buenas relaciones interpersonales.

5.2. Establece su jefe trabajo en equipo.

5.3. Fomenta su jefe estrategias para crear un ambiente laboral,
donde exista mayor confianza entre todos.

5.4. Construye su jefe armonia e identidad en el trabajo.

5.5. Forja su jefe relaciones estrechas que superan las meras
obligaciones laborales.

6.1. Recuerda su jefe que usted hace la diferencia al venir a este
mundo a servir y ayudar a los demas.

6.2. Organiza su jefe actividades de ayuda social escogiendo a un
grupo de personas que necesitan ayuda.

6.3. Sensibiliza su jefe que todos tenemos la necesidad de
trascender, dejar un legado, una huella en la vida.

6.4. Concientiza su jefe que sus actividades impactan a otras
personas, que pueden ser pacientes, compafieros de trabajo,
proveedores, comunidad, pais.

6.5. Facilita su jefe que usted trate de encontrar significado a su
trabajo ayudando a estar mas motivado y feliz.
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2: LIDERAZGO DE LOS JEFES

cualquiera sea su cargo.
Orientan el desempefio,
haciéndoles a sumir su
responsabilidad. Guian
mediante el ejemplo.

Daniel Goleman (2012
p. 211)

3.-Organizacion
de equipos con
misiones y
visiones
compartidas.

4.-Emociones
positivas del lider.

2.3. Conduce su jefe al logro de tus objetivos personales en
funcion a la vision organizacional

2.4. Guia su jefe a los trabajadores con inteligencia
emocional.

2.5. Encamina su jefe sintonizando con sus sentimientos y
necesidades.

3.1. Esboza su jefe un objetivo comdn que resulta
movilizador.

3.2. Promueve su jefe la union en el trabajo.

3.3. Articula su jefe la vision y misién personal con la
organizacional.

3.4. Organiza su jefe trabajo en equipo.

3.5. Establece su jefe nuevos grupos cuando hay necesidad de
cambiar a una nueva vision.

4.1. Comparte su jefe el entusiasmo y la satisfaccion que
acompafia al trabajo bien hecho.

4.2. Disipa su jefe la confusion provocada por las emociones
toxicas.

4.3. Manifiesta su jefe buen humor en todo momento.

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Variable 2 Inspirar 'y guiar a | El liderazgo se mide en | 1.- Inspiracion del | 1.1. Despierta su jefe imaginacién en el trabajo Escala  de
individuos o grupos. | una escala ordinal a | lider. 1.2. Infunde su jefe resonancia en el equipo de trabajo. medicion:
Las personas dotadas de | través de un 1.3. Impulsa su jefe una visién convincente a los trabajadores. | Ordinal.
esta aptitud: Articulany | cuestionario que tiene 6 1.4. Trasmite su jefe la sensacidn que todos trabajan por un
despiertan entusiasmo | dimensiones y 30 items. mismo fin. Escala de
en pos de una vision y 1.5. Estimula su jefe optimismo en el trabajo. valoracion:
mision compartidas. Se 2.-Conduccion de | 2.1. Dirige su jefe mediante el ejemplo en el trabajo. Nunca =1
ponen a la vanguardia individuos y | 2.2. Canaliza su jefe teniendo en cuenta su autorrealizacion | A veces =2
cuando es necesario, grupos laboral. Siempre =3
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5.-Posicion de
Vanguardia  del
lider.

6.-Orientacion
clara del lider en
el desempefio de
sus
colaboradores.

4.4. Gestiona su jefe sus propias emociones y de los demas en
forma positiva.

4.5. Propicia su jefe un clima laboral favorable.

5.1. Asume su jefe una posicion progresista al frente del
equipo laboral.

5.2. Avanza su jefe por delante del personal cuando se
acomete cualquier trabajo.

5.3. Se pone su jefe a la vanguardia cuando es necesario,
cualquiera sea su cargo.

5.4. Recoge su jefe las ideas de los trabajadores para elaborar
a partir de ellas lineas de accién que impulsen hacia adelante.
5.5. Presenta su jefe ideas avanzadas en los deméas ambitos de
la actividad laboral como la tecnologia, la innovacion y
educacion en y para el trabajo.

6.1. Instruye su jefe las actividades en funcion a resultados
6.2. Orienta su jefe en especial para un buen desempefio
laboral.

6.3. Indica su jefe en forma clara al delegar responsabilidades
en el trabajo.

6.4. Aconseja su jefe constantemente en la mejora continua
del desempefio laboral.

6.5. Educa su jefe lo mejor que lleva dentro para que alcance
un buen desempefio.
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CATEGORIZACION: PERCEPCION DE LOS INFORMANTES CLAVES SOBRE “MOTIVADORES INTRINSECOS”

CATEGORIA SUBCATEGORIAS | DEFINICION DEL SIGNIFICADO ITEMS INSTRUMENTOS

GENERAL Y FUENTE

Motivadores intrinsecos. | Autonomia. El significado de la categoria general | 1.- (En el transcurso de este afio segin su | Entrevista
“motivadores intrinsecos” y las seis | percepcion favoreci6 su jefe un ambiente donde | estructurada

subcategorias emerge de las sensaciones,
percepciones, experiencias e ideas de los
cuatro informantes claves, luego se
interpreta.

se sintié autbnomo, se motivé a si mismo y que
el origen de sus actividades laborales fue
usted?;por qué’

2.- ¢;Dentro del afio en que ha trabajado en la
oficina delega su jefe funciones y facilita
informacion para que decida en forma
independientes? ;Por qué?

Informantes claves.

Competencia.

1.- ¢En el transcurso de este afio segin su
percepcion promovid su jefe trabajar en un reto a
la altura de tus talentos fomentando Ila
concentracibn 'y que el tiempo, las
preocupaciones y estrés desaparecen? ¢Por qué?
2.- ¢;Dentro del afio en que ha trabajado en la
oficina utilizo su jefe sus talentos, conocimientos,
experiencias y habilidades en el trabajo
adecuandolos a las caracteristicas del puesto?
(Por qué?

Entrevista
estructurada

Informantes claves.

Novedad.

1.- ¢En el transcurso de este afio segiin su percepcion
ret6 su jefe para que proponga nuevas formas de hacer
las cosas, innovando, creando y rompiendo la rutina en
el trabajo? ;porqué’

2.- ¢Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina
favorecio su jefe la actualizacion en los avances de la
ciencia y tecnologia principalmente en las nuevas
tecnologias de la informacién y comunicacion para un
buen desempeio? ;por qué’

Entrevista estructurada

Informantes claves.

Aprendizaje.

1.- ¢En el transcurso de este afio seglin su percepcion
coadyuvo su jefe en capacitarlo para que aprenda
permanentemente en y para el servicio y le han rotado
horizontalmente para que conozca otras areas? ¢Por
qué?

2.- ;Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina
propicié su jefe la retroalimentacién después de la

Entrevista estructurada

Informantes claves.
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practica laboral donde el trabajador se puede equivocar
pero no son castigados, sino que se aprende del error?
¢Por qué?

Relacion social en el
trabajo.

1.- ¢En el transcurso de este afio segin su
percepcion fomento su jefe un ambiente laboral
donde exista mayor confianza entre los
compafieros de trabajo, promovié buenas
relaciones interpersonales, construyendo armonia
e identidad y superando las meras obligaciones?
(Por qué?

2.- ¢Dentro del afio en que ha trabajado en la
oficina establecié su jefe trabajo en equipo? ¢Por
qué?

Entrevista
estructurada.

Informantes claves.

Trascendencia.

1.-¢En el transcurso de este afio segln su
percepcidn sensibilizo su jefe que todos tenemos
la necesidad de trascender, dejar un legado, una
huella en la vida organizando actividades de
ayuda social que impactan a otras, que pueden ser
pacientes, comparieros de trabajo, comunidad y
pais? ¢Por qué?

2.-¢Dentro del afio en que ha trabajado en la
oficina le ha recordado su jefe que usted hace la
diferencia al venir a este mundo a servir y ayudar
a los demas tratando de encontrar significado a su
trabajo ayudando a estar mas motivado y feliz?
(Por qué?

Entrevista
estructurada.

Informantes claves.

Fuente: Elaboracion propia.
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CATEGORIZACION: PERCEPCION DE LOS INFORMANTES CLAVES SOBRE “LIDERAZGO DE LOS JEFES”.

CATEGORIA GENERAL

SUBCATEGORIAS

DEFINICION
SIGNIFICADO

DEL

ITEMS

Instrumentos y
fuente

Liderazgo de los jefes

Inspiracion del lider.

El significado de la categoria
general “liderazgo de los jefes” y
las seis subcategorias emerge de
las sensaciones, percepciones,
experiencias e ideas de los cuatro
informantes claves, luego se
interpreta.

1.- ¢En el transcurso de este afio segin su
percepcidn inspiro su jefe imaginacion en el
equipo de trabajo en funcién a una visién
gue transmite la sensacién que todos
trabajan por un fin? ;Por qué?

2.- ¢Dentro del afio en que trabajé en la
oficina despertd6 su jefe optimismo y
resonancia en el equipo de trabajo? ¢Por
qué?

Entrevista estructurada.

Informantes claves.

Conduccién de individuos
0 grupos.

1.- ¢En el transcurso de este afio segln su
percepcion dirigio su jefe mediante el
ejemplo, teniendo en cuenta los objetivos y
autorrealizacion de los trabajadores en
funcion a la vision organizacional? ¢Por
que?

2.- ¢dentro del afio en que trabajé en la
oficina su jefe gui6 al grupo con inteligencia
emocional sintonizando con los
sentimientos y  necesidades de los
trabajadores? ;Por qué?

Entrevista estructurada.

Informantes claves.

Organizacion de equipos
con misiones o visiones
compartidos

1.-;En el transcurso de este afio segln su
percepcion establecié su jefe nuevos grupos
cuando hay necesidad de cambiar a una
nueva vision que resulta movilizador,
articulando la vision y misién personal con
la organizacional? ¢Por qué?

2.- ;Dentro del afio en que trabajo en la
oficina organiz6 su jefe trabajo en equipo

Entrevista estructurada.

Informantes claves.
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promoviendo la unién en el trabajo? ¢Por
que?

Emociones positivas del
lider

1-¢En el transcurso de este afio segin su
percepcién manifesté su jefe buen humor,
entusiasmo Yy satisfaccién en todo momento,
gestionando sus propias emociones y de los
demas en forma positiva propiciando un
clima laboral favorable? ¢Por qué?

2.- ¢Dentro del afio en que trabajé en la
oficina disip6 su jefe las emociones toxicas
en el trabajo? ¢Por qué?

Entrevista estructurada.

Informantes claves.

Posicién de vanguardia
del lider

1.- ¢En el transcurso de este afio segin su
percepcion asumi6 su jefe una posicion de
progresista presentando ideas avanzadas en
los més variados dmbitos como la ciencia,
la tecnologia y la innovacion? ;Por qué?
2.- ¢Dentro del afio en que trabajo en la
oficina se puso su jefe a la vanguardia
cuando es necesario acometer cualquier
trabajo? ¢Por que?

Entrevista estructurada.

Informantes claves.

Orientacion clara de lider
en el desempefio de sus
colaboradores

1.- ¢En el transcurso de este afio segin su
percepcion orientd su jefe en forma clara al
delegar responsabilidades en funciéon a
resultados? ¢Por qué?

2.- ;Dentro del afio en que trabajo en la
oficina instruyd su jefe constantemente en
la mejora continua estimulando al
trabajador lo mejor que lleva dentro para el
buen desempefio laboral?

Entrevista estructurada.

Informantes claves.

Fuente: Elaboracién propia.
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion: levin (1979), citado por Oseda, D. (2015, p .164) manifiesta que “La
poblacion o universo es el conjunto de individuos que comparten por lo menos una
caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros de una
asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o
similares. Asi podriamos hablar de la poblacién de Colombia o de México, del
namero de miembros de un sindicato de trabajadores, de la poblacion de indigenas

residentes en un pueblo surefio o de la cantidad de estudiantes universitarios”.

Nuestra poblacién es de 75 trabajadores administrativos segun el informe de la

poblacién econédmicamente activa de la oficina de personal del Hospital.

Muestra: Segun Oseda, D. et al (2015, p. 165) dice que “...es una pequena parte
de la poblacién o un subconjunto de ésta, que sin embargo posee las principales
caracteristicas de aquella”. En el trabajo no se necesité sacar una muestra porque

es de caracter censal.

En el enfoque cualitativo no hay poblacién. Se investigd con pequefias muestras
(cuatro informantes claves); y las unidades de andlisis fueron trabajadores
nombrados del grupo ocupacional administrativo con mas de treinta afios de
servicio prestados al estado, sobre las cuales se ha recolectado datos e
interpretado segun la propia percepcién del personal informante.

2.4. Teécnicas einstrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Para el enfoque cuantitativo

Técnicas: Para, Oseda, D. et al (2015), la encuesta es “una técnica destinada a
obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al

investigador”.
En el estudio se utilizé a técnica de encuesta.

Instrumento de recoleccién de datos: Casimiro, (2006, p. 154), sostiene que
“Son las herramientas especificas que se emplean en el proceso de recojo de

datos...” En tal sentido se utilizé el instrumento cuestionario.
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Las caracteristicas del instrumento son: validos, confiables, objetivos, sencillos,

claros, econdmicos e interesantes.
Para el enfoque cualitativo

La técnica de recogida de datos segun el paradigma interpretativo es de caracter
subjetivo y abierto que genera muchas interpretaciones y puntos de vista al analizar

los resultados (Oseda, et al, 2018).

El instrumento de recoleccion de datos que se utilizo fue la entrevista estructurada

segun las perspectivas de los cuatro informantes claves.
Ficha Técnica para el enfoque cuantitativa:

Titulo del instrumento: Cuestionario de motivadores intrinsecos.
Autor: Construido por el investigador.

Objetivo del instrumento: Recabar informacion sobre “motivadores
intrinsecos” dirigido al personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo-2018.

Aplicacion: Es de caracter individual.
Duracion de la aplicacion: 15 minutos.

Caracteristicas de los items: Los items se construyo en forma interrogativa. Las

preguntas formuladas son de tipo cerradas.

Numero total de items: 30 items.
Dimension 1.- Autonomia: Numero de items (5):1, 2, 3, 4, 5.

Dimension 2.- Sentido de competencia: Numero de items (5): 6, 7, 8, 9, 10.

Dimension 3.- Novedad: Numero de items (5): 11, 12, 13, 14, 15.
Dimension 4.- Aprendizaje: Numero de items (5): 16, 17, 18, 19, 20.

Dimension 5.- Relacion social en el trabajo: Numero de items (5): 21, 22, 23, 24,
25.
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Dimension 6.- Trascendencia: Numero de items (5): 26, 27, 28, 29, 30.

Baremo de la variable 1
Motivadores intrinsecos
Numero de items 30
Maximo 3 x 30 =90
Minimo 1 x 30 =30
Rango 90 - 30 =60
Amplitud 60/3 =20

Baremo por dimensiones:

Dimensién Autonomia
Numero de items 5
Maximo 3x5=15
Minimo 1x5=5
Rango 15-5=10
Amplitud 10/3 = 3.333

Dimension Competencia
Numero de items 5
Maximo 3x5=15
Minimo 1x5=5
Rango 15-5=10
Amplitud 10/3 = 3.333

Dimension Novedad
Numero de items 5
Maximo 3x5=15
Minimo 1x5=5
Rango 15-5=10
Amplitud 10/3 = 3.333
Dimension Aprendizaje

NUmero de items 5

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 30 -- 49
A veces 50 -- 69
Siempre 70 -- 90

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11 --15

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11 --15

Categorizacién

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11--15

Categorizacion

Nivel Intervalo
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Maximo 3x5=15 Nunca 5--7
Minimo 1x5=5 A veces 8--10
Rango 15-5=10 Siempre 11 -- 15
Amplitud 10/3 = 3.333

Dimension Relacion Categorizacion
Numero de items 5 Nivel Intervalo
Maximo 3x5=15 Nunca 5--7
Minimo 1x5=5 A veces 8 --10
Rango 15-5=10 Siempre 11 --15

Amplitud 10/3 = 3.333

Dimension Trascendencia Categorizacién
Numero de items 5 Nivel Intervalo
Maximo 3x5=15 Nunca 5--7
Minimo 1x5=5 A veces 8--10
Rango 15-5=10 Siempre 11--15

Amplitud 10/3 = 3.333.
Ficha técnica para el enfoque cuantitativa.

Titulo del instrumento: Cuestionario de “Liderazgo de los Jefes”.

Autor: Construido por el investigador.

Objetivo del instrumento: Recabar informacién sobre “liderazgo de los jefes’
dirigido al personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico

“Daniel Alcides Carrion” de Huancayo-2018.
Aplicacion: Es de caracter individual.

Duraciéon de la aplicacion: 15 minutos.
Caracteristicas de los items: Los items se construyd en forma interrogativa. Las

preguntas formuladas son de tipo cerradas.

NUmero total de items: 30 items.

48



Dimension 1.- Inspiraciéon del Lider: Numero de items (5):1, 2, 3, 4, 5.

Dimension 2.- Conduccién de individuos o grupos: Numero de items (5): 6, 7, 8, 9,

10

Dimension 3.- Organizacién de equipos con misiones 0 visiones compartidos:

Numero de items (5): 11, 12, 13, 14, 15.

Dimension 4.- Emociones positivas del lider: Numero de items (5): 16, 17, 18, 19,

20.

Dimension 5.- Posicién de vanguardia del lider: Numero de items (5): 21, 22, 23,

24, 25.

Dimension 6.- Orientacién clara del lider en el desempefio de sus colaboradores:

Numero de items (5): 26, 27, 28, 29, 30.

Baremo de la variable:
Liderazgo de jefes
Numero de items 30
Maximo 3 x 30 =90
Minimo 1 x 30 =30
Rango 90 - 30 =60
Amplitud 60/3  =20.

Baremo por dimensiones:
Dimension Inspiracion del lider
Numero de items 5

Maximo 3x5=15

Minimo 1x5=5

Rango 15-5=10

Amplitud 10/3 = 3.333.

Dimension Conduccién de individuos o grupos

NUmero de items 5
Maximo 3 x5=15
Minimo 1x5=5

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 30 -- 49
A veces 50 -- 69
Siempre 70 -- 90

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11--15

Categorizacién

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10
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Rango 15-5=10
Amplitud 10/3 = 3.333.

Dimension Organizacion de equipos:
Numero de items 5

Maximo 3x5=15

Minimo 1x5=5

Rango 15-5=10

Amplitud 10/3 = 3.333.

Dimension Emociones positivas del lider
Numero de items 5

Maximo 3x5=15

Minimo 1x5=5

Rango 15-5=10

Amplitud 10/3 = 3.333.

Dimension Posicion de vanguardia del lider

Numero de items 5
Maximo 3x5=15
Minimo 1x5=5
Rango 15-5=10
Amplitud 10/3 = 3.333.

Dimensién Orientacion clara del lider
Numero de items 5

Maximo 3x5=15

Minimo 1x5=5

Rango 15-5=10

Amplitud 10/3 = 3.333.

Siempre 11--15

Categorizacién

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11 -- 15

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11 --15

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11 --15

Categorizacion

Nivel Intervalo
Nunca 5--7
A veces 8--10

Siempre 11 --15
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Ficha Técnica para el enfoque cualitativa:

Titulo del instrumento: Entrevista estructurada de “motivadores intrinsecos”.
Autor: Construido por el investigador.

Objetivo del instrumento: Recabar informacién sobre “motivadores
intrinsecos” segun la sensacion, percepcion, experiencias e ideas del personal
administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides
Carrion” de Huancayo-2018.

Aplicacion: Es de caracter individual.

Duracion de la aplicacién: 30 minutos.

Caracteristicas de los items: Los items se construy6 en forma interrogativa. Las

preguntas formuladas son de tipo abiertas.

NUmero total de items: 16 items.

Categoria General “Motivadores intrinsecos”: Numero de items (2)
Categoria General “Liderazgo de los jefes”: Numero de items (2)
Sub categoria 1.- Autonomia: Numero de items (2).

Subcategoria 2.- Sentido de competencia: Numero de items (2).
Subcategoria 3.- Novedad: Numero de items (2).

Subcategoria 4.- Aprendizaje: Numero de items (2).

Subcategoria 5.- Relacién social en el trabajo: Numero de items (2).

Sub categoria 6.- Trascendencia: Numero de items (2).

La interpretacion es de caracter emergente y subjetivo se basdé en métodos
(inductivo, analitico y sintético) para definir el significado de las categorias y

subcategoria segun la percepcion de cuatro informantes claves en condicion de

nombrados con 30 afios de servicio prestados al Estado.
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Ficha técnica para el enfoque cualitativo.

Titulo del instrumento: Entrevista estructurada de “Liderazgo de los Jefes”.

Autor: Construido por el investigador.

Objetivo del instrumento: Recabar informacion sobre “liderazgo de los jefes’
segun la sensacién, percepcion, experiencias e ideas del personal administrativo
del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de

Huancayo-2018.
Aplicacion: Es de caracter individual
Duracién de la aplicacion: 30 minutos.

Caracteristicas de los items: Los items se construyo en forma interrogativa. Las

preguntas formuladas son de tipo abiertas.

Numero total de items: 16 items.

Categoria general.-“Motivadores intrinsecos”: Numero de items (2)

Categoria General.- “Liderazgo de los jefes”: Numero de items (2)

Subcategoria 1.- Inspiracion del Lider: Numero de items (2.

Subcategoria 2.- Conduccion de individuos o grupos: Numero de items (2).

Sub categoria 3.- Organizacion de equipos con misiones o visiones compartidos:
Numero de items (2).

Subcategoria 4.- Emociones positivas del lider: Numero de items (2).
Subcategoria 5.- Posicion de vanguardia del lider: Numero de items (2).
Subcategoria 6.- Orientacion clara del lider en el desempefio de sus colaboradores:

Numero de items (2).

La interpretacién es de caracter emergente y subjetivo se basdé en métodos
(inductivo, analitico y sintético) para definir el significado de las categorias y
subcategoria segun la percepcion de cuatro informantes claves en condicion de

nombrados con 30 afios de servicio prestados al Estado.

Validez: Segun Sanchez y Reyes (2006, p. 155), “Es la propiedad que hace

referencia a que todo instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir” vale
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decir que demuestre efectividad al obtener los resultados de la capacidad,
conducta, rendimiento o aspectos que asegura medir; a su turno Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010, pag. 201) definen como “grado en que un instrumento

mide realmente la variable que pretende medir”.

De conformidad con la directiva N° 002-2014 DAA-EPG-UCV TRUJILLO Art. 4°
consagra “La validacion de los instrumentos sera firmada por el docente de la
experiencia curricular disefio del proyecto de investigacion, es decir, solo se exige
el visto bueno del docente para su aplicacion®, Por tanto en cumplimiento de dicho
dispositivo legal y dando mayor valor agregado se validd los instrumentos con
juicio de expertos(metododlogo, estadistico y linglistico) con una valoracion: Muy
bueno, tanto de la primera y la segunda variable, comprobandose que los

instrumentos son validos.

Confiabilidad: Segun, Hernandez et al (2014, p. 201) “el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes”. Es la ultima
caracteristica, que evalla la validez interna, es la evaluacion de los items, analisis
de los resultados de items, evaluacion de los items interno o hacia adentro. Para
confiabilidad de ambos instrumentos se aplico la prueba piloto y el estadigrafo de
alfa de cronbach: para la variable “motivadores intrinsecos” se obtuvo un valor de
0,95 y para la variable “liderazgo de los jefes” el valor de 0,97 que prueba que los

instrumentos son excelentemente confiables.

Y segun el paradigma interpretativo cualitativo de investigacion para dar mayor
calidad al trabajo se uso la entrevista estructurada con criterios de credibilidad,

confirmacién y transferibilidad.

2.5. Métodos de andlisis de datos

El analisis de datos para el enfoque cuantitativo se realiz6 con la estadistica
descriptiva, definida por Cérdova, (2009, p. 1) al “conjunto de métodos estadisticos
gue se relacionan con el resumen y descripcién de los datos, como tablas de
frecuencia, graficos de barras y el analisis mediante algunos calculos”. Por tanto
los resultados estan en concordancia a la escala de medicion, a los objetivos de
investigacion, al tipo y disefio de investigacion. Los cuales estan representadas en
estadigrafos descriptivos, tablas de frecuencia y graficos de barras y/o histogramas.
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También se realizd el analisis de datos mediante la estadistica inferencial,
entendida segun el mismo autor como el “El conjunto de métodos con lo que se

hacen la generalizacion o la inferencia sobre una poblacién utilizando una muestra”
(p.1).

El estadigrafo que realizo la prueba de hipétesis es la rho de Spearman.
Para la prueba de hipotesis los pasos que se siguid son:

. Formular la hipotesis estadistico/operacional: hipétesis nula y la hipétesis alterna.
. Especificar el nivel de significancia.

. Determinar el estadistico de la prueba a utilizar.

. Determinar la region de aceptacion y La region critica de rechazo.

. Calcular el valor de la estadistica a partir de los datos de la estadistica.

. Toma de decision estadistica.

~N O OBk~ WN P

. Conclusién estadistica.

Todos los datos se procesé en el programa estadistico SPSS version 21, y en el

programa Excel 2010 para realizar el resultado de la base de datos.

El andlisis e interpretacion para el enfoque cualitativo se usoé la induccion, el analisis
y la sintesis. El significado de las categorias y subcategorias emergieron de los
propios trabajadores administrativos que respondieron las preguntas abiertas de la

entrevista estructurada con el fin de comprender la perspectiva de ellos.
Los datos se procesaron en forma artesanal para procurar los resultados.

2.6. Aspectos éticos.

Se respetd la norma APA en la redaccién del presente estudio, asimismo se dio
estricto cumplimiento a la estructura de la Universidad Cesar Vallejo, los datos o
informacion son fidedignos por tanto se ajustan a la realidad, los mismos no seran
publicados sin la respectiva autorizacion de la institucion donde se realizé la
investigacion; por otro lado, también se respet6 el anonimato de los trabajadores
gue participaron y se solicitdé autorizacion a la institucion para la aplicacién de los

cuestionarios.
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.  RESULTADOS

Para el andlisis e interpretacion de resultados cuantitativos se realizé las siguientes

acciones:

1.- Sensibilizacion a los encuestados.
2.- Aplicacion de los instrumentos.

3.- Codificacion de los resultados.

4.- Tabulacion de los resultados.

5.- Elaboracion de la base de datos.

6.- Elaboracion de las tablas y gréficos.
7.- Interpretacion de los resultados.

8.- Contrastacion de la hipotesis.

Para el andlisis e interpretacion de resultados cualitativos se realizé las siguientes

acciones:

1.- Sensibilizacion a los informantes claves.
2.- Aplicacion de las entrevistas estructuradas.
3.- Transcripcién en texto de los resultados.
4.- Andlisis de similitudes y diferencias.

5.- Sintesis o consolidado.

6.- Interpretacion critica de los resultados.

7.- Alternativas de solucion.
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3.1. Descripcion de resultados:
De la variable “motivadores intrinsecos” segun el enfoque cuantitativo

(Cuestionario):

Tabla 1 Resultado de la variable motivadores intrinsecos de los jefes segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico quirdrgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018

Nivel f %
Bajo 35 46,7
Regular 31 41,3
Alto 9 12,0
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 1 Resultado de las variable motivadores intrinsecos de los jefes segun el personal del Hospital
Regional Docente clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018
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Fuente: Tabla N° 1

Interpretacién: Segun la tabla 1 y la figura 1 se observa que son 35 trabajadores
que representa el 46,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” de Huancayo manifiestan bajo el nivel motivadores intrinsecos, 31
trabajadores que representa el 41,3% consideran regular y son 9 trabajadores que
representa el 12% consideran alta el nivel de motivadores intrinsecos en el

establecimiento de salud.
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Descripcion e interpretacion de resultados: De la categoria “motivadores

intrinsecos” segun el enfoque cualitativo (Entrevista Estructurada):

1.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion y experiencia su jefe
motivé o desmotivd en el trabajo y ha utilizado en usted algun motivador

intrinseco? ¢Por qué?

Informante clave 1: “No motiva, al contrario desmotiva en el trabajo y nunca ha
utilizado algin motivador intrinseco en mi, porque ignora y desconoce sus

respectivos significados y efectos”.
Informante clave 2: “No motiva, y uno siente frustracion”.

Informante clave 3: “La jefatura no motiva al contrario desmotiva en el trabajo, uno

se siente frustrado”.

Informante clave 4: “Mi jefe no motiva, desmotiva porque no sabe liderar; quiere

resolver todo y no hace nada, porque no se ordena”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la categoria general
“motivadores intrinsecos” aplicada a los cuatro entrevistados se puede inducir que
los jefes de las oficinas no motivan, al contrario desmotivan en el trabajo y nunca
han utilizado algin motivador intrinseco a los trabajadores administrativos; porque
ignoran y desconocen sus respectivos significados y efectos. ElI hecho de no
comprender y prescindir de esta importante categoria trae consigo sentimientos de

frustracion para el trabajador.

Para resolver esta problematica se tiene que implementar politicas de capacitacion

al personal que asumen jefaturas en el sistema administrativo.

2.- ¢Dentro de este ultimo afio en que ha trabajado en la oficina o area del
sistema administrativo su jefe ha suscitado en usted (satisfaccion o

insatisfaccion)? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Ha suscitado insatisfaccion, porque solo se preocupaba en
sus intereses egoistas, y dejaba de lado las necesidades y el interés natural de

superacién y autorrealizacion como todo trabajador y ser humano aspira”.

Informante clave 2: “Insatisfaccién, porque no le interesa sus colaboradores”.
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Informante clave 3: “Insatisfaccion, porque la jefatura no motiva”.

Informante clave 4: “Nunca ha mostrado habilidad para que sus colaboradores

estén satisfechos”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la categoria: motivadores
intrinsecos en forma general y aplicada la segunda interrogante a los cuatro
informantes claves se puede inducir el sentimiento unanime de insatisfaccion
laboral que los jefes de las oficinas suscitan porque sélo se preocuparon en sus
intereses egoistas y dejaron de lado las necesidades y el interés natural de
superacion y autorrealizacion como motivadores intrinsecos de los trabajadores
gue como seres humanos aspiran. La satisfaccion laboral no debe ser privilegio de

los jefes sino se tiene que hacer extensivo al equipo con quienes trabaja.

Ante esta situacion problemética se tiene que plantear politicas de equidad en lo

gue se refiere a satisfacciéon laboral.

Descripcion de resultados: De la dimension “autonomia” segun el enfoque

cuantitativo (Cuestionario):

Tabla 2 Resultado de la dimension autonomia segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente
Clinico Quirtargico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Bajo 22 29,3
Regular 46 61,3
Alto 7 9,3
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 2 Resultado de la dimensién autonomia segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 2

Interpretacion: Segun la tabla 2 y el Figura 2 se observa que son 22 trabajadores
administrativos que representa el 29,33% del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrién manifiestan bajo el nivel de autonomia, son 46
trabajadores que representa el 61,3% consideran regular y son 7 trabajadores que

representa el 9,3% consideran alta el nivel de autonomia en el Hospital.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “autonomia”
segun el enfoque cualitativo (Entrevista estructurada):

3.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion favorecio su jefe un
ambiente donde se sintié autbnomo, se motivo a si mismo y que el origen de

sus actividades laborales fue usted? ¢ Por qué?

Informante clave 1. “No me he sentido autbnomo ni el origen de las actividades
nacié de mi, porque las decisiones emanaban del jefe segun su criterio, en la

mayoria de los casos ni siquiera me consultaba”.
Informante clave 2: “Si, por la labor que realizamos todos los dias”.

Informante clave 3: “No, porque hostiliza en el trabajo y no da facilidades para el

cumplimiento de funciones”.

Informante clave 4:” En algunas oportunidades si lo permite, porque da cierta
libertad”.

59



Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: Autonomia
gue forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficina en la mayoria de los
casos no favorecen la toma de decisiones a sus colaboradores con cierta libertad,
porque las decisiones emanan de los jefes segun sus criterios, incluso ni siquiera
consultan a los miembros de su equipo; sienten que no dan facilidades para el
cumplimiento auténomo de las funciones. El punto de vista de los trabajadores es
cuestionar la manera no autbnoma de motivar, mutilando la propia iniciativa que

emana en la practica laboral.

La alternativa en relacion a este caso es favorecer politicas de gestion de talento

humano que favorezca autonomia en la toma de decisiones en la practica.

4.- ¢ Dentro del afio en que hatrabajado en la oficina delega su jefe funciones

y facilita informacion para que decida en forma independiente? ¢Por qué?

Informante clave 1: “No ha delegado funciones ni ha facilitado informacion para
decidir en forma independiente, porque cree que el ser jefe significa sélo dar
ordenes atropellando la iniciativa producto de la experiencia, érdenes que muchas

veces ha chocado con la realidad”.
Informante clave 2: “No, porque no facilita informacién”.

Informante clave 3: “No facilita informacion la jefatura porque cuando uno solicita

se incomoda”.
Informante clave 4: “Si, delega funciones y facilita informacion”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: Autonomia
gue forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficina en la mayoria de los
casos no delega funciones ni facilita informacion para que el trabajador decida en
forma independiente. Los trabajadores cuestionan a los jefes que sélo se dedican
a dar drdenes atropellando la iniciativa de resolver problemas producto de la

experiencia; érdenes de los “jefes” que muchas veces han chocado con la realidad.
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La alternativa de solucién es establecer politicas de delegacion de funciones y
facilitacion de informacion a los trabajadores que en su leal saber y entender
producto de la practica laboral adopte decisiones en forma independiente.

Descripcion de resultados: De la dimension “competencia” segun el enfoque

cuantitativo (cuestionario):

Tabla 3 Resultado de la dimension competencia segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Bajo 41 54,7
Regular 29 38,7
Alto 5 6,7
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario.

Figura 3 Resultado de la dimensién competencia segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 3
Interpretacion: Segun la tabla 3y la Figura 3 se observa que son 41 trabajadores
que representa el 54,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion manifiestan bajo el nivel de competencia, son 29 trabajadores que
representa el 38,7% consideran regular y son 5 trabajadores que representa el

6,7% consideran alta el nivel de competencia en el Hospital .
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Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “competencia”

segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

5.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion promovio su jefe
trabajar en un reto a la altura de tus talentos fomentando la concentracion y

gue el tiempo, las preocupaciones y el estrés desaparecen? ¢Por qué?

Informante clave 1. “Al contrario, a uno lo ubican en areas que no estan en funcién
a mis talentos adquiridos, este caso se da en mi porque considero que el jefe ignora

el significado de gestion de talento humano”.

Informante clave 2: “No, porque no la hace”.

Informante clave 3: “No, porque no se preocupa por sus trabajadores”.
Informante clave 4: “No lo hace porque no tiene liderazgo™.

Sintesis: de acuerdo la entrevista estructurada en torno a la subcategoria
“‘competencia’ que forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de la oficina no promueven
trabajar en un reto a la altura de los talentos que tienen los trabajadores, ni
fomentan la concentraciébn y que el tiempo, las preocupaciones y el estrés
desaparecen. Segun el prisma de los trabajadores es cuestionar a los “jefes” que
Nno se preocupan por sus trabajadores; al contrario, lo ubican en areas que no estan
en funcién a sus talentos adquiridos, este caso se da segun explican los propios
entrevistados que los “jefes” ignoran el significado de sentido de competencia en la

gestion del talento humano.

Esta situacion plantea como solucién implementar politicas de gestion del talento

humano.

6.- ¢Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina utilizé6 su jefe sus
talentos, conocimientos, experiencias y habilidades en el trabajo

adecuandolos a las caracteristicas del puesto? ¢Por qué?

Informante clave 1: “No utilizé mis talentos, conocimientos, experiencias y

habilidades adquiridas en el trabajo, ni mucho menos adecuo a las caracteristicas
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del puesto, porque mi jefe no sabe compatibilizar las competencias que tengo con

el puesto”.
Informante clave 2: “No, porque no la utiliza”.

Informante clave 3: “De acuerdo a sus intereses personales lo adecua en el trabajo

y en el cumplimiento de sus funciones”.

Informante clave 4: “A veces lo hace, porque no se ubica bien en las funciones

que tiene como jefe”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria
“‘competencia” que forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no utilizan los
talentos, conocimientos, experiencias y habilidades de los trabajadores, ni mucho
menos adecuan a las caracteristicas del puesto. Los trabajadores critican a los
“‘lefes” que no saben compatibilizar el sentido de competencias que tienen los
trabajadores con el puesto; incluso no faltan jefes que utilizan de acuerdo a sus

intereses personales.

Esta situacion plantea establecer politicas de compatibilizacién del sentido de

competencia con las caracteristicas del puesto.

Descripcion de resultados: De la dimensién “novedad” (cuantitativo)

Tabla 4 Resultado de la dimensién novedad segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Bajo 44 58,7
Regular 22 29,3
Alto 9 12,0
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 4 Resultado de la dimensién novedad segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente
Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 4

Interpretacién: Segun la tabla 4 y la Figura 4 se observa que son 44 trabajadores
que representa el 58,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico “Daniel
Alcides Carrion” manifiestan bajo el nivel de novedad, son 22 trabajadores que
representa el 29,7% consideran regular y son 9 trabajadores que representa el 12%
consideran alta el nivel de novedad de los jefes en el Hospital.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “novedad” segun
el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

7.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion retd su jefe para que
proponga nuevas formas de hacer las cosas, innovando, creando Yy

rompiendo larutina en el trabajo? ¢Por qué?

Informante clave 1: “En el lapso de este afio no me retd proponer nuevas formas
de hacer las cosas ni mucho menos innovar, crear y romper la rutina en el trabajo,
porque mi jefe se quedado estancado en el tiempo, en la manera tradicional de

hacer las cosas”.

Informante clave 2: “No, porque no la hace”.
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Informante clave 3: Se le sugiere alternativas pero el jefe no le da importancia

debida a las opiniones de los demas.
Informante clave 4: No, porque utiliza su mismo sistema de trabajo.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria” novedad”
gue forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no plantearon a sus
trabajadores proponer nuevas formas de hacer las cosas, innovando, creando y
rompiendo la rutina en el trabajo. Loa trabajadores cuestionan a los “jefes” que se
han estancado en el tiempo, en la manera tradicional de hacer las cosas; incluso
no le dan la importancia debida a la creatividad y a las opiniones de los trabajadores
con quienes trabaja.

Esta situacion plantea establecer politicas de hacer nuevas formas de hacer los
trabajos innovando, creando y rompiendo la rutina producto de la practica laboral.

8.- ¢Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina favorecio su jefe la
actualizacion en los avances de la ciencia y tecnologia principalmente en las
nuevas tecnologias de informaciobn y comunicacién para un buen

desempefio? ¢Por qué?

Informante clave 1: “No me ha actualizado en las tecnologias de la informacién y
comunicacién para un buen desempefio, incluso hay un nuevo software por
implementar pero mi jefe actual sigue con el software antiguo, porque hay

resistencia a lo nuevo”.
Informante clave 2: “No, porque no la realiza”.

Informante clave 3: “Se le sugiere alternativas pero la jefe no le da importancia

debida a las opiniones de los demas”.

Informante clave 4: “No favorece, porque no contamos con cursos de

actualizacion”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la categoria “novedad” que
forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro entrevistados

se puede inducir que los jefes de las oficinas no ha actualizado a sus colaboradores
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en los avances de la ciencia y tecnologia principalmente en las nuevas tecnologias
de informacidn y comunicacion para un buen desempefio laboral. Los trabajadores
cuestionan a los “jefes” que no favorecen ni le dan la importancia debida a los

cursos de actualizacion.

Esta situacion plantea establecer politicas de actualizacion para que los
trabajadores estén a tono con los avances de la ciencia, la tecnologia y las nuevas

tecnologias de informacidon y comunicacién para un buen desempefio laboral.

Descripcion de resultados: De la dimension “aprendizaje” segun el enfoque

cuantitativo (cuestionario):

Tabla 5 Resultado de la dimensién aprendizaje segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Bajo 36 48,0
Regular 35 46,7
Alto 4 53
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 5 Resultado de la dimensién aprendizaje segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 5
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Interpretacién: Segun la tabla 5 y la figura 5 se observa que son 36 trabajadores
que representa el 48,0% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” de Huancayo manifiestan bajo el nivel de aprendizaje, son 35
trabajadores que representa el 46,7% consideran regular y son 4 trabajadores que
representa el 5,3% consideran alta el nivel de aprendizaje de los jefes en el

Hospital.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “aprendizaje”

segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

9.- ¢En el transcurso de este afio segun su percepcién coadyuvo su jefe en
capacitarlo para que aprenda permanentemente en y para el servicio y le ha

rotado horizontalmente para que conozca otras areas? ¢ Por qué?

Informante clave 1: “En el ultimo afno no hubo una capacitacion formal con
expertos sobre mi trabajo, uno aprende en la practica con los comparieros
ayudandonos en y para el servicio y no he rotado a otras areas para conocer mas,

porque pienso que a mi jefe no le interesa el aprendizaje laboral”.
Informante clave 2: “No, porque no lo hace”.
Informante clave 3: “No capacita ni le interesa que su personal esté actualizado”.

Informante clave 4: “No lo hace, porque no tenemos tiempo; ya que el trabajo es

recargado”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “aprendizaje”
gue forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no coadyuvan en
capacitarlos permanentemente en y para el servicio ni siquiera segun version de
los propios trabajadores han rotado horizontalmente para aprender otras areas. Los
trabajadores cuestionan a los “jefes” que no les interesa la capacitacion ni el

aprendizaje laboral.

Esta situacion plantea establecer politicas de capacitacion y aprendizaje laboral en

y para el servicio rotando horizontalmente en diferentes areas de la oficina.
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10.- ¢Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina propicié su jefe la
retroalimentacidén después de la practica laboral donde el trabajador se puede

equivocar pero no son castigadas, sino que se aprende del error? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Nunca ha propiciado una retroalimentacion y parece que ni
siquiera sabe lo que significa, al contrario a la minima equivocacion amenaza
autoritariamente con sancionar, todo lo ve sancion, porque por el hecho de ser jefe
se considera infalible y no le gustan las observaciones y los cuestionamientos que

uno hace para mejorar”.

Informante clave 2: “No propicia la retroalimentacion por el contrario aplica el

castigo”.

Informante clave 3: “No propicia la retroalimentacion después de una practica

laboral, al menor error amenaza con castigar”.
Informante clave 4: “No propicia”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “aprendizaje”
gue forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no han propiciado la
retroalimentacion después de la practica laboral. El punto de vista de los propios
trabajadores es cuestionar a los “jefes” que ni siquiera saben lo que significa
retroalimentacién, al contrario a la minima equivocacibn amenazan
autoritariamente con sancionar y sienten por el hecho de ser “jefes” se consideran
infalibles y no les gustan las observaciones y los cuestionamientos que les hacen

los trabajadores para mejorar.
Esta situacion plantea implementar politicas de retroalimentacion.

Descripcion de resultados: De la dimension “relaciéon social en el trabajo” segun

el enfoque cuantitativo (cuestionario):
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Tabla 6 Resultado de la dimension relacién social en el trabajo segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirtrgico “Daniel Alcides Carriéon” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Bajo 34 45,3
Regular 32 42,7
Alto 9 12,0
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 6 Resultado de la dimensién relacion social en el trabajo segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 6

Interpretacién: Segun la tabla 6 y la figura 6 se observa que son 34 trabajadores
que representa el 45,3% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carridn” de Huancayo manifiestan bajo la relacion social en el trabajo, son
32 trabajadores que representa el 42,7% consideran regular y son 9 trabajadores
gue representa el 12,0% consideran alta el nivel de relacién social en el trabajo en

el Hospital.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “relacion social

en el trabajo” segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):
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11.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcién fomentd su jefe un
ambiente laboral donde exista mayor confianza entre los compafieros de
trabajo, promovio buenas relaciones interpersonales, construyendo armonia

e identidad y superando las meras obligaciones? ¢ Por qué?

Informante clave 1. “No fomenta buenas relaciones laborales entre los
compafieros de trabajo, incluso no hay armonia e identidad, al contrario las
relaciones son toxicas, cada cual vive su mundo, cumplen su turno y se van a sus

casas y asi todos los dias”.

Informante clave 2: “No fomenta un ambiente cordial, no existe buenas relaciones

interpersonales, son malas”.
Informante clave 3: “A veces cuando le conviene a sus intereses personales”.
Entrevistado 4: “Si fomenta, porque su caracter lo permite”.

Sintesis: De acuerdo a la entrevista estructurada en torno a la subcategoria:
relacion social en el trabajo que forma parte de los motivadores intrinsecos al
interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas
en la mayoria de los casos no fomentan buenas relaciones sociales entre los
compaferos de trabajo. Segun el punto de vista de los propios trabajadores es
cuestionar a los “jefes” que no fomentan un ambiente laboral de armonia e
identidad, al contrario sienten que las relaciones son toxicas, cada cual vive su

mundo, cumplen su turno y se van a sus casas Yy asi todos los dias.

Esta situacion plantea establecer politicas de relacion social en el trabajo por parte

de quienes asumen cargos de responsabilidad.

12.- ¢Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina establecié su jefe

trabajo en equipo? ¢Por qué?

Informante clave 1: “En el area donde desarrollo mis actividades no hay trabajo en

equipo porque reina el individualismo, cada cual baila con su pafuelo”.
Informante clave 2:” No, porque no la hace”.

Informante clave 3: “No promueve el trabajo en equipo al contrario”.
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Informante clave 4: “Si se establece, porque la unidad de control patrimonial tiene

gue llevarse en equipo”.

Sintesis: De acuerdo a la entrevista estructurada en torno a la subcategoria
“relacion social en el trabajo” que forma parte de los motivadores intrinsecos al
interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas
en la mayoria de los casos no establecen trabajo en equipo. Segun el punto de vista
de los propios trabajadores es cuestionar a los “jefes” por no desarrollar trabajo en
equipo y explican que la causa es el individualismo de los que estan al frente de

cada oficina.
Esta situacion plantea establecer politicas de trabajo en equipo.

Descripcion de resultados: De la dimension “trascendencia” segun el enfoque

cuantitativo (cuestionario):

Tabla 7 Resultado de la dimensidn trascendencia segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico quirtrgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Bajo 49 65,3
Regular 20 26,7
Alto 6 8,0
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 7 Resultado de la dimension trascendencia segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 7

Interpretacién: Segun la tabla 7 y la figura 7 se observa que son 49 trabajadores
que representa el 65,3% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” manifiestan bajo la trascendencia, son 20 trabajadores que
representa el 26,7% consideran regular y son 6 trabajadores que representa el

8,0% consideran alta el nivel de trascendencia en el Hospital.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “trascendencia”
segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

13.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion sensibilizé su jefe
que todos tenemos la necesidad de trascender, dejar un legado, una huella
en lavida organizando actividades de ayuda social que impactan a otras, que

pueden ser pacientes, compafieros de trabajo, comunidad y pais? ¢Por qué?
Informante clave 1: “Mi jefe carece de sensibilidad”.

Informante clave 2: “No, porque no motiva”.

Informante clave 3: “A veces sensibiliza al personal a su cargo”.

Informante clave 4: “No lo hace; es indiferente”.
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Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria:
trascendencia que forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas en la mayoria de

los casos carecen de sensibilidad social de trascender.

La experiencia y percepcion segun los propios trabajadores es cuestionar a los
“jefes” en el sentido que ni siquiera ayudan a sus colaboradores peor aun sera a la
sociedad, porque sienten que ignoran y no tienen la necesidad de trascender, dejar

un legado, una huella en esta vida.

Esta situacion plantea establecer politicas de ayuda social que pueden ser

pacientes, compafieros de trabajo, comunidad y pais.

14.- ¢ Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina le ha recordado su jefe
gue usted hace la diferencia al venir a este mundo a servir y ayudar a los
demas tratando de encontrar significado a su trabajo ayudando a estar méas

motivado y feliz? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Si ni siquiera sirve y ayuda a sus compaferos a estar
motivado vy feliz en el trabajo, porque mas se preocupa en su bienestar y felicidad

de él y no de los demas”.

Informante clave 2: “No, porque no la recuerda”.

Informante clave 3: “A veces promueve apoyo a pacientes”.
Informante clave 4:” No lo hace, porque no tiene ese sentimiento”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria
“trascendencia” que forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas en la mayoria de
los casos no ayudan sus colaboradores a encontrar significado a su trabajo
ayudando a estar mas motivado y feliz. Los trabajadores cuestionan a los jefes en
el sentido que ni siquiera sirven y ayudan a sus comparferos de trabajo a estar

motivado y feliz peor sera servir y ayudar a los demas.

Esta situacion plantea establecer politicas de ayuda social.
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Descripcion de resultados: De la variable “liderazgo de los jefes” segun el

enfoque cuantitativo (cuestionario):

Tabla 8 Resultado de la variable liderazgo de los jefes segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Deficiente 27 36,0
Regular 38 50,7
Bueno 10 13,3
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 8 Resultado de la variable liderazgo de los jefes segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 8

Interpretacién: Segun la tabla 8 y la figura 8 se observa que son 27 trabajadores
que representa el 36,0% del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico “Daniel
Alcides Carrién” manifiestan Deficiente el nivel de liderazgo de los jefes, son 38
trabajadores que representa el 50,7% consideran regular y son 10 trabajadores que
representa el 13,3% consideran alta el nivel de liderazgo de los jefes en el Hospital.
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Descripcion e interpretacion de resultados: De la categoria “liderazgo de los
jefes” segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):
1.- ¢En el transcurso de este afio segun su percepcidén y experiencia qué

opina usted sobre el liderazgo que ejerce su jefe en el trabajo y por qué?

Informante clave 1: “Mi jefe esta lejos de ser lider, porque carece de competencias

y de habilidades blandas”.
Informante clave 2: “No tiene liderazgo, porque para molesta”.
Informante clave 3: “La jefa no lidera en el trabajo por falta de trabajo en equipo”.

Informante clave 4: “Siento que tiene experiencia por los afios de servicios; pero

le falta ser coherente con lo que dice y hace”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la categoria “liderazgo de los
jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las
oficinas estan lejos de ser lideres. Los trabajadores perciben que carecen de
competencias y de habilidades blandas, paran de mal humor, no lidera en el trabajo
por falta de trabajo en equipo y no son coherentes con lo que dicen y hacen.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo para los jefes con
competencias y habilidades blandas.

2.- ¢Dentro del afio en que trabajé en la oficina o area del sistema
administrativo qué tipo de emociones (positivas o negativas) ha suscitado en

usted el liderazgo de su jefey por qué?

Informante clave 1: “Ha suscitado en mi emociones negativas o toxicas, porque
no gestiona sus emociones y de los demas en forma positiva, es decir, no tiene

inteligencia emocional’.
Informante clave 2: “Emociones negativas, porque para molesta”.

Informante clave 3: “Emociones negativas, porque tiene poca habilidad de liderar

por su individualismo”.

Informante clave 4: “Lo mismo; falta coherencia y consecuencia en sus actos”
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Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la categoria: “liderazgo de los
jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las
oficinas no gestionan sus emociones en forma positiva. Los trabajadores perciben
gue los jefes carecen de competencias y de habilidades blandas, no manejan

inteligencia emocional al liderar en el trabajo.
Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo emocional para los jefes.

Descripcion de resultados: De la dimension “Inspiracion del lider” segun el

enfoque cuantitativo (cuestionario):

Tabla 9 Resultado de la dimension inspiracion del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Deficiente 32 42,7
Regular 39 52,0
Bueno 4 5,3
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 9 Resultado de la dimension inspiracion del lider segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.
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Fuente: Tabla N° 9
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Interpretacién: Segun la tabla 9 y la figura 9 se observa que son 32 trabajadores
que representa el 42,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrién” de Huancayo manifiestan bajo la inspiracion del lider, son 39
trabajadores que representa el 52,0% consideran regular y son 39 trabajadores que

representa el 52,3% consideran alta el nivel de inspiracién del lider en el Hospital.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la categoria “Inspiracion del lider”

segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

3.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion inspir6 su jefe
imaginacion en el equipo de trabajo en funcidon a una vision que transmite la

sensacion que todos trabajan por un fin? ¢Por qué?

Informante clave 1: “No nos propuso vision alguna que transmitiera esa sensacion
de imaginacién al equipo de trabajo, porque particularmente no he sentido el trabajo

en funcion a un fin u objetivo comun”.

Informante clave 2: “No inspira, todos hacen su trabajo”.

Informante clave 3: “No, porque no hay trabajo en equipo”.

Informante clave 4: “A veces; pero tiene ese deseo de alcanzar las metas”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Inspiracion
del lider” que forma parte de” liderazgo de los jefes” al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no provocan en su
equipo de trabajo visién alguna que transmitiera imaginacién porque no sienten el
trabajo en funcion a un fin u objetivo comun. En este sentido, los trabajadores

critican a los jefes que no inspiran y sienten que no hay trabajo en equipo.

Esta situacion plantea establecer politicas para que los jefes inspiren en el

desemperio de sus funciones.

4.- ¢Dentro del afio en que trabajo en la oficina despert6 su jefe optimismo y

resonancia en el equipo de trabajo? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Nunca nos hizo ver el lado bueno de nuestro trabajo y en el
equipo primo la disonancia, porque simplemente no tiene madera de lider que

sintonice con su equipo”.
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Informante clave 2: “No despierta optimismo ni resonancia por su mal caracter”.

Informante clave 3: “No muestra optimismo ni resonancia porque no se trabaja en

equipo”.

Informante clave 4: “Un poco, por falta de coherencia y seriedad”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Inspiracion

del lider” que forma parte de” liderazgo de los jefes” al interrogar a los cuatro

entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no han despertado

optimismo y resonancia en el equipo de trabajo porque nunca los hizo ver el lado

bueno del trabajo y en el equipo primé la disonancia, es decir, simplemente no

tuvieron madera de lider que sintonice con su equipo.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo resonante.

Descripcion de resultados: De la dimension “conduccion de individuos o grupos”

segun el enfoque cuantitativo (cuestionario):

Tabla 10 Resultado de la dimension conduccion de individuos o grupos de los jefes segun el personal

administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Deficiente 35 46,7
Regular 36 48,0
Bueno 4 53
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 10 Resultado de la dimensién conduccién de individuos o grupos de los jefes segun el personal del
Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Porcentaje

Deficients Regular Bueno

Conduccion

Fuente: Tabla N° 10

Interpretacién: Segun latabla 10 y la figura 10 se observa que son 35 trabajadores
que representa el 46,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” manifiestan bajo el nivel de conduccion de individuos o grupos por
parte de los jefes, son 36 trabajadores que representa el 48,0% consideran regular
y son 4 trabajadores que representa el 5,3% consideran alta el nivel de conduccion

de individuos o grupos del lider en el Hospital.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “conducciéon de

individuos o grupos” segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

5.- ¢En el transcurso de este afio segun su percepcion dirigio su jefe mediante
el ejemplo, teniendo en cuenta los objetivos y autorrealizacion de los

trabajadores en funcién ala vision organizacional? ¢Por qué?

Informante clave 1: “No conduce con el ejemplo, le gusta ordenar sin tener en
cuenta los objetivos y autorrealizacion de los trabajadores en funcion a la vision del

hospital”.

Informante clave 2:“No da el ejemplo, ni tiene en cuenta los objetivos y

autorrealizacion de los trabajadores porque no le importa”.
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Informante clave 3: “No, porque no tiene en cuenta a los trabajadores”.
Informante clave 4: “No dirige, le falta coherencia”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a dicha subcategoria al
interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas
no dirigieron a sus equipos con el ejemplo ni han tenido en cuenta los objetivos y

autorrealizacion de los trabajadores en funcién a la vision organizacional.

Esta situacién plantea a los jefes dirigir con el ejemplo y tener en cuenta los

objetivos y autorrealizacion de los trabajadores.

6.- ¢Dentro del afio en que trabajé en la oficina su jefe guio al grupo con
inteligencia emocional sintonizando con los sentimientos y necesidades de

los trabajadores? ¢ Por qué?

Informante clave 1: “Mi jefe ni idea tiene sobre inteligencia emocional, porque es
por ello que no sabe sintonizar con los sentimientos y necesidades de los

trabajadores”.
Informante clave 2: “No, porque no tiene inteligencia emocional”.

Informante clave 3: “No, porque no es empatica, pone trabas en el camino y apoya

a sus preferidas”.
Informante clave 4: “No; para nada”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Conduccion
de individuos o grupos” que forma parte de “liderazgo de los jefes” al interrogar a
los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no guian al
grupo con inteligencia emocional sintonizando con los sentimientos y necesidades
de los trabajadores, porgue no tiene ni idea sobre inteligencia emocional, no son

empaticos y pone trabas en el camino y apoyan a sus preferidos.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo que conduzca a los
trabajadores y al equipo con inteligencia emocional sintonizando con los

sentimientos y necesidades de los trabajadores.

Descripcion de resultados: De la dimensién “organizacién de equipos con

misiones y visiones compartidos” segun el enfoque cuantitativo (cuestionario):
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Tabla 11 Resultado de la dimensién organizacion de equipos con misiones y visiones compartidos segun el
personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirtrgico “Daniel Alcides Carrion” de
Huancayo 2018.

Nivel f %
Deficiente 38 50,7
Regular 30 40,0
Bueno 7 9,3
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 11 Resultado de la dimensién organizacion de equipos con misiones y visiones compartidos segun el
personal administrativo del hospital regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrién” de
Huancayo 2018

Porcentaje

Deficients Regular Bueno

Organizacion

Fuente: Tabla N° 11

Interpretacién: Segun latabla 11 y la figura 11 se observa que son 38 trabajadores
que representa el 50,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” manifiestan deficiente el nivel de la organizacion de equipos con
misiones Yy visiones compartidos de los jefes, son 30 trabajadores que representa
el 40,0% consideran regular y son 7 trabajadores que representa el 9,3%
consideran alta el nivel de organizacion de equipos con misiones y visiones de los

jefes en el Hospital.
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Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “organizacion de
equipos con misiones y visiones compartidos” segun el enfoque cualitativo
(entrevista estructurada):

7.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion establecido su jefe
nuevos grupos cuando hay necesidad de cambiar a una nueva visién que
resulta movilizador, articulando la visiobn y mision personal con la

organizacional? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Nunca articul6 la vision y mision del hospital con la visién y
misién del trabajador ni organizé equipos con misiones y visiones compartidos,

porque no sabe formar equipo con nueva vision que resulta movilizador”.
Informante clave 2: “Algunas veces, porque le falta esa habilidad”.
Informante clave 3:” No, porque ni siquiera hay trabajo en grupo”.
Informante clave 4. “A veces”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Organizacion
de equipos con misiones o visiones compartidos” que forma parte de “liderazgo de
los jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de
las oficinas no articularon la vision y mision del hospital con la vision y misién del
trabajador ni organiz6 equipos con misiones Yy visiones nuevas, porque carecieron

de esa habilidad y ni siquiera implementaron trabajos en grupo.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo que organice equipos con
misiones o visiones que compartan tanto los miembros del equipo y la organizacion

institucional

8.- ¢Dentro del afio en que trabajo en la oficina organiz6 su jefe trabajo en

equipo promoviendo launién en el trabajo? ¢ Por qué?

Informante clave 1: “No he experimentado unién en el trabajo ni mucho menos
trabajo en equipo, porque mi jefe es un tipo individualista y no se confunde con los

trabajadores”.
Informante clave 2: “No, porque no lo hace”.

Informante clave 3: “No promueve el trabajo en equipo sino de grupo”.
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Informante clave 4: “No”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Organizacion
de equipos con misiones o visiones compartidos” que forma parte de “liderazgo de
los jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de
las oficinas no promueven el trabajo en equipo sino de grupo por el individualismo
marcado y no saben confundirse con todos los trabajadores de sus equipos, razén

por la cual no existe unién en el trabajo.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo que organice trabajo en

equipo promoviendo la union y no la exclusién de algunos miembros.

Descripcion de resultados: De la dimension “emociones positivas del lider” segun

el enfoque cuantitativo (cuestionario):

Tabla 12 Resultado de la dimensién emociones positivas del lider segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Deficiente 30 40,0
Regular 40 53,3
Bueno 5 6,7
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 12 Resultado de la dimension emociones positivas del lider segun el personal administrativo
del Hospital Regional Docente Clinico Quirtrgico “Daniel Alcides Carriéon” de Huancayo 2018.

Porcentaje

Deficiente Regular

Fuente Tabla N° 12 .
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Interpretacién: Segun la tabla 12 y el grafico 12 se observa que son 30
trabajadores que representa el 40,0% del Hospital Regional Docente Clinico
Quirargico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo manifiestan bajo nivel de
emociones positivas del lider, son 40 trabajadores que representa el 53,3%
consideran regular y son 5 trabajadores que representa el 6,7% consideran alta el
nivel de emociones positivas del lider segun el personal administrativo en el

Hospital Regional.

Descripcion e Interpretacion de resultados: De la subcategoria “emociones

positivas del lider” segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

9.- ¢ En el transcurso de este afio segun su percepcion manifesto su jefe buen
humor, entusiasmo y satisfaccion en todo momento, gestionando sus propias
emociones y de los demas en forma positiva propiciando un clima laboral

favorable? ¢ Por qué?

Informante clave 1:” Mi jefe para malhumorado e irradia emociones negativas y

cunde las emociones téxicas en el equipo laboral, porque debe tener problemas”.
Informante clave 2: “Solo muestra mal humor porqué sera”.

Informante clave 3: “No, porque le falta manejar sus emociones en forma

adecuada’.
Informante clave 4: “Si por su caracter”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Emociones
positivas del lider” que forma parte de la categoria “liderazgo de los jefes” al
interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas
paran malhumorados e irradian emociones negativas y cunde las emociones

toxicas en los equipos, porque les falta manejar sus emociones en forma adecuada.
Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo con emociones positivas.

10.- ¢Dentro del afio en que trabajo en la oficina disip6 su jefe las emociones

toxicas en el trabajo? ¢ Por qué?

Informante clave 1: “No tiene esa habilidad, porque es un lider disonante que para

renegando’.
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Informante clave 2:” No, porque para aburrida y molesta por todo”.
Informante clave 3: “No disipa las emociones toxicas en el trabajo; lo mantiene”.
Informante clave 4:” Si, por su caracter”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Emociones
positivas del lider” que forma parte de la categoria “liderazgo de los jefes” al
interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas
no tiene habilidades de disipar las emociones toxicas en el trabajo, incluso son ellos
que paran aburridos y molestos, es decir, son ellos los que mantienen ese clima

laboral con honrosas excepciones.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo con habilidades de disipar

las emociones toxicas.
Descripcion de resultados: De la dimension “vanguardia del lider” segun el

enfoque cuantitativo (cuestionario):

Tabla 13 Resultado de la dimension vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Nivel f %
Deficiente 29 38,7
Regular 37 49,3
Bueno 9 12,0
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 13 Resultado de la dimension vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Porcentaje

Defieinte Regular Bueno

Vanguardia

Fuente: Tabla N° 13

Interpretacién: Segun latabla 13 y la figura 13 se observa que son 29 trabajadores
que representa el 38,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” de Huancayo manifiestan bajo nivel de vanguardia del lider, son
37 trabajadores que representa el 49,3% consideran regular y son 9 trabajadores
que representa el 12% consideran alta el nivel vanguardia del lider segun el

personal en el Hospital Regional.

Descripcion e interpretacion de resultados: De la subcategoria “vanguardia del
lider” segun el enfoque cualitativo (entrevista estructurada):

11.- ¢En el transcurso de este afio segun su percepcién asumio su jefe una
posicion progresista presentando ideas avanzadas en los mas variados

ambitos como las ciencias, la tecnologiay lainnovacion? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Nunca tuvo interés en presentarnos nuevas tecnologias e

innovaciones”.

Informante clave 2: “Para nada”.
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Informante clave 3: “No asume una posicion progresista, continua con la rutina”.
Informante clave 4: “A veces”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria” de
vanguardia del lider” que forma parte de la categoria “liderazgo de los jefes” al
interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas
no asumen una posicién progresista presentando ideas avanzadas en los mas
variados ambitos como la ciencia, la tecnologia y la innovacién, porque contintdan

con las ideas tradicionales y rutinarias.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo con ideas que estén a tono

con los avances de la ciencia, la tecnologia y la innovacion.

12.- ¢Dentro del afio en que trabajé en la oficina se puso su jefe a la

vanguardia cuando es necesario acometer cualquier trabajo? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Nunca se puso delante del equipo al realizar los trabajos en

la oficina, porque solamente se ha acostumbrado a presionar y ordenar”.
Informante clave 2: “No, porque no la hace”.

Informante clave 3: “A veces y otras no, porque no le gusta trabajar en equipo”.
Informante clave 4: “A veces”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria” vanguardia
del lider” que forma parte de la categoria “liderazgo de los jefes” al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no se ponen
delante del equipo al realizar los trabajos de oficina, porque se han acostumbrado

sélo a presionar y ordenar.

Esta situacién plantea establecer politicas de liderazgo donde el jefe se pone
delante de su equipo de trabajo al realizar actividades desechando la costumbre

sélo de presionar u ordenar.

Descripcion de resultados: De la dimension “orientacion clara del lider en el

desempeno de sus colaboradores” segun el enfoque cuantitativo (cuestionario):
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Tabla 14 Resultado de la dimensién orientacion clara del lider en el desempefio de sus colaboradores segun
el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de
Huancayo 2018.

Nivel f %
Deficiente 22 29,3
Regular 41 54,7
Bueno 12 16,0
Total 75 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 14 Resultado de la dimension orientacion clara del lider en el desempefio de sus colaboradores segun
el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de
Huancayo 2018.

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Orientacion

Fuente: Tabla N° 14

Interpretaciéon: Segun latabla 14 y la figura 14 se observa que son 22 trabajadores
que representa el 29,3% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” de Huancayo manifiestan bajo nivel de orientacion clara del lider
en el desempefio de sus colaboradores , son 41 trabajadores que representa el
54,7% consideran regular y son 12 trabajadores que representa el 16,0%
consideran alta la orientacion clara del lider en el desempefio de sus colaboradores

segun el personal en el Hospital Regional.
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Descripcion einterpretacion de resultados: De la subcategoria “orientacion clara
del lider en el desempefio de sus colaboradores” segun el enfoque cualitativo
(entrevista estructurada):

13.- ¢En el transcurso de este afio segln su percepcion orientd su jefe en

forma clara al delegar responsabilidades en funcion a resultados? ¢ Por qué?

Informante clave 1: “A veces, pero no en funcion a resultados, porque es un jefe

mediocre y dista mucho de ser un jefe-lider”.

Informante clave 2: “Algunas veces”.

Informante clave 3: “A veces, porque hace con intenciones personales”.
Informante clave 4: “No, le falta orden”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria” Orientacion
clara del lider en el desempefio de sus colaboradores” que forma parte de la
categoria “liderazgo de los jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede
inducir que los jefes de las oficinas a veces orientan en forma clara al delegar

funciones, pero no en funcién a resultados porque los jefes distan de ser jefe-lider.

Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo donde el jefe oriente en

forma clara en funcién a resultados.

14.- ¢Dentro del afio en que trabaj6 en la oficina instruyé su jefe
constantemente en la mejora continua estimulando al trabajador o mejor que

lleva dentro para el buen desempefio laboral? ¢Por qué?

Informante clave 1: “Nunca se preocupd por la mejora continua, porque es un tipo
aislado que soélo le interes6 su ego y no supo valorar el potencial que tenian los

trabajadores con quienes trabajo”.

Informante clave 2: “Algunas veces”.

Informante clave 3: “No hay estimulo a la mejora continua del trabajador”.
Informante clave 4: “A veces”.

Sintesis: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Orientacion

clara del lider en el desempefio de sus colaboradores” que forma parte de categoria
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“liderazgo de los jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir
gue los jefes de las oficinas no se preocuparon por la mejora continua, porque se
aislaron de su equipo y solo se interesaron en su interés personal y no supieron
valorar el potencial que tenian los trabajadores con quienes trabajé en sus

respectivas oficinas.

Esta situacion plantea establecer politicas de mejora continua en el trabajo

3.2. Contrastacién de hipétesis

De la hipétesis general

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre motivadores intrinsecos y liderazgo de los jefes
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico
“‘Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion significativa entre motivadores intrinsecos y liderazgo de los jefes
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico

“‘Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Correlaciones

Motivadore
S Liderazgo
intrinsecos | de los jefes
Rho de Motivadores Coeficiente de "
Spearman intrinsecos correlacién 1,000 /888
Sig. (bilateral) . ,000
N 75 75
Liderazgo de los Coeficiente de "
jefes ’ correlacion /888 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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R Lineal = 0,795
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,:'0_‘ 70,00
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r
T 50,00
S
5
2 50,00
40,00
30,00
30,'00 40,'00 sol,no so',no ?o!no ao!no QD!DD
Meotivacion intrinseca
Interpretacién de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacién muy alta (+) o (-)
De + 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)
0 Correlaciéon nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.888, se tiene correlacion alta por lo
tanto Si existe relacion significativa alta entre motivadores intrinsecos y liderazgo
de los jefes segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico

Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

a).-Nivel de significancia.

o = 0,05 es decir el 95%
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b).-Estadistica de prueba

>
|
N

c).- Region de rechazo y aceptacion
a =0.05
gl =75-2=73
Valor critico = 2,02

Regién de Region de

rechazo Region de rezhazo

s

1,99

aceptacion Ho

-1,99 0

Aceptar Hosi --1,99<t< 1,99
Rechazar Hosi -1,99= t =1,99
d).-Recoleccién de datos y célculos
n=75
rs= 0,888

. 088-/75-2
[1-(0,888)?

t =16,49
e).-Decisién estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (16,49 > 1,99), en consecuencia
se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha).
f).-Conclusién estadistica.
Se concluye que, Si existe relacion significativa alta entre motivadores intrinsecos
y liderazgo de los jefes segun el personal administrativo del Hospital Regional

Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.
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De la hipétesis especifica 1.

Hipotesis nula

No existe relacién significativa entre la autonomia e inspiracion del lider segun el

personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel

Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Hipotesis alterna

Si existe relacion significativa entre la autonomia e inspiracion del lider segun el

personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel

Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Correlaciones

Inspiracion
Autonomia| del lider

Rho de Autonomia Coeﬂmente de 1,000 527"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 000

N 75 75

I,nsplramon del Coeﬂuente de 527" 1,000
lider correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Autonomia
Interpretacidon de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlaciéon muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.527, se tiene correlacibn moderada
por lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre la autonomia e
inspiracion del lider de los jefes segun el personal del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

a).-Nivel de significancia.

o = 0,05 es decir el 95%
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b).- Estadistica de prueba

>
|
N

c).- Region de rechazo y aceptacion
a =0.05
gl =75-2=73
Valor critico = 2,02

Region de rechazo Region de rechazo

Region de

Ho

o

1,99

aceptacion Ho

-1,99 0

Aceptar Hosi --1,99<t< 1,99
RechazarHosi -1,99=> t =>1,99
d).- Recoleccion de datos y célculos
n=75
rs= 0,527
‘o 0,527+/75-2
1-(0,527)°
t =529
e).- Decisién estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (5,29 > 1,99), en consecuencia se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).
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f).-Conclusién estadistica.
Se concluye que, Si existe relacion significativa moderada entre la autonomia e
inspiracion del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018..

De la hipotesis especifica 2.
Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre sentido de competencia y conduccion de
individuos o grupos segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.
Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion significativa entre sentido de competencia y conduccion de
individuos o grupos segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Correlaciones

Conduccié
Competen n de

cia individuos

Rho de Competencia Coef|C|e_n,te de 1,000 609"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 75 75

popc}uccmn de Coef|C|e'n,te de 609" 1,000
individuos correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Competencia
Interpretacion de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacién perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlaciéon moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacion baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)
0 Correlaciéon nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.609, se tiene correlacion moderada
por lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre el sentido de
competencia y conduccion de individuos o grupos segun el personal administrativo
del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de

Huancayo 2018.
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a).-Nivel de significancia.
a = 0,05 es decir el 95%

b).-Estadistica de prueba

c).- Regién de rechazo y aceptacion
o =0.05
gl =75-2=73

Valor critico = 2,02

Region de rechazo Region de rechazo

Region de

aceptacion Ho

: e

-1.99 0 1,99

Aceptar Hosi  --1,99<t< 1,99
RechazarHosi -1,99= t =1,99
d).-Recoleccion de datos y calculos
n="75
rs= 0,609

. 0609./75-2
/1-(0,609)

t=65

e).-Decision estadistica

Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (6,5 > 1,99), en consecuencia se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).
f).-Conclusién estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion significativa moderada entre el sentido de

competencia y conduccion de individuos o grupos segun el personal administrativo
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del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de

Huancayo 2018.

De la hipoétesis especifica 3.

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre novedad y organizaciones de equipos con

misiones o visiones compartidos segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion significativa entre novedad y organizaciones de equipos con

misiones o0 visiones compartidos segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Correlaciones

Organizacion

Novedad [ de equipos
Rho de Novedad Coeﬂueﬁe de 1,000 791"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Org_anlzauon de Coeﬂue_rlte de 791" 1,000
equipos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Novedad
Interpretacidon de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlaciéon muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.791, se tiene correlacion alta por lo
tanto Si existe relacion significativa alta entre novedad y organizaciones de
equipos con misiones o visiones compartidos segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo
2018.
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a).- Nivel de significancia.

o = 0,05 es decir el 95%

b).- Estadistica de prueba

>
|
N

c).- Region de rechazo y aceptacion
a =0.05
gl =75-2=73

Valor critico = 2,02

Region de rechazo Region de rechazo

Region de

aceptaciéon Ho

11,99 0 1,99
Aceptar Hosi  --1,99<t< 1,99
RechazarHosi -1,99= t =1,99
d).-Recoleccion de datos y calculos
n="75
rs= 0,791
(= 0,791-/75-2
[-(079)?

t=11,04

e).-Decisidn estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t teorica (11,04 > 1,99), en consecuencia se

rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).
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f).-Conclusién estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion significativa alta entre la novedad y
organizaciones de equipos con misiones o visiones compartidos segun el personal
administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides

Carrién” de Huancayo 2018.

De la hipotesis especifica 4.

Hipétesis nula. Ho

No existe relacién significativa entre aprendizaje y emociones positivas del lider
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico

“Daniel Alcides Carridon” de Huancayo 2018.
Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion significativa entre aprendizaje y emociones positivas del lider
segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico

“‘Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Correlaciones

Emocione
Aprendizaj | s positivas
e del lider

Rho de Aprendizaje Coeflc:le_n,te de 1.000 514"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 75 75

qu0|ones positivas Coef|C|e_n,te de 514" 1,000
del lider correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Aprendizaje
Interpretacidon de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De + 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.514, se tiene correlacion moderada
por lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre aprendizaje y
emociones positivas del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

103



a).- Nivel de significancia.
a = 0,05 es decir el 95%

b).- Estadistica de prueba

c).- Regién de rechazo y aceptacion
o =0.05
gl =75-2=73

Valor critico = 2,02

Region de rechazo Region de rechazo

Region de

aceptacion Ho

: e

-1.99 0 1,99

Aceptar Hosi --1,99<t< 1,99
RechazarHosi -1,99= t =1,99
d).-Recoleccion de datos y calculos
n=75
rs= 0,514

 0514-/75-2
1-(0,514)2

t=511

t

e).-Decisién estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (5,11 > 1,99), en consecuencia se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipoétesis alterna (Ha).
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f).-Conclusién estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion significativa moderada entre el aprendizaje y
emociones positivas del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

De la hip6tesis especifica 5.
Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre relacién social en el trabajo y posicién de
vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.
Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion significativa entre relacién social en el trabajo y posicién de
vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Correlaciones

Relacion

social en | Vanguardi

el trabajo | a del lider

Rho de Relamo_n social en Coef|C|e.n,te de 1,000 738"
Spearman el trabajo correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 75 75

Vanguardia del lider Coef|C|e.n,te de 738" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Relacion social en el trabajo
Interpretacidon de los coeficientes de correlacion
Coeficiente de correlacion Interpretacion
+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacién alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 0,69 Correlacion moderada ( +) o (-)
De + 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)
De+ 0,01 a+ 0,19 Correlacién muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.738, se tiene correlacion alta por lo
tanto Si existe relacion significativa alta entre relacion social en el trabajo y
posicion de vanguardia del lider segun el personal administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.
a).- Nivel de significancia.

o = 0,05 es decir el 95%
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b).- Estadistica de prueba

>
|
N

c).- Region de rechazo y aceptacion
a =0.05
gl =75-2=73
Valor critico = 2,02

Region de rechazo Region de rechazo

Region de

Ho

o

1,99

aceptacion Ho

-1,99 0

Aceptar Hosi --1,99<t< 1,99
Rechazar Hosi -1,99= t =1,99
d).- Recoleccion de datos y célculos
n=75
rs= 0,738

,_0738./75-2
1-(0,738)°

t=93
e).- Decisién estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (9,3 > 1,99), en consecuencia se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).
f).- Conclusién estadistica.
Se concluye que, Si existe relacion significativa alta entre relacion social en el
trabajo y posicion de vanguardia del lider segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carriéon” de Huancayo
2018.
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De la hipotesis especifica 6.

Hipotesis nula. Ho

No existe relacion significativa entre trascendencia y orientacion clara del lider en

el desempenfio de sus colaboradores segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion significativa entre trascendencia y orientacion clara del lider en el

desempefio de sus colaboradores segun el personal administrativo del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Correlaciones

Orientacion
clara del
Trascendencia lider
Rho de Trascendencia Coeficiente
Spearman de 1,000 714
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 75 75
Orientacion  clara Coeficiente
del lider de 714" 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Trascendencia

Interpretacién de los coeficientes de correlacién

Coeficiente de correlacién

Interpretacion

+1,00

Correlacion perfecta (+) o (-)

De+ 0,90 a+ 0,99

Correlacion muy alta (+) o (-)

De + 0,70 a+ 0,89

Correlacion alta (+) o (-)

De + 0,40 a+ 0,69

Correlacion moderada ( +) o (-)

De + 0,20 a+ 0,39

Correlacion baja (+) o (-)

De + 0,01 a+ 0,19

Correlacion muy baja (+) o (-)

0

Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.714, se tiene correlacion alta por lo

tanto Si existe relacion significativa alta entre trascendencia y orientacion clara del

lider en el desempefio de sus colaboradores segun el personal del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

a).- Nivel de significancia.

o = 0,05 es decir el 95%
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b).- Estadistica de prueba

>
|
N

c).- Region de rechazo y aceptacion
a =0.05
gl =75-2=73
Valor critico = 2,02

Region de rechazo Region de rechazo

Region de

Ho

o

1,99

aceptacion Ho
|

-1,99 0

Aceptar Hosi  --1,99<t< 1,99
RechazarHosi -1,99= t =1,99
d).- Recoleccion de datos y calculos
n="75
rs= 0,714

(_ 0.714./75 -2
\[1-(0,714)’

t=871
e).- Decisién estadistica
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (8,71 > 1,99), en consecuencia se
rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).
f).- Conclusién estadistica.
Se concluye que, Si existe relacion significativa alta entre trascendencia y
orientacion clara del lider en el desempefio de sus colaboradores segun el personal
administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides

Carrién” de Huancayo 2018.
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IV. DISCUSION

Al inicio de la investigacion se formulo el objetivo general: Determinar la relacion
gue existe entre los motivadores intrinsecos y el liderazgo de los jefes segun el
personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirtrgico “Daniel
Alcides Carrion” Huancayo-1028. Luego de aplicar los instrumentos de
investigacion se tiene los siguientes resultados, se observa que son 35 trabajadores
del hospital regional Docente clinico quirurgico “Daniel Alcides Carrion manifiestan
bajo el nivel motivacion intrinseca, 31 trabajadores que representa el 41,3%
consideran regular y son 9 trabajadores que representa el 12% consideran alta el
nivel de motivacion intrinseca en el hospital Regional Docente “Daniel Alcides

Carrién” de Huancayo.

De la misma manera en la otra variable, se observa que son 27 trabajadores que
representa el 36,0% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion manifiestan bajo el liderazgo de los jefes, son 38 trabajadores que
representa el 50,7% consideran regular y son 10 trabajadores que representa el
13,3% consideran alta el nivel de liderazgo en el trabajo de los jefes en el Hospital

Regional Docente “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo.

La demostracion de la hipétesis se realizé con el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman por tener variables cualitativas y la escala de dimensién ordinal por lo
gue ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.888, se tiene correlacion alta por
lo tanto. Si existe relacion significativa alta entre la motivacion intrinseca y liderazgo
de los jefes segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018. Puesto que t calculada es
mayor que t tedrica (16,49 > 1,99), en consecuencia se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe relacion
significativa alta entre la motivacion intrinseca y liderazgo de los jefes segun el
personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel

Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Estos resultados se compar6 con los desarrollados por la investigacion de Castillo
y Rodriguez (2014), que realizaron la tesis: Liderazgo y Motivacion segun Personal
Direccion General de Poblacién y Desarrollo Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables 2014. En la Universidad César Vallejo. Tesis para optar el grado
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académico de Magister en Gestion Publica. El método empleado en la investigacion
fue el hipotético-deductivo. Se utilizd para su proposito el disefio no experimental
de nivel correlacional de corte transversal. Se desarroll6 al aplicar los instrumentos:
Cuestionario Liderazgo, el cual estuvo constituido por 27 preguntas en la escala de
Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca) y el cuestionario
en base a teoria de la motivacion, el cual estuvo constituido por 27 preguntas y sus
respuestas estan en Likert: cuestionario indices: (siempre, casi siempre, algunas

veces, casi nunca y nunca).

La investigacion concluye que existe evidencia para afirmar que el liderazgo se
relaciona significativamente con la motivacion segun Personal Direccion General
de Poblaciéon y Desarrollo Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables 2014,
siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.696, representa

una moderada correlaciéon entre las variables.

Segun los resultados de la entrevista estructurada aplicada a los informantes claves
en torno a “motivadores intrinsecos” se concluye que los jefes no motivan al
contrario desmotivan en el trabajo y no utilizan algiin motivador intrinseco a los
trabajadores administrativos, porque solo se preocupan en sus intereses y
necesidades dejando de lado las necesidades e intereses de superacion y
autorrealizacion de los trabajadores. La percepcion de los administrativos es que
los “jefes” ignoran y desconocen el significado de motivadores intrinsecos, en este
sentido los trabajadores cuestionan que la satisfaccion laboral no debe ser privilegio
de los “jefes” sino tiene que hacerse extensivo al equipo con quienes trabaja. Y en
lo que respecta a “Liderazgo de los jefes” al interrogar a los cuatro informantes
claves se puede concluir que los jefes estan lejos de ser lideres. Los trabajadores
perciben que carecen de competencias y habilidades blandas, paran de mal humor,
no lideran a sus colaboradores por falta de trabajo en equipo y no son coherentes

con lo que dicen y hacen.

Al inicio de la investigacion se formuld el objetivo especifico 1: Determinar la
relacion que existen entre autonomia e inspiracion del lider segun el personal
administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides
Carrién” Huancayo-2018. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se

tiene los siguientes resultados: se observa que son 22 trabajadores del Hospital
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Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion manifiestan bajo el
nivel de autonomia; 46 trabajadores que representa el 61,3% consideran regular; y
son 7 trabajadores que representa el 9,3% consideran alta el nivel de autonomia

en el Hospital Regional Docente “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo.

De la misma manera en la otra dimension se observa que son 32 trabajadores que
representa el 42,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” de Huancayo manifiestan bajo el nivel de inspiracién del lider; son
39 trabajadores que representa el 52,0% consideran regular; y 49 trabajadores que
representa el 5,3% consideran alta el nivel de inspiracion del lider en el Hospital

Regional Docente “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo.

La demostracion de la hipétesis se realizo con el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman por tener variables cualitativas y la escala de dimension ordinal por lo
gue ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.527, se tiene correlacion
moderada, por lo tanto Si existe relacidn significativa moderada entre la autonomia
e inspiracion del lider de los jefes segun el personal del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018, Puesto que t
calculada es mayor que t teorica (5,29 > 1,99), en consecuencia se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe
relacion significativa moderada entre la autonomia e inspiracion del lider segun el
personal del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion”

de Huancayo 2018.

Estos resultados se comparé con los obtenidos segun la entrevista estructurada en
torno a la subcategoria “Autonomia” que forma parte de los motivadores
intrinsecos, al interrogar a los informantes claves se puede concluir que los jefes
de oficina en la mayoria de los casos no favorecen la toma de decisiones a sus
colaboradores con cierta libertad, porque la las decisiones emanan de los jefes
segun sus criterios que no dan facilidades para el cumplimiento autbnomo de las
labores. Los trabajadores perciben que los jefes en la mayoria de los casos no
delegan funciones ni facilitan informacién para que los trabajadores decidan en
forma independiente. La perspectiva de los trabajadores es cuestionar a los jefes
gue solo se dedican a dar 6rdenes atropellando la iniciativa de resolver problemas

producto de la experiencia; érdenes de los “jefes” que muchas veces han chocado
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con la realidad. En lo que se refiere a la subcategoria “Inspiracion del lider” que
forma parte de “liderazgo de los jefes” al interrogar a los entrevistados se puede
concluir que los jefes de las oficinas no provocan en su equipo de trabajo vision
alguna que transmitiera imaginacion porque no sienten el trabajo en funcién a un
fin u objetivo comun; por otro lado no despiertan optimismo y resonancia en los
equipos de trabajo porque nunca hacen ver el lado bueno del trabajo y en el equipo
primé la disonancia, es decir, los jefes no tuvieron madera de liderazgo que

sintonice con su equipo.

Al inicio de la investigacién se formuld el objetivo especifico 2: Determinar la
relacion que existen entre sentido de competencia y conduccion de individuos o
grupos segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carridon” Huancayo-2018. Luego de aplicar los
instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados, se observa que
son 41 trabajadores que representa el 54,7% del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrion manifiestan bajo el nivel de competencia, son 29
trabajadores que representa el 38,7% consideran regular y son 5 trabajadores que
representa el 6,7% consideran alta el nivel de competencia en el Hospital Regional

Docente “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo.

De la misma manera en la otra dimension se observa que son 35 trabajadores que
representa el 46,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carri6bn” manifiestan bajo la conduccién de individuos o grupos de los jefes,
son 36 trabajadores que representa el 48,0% consideran regular y son 4
trabajadores que representa el 5,3% consideran alta el nivel de conduccion de
individuos o grupos del lider con el trabajo de los jefes en el Hospital Regional

Docente “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo.

La demostracion de la hipétesis se realiz6 con el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman por tener variables cualitativas y la escala de dimensién ordinal por lo
gue ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.609, se tiene correlacion
moderada, por lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre la sentido de
competencia y conduccion de individuos o grupos segun el personal del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018,

Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (6,5 > 1,99), en consecuencia se
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rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Se concluye
gue, Si existe relacion significativa moderada entre el sentido de competencia y
conduccion de individuos o grupos segun el personal del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Estos resultados se comparé con los obtenidos segun la entrevista estructurada en
torno a la subcategoria “Sentido de competencia’” que forma parte de los
motivadores intrinsecos; al interrogar a los cuatro entrevistados el resultado fue que
los jefes de las oficinas no promueven trabajar en un reto a la altura de los talentos
gue tienen los trabajadores, ni fomentan la concentracién y que el tiempo, las
preocupaciones y el estrés desaparecen. El punto de vista de los trabajadores es
cuestionar a los “jefes” que no se preocupan por sus trabajadores; al contrario lo
ubican en areas que no estan en funcion a sus talentos adquiridos, estos casos se
dan segun explican los propios informantes que los “jefes” ignoran el significado de
sentido de competencia en la gestion del talento humano, no saben utilizar el
talento, conocimientos, experiencia y habilidades de los trabajadores, ni adecuan a
las caracteristicas de los cargos o puestos. Y en lo que se refiere a la subcategoria
‘conduccion de individuos o grupos” segun la entrevista estructurada a los
informantes claves el resultado fue que los “jefes” de las oficinas administrativas no
dirigen a sus trabajadores en forma individual o en equipo con el ejemplo ni han
tenido en cuenta los objetivos y autorrealizacion de sus colaboradores en funcién a
la vision organizacional; por otro lado, no guian a sus equipos con inteligencia
emocional sintonizando con los sentimientos y necesidades de los trabajadores,

porque no son empaticos y apoyan a sus preferidos.

Al inicio de la investigacion se formul6 el objetivo especifico 3: Determinar las
relacion que existen entre novedad y organizacion de equipos con misiones 0
visiones compartidos segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018. Luego de
aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados, se
observa que son 44 trabajadores que representa el 58,7% del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién manifiestan bajo el nivel de
novedad de los jefes, son 22 trabajadores que representa el 29,7% consideran

regular y son 9 trabajadores que representa el 12% consideran alta el nivel de
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novedad de los jefes en el Hospital Regional Docente “Daniel Alcides Carrién” de

Huancayo

De la misma manera en la otra dimensién se observa que son 38 trabajadores que
representa el 50,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrién manifiestan bajo nivel de la organizacién de equipos con misiones
y visiones compartidas , son 30 trabajadores que representa el 40,0% consideran
regular y son 7 trabajadores que representa el 9,3% consideran alta el nivel de
organizaciéon de equipos con misiones y visiones compartidas en el Hospital
Regional Docente “Daniel Alcides Carridon” de Huancayo

La demostracion de la hipétesis se realizé con el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman por tener variables cualitativas y la escala de dimensién ordinal por lo
gue ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.791, se tiene correlacién alta,
por lo tanto Si existe relacion significativa alta entre novedad y organizaciones de
equipos con vision o misiones compartidas segun el personal del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018, Puesto
gue t calculada es mayor que t tedrica (11,04 > 1,99), en consecuencia se rechaza
la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si
existe relacién significativa alta entre la novedad y organizaciones de equipos con
vision o misiones compartidas segun el personal del Hospital Regional Docente

Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo 2018.

Estos resultados se comparé con la entrevista estructurada en torno a la
subcategoria “novedad” que forma parte de los motivadores intrinsecos; al
entrevistar a los informantes claves el resultado fue que los jefes de las oficinas
administrativas no plantearon a sus trabajadores proponer nuevas formas de hacer
las cosas, innovando, creando y rompiendo rutinas en el trabajo. La percepcién que
sienten los trabajadores es que sus jefes se han estancado en el tiempo, en la
manera tradicional de hacer las cosas; incluso no le dan importancia debida a la
creatividad y a las opiniones de los trabajadores; no actualizan a sus colaboradores
en los avances de la ciencia y tecnologia principalmente en las nuevas tecnologias
de informacion y comunicacion para un buen desempefio laboral. Segun la
entrevista estructurada en relacion a la subcategoria “organizaciéon de equipos con

misiones o visiones compartidos” que forman parte de “liderazgo de los jefes” al
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interrogar a los informantes claves el resultado fue que los jefes de las oficinas
nunca articularon la vision y mision del hospital con la vision y mision del trabajador,
ni organizaron equipos con misiones Yy visiones nuevas. Los jefes no promueven
trabajo en equipo sino el individualismo y no saben confundirse con sus

colaboradores.

Al inicio de la investigacion se formulé el objetivo especifico 4: Determinar la
relacion que existen entre aprendizaje y emociones positivas del lider segun el
personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrién” Huancayo-2018. Luego de aplicar los instrumentos fe investigacion
se tiene los siguientes resultados, se observa que son 36 trabajadores que
representa el 48,0% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion” manifiestan bajo el nivel de aprendizaje, son 35 trabajadores que
representa el 46,7% consideran regular y son 4 trabajadores que representa el
5,3% consideran alta el nivel de aprendizaje que promueven los jefes en el Hospital

Regional Docente “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo.

De la misma manera en la otra dimensién se observa que son 30 trabajadores que
representa el 40,0% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrién” manifiestan bajo nivel de emociones positivas del lider, son 40
trabajadores que representa el 53,3% consideran regular y son 5 trabajadores que
representa el 6,7% consideran alta las emociones positivas del lider segun el

personal en el Hospital Regional Docente “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo.

La demostracion de la hipétesis se realiz6 con el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman por tener variables cualitativas y la escala de dimensién ordinal por lo
gue ubicando en la tabla de correlacién que rs = 0.514, se tiene correlacion
moderada por lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre aprendizaje
y emociones positivas del lider segun el personal del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018, Puesto que t
calculada es mayor que t tedrica (5,11 > 1,99), en consecuencia se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe
relaciéon significativa moderada entre el aprendizaje y emociones positivas del lider
segun el personal del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides

Carrién” de Huancayo 2018.
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Estos resultados se comparé con los obtenidos segun la entrevista estructurada en
torno a la subcategoria “aprendizaje” que forma parte de los “motivadores
intrinsecos” al interrogar a los informantes claves el resultado fue que los jefes de
la oficinas no coadyuvan en capacitarlos permanentemente en y para el servicio ni
han rotado horizontalmente para aprender otras areas; no propician
retroalimentacion después de la practica laboral, al contrario a la minima
equivocacion amenazan autoritariamente con sancionar y por el hecho de ser
“jefes” se sienten infalibles y no les gusta las observaciones y los cuestionamientos
que les hacen los trabajadores para mejorar continuamente. Y en lo que respecta
a la subcategoria “emociones positivas del lider “que forma parte de “liderazgo de
los jefes” al interrogar a los informantes claves el resultado fue que los jefes de las
oficinas paran mal humorados e irradian emociones negativas y cunde las
emociones toxicas en los equipos, porque les falta manejar sus emociones en forma
adecuada. Los jefes no tienen habilidades de disipar las emociones toxicas en el
trabajo, incluso son ellos que para aburridos y molestos, es decir, son ellos los que

mantienen ese clima laboral con honrosas excepciones.

Al inicio de la investigacion se formuld el objetivo especifico 5: Determinar la
relacione que existen entre relacion social en el trabajo y posicion de vanguardia
del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente Clinico
Quirargico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo-2018. Luego de aplicar los
instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados, se observa que
son 34 trabajadores que representa el 45,3% del Hospital Regional Docente Clinico
Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” manifiestan bajo la relacion con el trabajo de los
jefes, son 32 trabajadores que representa el 42,7% consideran regular y son 9
trabajadores que representa el 12,0% consideran alta el nivel de relacion social en
el trabajo de los jefes en el Hospital Regional Docente “Daniel Alcides Carrién” de

Huancayo,

De la misma manera en la otra dimension se observa que son 29 trabajadores que
representa el 38,7% del Hospital Regional Docente Clinico Quirargico “Daniel
Alcides Carrion manifiestan bajo nivel de vanguardia de los lideres de los de los
jefes, son 37 trabajadores que representa el 49,3% consideran regular y son 9

trabajadores que representa el 12% consideran alta el vanguardia de los lideres de
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los jefes segun el personal en el Hospital Regional Docente “Daniel Alcides Carrion”

de Huancayo.

La demostracion de la hipotesis se realizé con el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman por tener variables cualitativas y la escala de dimensién ordinal por lo
gue ubicando en la tabla de correlacién que rs = 0.738, se tiene correlacion alta por
lo tanto Si existe relacion significativa alta entre relacion social en el trabajo y
posicion de vanguardia del lider segun el personal del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018. Puesto que t
calculada es mayor que t tedrica (9,3 > 1,99), en consecuencia se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Se concluye que, Si existe
relacion significativa alta entre relacion social en el trabajo y posicidon de vanguardia
del lider segun el personal del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel

Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Estos resultados se compardé con los obtenidos segun la entrevista estructurada en
torno a la subcategoria “relacion social en el trabajo” que forma parte de los
“‘motivadores intrinsecos”, al interrogar a los informantes claves el resultado fue que
los jefes de las oficinas en la mayoria de los casos no fomentan buenas relaciones
sociales entre los compafieros de trabajo, no hay un ambiente laboral de armonia
e identidad, al contrario sienten que las relaciones son toxicas, cada cual vive su
mundo, cumplen su turno y se van a sus casas Yy asi todos los dias. La percepcion
de los propios trabajadores es cuestionar a los jefes que no desarrollan trabajo en
equipo y explican que la causa es el individualismo de los que estan al frente de
cada oficina. Y en torno a la subcategoria “posiciéon de vanguardia del lider” que
forma parte de “liderazgo de los jefes” al interrogar a los informantes claves el
resultado fue que los jefes de las oficinas administrativas no asumen una posicion
progresista presentando ideas avanzadas en los mas variados dmbitos como la
ciencia, la tecnologia y la innovacion, porque contindan con las ideas tradicionales
y rutinarias; los jefes no se ponen delante del equipo de trabajo al realizar

actividades, se han acostumbrado s6lo a presionar u ordenar.

Al inicio de la investigacién se formuld el objetivo especifico 6: Determinar la
relacibn que existen entre trascendencia y orientacién clara del lider en el

desempeiio de sus colaboradores segun el personal administrativo del Hospital
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Regional Docente Clinico Quirargico “Daniel Alcides Carrién” de Huancayo-2018.
Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes
resultados, se observa que son 49 trabajadores que representa el 65,3% del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” manifiestan
bajo la trascendencia con el trabajo de los jefes, son 20 trabajadores que representa
el 26,7% consideran regular y son 6 trabajadores que representa el 8,0%
consideran alta el nivel de trascendencia con el trabajo de los jefes en el Hospital

Regional Docente “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo.

De la misma manera en la otra dimension se observa que son 22 trabajadores que
representa el 29,3% del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel
Alcides Carrion manifiestan bajo nivel de orientacion clara de los lideres de los de
los jefes, son 41 trabajadores que representa el 54,7% consideran regular y son 12
trabajadores que representa el 16,0% consideran alta la orientacion clara del lider
de los jefes segun el personal en el Hospital Regional Docente “Daniel Alcides

Carrién” de Huancayo.

La demostracion de la hipotesis se realizé con el estadigrafo de prueba Rho de
Spearman por tener variables cualitativas y la escala de dimension ordinal por lo
gue ubicando en la tabla de correlacion que rs = 0.714, se tiene correlacion alta por
lo tanto Si existe relacion significativa alta entre trascendencia y orientacion clara
del lider en el desempefio de sus colaboradores segun el personal del Hospital
Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018,
Puesto que t calculada es mayor que t tedrica (8,71 > 1,99), en consecuencia se
rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha). Se concluye
gue, Si existe relacién significativa alta entre trascendencia y orientacion clara del
lider en el desempefio de sus colaboradores segun el personal del Hospital

Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo 2018.

Estos resultados se comparé con los obtenidos segun la entrevista estructurada en
torno a la subcategoria “trascendencia” que forma parte de los “motivadores
intrinsecos” al interrogar a los informantes claves el resultado fue que los jefes de
las oficinas administrativas en la mayoria de los casos carecen de sensibilidad
social de trascender, dejar un legado, una huella en esta vida. Los trabajadores

sienten que los jefes no les ayudan a encontrar significado a su trabajo a estar
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motivados y feliz. Y en lo que respecta a la subcategoria “orientacion clara del lider
en el desemperio de sus colaboradores” que forma parte de “liderazgo de los jefes”
al interrogar a los informantes claves, el resultado fue que los jefes de las oficinas
administrativas a veces orientan en forma clara al delegar funciones, pero no en
funcion a resultados porque los jefes estan lejos de ser jefe-lider. Los jefes no se
preocupan por la mejora continua, porgue que se aislaron de sus equipos y solo se
interesaron en su bienestar personal y no supieron valorar el potencial que tenian

sus colaboradores con quienes trabaj6 en sus respectivas oficinas.
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V. CONCLUSIONES

SEGUN EL ENFOQUE CUANTITATIVO:

1.- Se determind la relacion significativa alta entre los motivadores intrinsecos y el
liderazgo de los jefes segun el personal administrativo del Hospital Regional
Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-1028. Luego de
aplicar los instrumentos de investigacion se tiene Rho de Spearman rs = 0.888, se
tiene correlacion alta por lo tanto puesto que t calculada es mayor que t tedrica

(16,49 > 1,99), que corrobora la correlacion.

2.- Se determind que existe relacion significativa moderada entre autonomia e
inspiracion del lider segun el personal administrativo del Hospital Regional Docente
Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” Huancayo-2018.Luego de aplicar los
instrumentos de investigacion se tiene Rho de Spearman rs = 0.529, se tiene
correlacién moderada por lo tanto puesto que t calculada es mayor que t tedrica

(5,29 > 1,99), en consecuencia se corrobora la correlacion.

3.- Se determin6 que existen una correlacion significativa moderada entre el sentido
de competencia y conduccion de individuos o grupos segun el personal
administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides
Carrion” Huancayo-2018. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se
tiene Rho de Spearman rs = 0.609, se tiene correlacibn moderada por lo tanto
puesto que t calculada es mayor que t tedrica (6,5 > 1,99), en consecuencia se

corrobora la correlacion.

4.- Se determind la correlacion significativa alta que existen entre novedad y
organizacion de equipos con misiones o visiones compartidos segun el personal
administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides
Carrién” Huancayo-2018. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se
tiene Rho de Spearman rs = 0.791, se tiene correlacion alta por lo tanto Puesto que
t calculada es mayor que t tedrica (11,04 > 1,99), en consecuencia se corrobora la

correlacion.

5.- Se determind que existe una correlacion significativa moderada entre
aprendizaje y emociones positivas del lider segun el personal administrativo del

Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-
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2018. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene Rho de Spearman
rs = 0.514, se tiene correlacion moderada por lo tanto Puesto que t calculada es

mayor que t tedrica (5,11 > 1,99), en consecuencia se corrobora la correlacion.

6.-Se determind que existen una correlacion significativa alta entre relaciéon social
en el trabajo y posicidon de vanguardia del lider segun el personal administrativo del
Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrion” de
Huancayo-2018. Luego de aplicar los instrumentos de investigacién se tiene Rho
de Spearman rs = 0.738, se tiene correlacion alta por lo tanto puesto que t calculada

es mayor que t tedrica (9,3 > 1,99), en consecuencia se corrobora la correlacion.

7.- Se determind que existe una correlacion significativa alta entre trascendencia y
orientacion clara del lider en el desempefio de sus colaboradores segun el personal
administrativo del Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides
Carrion” de Huancayo-2018. Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se
tiene Rho de Spearman rs = 0.714, se tiene correlacion alta por lo tanto Puesto que
t calculada es mayor que t tedrica (8,71 > 1,99), en consecuencia se corrobora la

correlacion.

CONCLUSIONES SEGUN EL ENFOQUE CUALITATIVO:

1.- Segun la entrevista estructurada en torno a la categoria general: motivadores
intrinsecos aplicada a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las
oficina no motivan, al contrario desmotivan en el trabajo y nunca han utilizado algun
motivador intrinseco a los trabajadores administrativos; porque ignoran Yy
desconocen sus respectivos significados y efectos. El hecho de no comprender y
prescindir este importante concepto trae consigo sentimientos de frustracion para

el trabajador.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas han suscitado insatisfaccion porque
s6lo se preocuparon en sus intereses egoistas y dejaron de lado las necesidades y
el interés natural de superacion y autorrealizacion como motivadores intrinsecos de
los trabajadores que como seres humanos aspiran. La experiencia y la percepcion
de los trabajadores cuestionan en el sentido que la satisfaccion laboral no debe ser
privilegio de los jefes sino se tiene que hacer extensivo al equipo con quienes

trabaja.
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2.- Segun la entrevista estructurada en torno a la sub categoria: Autonomia que
forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro entrevistados
se puede inducir que los jefes de las oficina en la mayoria de los casos no
favorecen la toma de decisiones a sus colaboradores con cierta libertad, porque las
decisiones emanan de los jefes segun sus criterios, incluso ni siquiera consultan a
los miembros de su equipo; sienten que no dan facilidades para el cumplimiento
autonomo de las funciones. La experiencia y percepciéon desde el punto de vista
de los trabajadores es cuestionar la manera no autbnoma de motivar, mutilando la

propia iniciativa que emana en la préactica laboral.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas en la mayoria de los casos no delegan
funciones ni facilita informaciébn para que el trabajador decida en forma
independiente. La experiencia y percepcion segun el lente de los trabajadores es
cuestionar a los jefes que sélo se dedican a dar érdenes atropellando la iniciativa
de resolver problemas producto de la experiencia; 6rdenes de los “jefes” que

muchas veces han chocado con la realidad.

3.- Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria sentido de
competencia que forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficina no promueven
trabajar en un reto a la altura de los talentos que tienen los trabajadores, ni
fomentan la concentracibn y que el tiempo, las preocupaciones y el estrés
desaparecen. La experiencia y percepcion segun el prisma de los trabajadores es
cuestionar a los “jefes” que no se preocupan por sus trabajadores; al contrario lo
ubican en areas que no estan en funcién a sus talentos adquiridos, este caso se da
segun explican los propios entrevistados que los “jefes” ignoran el significado de

sentido de competencia en la gestion del talento humano.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no utilizan los talentos, conocimientos,
experiencias y habilidades de los trabajadores, ni mucho menos adecuan a las
caracteristicas del puesto. La experiencia y percepcion segun el angulo de los
trabajadores es cuestionar a los “jefes” que no saben compatibilizar el sentido de
competencias gue tienen los trabajadores con el puesto; incluso no falta jefes que

utilizan de acuerdo a sus intereses personales.
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4.-: Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: novedad que forma
parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro entrevistados se
puede inducir que los jefes de las oficinas no plantearon a sus trabajadores
proponer nuevas formas de hacer las cosas, innovando, creando y rompiendo la
rutina en el trabajo. La experiencia y percepcion segun los propios trabajadores es
cuestionar a los “jefes” que se han estancado en el tiempo, en la manera tradicional
de hacer las cosas; incluso no le dan la importancia debida a la creatividad y a las

opiniones de los trabajadores con quienes trabaja.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no han actualizado a sus
colaboradores en los avances de la ciencia y tecnologia principalmente en las
nuevas tecnologias de informacion y comunicacion para un buen desempefio
laboral. La experiencia y percepcion segun los propios trabajadores es cuestionar
a los “jefes” que no favorecen ni le dan la importancia debida a los cursos de

actualizacion.

5.-Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: aprendizaje que
forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro entrevistados
se puede inducir que los jefes de las oficinas no coadyuvan en capacitarlos
permanentemente en y para el servicio ni siquiera segun version de los propios
trabajadores han rotado horizontalmente para aprender otras areas. La
experiencia y percepcion segun los propios trabajadores es cuestionar a los “jefes”

gue no les interesa la capacitacion ni el aprendizaje laboral.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no han propiciado la retroalimentacion
después de la practica laboral. La experiencia y percepcion segun el punto de vista
de los propios trabajadores es cuestionar a los “jefes” que ni siquiera saben lo que
significa retroalimentacion, al contrario a la minima equivocacibn amenazan
autoritariamente con sancionar y sienten por el hecho de ser “jefes” se consideran
infalibles y no les gustan las observaciones y los cuestionamientos que les hacen

los trabajadores para mejorar.

6. Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: relacion social en
el trabajo que forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas en la mayoria de los
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casos no establece trabajo en equipo. La experiencia y percepcion segun el punto
de vista de los propios trabajadores es cuestionar a los “jefes” por no desarrollar
trabajo en equipo y explican que la causa es el individualismo de los que estan al

frente de cada oficina.

7. Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: trascendencia que
forma parte de los motivadores intrinsecos al interrogar a los cuatro entrevistados
se puede inducir que los jefes de las oficinas en la mayoria de los casos carecen
de sensibilidad social de trascender. La experiencia y percepcién segun los propios
trabajadores es cuestionar a los “jefes” en el sentido que ni siquiera ayudan a sus
colaboradores peor aun sera a la sociedad, porque sienten que ignoran y no tienen

la necesidad de trascender, dejar un legado, una huella en esta vida.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas en la mayoria de los casos no ayudan
a sus colaboradores a encontrar significado a su trabajo ayudando a estar mas
motivado y feliz. Los trabajadores cuestionan a los jefes en el sentido que ni siquiera
sirven y ayudan a sus compafieros de trabajo a estar motivado y feliz peor sera

servir y ayudar a los demas.

8. Segun la entrevista estructurada en torno a la categoria general: “liderazgo de
los jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de
las oficinas estan lejos de ser lideres. Los trabajadores perciben que carecen de
competencias y de habilidades blandas, paran de mal humor, no lidera en el trabajo
por falta de trabajo en equipo y no son coherentes con lo que dicen y hacen.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no gestionan sus emociones en forma
positiva. Los trabajadores perciben que los jefes carecen de competencias y de

habilidades blandas, no manejan inteligencia emocional al liderar | en el trabajo...

9.- Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: “Inspiracién del
lider’ que forma parte de” liderazgo de los jefes” al interrogar a los cuatro
entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no provocan en su
equipo de trabajo vision alguna que transmitiera imaginacién porque no sienten el
trabajo en funcién a un fin u objetivo comun. En este sentido, los trabajadores

critican a los jefes que no inspiran y sienten que no hay trabajo en equipo.
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Se puede inducir que los jefes de las oficinas no han despertado optimismo y
resonancia en el equipo de trabajo porque nunca los hizo ver el lado bueno del
trabajo y en el equipo primé la disonancia, es decir, simplemente no tuvieron

madera de lider que sintonice con su equipo.

10.- Segun la entrevista estructurada en torno a dicha subcategoria conduccion de
individuos o grupos al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que
los jefes de las oficinas no dirigieron a sus equipos con el ejemplo ni han tenido en
cuenta los objetivos y autorrealizacion de los trabajadores en funcion a la vision
organizacional. Esta situacion plantea a los jefes dirigir con el ejemplo y tener en

cuenta los objetivos y autorrealizacion de los trabajadores.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no guian al grupo con inteligencia
emocional sintonizando con los sentimientos y necesidades de los trabajadores,
porque no tiene ni idea sobre inteligencia emocional, no son empaticos y pone

trabas en el camino y apoyan a sus preferidos.

11.- Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: “Organizacion de
equipos con misiones o visiones compartidas” que forma parte de” liderazgo de los
jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las
oficinas nunca articularon la vision y mision del Hospital con la vision y mision del
trabajador ni organiz6é equipos con misiones Yy visiones nuevas, porque carecieron

de esa habilidad y ni siquiera implementaron trabajos en grupo.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no promueven el trabajo en equipo
sino de grupo por el individualismo marcado y no saber confundirse con todos los
trabajadores de sus equipos, razén por la cual no existe unién en el trabajo.

12.- Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria: “Emociones
positivas del lider” que forma parte de “liderazgo de los jefes” al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas paran
malhumorados e irradian emociones negativas y cunde las emociones toxicas en

los equipos , porgue les falta manejar sus emociones en forma adecuada.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no tiene habilidades de disipar las
emociones toxicas en el trabajo, incluso son ellos que paran aburridos y molestos,

es decir, son ellos los que mantienen ese clima laboral con honrosas excepciones.
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13.- Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Posicion de
vanguardia del lider” que forma parte de “liderazgo de los jefes” al interrogar a los
cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de las oficinas no asumen una
posicidén progresista presentando ideas avanzadas en los mas variados ambitos
como la ciencia, la tecnologia y la innovacion, porgue continlan con las ideas

tradicionales y rutinarias.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no se ponen delante del equipo al
realizar los trabajos de oficina, porque se han acostumbrado solo a presionar y
ordenar. Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo donde el jefe se
pone delante de su equipo de trabajo al realizar actividades desechando la

costumbre sélo de presionar u ordenar.

14.- Segun la entrevista estructurada en torno a la subcategoria “Orientacion clara
del lider en el desempefo de sus colaboradores” que forma parte de “liderazgo de
los jefes” al interrogar a los cuatro entrevistados se puede inducir que los jefes de
las oficinas a veces orientan en forma clara al delegar funciones, pero no en funcion

a resultados porque los jefes distan de ser jefe-lider.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas no se preocuparon por la mejora
continua, porque se aislaron de su equipo y sOlo se interesaron en sus intereses
personales y no supieron valorar el potencial que tenian los trabajadores con

quienes trabaj6 en sus respectivas oficinas.
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VI. RECOMENDACIONES.

A la direccidn ejecutiva y a la oficina de personal del Hospital:

1.- Implementar politicas de capacitacion en motivadores intrinsecos al personal

gue asumen jefaturas en el sistema administrativo.

2.- Promover politicas en gestion de talento humano que favorezca autonomia a los

trabajadores en la toma de decisiones después de la practica laboral.

3.- Establecer politicas de delegacién de funciones y facilitacion de informacién a

los trabajadores en la toma de decisiones en forma independiente.

4.- Se recomienda mayor preocupacion por parte de los jefes a sus trabajadores,
para que estos sean ubicados en areas que estén de acuerdo a sus talentos. Esta
situacion plantea establecer politicas de compatibilizacion de sentido de

competencia con las caracteristicas del puesto.

5.- Fomentar nuevas formas de hacer los trabajos innovando, creando y rompiendo
la rutina producto de la practica laboral. Esta situacion novedosa plantea establecer
politicas de actualizacion para que los trabajadores estén a tono con los avances
de la ciencia, la tecnologia y las nuevas tecnologias de informacién y comunicacion

para un buen desemperio laboral.

6.- Promover capacitaciéon y aprendizaje laboral en y para el servicio rotando

horizontalmente en diferentes areas de la oficina.

7.- Establecer politicas de retroalimentacion después de la practica laboral donde
el trabajador se puede equivocar pero no son castigadas, sino que se aprende del

error.

8.- Instaurar politicas de trabajo en equipo y relacion social en el trabajo por parte

de quienes asumen cargos de responsabilidad.

9.-. Generar politicas de ayuda social que pueden ser pacientes, compaferos de

trabajo, comunidad y pais.

10.- Crear politicas de liderazgo para los jefes en competencias y habilidades
blandas. Esta situacion plantea establecer politicas de liderazgo con inteligencia

emocional para los jefes de oficina.
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11.- fomentar politicas de liderazgo con inspiracion para los jefes de oficina a fin de

trabajar en funcién a una vision.
12.- Implementar politicas de liderazgo resonante.

13.- Inculcar a los jefes dirigir con el ejemplo y tener en cuenta los objetivos y

autorrealizacion de los trabajadores.

14.- Establecer politicas de liderazgo que conduzca a los trabajadores y al equipo
con inteligencia emocional sintonizando con los sentimientos y necesidades de los

trabajadores.

15.- Organizar equipos con misiones o visiones que compartan tanto los miembros
del equipo y la organizacion institucional. Esta situacion plantea establecer politicas
de liderazgo que organice trabajo en equipo promoviendo la union y no la exclusion

de algunos miembros.

16.- Instaurar politicas de liderazgo con emociones positivas. Esta situacion plantea

adiestrarse en habilidades para disipar las emociones toxicas en el trabajo.

17.- Promover liderazgo con ideas que estén a tono con los avances de la ciencia,

la tecnologia y la innovacion.

18.- Fomentar la imagen de jefe-lider donde se ubica delante de su equipo de
trabajo al realizar actividades desechando la costumbre sélo de presionar u
ordenar.

19.- Promover que el jefe-lider oriente en forma clara en funcion a resultados.

20.- Establecer que el jefe-lider implemente politicas de mejora continua en el

trabajo.

21.-Incentivar a que el jefe-lider domine a cabalidad los motivadores intrinsecos e

inteligencia emocional en el desempefio de sus funciones.

22.- Recomendar a los jefes que no solo sean técnicos sino también lideres.
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VIl. PROPUESTA

PLAN DE TRABAJO “ROMPIENDO PARADIGMAS A TRAVES MOTIVADORES
INTRINSECOS”

OBJETO GENERAL

Mejorar las competencias de los jefes que ocupan jefaturas en las oficinas del
sistema administrativo, rompiendo paradigmas de motivacion tradicional a través
de motivadores intrinsecos que es de mayor calidad y que eleva la satisfaccion
laboral al permitir que se realice una tarea disfrutando de ella por si misma y no por

reguladores externos.

FUNDAMENTACION DE LAS ACTIVIDADES

Segun la tabla 1 y la figura 1 del cuestionario aplicado a los 75 trabajadores
administrativos se observa que son 35 trabajadores que representa el 46,7% del
Hospital Regional Docente Clinico Quirurgico “Daniel Alcides Carrion” de Huancayo
manifiestan bajo el nivel “motivadores intrinsecos”; 31 trabajadores que representa
el 41,3% consideran regular; y 9 trabajadores que representa el 12% consideran

alta el nivel de motivadores intrinsecos en el establecimiento de salud.

La descripcion de estos resultados se corrobora comparando con la entrevista
estructurada en torno a la categoria general “motivadores intrinsecos” aplicada a
los cuatro informantes claves; se puede inducir que los jefes de las oficina no
motivan, al contrario desmotivan en el trabajo y nunca han utilizado algiin motivador
intrinseco a los trabajadores administrativos; porque ignoran y desconocen sus
respectivos significados y efectos. El hecho de no comprender y prescindir de esta

importante categoria trae consigo sentimientos de frustracion para los trabajadores.

Se puede inducir que los jefes de las oficinas han suscitado insatisfaccion porque
sélo se preocuparon en sus intereses egoistas y dejaron de lado las necesidades y
el interés natural de superacion y autorrealizacién de los trabajadores. En este
sentido la satisfaccién laboral no debe ser privilegio de los jefes sino que se tiene

gue hacer extensivo al equipo con quienes trabaja.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

N° TEMAS FECHAS RESPONSABLES
1 Autonomia. Domingo de la | Jefes de todas las
primera semana del | oficinas.
mes.
2 Sentido de | Domingo de la | Jefes de todas las
competencia. segunda semana del | oficinas.
mes.
3 Novedad. Domingo de la | Jefes de todas las
tercera semana del | oficinas.
mes.
4 Aprendizaje. Domingo de la | Jefes de todas las
cuarta semana del | oficinas.
mes.
5 Relacion  social | Domingo de la | Jefes de todas las
en el trabajo primera semana del | oficinas.
mes.
6 trascendencia Domingo de la | Jefes de todas las

segunda semana del

mes.

oficinas.

Nota: Los talleres deben realizarse en el auditorio del Hospital “Daniel Alcides
Carridn” de Huancayo segun el tiempo disponible.

RECURSOS

a) MATERIALES: Papel, lapicero, plumones, papelotes, cinta maskin, equipo

de sonido, equipo multimedia.

b) HUMANOS: Expertos en gestion de talento humano
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ANEXO N° 1: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE MOTIVADORES INTRINSECOS Y LIDERAZGO DE LOS
JEFES

Compafiero de trabajo, presento una lista de preguntas que permitiran brindar
informacion valiosa; por favor responder con sinceridad. Sefiale tu respuesta

marcando con una X en uno de los casilleros.

Edad: Sexo: Masculino ()

Femenino ( )

Condicion laboral: Nombrado ( )

Tiempo de Servicio en el hospital: 30 a mas afios: ( )
Grupo ocupacional: Personal Administrativo ()

INSTRUCCIONES: Leer cada una de la preguntas y seleccionar UNA de las
opciones, la que sea mas adecuada a su opinion. Seleccione el namero del (1 al 3)
gue corresponde a la respuesta que escogié segun su conviccidén. Marca con un
aspa (x) en la columna que corresponde con el nUmero; no existe respuesta buena

ni mala, asegurate de responder a todos los items con la siguiente equivalencia:
Nunca =1
Aveces =2
Siempre =3

PARTE I: MOTIVADORES INTRINSECOS

N° Dimensiones/ items PUNTAJE

Dimensién N° 1 : Autonomia 1 2 3

1 | ¢Crea su jefe un entorno donde las personas se motivan a

si mismas en su trabajo?

2 | ¢Comparte su jefe informacion para que los trabajadores

estén empoderados para decidir en forma independiente?




3 | ¢Delega su jefe una serie de actividades donde decide
solo?

4 | ¢Favorece su jefe un ambiente donde se siente autonomo
en su trabajo?

5 | ¢Propicia su jefe que el origen o la fuente de sus
comportamientos laborales es usted?

Dimension N° 2: Sentido de Competencia.

6 | ¢Promueve su jefe trabajar en un reto a la altura de sus
talentos?

7 | ¢Fomenta su jefe la concentracion en el trabajo haciendo
gue el tiempo, las preocupaciones y el estrés desaparecen?

8 | ¢Elabora su jefe un plan de accién sobre cémo utilizar sus
talentos en la préactica laboral?

9 | ¢(Aprovecha su jefe sus conocimientos, experiencias y
habilidades en el trabajo?

10 | ¢(Adecta su jefe el talento de los trabajadores a las
caracteristicas del puesto?

Dimension 3: Novedad

11 | ¢Reta su jefe a los trabajadores para que propongan
nuevas formas de hacer las cosas?

12 | ¢Estimula su jefe la innovacién rompiendo la rutina en el
trabajo cotidiano?

13 | ¢ Educa su jefe lo mejor que lleva dentro para que desarrolle
su creatividad en el trabajo?

14 | ¢ Promueve su jefe las nuevas tecnologias de informacion y

comunicacion el trabajo?




15 | ¢Favorece su jefe la actualizacion de los trabajadores en
los avances de la ciencia y tecnologia para un buen
desempefio?

Dimension N° 4: Aprendizaje

16 | ¢Favorece su jefe una serie de oportunidades rotando
horizontalmente para que aprendan y conozcan otras
areas?

17 | ¢ Promueve su jefe un ambiente donde los trabajadores se
pueden equivocar pero que no son castigadas, sino que se
aprende del error?

18 | ¢ Coadyuva su jefe en capacitarlos permanentemente en y
para el trabajo?

19 | ¢Incentiva su jefe el proceso de aprendizaje en y para el
servicio?

20 | ¢ Propicia su jefe la retroalimentacion después de la practica
laboral?

Dimension N° 5: Relacion social en el trabajo

21 | ¢Promueve su jefe buenas relaciones interpersonales?

22 | ¢Establece su jefe trabajo en equipo?

23 | ¢Fomenta su jefe estrategias para crear un ambiente
laboral, donde exista mayor confianza entre todos?

24 | ¢ Construye su jefe armonia e identidad en el trabajo?

25 | ¢Forja su jefe relaciones estrechas que superan las meras

obligaciones laborales?

Dimensién N° 6: Trascendencia




26

¢, Recuerda su jefe que usted hace la diferencia al venir a

este mundo a servir y ayudar a los demas?

27

¢, Organiza su jefe actividades de ayuda social escogiendo

a un grupo de personas gue necesitan ayuda?

28

¢Sensibiliza su jefe que todos tenemos la necesidad de

trascender, dejar un legado, una huella en la vida?

29

¢ Concientiza su jefe que sus actividades impactan a otras
personas, que pueden ser pacientes, compafieros de

trabajo, proveedores, comunidad, pais?

30

¢ Facilita su jefe que usted trate de encontrar significado a

su trabajo ayudando a estar mas motivado y feliz?

PARTE II: LIDERAZGO DE LOS JEFES

N° DIMENSIONES/ITEMS PUNTAJE
Dimensién N° 1 : Inspiracién del lider 1|2 3
1 ¢, Despierta su jefe imaginacion en el trabajo?

2 ¢Infunde su jefe resonancia en el equipo de trabajo?

3 ¢lmpulsa su jefe con una visibn convincente a los
trabajadores?

4 | ¢Transmite su jefe la sensacién que todos trabajan por un
mismo fin?

5 ¢, Estimula su jefe optimismo en el trabajo?

Dimension N° 2 : Conduccion de individuos o grupos
6 ¢ Dirige su jefe mediante el ejemplo en el trabajo?
7 ¢,Canaliza su jefe teniendo en cuenta su autorrealizacion

laboral?




¢Conduce su jefe al logro de tus objetivos personales en

funcion a la vision organizacional?

9 ¢, Guia su jefe a los trabajadores con inteligencia emocional?
10 | ¢Encamina su jefe sintonizando con sus sentimientos vy
necesidades?
Dimension N° 3 : Organizacion de equipos con misiones o visiones
compartidos
11 | ¢Esboza su jefe un objetivo comdn que resulta movilizador?
12 | ¢ Promueve su jefe la union en el trabajo?
13 | ¢Articula su jefe la vision y misién personal con la
organizacional?
14 | ¢Organiza su jefe trabajo en equipo?
15 | ¢ Establece su jefe nuevos grupos cuando hay necesidad de
cambiar a una nueva vision?
Dimension N° 4 : Emociones positivas del lider
16 | (Comparte su jefe el entusiasmo y la satisfaccion que
acompainia al trabajo bien hecho?
17 | ¢Disipa su jefe la confusion provocada por las emociones
toxicas?
18 | ¢ Manifiesta su jefe buen humor en todo momento?
19 | ¢Gestiona su jefe sus propias emociones y de los demas en
forma positiva?
20 | ¢Propicia su jefe un clima laboral favorable?
Dimension N° 5 : Posicién de vanguardia del lider
21 | ¢ Asume su jefe una posicion progresista al frente del equipo

laboral?




22 | ¢Avanza su jefe por delante del personal cuando se

acomete cualquier trabajo?

23 | ¢Se pone su jefe a la vanguardia cuando es necesario,

cualquiera sea su cargo?

24 | ¢Recoge su jefe las ideas de los trabajadores para elaborar
a partir de ellas lineas de accion que impulsen hacia

adelante?

25 | ¢Presenta su jefe ideas avanzadas en los mas variados
ambitos de la actividad laboral como la tecnologia, la

innovacién y educacion en y para el trabajo?

Dimension N° 6 : Orientacion clara del lider en el desempefio de sus

colaboradores:

26 | ¢Instruye su jefe las actividades en funcion a resultados?

27 | ¢Orienta su jefe en especial para un buen desempefio

laboral?

28 | Indica su jefe en forma clara al delegar responsabilidades
en el trabajo.

29 | ¢Aconseja su jefe constantemente en la mejora continua del

desemperio laboral?

30 | ¢Educa su jefe lo mejor que lleva dentro para que alcance

un buen desempefio?

Muchas gracias por su participacién.




ENTREVISTA ESTRUCTURADA

TITULO: Motivadores intrinsecos y liderazgo de los jefes segun el personal

administrativo del Hospital “Daniel Alcides Carrién” Huancayo-2018

PARTE |
N° CATEGORIA GENERAL: MOTIVADORES INTRINSECOS
1 | ¢En el transcurso de este afio segun su percepcion y experiencia su jefe
motivé o desmotivo en el trabajo y ha utilizado en usted algin motivador
intrinseco? ¢ Por qué?
2 | ¢Dentro de este ultimo afio en que ha trabajado en la oficina o area del

sistema administrativo su jefe ha suscitado en usted (satisfaccion o

insatisfaccion)? ¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 1 : AUTONOMIA

3 | ¢En el transcurso de este afio segun su percepcion favorecié su jefe un

ambiente donde se sinti6 autbnomo, se motivo a si mismo y que el origen

de sus actividades laborales fue usted? ¢ Por qué?




¢,Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina delega su jefe funciones

y facilita informacion para que decida en forma independiente? ¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 2 : SENTIDO DE COMPETENCIA

¢En el transcurso de este afio segun su percepcion promovié su jefe
trabajar en un reto a la altura de tus talentos fomentando la concentracion y

gue el tiempo, las preocupaciones y el estrés desaparecen? ¢ Por qué?

¢,Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina utilizé su jefe sus talentos,
conocimientos, experiencias y habilidades en el trabajo adecuandolos a las

caracteristicas del puesto? ¢ Por qué?




SUBCATEGORIA N° 3 : NOVEDAD

¢En el transcurso de este afio segun su percepcién retd su jefe para que
proponga nuevas formas de hacer las cosas, innovando, creando y

rompiendo la rutina en el trabajo? ¢ Por qué?

¢Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina favorecié su jefe la
actualizacion en los avances de la ciencia y tecnologia principalmente en
las nuevas tecnologias de informacion y comunicacion para un buen

desempefio? ¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 4 : APRENDIZAJE

09

¢En el transcurso de este afio segln su percepcion coadyuvo su jefe en
capacitarlo para que aprenda permanentemente en y para el servicio y le ha

rotado horizontalmente para que conozca otras areas? ¢ Por qué?

10

¢Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina propicido su jefe la

retroalimentacion después de la préactica laboral donde el trabajador se




puede equivocar pero no son castigadas, sino que se aprende del error?

¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 5 : RELACION SOCIAL EN EL TRABAJO

11

¢En el transcurso de este afio segun su percepcion fomentd su jefe un
ambiente laboral donde exista mayor confianza entre los compafieros de
trabajo, promovio buenas relaciones interpersonales, construyendo armonia

e identidad y superando las meras obligaciones? ¢ Por qué?

12

¢,Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina establecio6 su jefe trabajo

en equipo? ¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 6 : TRASCENDENCIA

13

¢En el transcurso de este afio segun su percepcién sensibilizé su jefe que
todos tenemos la necesidad de trascender, dejar un legado, una huella en
la vida organizando actividades de ayuda social que impactan a otras , que
pueden ser pacientes, comparferos de trabajo, comunidad y pais? ¢Por

quée?




14

¢,Dentro del afio en que ha trabajado en la oficina le ha recordado su jefe
gue usted hace la diferencia al venir a este mundo a servir y ayudar a los

demas tratando de encontrar significado a su trabajo ayudando a estar mas

motivado y feliz? ¢ Por qué?

PARTE II:
N° CATEGORIA GENERAL: LIDERAZGO DE LOS JEFES
1 | ¢Eneltranscurso de este afio segun su percepcion y experiencia qué opina
usted sobre el liderazgo que ejerce su jefe en el trabajo y por qué?
2 ¢Dentro del afio en que trabajo en la oficina o area del sistema

administrativo qué tipo de emociones (positivas 0 negativas) ha suscitado

en usted el liderazgo de su jefe y por qué?




SUBCATEGORIA N° 1 : INSPIRACION DEL LIDER

¢En el transcurso de este afio segun su percepcion inspird su jefe
imaginacién en el equipo de trabajo en funcion a una vision que transmite la

sensacion que todos trabajan por un fin? ¢ Por qué?

¢,Dentro del afo en que trabajo en la oficina despertd su jefe optimismo y

resonancia en el equipo de trabajo? ¢ Por quée?

SUBCATEGORIA N° 2: CONDUCCION DE INDIVIDUOS O GRUPOS

¢En el transcurso de este afio segun su percepcion dirigio su jefe mediante
el ejemplo, teniendo en cuenta los objetivos y autorrealizacion de los

trabajadores en funcion a la visién organizacional? ¢ Por qué?




¢Dentro del afio en que trabajé en la oficina su jefe guié al grupo con
inteligencia emocional sintonizando con los sentimientos y necesidades de
los trabajadores? ¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 3: ORGANIZACION DE EQUIPOS CON MISIONES O
VISIONES COMPARTIDOS

¢En el transcurso de este afio segun su percepcidon establecio su jefe
nuevos grupos cuando hay necesidad de cambiar a una nueva vision que
resulta movilizador, articulando la vision y mision personal con la

organizacional? ¢ Por quée?

¢Dentro del afio en que trabajé en la oficina Organiz6 su jefe trabajo en

equipo promoviendo la union en el trabajo? ¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 4: EMOCIONES POSITIVAS DEL LIDER

¢En el transcurso de este afo segun su percepcion manifesto su jefe buen

humor, entusiasmo y satisfaccibn en todo momento, gestionando sus




propias emociones y de los demas en forma positiva propiciando un clima

laboral favorable? ¢ Por qué?

10

¢,Dentro del afio en que trabaj6é en la oficina disipd su jefe las emociones

toxicas en el trabajo? ¢ Por qué?

SUBCATEGORIA N° 5: POSICION DE VANGUARDIA DEL LIDER

11

¢En el transcurso de este afio segun su percepcion asumio su jefe una
posicion progresista presentando ideas avanzadas en los mas variados

ambitos como las ciencias, la tecnologia y la innovacion? ¢ Por qué?

12

¢, Dentro del afio en que trabaj6 en la oficina se puso su jefe a la vanguardia

cuando es necesario acometer cualquier trabajo? ¢ Por qué?




SUBCATEGORIA N° 6: ORIENTACION CLARA DEL LIDER EN EL
DESEMPENO DE SUS COLABORADORES

13 | ¢En el transcurso de este afio segun su percepcion Oriento su jefe en forma
clara al delegar responsabilidades en funcién a resultados? ¢ Por quée?
14 | ¢ Dentro del afio en que trabajo en la oficina instruyé su jefe constantemente

en la mejora continua estimulando al trabajador lo mejor que lleva dentro

para el buen desempefio laboral? ¢ Por qué?

.Gracias por su participacion
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Reta su jefe a los trabajadores para que
propongan nuevas formas de hacer las cosas.

(Reta su jefe a los trabajadores para que
propongan nuevas formas de hacer las
cosas?

S

X

Estimula su jefe la innovacién rompiendo la

(Estimula su jefe la inno‘vacién rompiendo

X

Y

e 0 e Y

rutina en el trabajo cotidiano. la rutina en el trabajo cotidiano? 4 1/ /
- Educa su jefe lo mejor que lleva dentro para que | /Educa su jefe lo mejor que lleva dentro / J /
= desarrolle su creatividad en el trabajo. para que desarrolle su creatividad en el vV Vv Vv v
£ b = /
2 trabajo?
Z Promueve su jefe las nuevas tecnologias de | /Promueve su jefe las nuevas tecnologias
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= 8 Fom.enta su jefe es‘.trategias para crear un LForf\enta su jefe estrategias para crear un 3 /
§ _§’ ambiente laboral, donde exista mayor confianza | ambiente laboral, donde exista mayor v l/ v/ /| v e / v
& g entre todos. confianza entre todos?
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Sensibiliza su jefe que todos tenemos la
necesidad de trascender, dejar un legado, una
huella en la vida.

.Sensibiliza su jefe que todos tenemos la
necesidad de trascender, dejar un legado,
una huella en la vida?

Concientiza su jefe que sus actividades
impactan a otras personas, que pueden ser
pacientes, compatfieros de trabajo, proveedores,
comunidad, pais.

(Concientiza su jefe que sus actividades
impactan a otras personis, que pueden ser
pacientes, compafieros de trabajo,
proveedores, comunidad, pais?

Facilita su jefe que usted trate de encontrar
significado a su trabajo ayudando a estar mas
motivado y feliz.

¢Facilita su jefe que usted trate de encontrar
significado a su trabajo ayudando a estar
més motivado y feliz?

Despierta su jefe imaginacion en el trabajo.

(Despierta su jefe imaginacion en el
trabajo?

Infunde su jefe resonancia en el equipo de
trabajo.

sInfunde su jefe resonancia en el equipo de
trabajo?

Inspiracion
del lider

Impulsa su jefe con una vision convincente a los
trabajadores.

Jmpulsa su jefe con una vision
convincente a los trabajadores?

Transmite su jefe la sensacién que todos
trabajan por un mismo fin

¢Transmite su jefe la sensacion que todos
trabajan por un mismo fin?

Estimula su jefe optimismo en el trabajo

Estimula su jefe optimismo en el trabajo?

Dirige su jefe con el ejemplo en el trabajo.

¢ Dirige su jefe con el gjemplo en el trabajo?

Canaliza su jefe teniendo en cuenta su
autorrealizacion personal.

;Canaliza su jefe teniendo en cuenta su
autorrealizacion personal?

o grupos

Conduce su jefe al logro de tus objetivos
personales en funcion a la  visién
organizacional.

Conduce su jefe al logro de tus objetivos
personales en funcibn a la vision
organizacional?

Guia su jefe a los trabajadores con inteligencia
emocional.

(Guia su jefe a los trabajadores con
inteligencia emocional?

Conduccién de individuos

Encamina su jefe sintonizando con sus
sentimientos y necesidades.

;Encamina su jefe sintonizando con sus
sentimientos y necesidades?

LIDERAZGO DE LOS JEFES

Esboza su jefe un objetivo comGn que resufta
movilizador.

(Esboza su jefe un objetivo comin que
resulta movilizador?

Promueve su jefe la unién en el trabajo.

(Promueve su jefe la unién en el trabajo?

Articula su jefe la vision y mision personal con
la organizacional.

¢Articula su jefe la visién y misién personal
con la organizacional?

compartidas

Organiza su jefe trabajo en equipo.

;Organiza su jefe trabajo en equipo?

con misiones o visiones

Organizacién de equipos

Establece su jefe nuevos grupos cuando hay
necesidad de cambiar a una nueva vision.

¢Establece su jefe nuevos grupos cuando
hay necesidad de cambiar a una nueva
visién?
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Comparte su jefe el entusiasmo y satisfaccion

(Comparte su jefe el entusiasmo y

.

alcance un buen desempefio.

para que alcance un buen desempefio?

e
ﬁ que acompaiia al trabajo bien hecho. satisfaccidon que acompafia al trabajo bien vV v |V v Y V4 VT /
s hecho? WA
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z emociones toxicas. las emociones toxicas? '8 V :
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favorable?
& Asume su jefe una posicion progresista al frente | ;Asume su jefe una posicidn progresista al YAV / " e 7 7] /
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nf tecnologia, la innovacion y educacion en y para | laboral como la tecnologia, la innovacion y /
el trabajo. educacion en y para el trabajo?
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=2 & resultados. a resultados?
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& -3 £ | desempefio laboral. desempeiio laboral? v
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2 s '§ responsabilidades en el trabajo. responsabilidades en el trabajo? v
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“CUESTIONARIO DE MOTIVADORES INTRINSECOS”

OBIJETIVO: Validar el instrumento de investigacion.

DIRIGIDO A: Trabajadores del Hospital Regional Docente Clinico Quirdrgico “Daniel Alcides Carrién” de la provincia de

Huancayo-Junin 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Dr. HUAMANCAJA ESPINOZA MOISES.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Dr. DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION.

VALORACION:
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DE LOS JEFES”

OBJETIVO: Validar el instrumento de investigacion.
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
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ANEXO N° 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Motivadores intrinsecos y Liderazgo de los jefes segtn el personal de un hospital plblico de la provincia de Huancayo-2018

FORMULACION DEL HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES MARCO TEORICO (ESQUEMA) DIMENSIONES METODOS
PROBLEMA

Problema general Hipétesis general Objetivo general V1: Antecedentes Motivadores Enfoque:
Motivadores A nivel internacional: intrinsecos: Mixto.

¢Cudl es la relacién que | Existe relacion | Determinar larelacion que | intrinsecos. Monserrat (2015), realiz6 su investigacion

existe entre motivadores | significativa entre | existe entre motivadores titulada:  Motivacién  profesional en | -Autonomia. Método general:

intrinsecos y liderazgo de | motivadores intrinsecos y | intrinsecos y liderazgo de enfermerfa bajo la perspectiva de género. ) ) Método cientifico.

los jefes segtin el personal | liderazgo de los jefes | los jefes segln el En la Universidad de Huelva-Espafia. Tesis - Sentido Competencia.

administrativo del | segun el  personal | personal administrativo para optar el grado de Doctora en | _novedad Métodos especificos:

Hospital Regional Docente | administrativo del | del Hospital Regional Enfermeria. ' Descriptivo estadistico.

Clinico Quirdrgico | Hospital Regional | Docente Clinico Cortez, Vera y Cifre (2017). Relacion | -Aprendizaje.

“Daniel Alcides Carrion” | Docente Clinico | Quirtirgico “Daniel entre la inteligencia emocional del lider y Tipo:

de Huancayo-2018? Quirargico “Daniel | Alcides  Carrion”  de el flow de su equipo de trabajo. Revista | -Relacion social en el No experimental.

Alcides  Carriéon”  de | Huancayo-2018.

Problemas especificos:

;Cual es la relaciéon que
existe entre autonomia e
inspiracion del lider segln
el personal administrativo
del  Hospital ~Regional
Docente Clinico Quirdrgico
“Daniel Alcides Carrion”
de Huancayo-2018?

;Cudl es la relacién que
existe entre sentido de
competencia y conduccion
de individuos o grupos
segun el personal

Huancayo-2018.
Hipdtesis especificas:

Existe relacion
significativa entre
autonomia e inspiracion
del lider segun el personal
administrativo del
Hospital Regional
Docente Clinico
Quirargico “Daniel
Alcides  Carrion”  de
Huancayo-2018.

Existe relacion
significativa entre
sentido de competencia y
conduccion de individuos
0 grupos segin el

Objetivos especificos:

Determinar la relacion que
existe entre autonomia e
inspiracion del lider segln
el personal administrativo
del Hospital Regional
Docente Clinico
Quirargico “Daniel
Alcides  Carrion”  de
Huancayo2018.

Determinar la relacion que
existe entre  sentido de
competencia y
conduccion de individuos
0 grupos segun el personal

Interamericana de Psicologia Ocupacional.
Néstor Terlato, Alberto (2018), en su
informe académico “Motivacion, factores
intrinsecos y performance. Un estudio
sobre empresas del &rea metropolitana de
Buenos Aires”. En la Universidad del
CEMA-Argentina.

Vidal, 1. J. H., & Ulloa, I. F. (2017). En el
articulo: Liderazgo y Satisfaccion Laboral:
Un Andlisis de Estudios Previos. En la
universidad Espiritu Santo -Ecuador.
Mufioz Restrepo, Ana, y Marta Ramirez
Valencia (2014). En el articulo: “La
motivacién de los empleados: méas alla de
la zanahoria y el garrote”. Medellin-
Colombia.

A nivel nacional:

Murrieta (2016), realizo la investigacion:
Motivacion y satisfaccion laboral en los
profesionales de salud del servicio de

Trabajo.

-Trascendencia

Liderazgo de los jefes:
-Inspiracion del lider.

-Conduccién de
individuos o grupos.

-Organizacion de
equipos con misiones y
visiones compartidos.

-Emociones
del lider.

positivas

-Vanguardia del lider.

Nivel:
Correlacional.

Disefio:
Transversal  descriptivo
correlacional simple

/01

M \Ar
(O]}
M = Muestra

0,=0bservacion de la
Variable 1.

0,=0bservacion de la
Variable 2.




administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico
Quirtrgico “Daniel Alcides
Carriéon” de Huancayo-
2018?

;Cudl es la relacién que
existe entre novedad y
organizacién de equipos
con misiones 0 visiones
compartidos  segin el
personal administrativo del
Hospital Regional Docente
Clinico Quirargico “Daniel
Alcides  Carrion”  de
Huancayo-2018?

;Cual es la relaciéon que
existe entre aprendizaje y
emociones positivas del
lider segin el personal
administrativo del Hospital
Regional Docente Clinico
Quirtrgico “Daniel Alcides
Carrion” de Huancayo-
20187

¢Cual es la relacion que
existe entre relacion social
en el trabajo y posicion de
vanguardia del lider segin
el personal administrativo
del  Hospital Regional

personal  administrativo
del Hospital Regional
Docente Clinico
Quirargico “Daniel
Alcides  Carrién”  de
Huancayo-2018.

Existe relacion
significativa entre
novedad y organizacion
de equipos con misiones o

visiones compartidos
segln el personal
administrativo del
Hospital Regional
Docente Clinico
Quirtirgico “Daniel
Alcides  Carrién”  de

Huancayo-2018.

Existe relacion
significativa entre
aprendizaje y emociones
positivas del lider segin
el personal administrativo

del Hospital Regional
Docente Clinico
Quirargico “Daniel
Alcides  Carrion”  de

Huancayo-2018.

Existe relacion
significativa entre
relacién social en el

trabajo y posicion de
vanguardia del lider segtin

administrativo del
Hospital Regional
Docente Clinico
Quirargico “Daniel
Alcides  Carrion”  de

Huancayo-2018.

Determinar la relacién que
existe entre novedad y
organizacion de equipos
con misiones 0 visones

compartidos  segdn el
personal  administrativo
del Hospital Regional
Docente Clinico
Quirtirgico “Daniel
Alcides  Carrion”  de

Huancayo-2018.

Determinar la relacién que
existe entre  aprendizaje
y emociones positivas del
lider segtn el personal

administrativo del
Hospital Regional
Docente Clinico
Quirtirgico “Daniel
Alcides  Carrion”  de

Huancayo-2018.

Determinar la relacién que
existe entre relacion
social en el trabajo y
posicion de vanguardia
del lider segun el personal

V2:Liderazgo
de los jefes

emergencia del hospital de contingencia de
Tingo Maria 2016. En la Universidad de
Huénuco, para optar el grado académico de
Magister en Ciencias de la Salud.

Castillo (2014), en su trabajo de
investigacion titulado: Clima, motivacion
intrinseca, y satisfaccion laboral en
trabajadores de  diferentes  niveles
jerarquicos. En la Universidad Catdlica del
Per(, con la finalidad de obtener el titulo
profesional de licenciada en psicologia con
mencion en psicologia social

Cortez, Vera y Cifre (2017). Relacion
entre la inteligencia emocional del lider y
el flow de su equipo de trabajo. Revista
Interamericana de Psicologia Ocupacional.

Castillo y Rodriguez (2014), que
realizaron la tesis titulada: Liderazgo y
Motivacion segin Personal Direccién
General de Poblacion y Desarrollo
Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables 2014. En la Universidad César
Vallejo. Tesis para optar el grado
académico de Magister en Gestion Publica.

Pachas (2016), en su tesis Liderazgo
directivo y la motivacion en las
instituciones publicas - UGEL 7-San Luis, -
2016. En la Universidad Cesar Vallejo.
Tesis para optar el grado académico de
Magister en Educacion con mencion en
Docencia y Gestion Educativa.

Base teorica:
. Motivacion:
enfoques,
e  Tipologia.
e  Teoriaen que se base el estudio.

definicion y

-Orientacién clara del
lider en el desempefio
de sus colaboradores..

r= Relacidn entre variables

Pablacion:

Trabajadores
administrativos del
hospital.

Muestreo:

Probabilistico.

Muestra: Censal
75 trabajadores
Técnica:

Encuesta.

Instrumentos:
Cuestionario de
motivadores intrinsecos y
liderazgo de los jefes.
Entrevista estructurada
Métodos de andlisis de
investigacion:

Estadistica descriptiva e
inferencial.

Inductivo




Docente Clinico Quirdrgico
“Daniel Alcides Carrion”
de Huancayo-2018?

;Cudl es la relacion que
existe entre trascendencia y
orientacion clara del lider
en el desempefio de sus
colaboradores  segin el
personal administrativo del
Hospital Regional Docente
Clinico Quirtrgico “Daniel
Alcides Carrion” de
Huancayo-2018?

el personal administrativo
del Hospital Regional
Docente Clinico
Quirargico “Daniel
Alcides  Carrion”  de
Huancayo-2018.

Existe relacion
significativa entre
trascendencia y

orientacion clara del lider
en el desempefio de sus
colaboradores segin el
personal  administrativo
del Hospital Regional
Docente Clinico
Quirtirgico “Daniel
Alcides  Carrion”  de
Huancayo-2018?

administrativo del
Hospital Regional
Docente Clinico
Quirargico “Daniel

Alcides  Carrion”  de
Huancayo-2018.

Determinar la relacion que
existe entre trascendencia
y orientacion clara del
lider en el desempefio de
sus colaboradores segun el
personal  administrativo
del Hospital Regional
Docente Clinico
Quirurgico “Daniel
Alcides  Carrion”  de
Huancayo-2018.

. Motivadores intrinsecos y sus
dimensiones: autonomia,
sentido de competencia,
novedad, aprendizaje, relacion
social en el trabajo vy
trascendencia.

Base teorica:

e Liderazgo de los jefes:

definicién y enfoques

e  Tipologia

e  Teoria en que se basa el
estudio.

. Liderazgo de los jefes y sus
dimensiones.




ANEXO N° 4: CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE ACREDITA
LA REALIZACION DEL ESTUDIO

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR EJECUTIVO DEL HOSPITAL REGIONAL
DOCENTE CLINICO QUIRURGICO “DANIEL ALCIDES CARRION” DE
HUANCAYO

CERTIFICA:

QUE EL TRABAJADOR GREGORIO ISMAEL FERNANDEZ BENDEZU,
ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO, HA CULMINADO EN APLICAR LOS INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION DEL PROYECTO DE INVESTIGACION TITULADO
“MOTIVADORES INTRINSECOS Y LIDERAZGO DE LOS JEFES SEGUN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION
HUANCAYO-2018

SE EXPIDE LA PRESENTE PARA LOS FINES QUE CREA CONVENIENTE
HUANCAYO, 15 ENERO DEL ANO 2019
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ANEXO N° 5: CONFIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

CONFIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH - MOTIVADORES INTRINSECOS
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17.2

SUMATORIA DE LAS VARIANZAS DE LOS ITEMS INDIVIDUALES

n 2_
i=150

3

211.971

30
15

=VARIANZA TOTAL

2
L

S

K=NUMERO DE ITEMS

n=TAMANO DE LA MUESTRA PILOTO TRABAJADORES

0,95




CONFIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH - LIDERAZGO DE LOS JEFES

1 2 3 4 5 12 | 13 | 14 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 | 30 |TOTAL
2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 76
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 30
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 88
2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 72
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 61
1 1 1 3 3 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 48
2 3 2 2 3 3 2 1 2 1 3 1 1 1 2 3 3 58
3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 72
1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 1 1 1 3 1 1 59
2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 55
2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 63
2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 77
2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 36
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 31
1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 40
0.46 | 0.50 | 0.50 | 0.74 | 0.78 | 0.78 | 0.38 | 0.71 | 0.64 | 0.78 | 0.35 | 0.71 | 0.55 | 0.64 | 0.50 | 0.78 | 0.50 | 0.70 | 0.35 | 0.71 | 0.57 | 0.41 | 0.46 | 0.70 | 0.31 | 0.64 | 0.84 | 0.55 | 0.64 | 0.64

Z?ﬂSiZ:SUMATORIA DE LAS VARIANZAS DE LOS ITEMS INDIVIDUALES = 17.81
S2=VARIANZA TOTAL = 317.210
K=NUMERO DE ITEMS = 30
n=TAMANO DE LA MUESTRA PILOTO TRABAJADORES = 15

2 St
a=——|1- = 0,976

K-1 s?



ANEXO N° 6: SABANA DE DATOS.

MOTIVADORES INTRINSECOS

TOTAL

82

51
39

46

48

73

54

69
39
58
68
44

66
38
63

55

41

34
55
35
56

P6

13

13

10

11

10

TRASCENDENCIA

26 | 27 | 28 129 | 30

PS

RELACION SOCIAL
EN EL TRABAJO

21 | 22 | 23 | 24 | 25

P4

APRENDIZAJE

17 | 18 | 19 | 20

16

P3

NOVEDAD

15

12 |13 | 14

11

P2

14
8
8
8
8

10

10

13
6

11

11

10

10

12

7

5
7
8
<)

SENTIDO DE
COMPETENCIA

2
2

1
2
2
2
2
3

1
2
2
2
2

1
2
2

1

1
2
2
2

6|7|8]9]10

21222

1/1]1)|2

212|122

1/1]2]|1

21221

11111

6 |2(2]|1)|2

7

6

7

7

7
6

6 |2(1]|1)|2

AUTONOMIA | P1

112[|3[4]5

213(3[3|3]|14]3[3|3|3
2(2(2|1(2] 9 |2[1|1|2

1]2|1]1]1

2113|3312 |2(1|1|2

2|2(2|2|2]|10]|2(1|1|2

2123|3313 |2]|2|2|2

212|111

312132212 |3]|2|2|3

1]11(1(2]|1

212122210 f1|3|2|3
2|2|3|3|2]|12]|2|3|2|2

1](1]2]1]2

212(2|1(2] 9 |2[2|2|2

2|11)12]|1]1

2|2(2|3|2]|11]|2|3|3|2

2122|2210 f1]|1|1|2

112(1(2]|1

1]11(2]1|1

2123|3313 |1|2|1|1

111112

2|2(2|2|2|10]|2(2|1)|2

N°

1
2
3
4

5
6

8

9
10

11

12

13

14

15

16

17

18
19
20
21
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ANEXO N° 7: FOTOS.
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