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RESUMEN

Obijetivo: Conocer larelacion entre los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo del personal
administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023. Métodos: La presente investigacion
es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La
poblacion fue de 233 trabajadores administrativos, muestra de 145 trabajadores
administrativos. Resultados: respecto al liderazgo correctivo/evitador el 45.5% sefiala que es
regular; liderazgo transaccional muestra que el 53.8% lo sefiala como regular; liderazgo
transformacional el 53.8% lo muestra como regular; el 23.4% sefiala como deficiente la
complementariedad; el 46.9% sefiala como regular la confianza; el 29.0% sefiala como
deficiente la coordinacidn; el 53.8% sefiala como regular la comunicacion; el 40.7% sefiala
como regular el compromiso. Conclusion: el coeficiente de correlaciébn Rho de Spearman
entre "Estilos de liderazgo™ y "Trabajo en equipo” es de ,629, lo que indica una correlacion
positiva moderada a fuerte entre las dos variables. Ademas, esta correlacion es significativa

con un valor de significacién (Sig.) de 0.000, que es menor que el nivel tipico de 0.05.

Palabras clave: estilos de liderazgo, trabajo en equipo y administrativo.
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ABSTRACT

Objective: To know the relationship between leadership styles and teamwork of the
administrative staff of the Huacho Regional Hospital, 2023. Methods: This research is basic,
correlational level, non-experimental design, quantitative approach. The population was 233
administrative workers, sample of 145 administrative workers. Results: regarding
corrective/avoidant leadership, 45.5% indicate that it is regular; transactional leadership
shows that 53.8% indicate it as regular; transformational leadership, 53.8% show it as
regular; 23.4% point out that complementarity is deficient; 46.9% point out how to regulate
trust; 29.0% indicate coordination as deficient; 53.8% indicate how to regulate
communication; 40.7% point out how to regulate commitment. Conclusion: Spearman's Rho
correlation coefficient between "Leadership Styles" and "Teamwork" is .629, indicating a
moderate to strong positive correlation between the two variables. Furthermore, this
correlation is significant with a significance value (Sig.) of 0.000, which is lower than the
typical level of 0.05.

Keywords: leadership styles, teamwork and administrative.



INTRODUCCION

La creciente complejidad de las organizaciones enfatiza la importancia de las relaciones
interpersonales, especialmente en el ambito del trabajo en equipo y los distintos estilos de
liderazgo. En el futuro, el liderazgo requerira un enfoque apropiado, como el liderazgo
transformacional, que motive a los empleados a adoptar un comportamiento laboral
innovador. Esto tiene como objetivo generar un impacto positivo en su equipo y fomentar
un ambiente laboral adecuado. Este enfoque demuestra ser eficaz y estimulante, permitiendo
a los empleados generar nuevas ideas y modificar sus conductas para contribuir a la mejora

de la organizacion (Yohann, 2022).

Es por ello que la actual indagacion buscé conocer la relacion entre los estilos de liderazgo

y el trabajo en equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023.

La investigacion esta conformada por VI capitulos, donde el primer capitulo se dedicé a
desarrollar el planteamiento del problema. El segundo capitulo, dio paso al desarrollo del
marco tedrico. El tercer capitulo, detallo la metodologia. En el cuarto capitulo se
desarrollaron los anlisis de los resultados. Mientras que, en el quinto capitulo se realiz6 la
discusién y en el sexto las conclusiones y recomendaciones. La investigacion cuenta,

ademas, con las referencias y los anexos complementarios.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El liderazgo y el trabajo en equipo son fundamentales para el éxito de las
organizaciones, el estilo de liderazgo que prevalezca contribuira significativamente
para hacer frente a los obstaculos mejorando el trabajo en equipo. Sin embargo, existen
problemaéticas que giran en entorno al liderazgo implantado y el trabajo en equipo. Es
asi que, investigaciones en el mundo como el realizado por Al-Malki y Juan (2018) en
Estados Unidos indican que un liderazgo poco efectivo puede resultar en la falta de
deteccién oportuna de problemas, lo que a su vez afecta la productividad. En
Latinoamérica, Guaman y Mejia (2023) mencionan que las organizaciones en Ecuador,
enfrentan desafios similares, ya que sus lideres a menudo carecen de informacion para
tomar decisiones informadas. Esto conduce a la falta de comprensién de problemas y
sus raices, lo que dificulta abordar estos obstaculos y, a largo plazo, impacta en el
desempefio de la organizacion. También existen obstaculos en el trabajo en equipo en
una organizacion como se observa en la investigacion elaborada por Almengor (2021),
donde el autor menciona que la falta de comunicacion, liderazgo y relaciones hacen
imposible que exista el trabajo en equipo. La interaccion y el intercambio de ideas con
otros individuos son fundamentales, y su ausencia puede generar incertidumbre y

manifestaciones de problemas, lo que obstaculiza el logro eficiente de metas y tareas.

Existen también algunos estudios en nuestro pais sobre ambos temas. En lo que
concierne a los estilos de liderazgo, la investigacion realizada por Cabrera (2019)
indic6 que muchos gerentes recurren a un estilo de liderazgo autoritario, lo que
provoca desmotivacion y la falta de una vision positiva hacia la proactividad, la calidad
del trabajo y la cooperacion entre compafieros. Los trabajadores sienten que sus

intereses no estan alineados con los de la empresa. En nuestra localidad, segun el



estudio elaborado por Valverde (2023) sefiala que los lideres carecen de falta de
motivacion a su personal a cargo que ha generado bajo rendimiento y niveles bajos de
productividad. Y en relacion con el trabajo en equipo, Taipe (2022) alude que un
ambiente organizacional negativo conlleva a una baja productividad del personal y una

comunicacion inadecuada entre los miembros del equipo.

De acuerdo con Solanellas (2023) el lider es el méximo responsable en la
organizacion y el encargado de impulsarla para la eficiencia y adaptarla a nuevos
habitos de consumo, la pandemia hizo que la perspectiva del liderazgo se enfoque en
el cambio y la transformacion y al mismo tiempo inculcando a las personas la
innovacion, el trabajo continuo y en equipo, y con iniciativas. La creciente complejidad
de las organizaciones enfatiza la importancia de las relaciones interpersonales,
especialmente en el &ambito del trabajo en equipo y los distintos estilos de liderazgo. En
el futuro, el liderazgo requerirda un enfoque apropiado, como el liderazgo
transformacional, que motive a los empleados a adoptar un comportamiento laboral
innovador. Esto tiene como objetivo generar un impacto positivo en su equipo y
fomentar un ambiente laboral adecuado. Este enfoque demuestra ser eficaz y
estimulante, permitiendo a los empleados generar nuevas ideas y modificar sus
conductas para contribuir a la mejora de la organizacion (Yohann, 2022). El
reconocimiento en el ambito de identificar la importancia de contar con personas que
posean habilidades esta estrechamente relacionado con la necesidad de adoptar un
estilo de liderazgo positivo, permitiendo anticiparse a los desafios en lugar de esperar
pasivamente a los desafios diarios. En el sector de la salud, las instituciones
comprometidas con el logro de sus objetivos estan vinculadas a un estilo de liderazgo
positivo y al trabajo en equipo, que se centra en proporcionar atencién célida, segura
y eficiente con el objetivo comun de lograr la satisfaccion de los usuarios en cuanto a
su salud. En este sentido, los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo son altamente
valorados, ya que se consideran los medios mas eficaces para alcanzar los objetivos en
el ambito de la salud. Cada miembro del equipo trabaja en sincronia para atender al
paciente de manera efectiva y garantizar resultados positivos en términos de atencién

y satisfaccion del usuario en cuestiones de salud (Weber, Secin y Arias, 2021).

En el contexto del Hospital Regional de Huacho, se han identificado
inconvenientes que estan perjudicando el trabajo en equipo de su personal

administrativo. Estos inconvenientes incluyen la falta de asuncion de responsabilidad



1.2.

por parte de los miembros del equipo, quienes a menudo intentan eludirla. Ademas,
existe una restriccion en la expresion de opiniones debido a los problemas existentes
entre el personal y los jefes de area. La coordinacion entre el personal administrativo
del hospital no es la mas adecuada, lo que ha llevado a niveles extremadamente bajos
de préctica efectiva. La comunicacion también se ve afectada por la falta de
asertividad, lo que ha generado tensiones en el area administrativa, resultando en una
pérdida de la escucha activa y la empatia en la transmision de mensajes. Ademas, hay
personal antiguo que, al haber sido nombrado, carece de la especializacion y los
conocimientos necesarios para llevar a cabo sus tareas, lo que conlleva a un escaso
dominio de las mismas y, como resultado, retrasos en la realizacion de las funciones.
Estas circunstancias impiden la colaboracidn sinérgica necesaria para cumplir con las

expectativas de la institucion.

Asimismo, en Hospital Regional de Huacho se ha observado que carece de un
estilo de liderazgo adecuado por lo que se ha ido debilitando la eficiencia y la unién
en la institucion, estos problemas son la falta de reconocimiento de los superiores por
los logros alcanzados; poca motivacion al personal para que se superen
profesionalmente; los directivos del hospital no inducen cambios para mejorar la labor,
creen que se deben seguir trabajando como siempre; los jefes no supervisan de manera
minuciosa la ejecucion de tareas y procesos para garantizar su finalizacion puntual, lo
que ha propiciado la ocurrencia de mdltiples errores. Ademas, no se fomenta la
participacion del equipo en la toma de decisiones ni se promueve la implementacion

de sus ideas y sugerencias.

Por lo expuesto, la actual indagacion tiene como objetivo examinar el vinculo
entre los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo del personal administrativo del

Hospital Regional de Huacho, 2023.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Cual es la relacién entre los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo del

personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023?



1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢Cudl es la relacion entre el liderazgo correctivo/ evitador y el trabajo en
equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2023?

b. ¢Cual es la relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo

del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023?

c. ¢Cual es la relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2023?

1.3. Obijetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Conocer la relacion entre los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo del
personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacion entre el liderazgo correctivo/ evitador y el trabajo en

equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2023.

b. Conocer la relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo

del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023.

c. Conocer la relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2023.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion préactica

La actual indagacion respecto a la importancia préactica, los resultados que se puedan

obtener se podran implementar estrategias en la organizacién del Hospital Regional de



1.5.

1.6.

Huacho, donde se ejecute un enfoque mas centrado en la importancia que hay entre la

institucion y el personal.
Justificacion metodolédgica

Este estudio cientifico se justifica en el aspecto metodoldgico ya que se permitira,
descubrira y analizara los puestos a analizar y se reconstruird datos, desde los
conceptos tedricos que comunmente se han operacionalizado. Siendo el método para

utilizar la encuesta como herramienta para esta investigacion.

Delimitacion del estudio

1.5.1. Delimitacién geogréafica: Hospital Regional de Huacho, provincia de Huaura,
departamento de Lima.

1.5.2. Delimitacidn temporal: presente afio 2023.

1.5.3. Delimitacion social: personal del Hospital Regional de Huacho.

1.5.4. Delimitacion semantica: Estilos de liderazgo y Trabajo en equipo.

Viabilidad del estudio

El estudio fue viable porque contd con los bienes econémicos, humanos y materiales,
los cuales aseguraron la ejecucion de la misma. Ademas, se tuvo el tiempo y

autorizacion del hospital.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Bracamonte y Gonzalez (2022) elaboraron la indagacién designada
“Estilo de liderazgo en jefes de servicios de enfermeria y su relacion en la
satisfaccion laboral”. México. El proposito fue establecer el vinculo entre
liderazgo vy la satisfaccion laboral. Es una investigacion descriptiva y de corte
transversal. La poblacion la formaron 72 personas. Se usoO la encuesta y el
cuestionario. Resultados: da la impresion de que los resultados del equipo de
trabajo estan directamente relacionados con la calidad del liderazgo en la
organizacion. Ademas, un liderazgo positivo contribuye a un ambiente laboral
propicio para las tareas del personal. Conclusion: hay una correlacién entre el
estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral de los enfermeros en un hospital de

Buenos Aires durante el periodo en cuestion.

Hernandez, Duana y Polo (2021) elaboraron la indagacion designada
“Clima organizacional y liderazgo en un instituto de salud publica mexicano™.
Revista Cubana de Salud Publica. Ciudad de la Habana. Cuba. El proposito fue
establecer los estilos de liderazgo y clima organizacional en base a la
comunicacion. Es una investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional y
transaccional. La poblacion la formaron 152 empleados. Se usé la encuesta y
el cuestionario. Resultados: el estilo de liderazgo se caracteriza por ser un 50%
administrador de consensos, segun el propio lider, y un 44% autdcrata
consultador, segun los subordinados. Conclusion: cuando los resultados
muestran un bajo nivel de clima organizacional, es comdn que se intensifiquen

los problemas de comunicacion dentro de la empresa. Esto a menudo se debe



2.1.2.

al estilo de liderazgo empleado, lo que resulta en una falta de comunicacion
adecuada entre los superiores y los trabajadores, lo que a su vez provoca una

inestabilidad en el ambiente laboral.

Vargas (2020) elaboro la tesis de titulacion designada “El trabajo en
equipo y liderazgo en funcidn de la seguridad de los pacientes”. Universidad
Militar Nueva Granada. Ecuador. El propoésito fue hacer una descripcion de las
estrategias del trabajo en equipo en el sector salud. Conclusion: los equipos de
trabajo requieren supervision diaria para garantizar la conexion de los aspectos
de Ser, Hacer y Saber, lo que garantiza la seguridad del paciente. Es importante
brindar apoyo en las revisiones y al corregir acciones incorrectas, todo ello con
respeto para promover el crecimiento profesional en lugar de la frustracion por
los errores. De esta manera, se puede determinar con claridad lo que se espera
en términos de cumplimiento de procesos y protocolos, manteniendo una
retroalimentacion respetuosa para garantizar la seguridad del paciente y el

trabajo continuo del equipo.

Investigaciones nacionales

Arriola (2022) elabord la tesis de doctorado designada “Estilo de
liderazgo y su incidencia en el desempefio laboral de os colaboradores
administrativos de un Hospital Cusco, 2022”. Universidad César Vallejo. Peru.
El propdsito fue establecer como el estilo de liderazgo influye en el desempefio
laboral. Es una investigacion explicativa, no experimental, transversal y
explicativa. La poblacion la formaron 83 trabajadores administrativos. Se uso
la encuesta y el cuestionario. Resultados: en el andlisis de los estilos de
liderazgo, se observa que, en la muestra anterior, el 18.1% de los participantes
perciben a sus lideres como “correctivos/evitadores”, mientras que el 48.2%
los describen como lideres con un estilo “transaccional”, y el 33.7% considera
que sus lideres adoptan un enfoque “transformacional”. Conclusion: se
evidencia que los estilos de liderazgo tienen un impacto significativo en el
desempefio laboral. Esto se corrobora mediante una prueba de hipotesis en un
modelo de regresidn logistica ordinal, que arroja un valor de 0.821 para el

coeficiente de seudo R cuadrado de Nagelkerke.



Baldeon (2022) elaboré la tesis de maestria designada “Estilos de
liderazgo y desempefio laboral de los colaboradores del servicio de enfermeria
en el hospital de Huaycén - 2021”. Universidad César Vallejo. Lima. Peru. El
proposito fue determinar el vinculo de los estilos de liderazgo con el
desempefio laboral. Es una investigacion cuantitativa, basica no experimental,
descriptiva correlacional y transversal. La poblacion la formaron 1600
empleados y la muestra 107. Se uso la encuesta y el cuestionario. Resultados:
el 32.4% de los encuestados califican los estilos de liderazgo como “bajos”.
Conclusion: Esta relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral
es estadisticamente significativa, ya que se encontrd una correlacion de 0.258

con un valor de p=0.002, que es menor a 0.050.

Pancorbo y Mendoza (2019) elaboraron la tesis de licenciatura designada
“Trabajo en equipo del personal administrativo en el Hospital de Quillibamba,
Distrito de Santa Ana - provincia de la Convencion - 2018”. Universidad
Andina del Cusco. Lima. Peru. El propésito fue establecer como es el trabajo
en equipo en trabajadores administrativos. ES una investigacion basica,
descriptiva, cuantitativa, no experimental y transversal. La poblacion la
formaron 28 empleados. Se usé la encuesta y el cuestionario. Resultados: en
cuanto al trabajo en equipo, se observa que se desarrolla en un nivel bajo, con
un promedio de 2.54, evaluado en diversas dimensiones, siendo la
comunicacion la que obtiene el promedio mas alto, con 2.75. Conclusion: el
personal necesita adquirir nuevas técnicas y habilidades relacionadas con la
complementariedad, la confianza, la coordinacion, la comunicacion y el
compromiso para poder llevar a cabo un trabajo colaborativo que contribuya al

logro de los propdsitos comunes de la institucion.

2.2. Bases teoricas

Variable 1: Estilos de liderazgo
A. Definiciones

Jauregui (2023) sefiala que:



Hoy en dia, las empresas se encuentran constantemente confrontando
cambios y niveles de exigencia en constante aumento, lo que motiva diversos
estudios a destacar la importancia de analizar los estilos de liderazgo dentro
de las organizaciones. Esto se debe a que los estilos de liderazgo estan
estrechamente relacionados con el éxito de las empresas (p. 04).

Uscamayta (2022) indica que:

Los estilos de liderazgo se fundamentan en un conjunto de habilidades,
valores y destrezas que un lider influye y ensefia a su equipo. Asimismo, el
estilo de liderazgo constituye el cimiento de cualquier empresa, ya que un
estilo de liderazgo apropiado es clave para alcanzar los objetivos y metas

previamente determinadas (p. 31).
Contreras y Marin (2022) aluden que:

AUn no hay un consenso entre los expertos en cuanto a una definicién
universalmente aceptada de los estilos de liderazgo. Las diversas
investigaciones efectuadas en este campo pueden categorizarse segin su
enfoque en las caracteristicas del lider, sus comportamientos y actitudes en
situaciones dadas, asi como en su capacidad para influir en otros mediante

decisiones y acciones (p. 03).
Lopez y Beltran (2020) mencionan que:

El estilo de liderazgo es el patron tipico de comportamiento que un lider
o directivo adopta con el fin de guiar a sus colaboradores hacia el logro de los
objetivos de la organizacion. Este estilo se basa en las experiencias, el género,
la educacion, la formacion, y los estimulos que motivan al lider en diversos
contextos (p. 1209).

B. Dimensiones

Segun lo desarrollado por Alvear, Navarro y Salas (2019), este estudio

considera tres dimensiones de los estilos de liderazgo:
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a. Liderazgo correctivo

Dentro de las dimensiones de los estilos de liderazgo analizadas en esta
investigacion, se destacan tres: liderazgo correctivo/evitador. En este tipo de
liderazgo, el lider se centra Unicamente en detectar fallos en el desempefio de los
trabajadores o integrantes de la empresa, tomando medidas correctivas en respuesta
a estas deficiencias o, en situaciones graves, evitando actuar o tomar decisiones.
Este enfoque de liderazgo, conocido como “laissez faire”, se caracteriza por la
renuncia del lider al control, permitiendo que los subordinados tomen decisiones.
Sin embargo, este estilo de liderazgo no contribuye a la calidad del trabajo, genera
falta de cohesion y un desconocimiento de propoésitos (Alvear, Navarro y Salas,
2019).

b. Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional, un enfoque considerado tradicional, se apoya en
el uso de transacciones y el intercambio de poder para recompensar 0 sancionar a
los miembros del equipo en funcién de su desempefio. Su principal objetivo es
mantener la continuidad en las operaciones sin buscar una estrategia de desarrollo

planificada (Alvear, Navarro y Salas, 2019).
c. Liderazgo transformacional

Por otro lado, el liderazgo transformacional, visto como uno de los estilos
mas efectivos, fomenta el compromiso y la motivacion del equipo, generando un
cambio significativo. Este estilo se basa en los valores, el carisma y la inspiracion
del lider, lo que conduce a mejores resultados organizacionales gracias a su enfoque
personalizado hacia los miembros del equipo. Se tienen en cuenta sus ideas, se les
guia y motiva, y se les plantean desafios que estimulan su desarrollo personal

(Alvear, Navarro y Salas, 2019).

Estilos de liderazgo segun Bass y Avolio

Segun Jauregui (2023) es importante sefialar que a lo largo del tiempo se han
planteado diversos enfoques de estilos de liderazgo. No obstante, los mas
comunmente examinados en estudios son los que Bass y Avolio han planteado, ya

que identifican tres estilos de liderazgo distintos:
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a. Pasivo o Laissez faire: Este estilo de liderazgo pasivo, también conocido como
laissez faire, busca otorgar a sus seguidores independencia y autonomia en la
toma de decisiones del grupo, permitiéndoles establecer sus propios propdsitos
y estrategias para alcanzarlos. Este tipo de liderazgo se considera el menos eficaz
y productivo en comparacién con otros estilos de liderazgo. Esto se debe a que
los lideres en este estilo muestran poco interés en el progreso de los empleados,
permiten que sus colaboradores realicen las actividades a su discrecion y evitan
involucrarse en las decisiones relacionadas con la empresa. En este estilo se

destacan las siguientes dimensiones:

- Laissez faire: el lider delega a los trabajadores la toma de decisiones y la

resolucion de los desafios institucionales o del grupo.

- Administracién por excepcion pasiva: el lider solo interviene cuando el

contexto se torna critico.

b. Transaccional: Primero definido por Max Weber en 1947 y posteriormente
elaborado por Bernard Bass en 1981, se centra en las responsabilidades de la
empresa en lugar de los empleados. Su enfoque se dirige a proporcionar
beneficios a cambio del desempefio eficiente de los seguidores, ya que estos se
ven motivados por recompensas personales. En este estilo, los lideres suelen
recompensar 0 sancionar directamente en funcion del rendimiento de sus

seguidores. El liderazgo transaccional incluye las siguientes dimensiones:

- Recompensa contingente: implica que las recompensas estan vinculadas al

logro del equipo, y el lider decide las recompensas en funcién del desempefio.

- Control por excepcidn activo: el lider se centra en los procesos que se desvian

de lo planeado y toma medidas correctivas correspondientes.

c. Transformacional. La figura del liderazgo transformacional, originalmente
presentada por James MacGregor Burns, se destaca actualmente como uno de
los marcos tedricos mas ampliamente examinados. Este estilo de liderazgo tiene
como objetivo motivar a los seguidores voluntariamente, alentandolos a
desplegar todo su potencial y habilidades en su trabajo, al mismo tiempo que
fomenta su crecimiento personal a través de sus actividades laborales. En
esencia, el liderazgo transformacional busca inspirar a los seguidores para que

desempefien sus funciones de manera Optima, tanto en beneficio de la
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organizacion como en el suyo propio. Su enfoque principal es proporcionar a los
seguidores las herramientas indispensables para potenciar sus conocimientos
durante su desempefio laboral. En este estilo de liderazgo, se pueden identificar

las siguientes dimensiones:

- Liderazgo con influencia idealizada: Este estilo de liderazgo implica que los
lideres ganan la confianza de sus seguidores a través de su carisma,
admiracion y respeto. Se establece una conexidn sélida entre lideres y
subordinados. La influencia idealizada se compone de dos aspectos: el
Atributo, donde el lider se convierte en un modelo a seguir gracias a su
orgullo, respeto y capacidad de identificacion; y el Comportamiento, que se

refiere al comportamiento moral, ético y coherente del lider.

- Liderazgo motivacional e inspirador: Los lideres que adoptan este estilo
tienen la capacidad de inspirar, motivar y fomentar un ambiente de
compromiso entre sus miembros. Desafian a sus seguidores y despiertan su
espiritu de equipo, lo que resulta en seguidores comprometidos y altamente

involucrados.

- Estimulacion intelectual: Los lideres que aplican este enfoque brindan a sus
subordinados la libertad de emplear la creatividad y la innovacion en sus

labores, con el propdésito de superar las practicas convencionales.

- Consideracion individual: Mediante este estilo, los lideres fortalecen las
relaciones personales con sus trabajadores, promoviendo el crecimiento tanto
en el ambito personal como profesional de estos. Para lograrlo, el lider se
enfoca en atender las necesidades de su equipo y delega responsabilidades a

través de tutoria, orientacion y entrenamiento.

D. Cualidades que debe tener un lider para dirigir un grupo

Gdmez (2020) indica que un lider debe tener un conocimiento sélido de las
cualidades esenciales necesarias para liderar un grupo. Posteriormente, se describen

las 21 cualidades clave:

- Caréacter: El desarrollo del caracter ocupa un lugar central en nuestro

crecimiento, no solo como lideres, sino como individuos.
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Carisma: El carisma, en términos simples, se refiere a la capacidad de atraer a

las personas.

Compromiso: Se manifiesta en una variedad de aspectos, incluyendo las horas
de trabajo que elijas, tu esfuerzo por mejorar tus habilidades y como dedicas tu

tiempo para atender a los demas.

Comunicacion: Los lideres deben ser capaces de compartir conocimientos e

ideas para transmitir un sentido de urgencia y entusiasmo a los demas.

Capacidad: Se refiere a la habilidad del lider para tomar decisiones, planificar

y ejecutar de manera que otros reconozcan su competencia y deseen seguirlo.
Valentia: La valentia implica tomar riesgos a pesar de los temores.

Discernimiento: Esta cualidad es esencial para cualquier lider que aspire a

lograr la méaxima eficacia.

Concentracion: La clave para un liderazgo efectivo radica en establecer
prioridades y mantener la concentracion en ellas. Un lider que conoce sus
prioridades, pero no tiene concentracion sabe lo que debe hacer, pero no logra

concluirlo.

Generosidad: La auténtica generosidad no es un acto ocasional, sino una
cualidad arraigada en el corazén. Todo lo que un lider brinda, ya sea su tiempo,
dinero, talento o posesiones, lo convierte en alguien que mucha gente desearia

seguir.

Iniciativa: Aquellas personas con iniciativa estan siempre dispuestas a dar un

paso adicional y no esperan a que otros lo hagan por ellas.

Escucha: Para llegar al corazon de una persona, un lider debe comprender lo

que alberga en su interior. Esto se logra a través de la habilidad de escuchar.

Pasion: Los expertos dedican tiempo a descubrir qué hace gue las personas sean

exitosas, y el factor comun es una pasion ardiente.

Actitud positiva: Si crees que puedes, puedes. El éxito no se sustenta en la

negatividad, sino en la firme roca de una postura positiva.

Resolucién de problemas: Los lideres eficaces siempre emergen frente a un

desafio. Esta capacidad es lo que diferencia a los lideres destacados de aquellos
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que simplemente se quejan. No importa el ambito en el que se encuentre un

lider, siempre se enfrentard a problemas.

- Relaciones: EI componente mas esencial en la férmula del éxito radica en la

habilidad de establecer relaciones efectivas con las personas.

- Responsabilidad: Un lider puede renunciar a muchas cosas, pero no puede

eludir su responsabilidad dltima.

- Seguridad: Cuando el éxito supera el nivel de seguridad personal, el resultado

puede ser la autodestruccion.

- Autodisciplina: La autodisciplina coloca al lider en un nivel més alto y

constituye la clave del liderazgo.

- Servicio: Para avanzar, pon a los demés en primer lugar. El lider auténtico sirve

a la gente.

- Aprendizaje: Para mantenerse liderando, debes seguir aprendiendo. Escuchar

y leer deben ocupar aproximadamente diez veces mas tiempo que hablar.

E. Liderazgo como una decision de la alta direccion

Villar y Araya (2019) sefialan que el estudio de los estilos de liderazgo se ha
abordado desde diversas perspectivas, tales como el enfoque en resultados o
actividades, la orientacién hacia las personas o el ambiente interno, el liderazgo
directivo, autoritario, autocratico, participativo o democratico, asi como el
liderazgo transaccional y transformacional. Por lo tanto, el liderazgo puede ser
considerado como una caracteristica personal o como un proceso dentro de una

organizacion.

Estas perspectivas se basan en cuatro paradigmas distintos, a saber: el clasico,
el transaccional, el transformacional y el orgéanico. El pensamiento clasico en el
estilo de liderazgo se centra en la toma de decisiones y se apoya en el anélisis del
comportamiento. Los lideres transaccionales ordenan las actividades de los
subordinados para garantizar la eficiencia en la ejecucion del trabajo. En contraste,
los lideres transformacionales buscan desarrollar e inspirar a los subordinados para
que asuman mayor responsabilidad y se comprometan con objetivos desafiantes.

Esto se logra a traves de la influencia idealizada, la motivacion inspiradora, la
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estimulacion intelectual y la consideracion personalizada. Por ultimo, el cuarto
paradigma es el liderazgo organico, que se basa en el trabajo en equipo sin
establecer una distincion formal entre lideres y seguidores. En este enfoque, los
miembros del equipo colaboran de manera conjunta en roles de autoridad y poder,
sin depender de la posicion jerarquica.

Existen al menos cuatro perspectivas filosoficas en cuanto a los estilos de
liderazgo para llevar a cabo cambios planeados en una organizacion: carismatico,
atribucional, transaccional y transformacional. Cada una de estas perspectivas
destaca particularidades distintivas que resultan fundamentales para lograr el éxito

en la implementacion de cambios planeados.

El enfoque transaccional pone énfasis en la nocion de que para motivar a las
personas a llevar a cabo los cambios es necesario ejecutar transacciones o
intercambios con ellas, a menudo involucrando recursos financieros significativos.
Las practicas mas habituales incluyen la recompensa contingente, la administracion
por excepcion (tanto pasiva como activa) y el enfoque “laissez-faire”. Este enfoque

se aplica principalmente en los niveles operativos de la organizacion.

Por otro lado, el enfoque transformacional busca inspirar a las personas a
cambiar a través de la creacion de una vision a la cual las personas se adhieren de
forma voluntaria. Las practicas mas habituales incluyen la inspiracion, la
energizacion, la consideracion individualizada y la estimulacion intelectual de los
seguidores. Este enfoque resulta mas adecuado para los niveles de alta direccién y

gerencial de la organizacion.

.¢Por qué el liderazgo tiene tanta importancia en nuestra sociedad

contemporanea?

Londofio (2022) menciona la importancia del liderazgo por las razones

siguientes:

a. Laindustria se ha vuelto mas competitiva y volatil. Estamos en un mundo que
experimenta una disminucién del compromiso, la confianza y la credibilidad
en diversas dimensiones. En 2017, la Organizacion de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) sefialé en su informe

mundial que la confianza en los medios de comunicacion disminuy6 en muchas
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partes del mundo, lo que generd un aumento en las criticas hacia los medios y
erosiono su credibilidad. Por lo tanto, los lideres deben fomentar la ética y los
estandares profesionales de sus equipos de periodistas, asegurando que las

noticias sean verificadas y contrastadas.

b. Varios investigadores argumentan que en las organizaciones contemporaneas,
el liderazgo desempefia un papel esencial debido a que un liderazgo efectivo
resulta fundamental para alcanzar el éxito y se convierte en un elemento crucial

para la mejora de los recursos humanos.

c. Los lideres tienen la responsabilidad de eliminar los obstaculos, tanto
organizativos como antropoldgicos, que obstaculizan la innovacion. Los
obstaculos organizativos se refieren a los efectos secundarios de la estructura
organizativa, como la burocratizacion o la falta de flexibilidad, mientras que
las barreras antropoldgicas estan relacionadas con las caracteristicas inherentes
a la naturaleza humana, como la aversion al riesgo y la busqueda de la

comodidad.

d. Laimportancia del liderazgo radica en su efectividad en el funcionamiento de
grupos, organizaciones y gobiernos. Es relevante destacar que el liderazgo es
alcanzable para los directivos de nivel alto y medio en las empresas, siempre

(ue cuenten con un entorno apropiado.

e. La industria de los medios se encuentra en una necesidad apremiante de
liderazgo para afrontar los desafios econdmicos, sociales y los cambios
editoriales originados por la revolucion digital.

Es importante sefialar que la ausencia de liderazgo puede llevar a crisis en las
empresas de medios. La honestidad y la integridad son cualidades esenciales para
un liderazgo genuino. En ciertos casos, la ética de ciertos directores ejecutivos ha
sido objeto de interrogantes. Un ejemplo de ello se encuentra en el afio 2012, cuando
un comité de parlamentarios britanicos declar6 que Rupert Murdoch no era la
persona adecuada para dirigir una gran corporacion, debido a que habia ordenado
la realizacion de escuchas telefonicas ilegales a periodistas de News of the World,

una subsidiaria de News Corp.
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G. La capacidad de liderazgo

Sanchez, Renta y Tierno (2022) aluden que el concepto de “lider”, que
originalmente implicaba la existencia de rasgos innatos en una persona, asi como la
idea de que alguien se convertia en “lider” dependiendo de la situacion y el
contexto, ha evolucionado hacia el concepto de liderazgo. En esta evolucion, se ha
desplazado el enfoque de las caracteristicas personales hacia las conductas y
acciones realizadas. Inicialmente, el liderazgo se asociaba con una perspectiva
individualista, enfocada en funciones como la medicion y supervision, pero con el
tiempo, ha evolucionado hacia un enfoque mas participativo. Esto ha dado lugar a
una perspectiva de liderazgo mdaltiple y compartido. Ademas, varios autores han
respaldado la importancia del liderazgo como un factor fundamental para el éxito y

la transformacidn en el ambito educativo.

Histéricamente, se ha atribuido la capacidad de liderazgo a los lideres, a
quienes se les ha encomendado la responsabilidad de producir resultados
especificos. Sin embargo, se ha vuelto cada vez méas evidente la necesidad de lideres
intermedios que complementen la direccién principal. Esto plantea la idea de
distribuir el liderazgo entre los lideres educativos y el cuerpo docente, promoviendo

una perspectiva de liderazgo multiple y compartido.

El liderazgo desempefia un papel en todas las etapas de la vida y, por lo tanto,
no todos los lideres ni estilos de liderazgo son adecuados para todos los entornos.
Por esta razén, gracias a las diversas conceptualizaciones realizadas por los autores,
se han identificado varios estilos de liderazgo que se pueden categorizar de la

siguiente manera: liderazgo autoritario y liderazgo adaptativo.

H. Influencias del estilo de liderazgo
Roman (2022) manifiesta que son las siguientes:

a. Ambiente de trabajo. - El tipo de liderazgo aplicado en la organizacion tiene
un impacto directo en el ambiente de trabajo en el que se desarrollan las

labores administrativas.
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b. Estrés en el trabajo. - Se manifiesta en situaciones en las que las demandas
laborales generan un estado de tension que perjudica la salud mental de los

empleados.

c. Resolucion de conflictos en el trabajo. - Un lider que puede resolver de
manera efectiva diversas situaciones de conflicto se considera un lider

eficiente.

d. Compromiso laboral. - El lider es capaz de aumentar el compromiso de su
equipo a traves de su influencia, lo que se traduce en un mejor desempefio en

el trabajo.

e. Satisfaccion en el trabajo. - El estilo de liderazgo promovido por el lider tiene

un impacto directo en la satisfaccion de sus seguidores.

Los cuatro marcos del liderazgo

Segun Contreras y Marin (2022) en este estudio, se emplea el “Modelo de los
4 Marcos” o “Modelo de Bolman y Deal”, que se considera una de las
aproximaciones mas relevantes en las teorias contemporaneas sobre estilos de
liderazgo y gestion en general. Bolman y Deal presentan cuatro perspectivas que
influyen en la concepcion del liderazgo y también sirven como herramientas para
interpretar las dinamicas de las organizaciones, incluyendo las de nuevos proyectos
empresariales. A partir de esta aproximacion, los lideres pueden analizar y ajustar
sus acciones para alcanzar sus metas. No obstante, este proceso a menudo implica
reconfigurar el marco de referencia existente, lo que a su vez puede hacer que los
administradores y lideres se sientan desorientados, sin saber como actuar o
limitandose a lo que ya conocen, lo que a su vez reduce la efectividad de la teoria

planteada.

Ademas, el trabajo de Bolman y Deal aborda todos los factores mencionados
en la investigacion sobre liderazgo al reconocer las variables cuantificables que
influyen en su eficacia. Esto implica un enfoque multidimensional para entender las
caracteristicas individuales, como el estilo de liderazgo, y el entorno en el que
operan. Como resultado, se argumenta que una persona debe lograr un equilibrio

entre los diferentes marcos que componen su estilo, con el fin de consolidar su
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eficacia como lider de manera genuina. Segun varios académicos y profesionales,

esto representa la esencia de la teoria en cuestion.

a. Marco Estructural: Dentro de este enfoque, el lider se caracteriza por su papel
estratégico y atencion meticulosa a los detalles. Su enfoque principal radica
en alcanzar metas claras, y posee la capacidad de establecer objetivos,
procedimientos, politicas y reglas de manera precisa. Ademas, desarrolla
sistemas de gestion bien estructurados basados en andlisis y disefia planes que
son ampliamente aceptados. Este tipo de lider también mantiene una estrecha
relacion con la empresa y su estructura, asignando roles especificos a los
miembros del equipo y definiendo la organizacion como un sistema logico y

jerarquico.

b. En el contexto del marco de recursos humanos: El lider adopta una
perspectiva humanista centrada en las relaciones interpersonales, la
participacion, la motivacion y el trabajo en equipo. Se parte de la premisa de
que conectar a las personas y las organizaciones es fundamental,
considerando que estas ultimas tienen la capacidad de proporcionar

satisfaccion a las primeras en la basqueda de propositos compartidos.

c. Enel marco politico: El lider opera en un entorno caracterizado por conflictos
continuos y la gestion de recursos, en un clima de negociacién y resolucion
de diferencias. Su objetivo es identificar intereses y construir una base de
poder compuesta por aliados, redes y coaliciones (con grupos destacados),
dando prioridad a la practicidad sobre lo ideal. Es consciente de que su
organizacion no existe en un aislamiento, sino que forma parte de un
macrosistema de interacciones. Impacta en la organizacién utilizando sus
influencias y también se mantiene receptivo a factores externos que puedan

influir en las politicas y decisiones internas.

d. Enfoque simbolico: En este cuarto enfoque, el lider es visto como un
visionario que emplea la inspiracion para motivar a sus seguidores. Es
carismatico y entusiasta, y busca generar un compromiso entre las personas y
la organizacion mediante el uso de simbolos y experiencias para comunicar

una vision.



20

Variable 2: Trabajo en equipo
A. Definiciones

Montafio (2022) sefiala que el trabajo en equipo es una de las competencias
mas valoradas por las empresas en los ultimos afios. “Se refiere a la habilidad de
los empleados para llevar a cabo sus responsabilidades de manera coordinada con
sus colegas y colaboradores, compartiendo prop6sitos comunes, la mision y los

valores establecidos por la organizacion” (p. 21).

Huamani y Ruiz (2021) aluden que “el trabajo en equipo no es una novedad
en la experiencia humana; mas bien, representa una estrategia para abordar desafios
y conseguir los propositos de una organizacion de manera efectiva y eficiente” (p.
1691).

Soria y Cleveland (2020) indican que:

El trabajo en equipo consiste en la capacidad de realizar tareas de
manera colaborativa, permitiendo que las habilidades de los miembros se
desplieguen, promoviendo un compromiso y un ambiente de respeto que
facilite la sinergia entre personas de distintas disciplinas y culturas, con el

objetivo de lograr metas grupales (p. 105).

Quezada, Quevedo y Torres (2020) mencionan que “el trabajo en equipo
implica la colaboracion de un grupo de individuos que se esfuerzan por obtener un
objetivo comun, lo cual es esencial para cualquier empresa, ya sea en busca de

beneficios econdmicos o de satisfaccion del cliente” (p. 753).

B. Dimensiones

Martines et al. (2018) menciona que para una comprension mas profunda del
trabajo en equipo, podemos explorar las cinco C's que contribuyen a que el trabajo

en equipo sea efectivo y garantice el éxito. Estas cinco C's son las siguientes:

- Complementariedad: Cada miembro del equipo aporta habilidades y funciones
especificas que se integran de manera conjunta para avanzar en el trabajo
(Martines et al., 2018).
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- Confianza: Cada miembro debe confiar en la competencia y el desempefio de
sus comparieros, reconociendo su responsabilidad para llevar a cabo sus tareas
de manera adecuada y puntual (Martines et al., 2018).

- Coordinacion: Aquellos encargados de liderar (supervisores, lideres) deben
organizar y trabajar en conjunto de manera estructurada con todos los
miembros para alcanzar metas compartidas (Martines et al., 2018).

- Comunicacion: Las vias de comunicacion entre todos los miembros deben
mantenerse abiertas de manera constante, sin importar el nivel jerarquico
(Martines et al., 2018).

- Compromiso: Cada miembro se esforzara por no destacarse por encima de los
demaés y contribuir al méximo de sus capacidades, demostrando su compromiso

con la eficacia del servicio publico (Martines et al., 2018).

C. El trabajo en equipo y liderazgo

Segun Conejero, Lépez y Hidalgo (2022) otra de las facetas vinculadas a los
estilos de liderazgo es la aptitud para el Trabajo en Equipo (TE), que implica la
disposicion de los miembros de un grupo para cooperar y colaborar. Esto se logra a
través de la tolerancia interpersonal, una comunicacion fluida y un intercambio
adecuado de informacion. La efectividad de un equipo esta influenciada por las
competencias y habilidades de sus miembros, sus acciones basadas en principios
éticos y valores sociales, y una gestién emocional eficaz. Las emociones positivas
generan confianza en las relaciones y proporcionan una base solida para la
cooperacion y la colaboracion, lo que facilita la creacidén de un objetivo comun y

contribuye a la formacién de una conciencia social y la identidad del equipo.

El liderazgo desempefia un papel crucial en los equipos, y su desempefio
influye en las competencias en el trabajo en equipo dentro de cada organizacion.
Las competencias de liderazgo resultan esenciales en los procesos grupales, ya que
permiten identificar necesidades y requisitos de tareas, planificar y establecer
metas, coordinar, seleccionar, proporcionar retroalimentacion y motivar a los
integrantes del equipo. La habilidad para colaborar en equipo es una caracteristica
fundamental del lider genuino y contribuye al desarrollo de un ambiente
colaborativo y cooperativo. Aunque la relacion entre el liderazgo y la competencia
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en el trabajo en equipo estd bien documentada en la literatura, hay menos
investigaciones que se centren en la relacion entre el trabajo en equipo y las
competencias de liderazgo. Las pocas evidencias empiricas disponibles se han
enfocado mas en analizar los efectos de las competencias de liderazgo en la
capacidad de trabajo en grupo de los miembros del equipo que en las competencias

de liderazgo del propio lider.

. Capacidad de trabajo en equipo

Montafio (2022) indica que el trabajo en equipo presenta sus desafios debido
a que cada individuo tiene su propia personalidad, valores y enfoques particulares.
En muchas ocasiones, se observa una confusion entre el concepto de equipo y el de
grupo, a pesar de que existen diferencias significativas entre ellos. Entonces, ¢qué
distingue a un grupo de un equipo? Un grupo se define como un conjunto de
individuos que interactlan entre si, comparten informacion, opiniones y practicas,
pero cada miembro asume sus responsabilidades de forma personal, ya que no hay

responsabilidades compartidas ni prop6sitos comunes.

En contraste, un equipo se compone de individuos con habilidades personales
que se complementan mutuamente para lograr un objetivo compartido. La
formacion de un equipo requiere la creacion de cohesion entre todos sus integrantes,
la cual es descrita por autores como Brawley, Carron y Widmeyer (1998) como “un
proceso dindmico que se refleja en la tendencia del grupo a permanecer unido en la
busqueda de sus metas y propodsitos”, y para lograrlo, es esencial que se cumplan

dos condiciones:

- Proposito grupal: Todos los integrantes del equipo comparten los mismos

propdsitos y trabajan juntos para lograrlos.

- Fomento del conocimiento grupal: Los miembros del equipo deben conocerse

entre si para establecer una conexién que promueva la colaboracion.

- Sentimiento de pertenencia: Este concepto se refiere a la sensacion de formar
parte de algo, lo cual proporciona una sensacion de seguridad. La nocién de

pertenencia fomenta la cohesion.
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- Cddigo de conducta y valores: Los empleados, en su interaccion en la
empresa, se adhieren a la cultura de la organizacion y a un conjunto de reglas
preestablecidas que todos deben cumplir. La empresa establece un codigo,
aunque el equipo puede tener otro siempre que esté en linea con el de la

empresa.

- Apoyo entre los integrantes del grupo. Los integrantes del grupo se motivan
mutuamente y brindan apoyo en momentos dificiles. Esta motivacion

promueve valores como la perseverancia.

E. Los equipos de trabajo

Huamani y Ruiz (2021) sefialan que no se forman equipos de trabajo de
manera espontanea; en su lugar, requieren que los miembros cumplan ciertas
condiciones para definirse como tal. Asimismo, una vez que se alcanza este estado,
es esencial seguir manteniendo la sincronizacion para conservar su estatus de
equipo. Desde una perspectiva organizativa, la raiz de los equipos de trabajo se
encuentra en la creacion de grupos laborales. En este contexto, se define un grupo
como dos 0 mas personas que interactian y dependen mutuamente, reuniéndose con
el propdsito de alcanzar metas especificas. Esta concepcion valida la nocion de que
aquellos grupos capaces de gestionar eficazmente sus emociones, resolver
conflictos, liderar de manera efectiva, promover una cultura organizacional sélida,
mantener un compromiso institucional y mejorar su comunicacién, evolucionaran

hacia equipos de trabajo.

Lograr la formacion de equipos de trabajo no implica abandonar el trabajo
individual, al contrario, es necesario este aporte individual. El trabajo individual
enriquece el trabajo en equipo al convertirse en un recurso, por ende, son elementos
complementarios. Es importante destacar que la esencia de trabajar en equipo se
basa en la contribucidn que cada uno de sus miembros puede ofrecer, significa, el
conocimiento y la indagacion constante de sus integrantes garantizan un aprendizaje
continuo para el grupo en su conjunto. En este contexto, el aprendizaje colaborativo
y cooperativo desempefian un rol primordial en la construccion del conocimiento y

en el desarrollo de habilidades basicas y determinadas. A pesar de
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esto, desde una perspectiva convencional, a menudo se consideran como dos

conceptos opuestos.

Importancia del trabajo en equipo

Ayovi (2019) menciona que el trabajo en equipo se considera un enfoque de
gestion para demostrar resultados de manera efectiva y eficiente. Cuando un equipo
opera de manera eficiente, se convierte en un modelo a seguir y esta estrechamente
vinculado a un liderazgo positivo. Por otro lado, cuando no hay un liderazgo
efectivo, nos encontramos con un grupo de trabajo que puede lograr resultados, pero

a largo plazo.

Hay varias definiciones del trabajo en equipo, pero es fundamental comenzar
con la definicién de un equipo en si. Se define comunmente como dos 0 méas
individuos que interactian y se influyen mutuamente con el objetivo de lograr un
propdsito comun en una organizacion. La importancia del trabajo en equipo radica

en las organizaciones y se puede resumir de la siguiente manera:

Ofrece un beneficio doble, ya que permite mejorar y acelerar los procesos de
trabajo al gestionar el tiempo de manera mas eficiente, lo que conduce a la

obtencion de resultados de mayor calidad.

- Experimentar una mejora en el ambiente laboral, ya que las responsabilidades
se convierten en desafios compartidos que promueven la colaboracién. Al

mismo tiempo, se comparten vivencias y experiencias a diario.

- Ventajas de la colaboracion en el ambito laboral, tanto a nivel personal como

grupal, incluyen:
- La combinacion de habilidades y talentos.

- El fortalecimiento de la confianza entre los miembros del equipo y la

capacidad de confiar en el resto.
- El'incremento del aprendizaje al compartir conocimientos mutuamente.

- El aumento de la satisfaccion laboral gracias al logro de los objetivos del

trabajo en equipo.

- Lacreacion de un mayor sentido de pertenencia.
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- Lareduccion de sentimientos de soledad y aislamiento.

En ultima instancia, estos beneficios resultan beneficiosos no solo para la
organizacion, sino también para el equipo, ya que se cultiva un entorno
caracterizado por la confianza, el respeto y la colaboracion, tanto en el ambito

laboral como en el personal.

. Tipos de equipo de trabajo

Quezada, Quevedo y Torres (2020) aluden que internamente en la
organizacion, se pueden identificar distintos tipos de equipos, destacandose

especialmente los siguientes:

a. Equipos enfocados en la solucién de problemas: Estos grupos estan
compuestos por un rango de cinco a doce personas pertenecientes al mismo
departamento de la organizacion. Se reunen en un tiempo especifico con el
propdsito de compartir ideas, consejos y soluciones que contribuyan a la
mejora de los procesos, la calidad y el ambiente laboral. Estos equipos
elaboran sugerencias relacionadas con el problema analizado, pero no cuentan

con la autoridad para implementar dichas sugerencias.

b. Equipos de trabajo autodirigidos: Estos equipos estan conformados por
aproximadamente diez a quince miembros y se caracterizan por su autonomia,
ya que no tienen un lider o jefe designado. Todos los integrantes asumen la
responsabilidad de planificar y organizar su labor, asignar tareas y, sobre
todo, tomar decisiones de manera independiente. En consecuencia, estos
equipos llevan a cabo diversas responsabilidades y, por lo general,
seleccionan a sus propios integrantes, ademas de evaluar el desempefio de

cada uno entre si.

c. Equipos Transfuncionales: Estos equipos estan compuestos por trabajadores
que ocupan el mismo nivel jerarquico, pero provienen de diferentes
departamentos. Se reunen con el proposito de identificar y resolver
problemas, intercambiar informacion o coordinar proyectos. Dirigir estos
equipos puede resultar desafiante, ya que, en las primeras reuniones, les lleva
un tiempo considerable adaptarse a la diversidad y complejidad de sus

miembros. No obstante, una vez que estos equipos se consolidan, se
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convierten en un componente fundamental de la organizacion, ya que tienen
la capacidad de identificar nuevas oportunidades de negocio y mejorar

procesos.

d. Equipos Virtuales: Los equipos virtuales hacen uso de la tecnologia
interactiva para integrar a sus miembros, quienes pueden encontrarse
dispersos tanto dentro como fuera de la organizacion. Su proposito es alcanzar
metas especificas, y su interaccion se produce de forma electrénica a traves
de redes de &rea, videoconferencias, correos electronicos e Internet. La
caracteristica distintiva de estos equipos es que pueden llevar a cabo tareas
individuales o en grupo sin necesidad de compartir un espacio fisico, horarios

especificos o la presencia fisica de todos sus integrantes.

H. Caracteristicas del trabajo en equipo

Mendoza, Salazar y Rodriguez (2019) manifiestan que el concepto de trabajo
en equipo ha sido abordado desde diversas perspectivas, cada una influenciada por
las ideas y conocimientos de los autores. En esta indagacién, se han identificado
ciertas caracteristicas que se repiten en la teoria revisada, las cuales se describen

posteriormente.

a. Proceso dinamico y adaptable. El trabajo en equipo se considera un
procedimiento en constante evolucion y adaptable, ya que funciona como un
mecanismo mediante el cual los miembros se ajustan y adaptan sus acciones
de acuerdo al contexto de las tareas, con el fin de satisfacer las necesidades
de los otros miembros. En consecuencia, esto resulta en una accion colectiva

coordinada y sincronizada.

b. Objetivo compartido. Los integrantes del equipo se unen con el propoésito de
lograr una meta comudn que comparten. Esta meta establece las expectativas
que todos comparten y gque guian las acciones del equipo, al mismo tiempo
que sirve como fuente de motivacion y proporciona una direccion clara para
el trabajo en equipo. La meta puede basarse en los requisitos de la empresa o

en los objetivos del proyecto en cuestion.

c. Conocimientos, destrezas y actitudes. El Trabajo en equipo se compone,

segun varios expertos, de los conocimientos, destrezas y actitudes de sus
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miembros. El desarrollo de cada uno de estos aspectos es fundamental para
fomentar relaciones interpersonales efectivas dentro del equipo. Por lo tanto,
es esencial seleccionar miembros que posean habilidades sélidas en la
resolucion de problemas, la colaboracién y la comunicacion para crear
equipos altamente eficaces. Estas tres dimensiones son necesarias tanto para
cumplir con las tareas individuales como para las responsabilidades del

equipo en su conjunto.

Coordinacién y liderazgo. Para que el trabajo en equipo sea eficiente, se
necesita coordinacion y liderazgo. En primer lugar, la coordinacion se refiere
al proceso de organizar la secuenciay el tiempo de las acciones que dependen
unas de otras. Por otro lado, el liderazgo implica la capacidad de guiar y
supervisar las actividades de los otros miembros del equipo, evaluar el
rendimiento del equipo, asignar responsabilidades, fomentar el desarrollo del
conocimiento y las habilidades del equipo, motivar a los miembros del

equipo, planificar, organizar y crear un entorno positivo.

Contexto, estructuray cultura del equipo. Tienen un impacto significativo en
la labor del equipo. El contexto hace referencia a las condiciones situacionales
y los acontecimientos que influyen en la aparicién y la interpretacion de los
comportamientos. También se relaciona con la forma en que diversos factores
afectan los resultados del equipo. Por otro lado, la composicion del equipo se
refiere a los aspectos individuales que son pertinentes para el desempefio del
equipo, incluyendo los conocimientos y habilidades de cada miembro. Por
altimo, la cultura del equipo abarca los valores, las creencias y las normas de

conducta social de sus integrantes.

Conduce a un rendimiento efectivo del equipo. El uso del trabajo en equipo
es esencial para que el equipo logre un rendimiento efectivo, ya que establece
la forma en que las tareas y metas se llevaran a cabo dentro del entorno del
equipo. En consecuencia, la efectividad de su desempefio esté estrechamente

vinculada a su capacidad de trabajar en equipo.
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Los valores en el trabajo en equipo

Segun Durén (2018) uno de los elementos esenciales para el funcionamiento

efectivo del trabajo en equipo se encuentra en la capacidad de los miembros del

grupo para definir, determinar, alinear y fortalecer los valores que los caracterizan

como un conjunto cohesionado. Entre los numerosos valores que hay, que varian

segun la perspectiva individual de cada persona sobre el mundo, identificamos

aquellos que consideramos fundamentales para el desarrollo adecuado del trabajo

en equipo.

Confianza: Junto con el compromiso, la confianza es el pilar fundamental del
trabajo en equipo. Cuando colaboramos en equipo, ponemos nuestros logros
individuales al servicio del conjunto. Sin confianza, es imposible que
funcionemos de manera efectiva. La confianza actia como el pegamento que
mantiene unidos los lazos del grupo y puede ser la causa de rupturas si
llegamos a perderla. La falta de confianza obstaculiza la comunicacion
saludable, la realizacion de debates productivos y la generacion de sinergias

positivas.

Compromiso: El vinculo de confianza entre los integrantes del equipo y su
dedicacion a la labor que estan llevando a cabo, asi como al objetivo que estan
persiguiendo, son fundamentales. La falta de compromiso puede resultar en
la negligencia de las responsabilidades y la pérdida de atencién a los detalles.
El compromiso nos ayuda a mantenernos enfocados en el proyecto y en

nuestros colegas, proporcionandonos motivacion interna.

Respeto: Es imprescindible que todos los miembros del equipo se respeten a
si mismos y a sus compafieros. Para cultivar relaciones personales y
profesionales de alta calidad, es esencial que el respeto sea una norma basica
y obligatoria que se mantenga de manera constante y se establezca en el

equipo.

Comparierismo: Habrd numerosos momentos en los que necesitaremos
apoyarnos mutuamente. De esta manera, si vivimos el compafierismo como
un gesto de generosidad y contribucion al conjunto, podremos superar

cualquier situacién complicada sin mayores repercusiones.
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- Humildad: Uno de los mayores adversarios del equipo es el ego. El ego puede
llegar a ser perjudicial para un equipo si no se maneja de manera adecuada.
Esto no se refiere solo al ego individual, sino también al que puede
desarrollarse de forma colectiva. El ego y la humildad no pueden coexistir en
una misma dindmica, por lo que en el trabajo en equipo no tiene cabida. Si
aspiramos a ser un equipo enfocado en nuestros propositos y alejarnos de

factores negativos, debemos fomentar la humildad y dejar de lado el ego.

- Optimismo: En el transcurso de nuestras actividades diarias en la busqueda
de nuestros objetivos, es probable que nos enfrentemos a momentos de
inseguridad o debilidad. Mantener la fe en nuestra capacidad para lograrlo

nos permitira superar las situaciones criticas.

- Dedicacion: Los equipos de trabajo que se adhieren a la cultura del esfuerzo
suelen obtener resultados superiores en comparacion con aquellos que no lo
hacen. La dedicacion implica continuar trabajando en nuestras metas incluso
cuando otros descansan. Si todos contribuimos y nos esforzamos al maximo

de nuestras capacidades, lograremos alcanzar metas mejores.

- Persistencia: La capacidad de mantener la motivacion y la perseverancia en
nuestro trabajo en el seno del equipo nos impulsard a avanzar y obtener
nuestros objetivos, a pesar de los obstaculos que puedan surgir en el camino.
Es posible que nuestro progreso no sea uniforme, pero la persistencia nos
ayudara a superar los obstaculos y comprender que, poco a poco, podemos

construir una montafa.

J. Algunas consideraciones del trabajo en equipo

Sanchez, Acosta y Tafur (2021) indican que los grupos de estudio se
involucran en procesos de socializacion y desarrollo que establecen las condiciones
esenciales para llevar a cabo su labor investigativa. Estos procesos se caracterizan
por la integracion social, la consolidacion y la cohesion, que se manifiestan en las
relaciones entre los miembros del grupo y su grado de colaboracion conjunta. Todo
esto se relaciona con el trabajo en equipo, que se considera un factor fundamental
para el éxito de las actividades colectivas. El trabajo en equipo implica la efectiva

coordinacion de un conjunto de individuos que aportan mas que simplemente
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comportamientos orientados a lograr metas especificas. Los propdsitos del trabajo
en equipo pueden abarcar aspectos tanto académicos, como habilidades
intelectuales o resolucién de problemas, como sociales, incluyendo las relaciones
interpersonales y las actitudes hacia los compaferos, entre otros aspectos. En los
grupos de investigacion, la formacion académica de sus miembros tiende a ser
relativamente uniforme, mientras que la dimension social marca la distincion entre
un grupo y otro. En este contexto, se busca desarrollar una escala que evalue el
trabajo en equipo desde una perspectiva social, centrandose en el andlisis de las
competencias interpersonales y las habilidades sociales del equipo.

2.3. Definicion de términos basicos
Estilos de liderazgo

Jauregui (2023) sefiala que hoy en dia, las empresas se encuentran constantemente
confrontando cambios y niveles de exigencia en constante aumento, lo que motiva
diversos estudios a destacar la importancia de analizar los estilos de liderazgo dentro
de las organizaciones. Esto se debe a que los estilos de liderazgo estan estrechamente

relacionados con el éxito de las empresas.
Trabajo en equipo

Montafio (2022) sefiala que el trabajo en equipo es una de las competencias mas
valoradas por las empresas en los ultimos afios. Se refiere a la habilidad de los
empleados para llevar a cabo sus responsabilidades de manera coordinada con sus
colegas y colaboradores, compartiendo propésitos comunes, la misién y los valores

establecidos por la organizacion.
Factores higiénicos

Segln lo desarrollado por Mamani (2022), citando a Chiavenato, estos factores se
refieren a las condiciones laborales en las que una persona trabaja. Ademas, es
importante destacar que los factores higiénicos tienen un impacto limitado en la

influencia que ejercen sobre el comportamiento de los empleados.
Liderazgo correctivo/ evitador

En este tipo de liderazgo, el lider se centra Unicamente en detectar fallos en el

desempefio de los trabajadores o integrantes de la empresa, tomando medidas
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correctivas en respuesta a estas deficiencias o, en situaciones graves, evitando actuar
0 tomar decisiones. Este enfoque de liderazgo, conocido como “laissez faire”, se
caracteriza por la renuncia del lider al control, permitiendo que los subordinados tomen
decisiones. Sin embargo, este estilo de liderazgo no contribuye a la calidad del trabajo,
genera falta de cohesion y un desconocimiento de propdésitos (Alvear, Navarro y Salas,
2019).

Estilo transaccional

El liderazgo transaccional, un enfoque considerado tradicional, se apoya en el uso de
transacciones y el intercambio de poder para recompensar o sancionar a los miembros
del equipo en funcién de su desempefio. Su principal objetivo es mantener la
continuidad en las operaciones sin buscar una estrategia de desarrollo planificada
(Alvear, Navarro y Salas, 2019).

Liderazgo transformacional

Por otro lado, el liderazgo transformacional, visto como uno de los estilos mas
efectivos, fomenta el compromiso y la motivacion del equipo, generando un cambio
significativo. Este estilo se basa en los valores, el carisma y la inspiracion del lider, lo
que conduce a mejores resultados organizacionales gracias a su enfoque personalizado

hacia los miembros del equipo (Alvear, Navarro y Salas, 2019).
Complementariedad

Cada miembro del equipo aporta habilidades y funciones especificas que se integran

de manera conjunta para avanzar en el trabajo (Martines et al., 2018).
Confianza

Cada miembro debe confiar en la competencia y el desempefio de sus compafieros,
reconociendo su responsabilidad para llevar a cabo sus tareas de manera adecuada y
puntual (Martines et al., 2018).

Coordinacioén

Aquellos encargados de liderar (supervisores, lideres) deben organizar y trabajar en
conjunto de manera estructurada con todos los miembros para alcanzar metas

compartidas (Martines et al., 2018).
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Comunicacion

Las vias de comunicacion entre todos los miembros deben mantenerse abiertas de

manera constante, sin importar el nivel jerarquico (Martines et al., 2018).
Compromiso

Cada miembro se esforzara por no destacarse por encima de los demas y contribuir al
maximo de sus capacidades, demostrando su compromiso con la eficacia del servicio
publico (Martines et al., 2018).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente el trabajo en equipo

del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023.
2.4.2. Hipotesis especificas

a. El liderazgo correctivo/ evitador se relaciona significativamente el trabajo
en equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2023.

b. El liderazgo transaccional se relaciona significativamente el trabajo en
equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2023.

c. Elliderazgo transformacional se relaciona significativamente el trabajo en

equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023.
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comportamiento que un
lider o directivo adopta
con el fin de guiar a sus
colaboradores hacia el
logro de los objetivos de
la organizacién (Lopez y
Beltran, 2020).

transaccional

Liderazgo
transformacional

Variable 1 Dimensiones Indicadores
oS DE | e
LIDERAZGO . . P peion pasiva.

evitador Laissez Faire.
El estilo de liderazgo es
el patron tipico de i .
P P Liderazgo Recompensa contingente.

Consideracion individualizada.

Influencia idealizada atribuida.
Influencia idealizada conductual.
Motivacion inspiracional.
Estimulacion intelectual.

Fuente: Alvear, Navarro, y Salas (2019).

El trabajo en equipo
implica la colaboracion
de un grupo de
individuos que se
esfuerzan por obtener un
objetivo comun, lo cual
es esencial para
cualquier empresa, ya
sea en busca de
beneficios econémicos o
de satisfaccion del
cliente (Quezada,
Quevedo y Torres,
2020).

Confianza

Coordinacion

Comunicacion

Compromiso

Variable 2 Dimensiones Indicadores
Complementariedad Especializacion.
Conocimiento.
Dominio de tareas.
TRABAJO EN Sinergia.
EQUIPO

Responsabilidad.

Libertad de expresion.
Empowerment.
Cumplimiento de acuerdos.

Involucramiento de las personas.
Liderazgo.
Trabajo armonico.

Asertividad.

Escucha activa.
Honestidad.
Comunicacion no verbal.

Identificacion.
Lealtad.
Proactividad.
Cooperacion.

Fuente: Martines et al. (2018).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

Disefio metodolégico

3.1.1. Tipo de investigacién: Basica porque busca conocimientos para
contrastarlo con la realidad para conocer los hechos que vienen sucediéndose (Diaz et
al., 2013).

3.1.2. Nivel de investigacion: Correlacional porque tiene como finalidad conocer
la relacién o grado de asociacidn que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en una muestra o contexto en particular (Hernandez et al., 2014).

3.1.3. Disefio de investigacion: No experimental porque no se manipulé las

variables de estudio (Hernandez et al., 2014).

3.1.4. Enfoque de investigacion: Cuantitativo porque usa a la ciencia estadistica
para llegar a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que

ayudan a entender la realidad y valorarlos (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion estuvo representada por 233 trabajadores administrativos del

Hospital Regional de Huacho.
3.2.2. Muestra

Se aplicé la férmula para poblaciones finitas:
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Z?p.q.N
n= e(N—-1)+7Z%p.q

Donde:
n Es el tamafio de la muestra.
PVvQ Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

3.8416 * 0.5 x 0.5 * 233
M= 0.0025(233—1) + 3.8416 05+ 05

n = 145.27

La muestra esta representada por 145 trabajadores administrativos del Hospital

Regional de Huacho.

3.3. Técnicas de recolecciéon de datos

Técnica: encuesta. El instrumento evalud las variables en estudio, estilo de liderazgo
y trabajo en equipo. El cuestionario fue respondido por los trabajadores

administrativos del Hospital Regional de Huacho.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizara la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov.

El software a emplear sera el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados serén presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo del estilo de liderazgo

Tabla 1
Distribucidn de frecuencia del liderazgo correctivo y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Liderazgo correctivo/ evitador 52 35.9% 66 45.5% 27 18.6%
Direccion por excepcion activa. 57 39.3% 17 11.7% 71 49.0%
Direccion por excepcion pasiva. 64 44.1% 22 15.2% 59 40.7%

Laissez Faire. 57 39.3% 17 11.7% 71 49.0%
Liderazgo correctivo/evitador Distribucién de Respuestas por Estilo de Liderazgo (sin "Liderazgo correctivo/evitador")
100+ Buano
Reqular
Deficiente Deficiente
80} 1ho% S 19.0%
Bueno 18.6%

Estilos de Liderazgo

Figura 1. Liderazgo Correctivo y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 1 que un 35.9% demuestra un liderazgo correctivo/evitador de buena
calidad, mientras que el 45.5% es regular y el 18.6% es deficiente. En cuanto a la direccién

por excepcion activa, el 39.3% tiene un desempefio bueno, el 11.7% regular, y un



37

preocupante 49.0% es deficiente. En la direccion por excepcion pasiva, el 44.1% es bueno,
el 15.2% regular y el 40.7% deficiente. Finalmente, en el liderazgo ‘Laissez Faire', el 39.3%
demuestra ser bueno, el 11.7% regular, y nuevamente un 49.0% deficiente. Estos datos
sugieren la necesidad de intervenciones formativas y de desarrollo, especialmente en areas
donde el desempefio deficiente es alto.

Tabla 2
Distribucion de frecuencia del liderazgo transaccional y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Liderazgo transaccional 45 31.0% 78 53.8% 22 15.2%
Recompensa contingente. 64 44.1% 22 15.2% 59 40.7%

Consideracion individualizada. 62 42.8% 27 18.6% 56 38.6%

Liderazgo transaccional Distribucién de Respuestas por Estilo de Liderazgo (sin "Liderazgo transaccional®)

100

Deficients

Bueno an
15.2%

31 .0%

Porcentaje (56)

Reqular

a2

A

O
0_,‘\'; A O
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coff e
A
L"“
Estilos de Liderazgo

Figura 2. Liderazgo Transaccional y sus indicadores.

En la Tabla 2 muestra que el liderazgo transaccional muestra que el 31.0% tiene un
desempefio bueno, el 53.8% regular, y el 15.2% es deficiente. Para la recompensa
contingente, el 44.1% demuestra ser bueno, el 15.2% regular, y el 40.7% deficiente. En la
consideracion individualizada, el 42.8% es bueno, el 18.6% regular, y el 38.6% deficiente.
Los resultados obtenidos indican que, a pesar de que existe una representacion solida en las
categorias de excelencia, aun existen areas en las que se requiere formacion y desarrollo,
especialmente debido a la elevada proporcion de desempefio regular en el liderazgo
transaccional.
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Tabla 3
Distribucién de frecuencia del liderazgo transformacional y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Liderazgo transformacional 40 27.6% 78 53.8% 27 18.6%
Influencia idealizada atribuida. 59 40.7% 12 8.3% 74 51.0%
Influencia idealizada conductual. 52 35.9% 17 11.7% 76 52.4%
Motivacion inspiracional. 52 35.9% 17 11.7% 76 52.4%
Estimulacion intelectual. 64 44.1% 22 15.2% 59 40.7%
Liderazgo transformacional Distribucién de Respuestas por Estilo de Liderazgo (sin "Liderazgo transformacional”)
il
Bueno o « . " sl
= 60
£ 40} it - - 152
i J
Recul
¢ @ 2 ~-.)\‘
e e o e o » o o® . e o
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Figura 3. Liderazgo Transformacional y sus indicadores.

En la Tabla 3 se observa que el liderazgo transformacional revela que el 27.6% tiene un
desempefio bueno, el 53.8% es regular, y el 18.6% es deficiente. En la influencia idealizada
atribuida, el 40.7% es bueno, el 8.3% regular, y un notable 51.0% deficiente. Para la
influencia idealizada conductual y la motivacion inspiracional, los resultados son idénticos,
con el 35.9% siendo bueno, el 11.7% regular, y un preocupante 52.4% deficiente en ambos
indicadores. Por ultimo, en la estimulacién intelectual, el 44.1% demuestra un desempefio
bueno, el 15.2% regular, y el 40.7% deficiente. Los datos evidencian que, a pesar de las
fortalezas en algunas areas del liderazgo transformacional, existen desafios significativos,
especialmente debido a la elevada proporcion de desempefio deficiente en diversos

indicadores.
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Tabla 4
Distribucion de frecuencia de la complementariedad y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Complementariedad 62 42.8% 49 33.8% 34 23.4%
Especializacion. 57 39.3% 17 11.7% 71 49.0%
Conocimiento. 72 49.7% 17 11.7% 56 38.6%
Dominio de tareas. 64 44.1% 17 11.7% 64 44.1%
Sinergia. 52 35.9% 27 18.6% 66 45.5%

Complementariedad

23.4%
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Deficlen
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Figura 4. Complementariedad y sus indicadores.

En la Tabla 4 evidencia que la complementariedad muestra que el 42.8% tiene un desempefio

bueno, el 33.8% es regular, y el 23.4% es deficiente. En el ambito de la especializacion, el

39.3% es bueno, el 11.7% regular, y un alto 49.0% deficiente. En cuanto al conocimiento, el

49.7% demuestra ser bueno, el 11.7% regular, y el 38.6% deficiente. Para el dominio de

tareas, el 44.1% tiene un desempefio bueno, el 11.7% regular, y otro 44.1% deficiente.

Finalmente, en sinergia, el 35.9% es bueno, el 18.6% regular, y el 45.5% deficiente. Los

resultados obtenidos indican que, a pesar de la presencia de una presencia notable en las

categorias de excelencia en ciertos indicadores, existen areas, como especializacion y

sinergia, donde se puede observar una proporcién significativa de desempefio deficiente. Las

intervenciones de formacion y desarrollo serian esenciales para abordar estas areas de mejora
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Tabla 5
Distribucion de frecuencia de la confianza y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Confianza 50 34.5% 68 46.9% 27 18.6%
Responsabilidad. 57 39.3% 17 11.7% 71 49.0%
Libertad de expresion. 74 51.0% 17 11.7% 54 37.2%
Empowerment. 47 32.4% 22 15.2% 76 52.4%
Cumplimiento de acuerdos. 54 37.2% 42 29.0% 49 33.8%
Confianza Distribucion de Respuestas par Aspecto (sin "Confianza")
S g 60
as. 9% - “‘1.7‘32\, i 3.48% il
g ,
‘0\\\:‘\‘5‘\ ‘;‘ 00 y "‘\,.pf‘\" Oy"r\,o‘l‘
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Figura 5. Confianza y sus indicadores.

En la Tabla 5 se muestra que la confianza se distribuye en el 34.5% tiene un desempefio
bueno, el 46.9% es regular y el 18.6% es deficiente. En el indicador de responsabilidad, el
39.3% es bueno, el 11.7% regular y un preocupante 49.0% deficiente. Para la libertad de
expresion, el 51.0% muestra un buen desempefio, el 11.7% regular y el 37.2% deficiente. En
cuanto al empowerment, el 32.4% es bueno, el 15.2% regular y un alto 52.4% deficiente.
Por ultimo, en el cumplimiento de acuerdos, el 37.2% es bueno, el 29.0% regular y el 33.8%
deficiente. Estos datos indican la necesidad de fortalecer la confianza y sus indicadores
relacionados en las organizaciones hospitalarias, especialmente en areas como
responsabilidad y empowerment donde los niveles de desempefio deficiente son altos. Las
iniciativas de formacion y desarrollo en recursos humanos serian fundamentales para

mejorar estos indicadores.
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Tabla 6
Distribucién de frecuencia de la coordinacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Coordinacion 57 39.3% 46 31.7% 42 29.0%
Involucramiento de las personas. 57 39.3% 12 8.3% 76 52.4%
Liderazgo. 57 39.3% 12 8.3% 76 52.4%
Trabajo armonico. 74 51.0% 7 4.8% 64  44.1%
Coordinacion Distribucion de Respuestas por Aspecto (sin "Coordinacion®)
Deficiente 80 : 441%
Bueno 29 0% -
39.3% 3} 60
§ 40 39.3% 3%
3T7% DA 2 e
20
Regular
0
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Figura 6. Coordinacién y sus indicadores.

En la Tabla 6 la distribucion de la coordinacién se refleja en que el 39.3% tiene un
desempefio bueno, el 31.7% regular y el 29.0% deficiente. En el indicador de
involucramiento de las personas y liderazgo, los resultados son idénticos, con el 39.3%
siendo bueno, el 8.3% regular y un notable 52.4% deficiente en ambos. Para el trabajo
armonico, el 51.0% demuestra un buen desempefio, el 4.8% es regular y el 44.1% deficiente.
Los datos presentados evidencian areas de esperanza, especialmente en los indicadores de
involucramiento de individuos y liderazgo, en los cuales mas de la mitad de los encuestados
evidencian un desempefio desfavorable. Los resultados obtenidos sugieren la necesidad de
acciones especificas de formacion y desarrollo en el ambito de los recursos humanos, con el

fin de optimizar la coordinacion y los indicadores asociados.
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Tabla 7
Distribucidn de frecuencia de la comunicacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Comunicacién 30 20.7% 78 53.8% 37 25.5%
Asertividad. 64 44.1% 7 4.8% 74 51.0%
Escucha activa. 52 35.9% 12 8.3% 81 55.9%
Honestidad. 52 35.9% 12 8.3% 81 55.9%
Comunicacion no verbal. 64 44.1% 7 4.8% 74 51.0%
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Figura 7. Comunicacion y sus indicadores.

En la Tabla 7 se muestra que la comunicacion se distribuye de la siguiente manera: el 20.7%

tiene un desempefio bueno, el 53.8% regular y el 25.5% deficiente. En asertividad y

comunicacion no verbal, los resultados son similares, con el 44.1% mostrando un desempefio

bueno, el 4.8% regular y un notable 51.0% deficiente en ambos indicadores. Para escucha

activa y honestidad, los porcentajes también son idénticos, con el 35.9% siendo bueno, el

8.3% regular y un preocupante 55.9% deficiente. Los datos indican areas de mejora,

especialmente en la escucha activa y honestidad, donde més de la mitad de los encuestados

tienen un rendimiento deficiente. Estos resultados resaltan la importancia de implementar

programas de formacion y desarrollo en comunicacion y sus indicadores relacionados.
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Tabla 8
Distribucion de frecuencia del compromiso y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Compromiso 37 25.5% 59 40.7% 49 33.8%
Identificacion. 37 25.5% 12 8.3% 96 66.2%
Lealtad. 37 25.5% 12 8.3% 96 66.2%
Proactividad. 74 51.0% 7 4.8% 64 44.1%
Compromiso Distribucién de Respuestas por Aspecto (sin "Compromiso")
118% % 60‘
v PG 20 5 \“6136
e \¢ oS
Aspectos

Figura 8. Compromiso y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 8 que el compromiso se distribuye de la siguiente forma: el 25.5%
muestra un buen desemperio, el 40.7% regular y el 33.8% deficiente. Tanto en identificacion
como en lealtad, los resultados son idénticos, con solo el 25.5% demostrando ser buenos, un
8.3% regular y un alarmante 66.2% deficiente en ambos indicadores. En proactividad, el
51.0% muestra un buen desempefio, el 4.8% es regular y el 44.1% deficiente. Estos datos
revelan areas criticas de mejora, especialmente en la identificacién y la lealtad, donde dos
tercios de los encuestados muestran un rendimiento deficiente. La presente informacién
sugiere la imperante necesidad de tacticas de formacion y desarrollo en el &mbito de

compromiso y sus indicadores asociados.



C. Prueba de normalidad

Tabla 9
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Estilos de liderazgo 0.311 145 0.000
Liderazgo correctivo/ evitador 0.300 145 0.000
Liderazgo transaccional 0.274 145 0.000
Liderazgo transformacional 0.261 145 0.000
Trabajo en equipo 0.301 145 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

44

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov revela que para los conjuntos de datos

"Estilos de liderazgo", "Liderazgo -correctivo/evitador”,

"Liderazgo transaccional”,

"Liderazgo transformacional” y "Trabajo en equipo”, todos presentan valores de

significacién (Sig.) de 0.000, por debajo del umbral tipico de 0.05. Esto sugiere que ninguno

de estos conjuntos de datos sigue una distribucion normal. Esta no normalidad implica que

seria inapropiado utilizar pruebas paramétricas en estos datos y se deberia considerar el uso

de pruebas no paramétricas. La correccion de Lilliefors ha sido aplicada, ajustando los

resultados para el tamarfio de muestra.
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4.2. Contrastacion de hipdtesis

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 10
Pruebas de Rho de Spearman entre los estilos de liderazgo y trabajo en equipo
Estilos de Trabajo en
liderazgo equipo
. Coeﬁmen_ule de 1,000 629"
Estilos de correlacion
liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 145 145
Spearman _ Coef|C|en_tt,e de 629" 1.000
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) 0.000
N 145 145

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

En la Tabla 10 se observa que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman entre "Estilos
de liderazgo™ y "Trabajo en equipo” es de ,629, lo que indica una correlacion positiva
moderada a fuerte entre las dos variables. Ademas, esta correlacion es significativa con un
valor de significacion (Sig.) de 0.000, que es menor que el nivel tipico de 0.05. Esto sugiere
que a medida que los "Estilos de liderazgo" aumentan o mejoran, el "Trabajo en equipo”

también tiende a aumentar o mejorar, y viceversa.



HIPOTESIS ESPECIFICA 1
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Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre el estilo correctivo/evitador y trabajo en equipo
L|dera_zgo Trabajoen
correctivo/ eaLUIDG
evitador quip
Liderazgo Coeﬂmen_ttle de 1.000 835"
correctivo/ correlacion
. Sig. (bilateral) 0.000
evitador
Rho de N 145 145
Spearman . Coef|C|en_tt’e de 835" 1,000
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) 0.000
N 145 145

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

La tabla muestra los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre
"Liderazgo correctivo/evitador" y "Trabajo en equipo". El coeficiente de correlacién Rho de
Spearman entre "Liderazgo correctivo/evitador” y "Trabajo en equipo” es de ,835, lo que
indica una correlacion positiva fuerte entre las dos variables. Se ha establecido que esta
correlacion es significativa, con un valor de significacién (Sig.) de 0.000, que esta por debajo

del nivel estandar de 0.05. Esto sugiere que a medida que el "Liderazgo correctivo/evitador"

aumenta o mejora, el "Trabajo en equipo” también tiende a aumentar o mejorar, y viceversa.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 12
Pruebas de Rho de Spearman entre el estilo transaccional y trabajo en equipo
Liderazgo Trabajo en
transaccional equipo
_ Coef|C|en.t€3 de 1.000 554"
Liderazgo correlacion
transaccional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 145 145
Spearman Coeﬂmenj[? de 554" 1.000
Trabajo en equipo F;orre!amon
Sig. (bilateral) 0.000
N 145 145

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

La tabla presenta los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre
"Liderazgo transaccional" y "Trabajo en equipo”. El coeficiente de correlacion Rho de
Spearman entre el liderazgo transaccional y el trabajo en equipo es de 554, lo cual indica
una correlacion positiva moderada entre ambas variables. Esta correlacion es
estadisticamente significativa, con un valor de significacion (Sig.) de 0.000, que es menor
que el umbral comdnmente aceptado de 0.05. Esto sugiere que a medida que el "Liderazgo
transaccional” aumenta o mejora, el "Trabajo en equipo” también tiende a aumentar o

mejorar, y viceversa.



HIPOTESIS ESPECIFICA 3
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Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre el estilo transformacional y trabajo en equipo
Liderazgo Trabajo en
transformacional equipo
_ Coef|C|en.te,3 de 1,000 617"
Liderazgo correlacion
transformacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 145 145
Spearman Coeﬂmenf[? de 617" 1.000
Trabajo en equipo C orre?amon
Sig. (bilateral) 0.000
N 145 145

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

La Tabla 14 muestra los resultados de la prueba de correlacion Rho de Spearman entre

"Liderazgo transformacional™ y "Trabajo en equipo". El coeficiente de correlacién Rho de

Spearman entre "Liderazgo transformacional™ y "Trabajo en equipo™ es de ,617, lo que indica

una correlacién positiva moderada a fuerte entre estas dos variables. Esta correlacion es
estadisticamente significativa, con un valor de significacion (Sig.) de 0.000, que es menor

que el umbral estdndar de 0.05. Esto sugiere que a medida que el "Liderazgo

transformacional” mejora o0 aumenta, el "Trabajo en equipo™ también tiende a hacerlo, y

viceversa.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

Los resultados de esta investigacion revelan una correlacion moderadamente
positiva (Rho de Spearman = 0.629) entre los estilos de liderazgo y el trabajo en
equipo en el Hospital Regional de Huacho, un hallazgo que resuena con la
investigacion de Méndez (2022). Este altimo recalcé la importancia fundamental de
un liderazgo efectivo para fomentar un entorno propicio para el trabajo en equipo
productivo. Los dos estudios resaltan la necesidad de un liderazgo adaptativo y
receptivo para mejorar la dinamica de equipo. No obstante, a diferencia de lo
evidenciado por Al-Malki y Juan (2018), quienes asociaban un liderazgo ineficaz con
la ausencia de conocimiento oportuno de problemas, nuestro estudio sostiene que el
liderazgo tiene un impacto mas significativo en la cohesion y colaboracion en el
equipo. La disparidad en cuanto a las variaciones contextuales entre las instituciones
de salud en Estados Unidos y en Huacho podria ser atribuida a variaciones
contextuales entre las instituciones de salud en Estados Unidos y en Huacho, asi como
a particularidades especificas del ambito administrativo hospitalario. En concordancia
con Guaman y Mejia (2023), este estudio también sugiere que un liderazgo ineficiente
en latoma de decisiones informadas afecta la colaboracion del equipo. Esto se aprecia
en la fuerte correlacion encontrada (Rho de Spearman = 0.835) bajo un estilo de
liderazgo correctivo/evitador, destacando como la ausencia de una direccion clara
puede obstaculizar la cooperacion eficaz. A diferencia de los sefialamientos de
Almengor (2021), quienes sefialaron la carencia de comunicacion y liderazgo como
los principales obstaculos para el trabajo en equipo, nuestros resultados indican que
el liderazgo transformacional (Rho de Spearman = 0.617) fomenta més eficazmente
el trabajo en equipo en comparacion con el transaccional (Rho de Spearman = 0.554).

La presente afirmacion sostiene que, a pesar de que
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ambos estilos de liderazgo pueden propiciar la colaboracion, el enfoque
transformacional en inspirar y motivar resulta mas eficiente en el contexto
hospitalario de Huacho, donde se destaca la adaptabilidad y la motivacion como

factores fundamentales para un equipo cohesionado y colaborativo.

El objetivo primordial de este trabajo fue explorar la relacion entre el liderazgo
correctivo/evitador y el trabajo en equipo del personal administrativo del Hospital
Regional de Huacho, 2023. Al llevar a cabo la evaluacion de Rho de Spearman, se
constatd una correlacion de 0.835, evidenciando una positiva correlacion con un nivel
de significacion de 0.000, evidenciando una significativa significancia estadistica y
subrayando una influencia significativa del estilo de liderazgo en la dinamica de
equipo. Este estilo de liderazgo, caracterizado por reacciones predominantemente
hacia los errores y un enfoque mas enfocado en correcciones, puede generar tensiones
y un ambiente de trabajo en el que el equipo se enfoca mas en evitar criticas que en
fomentar innovacidn o mejora continua. Este entorno puede obstaculizar la iniciativa
y obstaculizar la colaboracion efectiva, generando una cultura en la que el temor a
cometer errores o ser castigado por decisiones erradas es predominante. Al contrastar
estos resultados con la investigacion de Bracamonte y Gonzalez (2022), que examind
el "Estilo de liderazgo en jefes de servicios de enfermeria y su relacién en la
satisfaccion laboral”, se observa una perspectiva complementaria. A pesar de que
Bracamonte y Gonzalez no han establecido una correlacion numérica especifica con
la observada en este estudio, sus conclusiones sugieren que la calidad del liderazgo
tiene un impacto directo en los resultados del equipo de trabajo y en la satisfaccion
laboral. Estos resultados sugieren que un liderazgo positivo y constructivo contribuye
a un entorno laboral mas favorable para las tareas del personal. Aunque no se
determind la relacion entre estilos de liderazgo y trabajo en equipo de manera
especifica, su investigacion recalca la importancia de un liderazgo que potencia la
satisfaccion y la productividad. La comparacion de estos estudios revela una compleja
conexion entre el estilo de liderazgo y su impacto en el equipo. En el Hospital
Regional de Huacho, un estilo de liderazgo correctivo/evitador mostro una estrecha
relacién positiva con el trabajo en equipo, mientras que la literatura existente,
representada por Bracamonte y Gonzalez, resalta el valor de un liderazgo que fomenta
un entorno de trabajo positivo y productivo. La presente afirmacion sostiene que,

aunque los estilos de liderazgo correctivo/evitador puedan tener aplicaciones
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particulares que resultan efectivos, la evidencia general respalda la promocion de
practicas de liderazgo que priorizan la proactividad y un ambiente laboral favorable,

con el fin de mejorar tanto la satisfaccion laboral como el trabajo en equipo.

Se planted actualmente investigar el vinculo especifico entre el liderazgo
transaccional y el trabajo en equipo en el personal administrativo del Hospital
Regional de Huacho, 2023. La aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman ha
obtenido un coeficiente de correlacion de 0.554, lo que ha demostrado una correlacion
positiva moderada con un nivel de significacion de p<0.05. Este resultado sugiere
que, dentro del contexto administrativo hospitalario, el liderazgo transaccional-—que
se enfoca en las transacciones entre lideres y seguidores, basadas en recompensas y
castigos—tiene una influencia significativa en el trabajo en equipo, aunque no de
manera abrumadora. El liderazgo transaccional establece expectativas claras y premia
0 penaliza al personal en funcion del cumplimiento de estas expectativas. Este
enfoque puede propiciar la integracion de procedimientos y protocolos, lo que
contribuye a la eficiencia y la consistencia en el equipo. No obstante, también podria
impedir la creatividad y la innovacion al desalentar a los miembros del equipo de
proponer ideas que se alejen de las normas establecidas, temor a posibles
consecuencias negativas. A partir de la investigacion llevada a cabo por Vargas
(2020), quien examin6 el impacto del liderazgo y el trabajo en equipo en la seguridad
del paciente, se puede observar una perspectiva complementaria, aunque no
directamente comparable en cuanto a correlacion especifica. Vargas destacd la
relevancia de la supervision y el respaldo en la correccion de acciones incorrectas,
fomentando un entorno de respeto que facilita el progreso profesional y minimiza la
frustracion ante errores. La presente aproximacion se enfoca en la necesidad de un
equilibrio entre la adherencia a los estandares y la promocion de un entorno que valore
la innovacion y el aprendizaje continuo. La relacién moderada evidenciada en nuestro
estudio indica que, aunque el liderazgo transaccional puede desempefiar un papel
fundamental en fomentar ciertas areas del trabajo en equipo, especialmente en lo que
respecta a la eficiencia y el cumplimiento de tareas, resulta imperativo
complementarlo con estrategias de liderazgo que fomenten la innovacion, la
participacion activa y la comunicacion abierta. La inclusion de estos estilos de
liderazgo puede generar un entorno mas dinamico y adaptativo, esencial para el éxito

en el complejo entorno de la administracion hospitalaria.
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Se aplicd la Prueba de Rho de Spearman para evaluar la relaciéon entre el
liderazgo transformacional y el trabajo en equipo dentro del personal administrativo
del Hospital Regional de Huacho en 2023, obteniendo un coeficiente de 0.617. La
presente afirmacion indica una conexion positiva moderada, estadisticamente
significativa (p < 0.05), y subraya el impacto positivo que el liderazgo
transformacional puede tener en la dinamica de trabajo en equipo. El liderazgo
transformacional, enfocado en inspirar y motivar al personal a superar sus
expectativas, fomenta la innovacion, colaboracion y el crecimiento personal, creando
un entorno laboral en el que los miembros se sienten valorados y empoderados. La
relevancia de estos resultados se intensifica al contrastarlos con los estudios de
Arriola (2022) acerca del impacto del estilo de liderazgo en el desempefio laboral en
un centro hospitalario de Cusco. Arriola empled un enfoque cuantitativo para
determinar la influencia del estilo de liderazgo en el desempefio laboral, lo cual se
evidencié mediante un coeficiente seudo R cuadrado de Nagelkerke de 0.821. La
presente afirmacion sostiene que hasta el 82.1% de la variacion en el desempefio
laboral puede ser explicada por el estilo de liderazgo adoptado. A pesar de que el
estudio de Arriola no detalla de manera directa la correlacion entre estilos de liderazgo
especificos y el trabajo en equipo, su analisis contribuye a un entendimiento mas
amplio de cémo el liderazgo tiene un impacto en los resultados organizacionales en
contextos de salud. La discusion de estos resultados, en el contexto de la literatura
existente, resalta la importancia del liderazgo transformacional en fomentar entornos
de trabajo en los que prevalezca el trabajo en equipo, la innovacion y el compromiso
del personal. En comparacion con ambos estudios, se evidencia un consenso en la
literatura acerca de la influencia significativa que el estilo de liderazgo tiene en
aspectos fundamentales del desempefio organizacional, aunque cada uno se enfoca en
diversas facetas de esta dinamica. La presente investigacion abarca el conjunto de
conocimientos existentes, proporcionando una evidencia particular del vinculo entre
el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en el contexto de un centro
hospitalario regional en Huacho. La presente afirmacion evidencia la necesidad de
adoptar estilos de liderazgo que no solo mejoren el rendimiento laboral, tal como
sefiala Arriola, sino que también fortalezcan las relaciones de equipo y fomenten un

entorno de trabajo colaborativo y motivador.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- El liderazgo correctivo/ evitador se relaciona significativamente el trabajo en
equipo del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023;
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo
0.835 logrando alcanzar un grado positivo alto y con un nivel de significacion del
0.000 el cual es inferior a 0.05. El liderazgo correctivo o evitador, centrado en
abordar errores y evitar conflictos, impacta significativamente en el trabajo en
equipo del personal administrativo del hospital. Esta forma de actuar puede
generar un entorno de precaucion y tension, en el que el personal se siente méas
motivado por el temor a cometer errores que por la aspiracion a la excelencia. La
naturaleza reactiva de este estilo puede inhibir la innovacion y la proactividad, ya
que los miembros del equipo pueden temer las repercusiones de tomar decisiones
audaces. En consecuencia, el ambiente puede volverse menos colaborativo, con
individuos trabajando en silos para minimizar riesgos, lo que puede afectar la

eficiencia y cohesion general del personal administrativo en el hospital.

- Elliderazgo transaccional se relaciona significativamente el trabajo en equipo del
personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.554 logrando
alcanzar un grado positivo moderado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. El liderazgo transaccional, fundamentado en recompensas
y castigos, tiene un impacto significativo en el personal administrativo del centro
hospitalario, al fomentar la adherencia estricta a los protocolos y procedimientos
establecidos. Aunque garantiza la conformidad y la consistencia, puede limitar la

innovacion y la colaboracion, ya que el equipo podria priorizar el cumplimiento
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de las expectativas especificas sobre la creatividad y la iniciativa, temiendo las
consecuencias de desviarse de las normas. Esta dinamica puede limitar la
capacidad del personal para adaptarse y evolucionar en respuesta a los desafios

emergentes en el entorno hospitalario.

El liderazgo transformacional se relaciona significativamente el trabajo en equipo
del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.554 logrando
alcanzar un grado positivo moderado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. El liderazgo transformacional, centrado en inspirar y
motivar, impulsa al personal administrativo del hospital a superar sus limites y
perseguir la excelencia. Este estilo fomenta la innovacion, la colaboracion vy el
crecimiento personal al infundir un sentido de propdsito y vision. En el entorno
hospitalario, se traduce en un equipo proactivo que busca optimizar procesos y
mejorar la atencion al paciente. Al valorar y empoderar a cada integrante, el
liderazgo transformacional fortalece la cohesion, confianza y compromiso del

equipo, esenciales para enfrentar los desafios dinamicos de la atencion médica.

Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente el trabajo en equipo del
personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.629 logrando
alcanzar un grado positivo moderado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. Los estilos de liderazgo impactan directamente en la
dinamica y eficacia del trabajo en equipo del personal administrativo del centro

hospitalario.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda al Hospital Regional de Huacho, implementar programas de
formacion especializados para lideres es una estrategia esencial para fomentar el
desarrollo de competencias de liderazgo positivo dentro de cualquier
organizacion. Se enfoca en estilos de liderazgo como el transformacional, que
destaca la relevancia de motivar y reconocer al equipo, asi como de fomentar su
desarrollo personal, estos programas buscan inspirar a los lideres a adoptar

practicas que no solo mejoren el rendimiento del equipo, sino también contribuyan
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a un entorno de trabajo mas positivo y colaborativo. Con el fin de complementar
estos programas, resulta imperativo llevar a cabo talleres que se enfoquen
exclusivamente en la mejora de las habilidades comunicativas de los lideres. El
proposito primordial de estos talleres es la aplicacion de técnicas eficaces para
proporcionar retroalimentacion constructiva. La capacidad de comunicar
retroalimentacion de manera que inspire y motive al equipo, en lugar de inhibir su
iniciativa y creatividad, es fundamental. Estos talleres no solo deben centrarse en
la mecénica de la comunicacion efectiva, sino también en el desarrollo de una
empatia y un profundo entendimiento hacia las necesidades y aspiraciones de los

miembros del equipo.

Se recomienda al Hospital Regional de Huacho, ofrecer talleres especializados es
importante cuando hay problemas que muestran que un equipo de liderazgo no
estd bien en areas importantes, como la influencia idealizada y la motivacion
inspiracional. Los talleres deben estar concebidos para ayudar a los lideres a
desarrollar y comunicar una vision inspiradora, asegurando que dicha vision no
solo sea compartida, sino que también alinee a todo el equipo con los objetivos
organizacionales. El objetivo primordial es cambiar la forma en que los lideres
interactian con sus equipos, pasando de una comunicaciébn meramente
transaccional a una que verdaderamente motive e inspire. Asimismo, resulta
esencial establecer programas de mentoria que faciliten el intercambio de
conocimientos y experiencias entre lideres. En estos programas, individuos que
exhiban un nivel elevado de liderazgo transformacional, serian responsables de
asistir y asistir a otros lideres en el desarrollo de habilidades fundamentales. Los
programas de mentoria no solo brindan una herramienta para el desarrollo
profesional y personal de los lideres, sino que también fomentan una cultura de

aprendizaje continuo y mejora dentro de la organizacion.

Se recomienda al Hospital Regional de Huacho, implementar sesiones de trabajo
en equipo con el fin de detectar y valorar las aptitudes individuales de cada persona
resulta fundamental en la fomentar una mayor especializacién vy
complementariedad en las tareas asignadas. Al reconocer y aprovechar las
fortalezas individuales, se fomenta un entorno de trabajo en el que cada miembro
puede contribuir de manera significativa al éxito colectivo. Asimismo, fomentar

dindmicas de grupo y actividades de Team Building que se centren en reforzar la
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confianza mutua, la responsabilidad compartida y el empowerment del personal
administrativo, crea una solida base para la colaboracion y el compromiso hacia
los objetivos comunes. Estas actividades no solo mejoran la cohesion del equipo,
sino que también aumentan la moral y la motivacion de los empleados. La
implementacién de herramientas de gestion de proyectos y comunicacién es un
elemento fundamental para optimizar la coordinacion y la eficiencia del equipo.
Las herramientas otorgadas facilitan una comunicacion clara y constante, lo que
posibilita a los integrantes del equipo mantenerse al tanto de las actualizaciones,
compartir recursos de manera efectiva y seguir el progreso de las tareas y
proyectos en tiempo real. La implementacién de estas técnicas y herramientas
contribuye a la creacion de un entorno de trabajo méas dindmico y productivo, en
el cual la colaboracion y el apoyo mutuo son esenciales para alcanzar la excelencia

en el desempefio y la consecucion de metas organizacionales.

Se recomienda al Hospital Regional de Huacho, aplicar cursos especializados
destinados a mejorar la asertividad y las habilidades de escucha activa entre el
personal resulta fundamental para fomentar un entorno de comunicacion abierto y
honesto. Estas capacitaciones ayudan a los empleados a expresar sus ideas,
necesidades y preocupaciones de forma clara y respetuosa, al tiempo que se
fomenta una cultura de escucha atenta y consideracion hacia las perspectivas de
los deméas. No solo mejora la calidad de las interacciones internas, sino que
también contribuye a la resolucion de conflictos de manera méas efectiva y al
fortalecimiento de las relaciones laborales. El lanzamiento de programas de
reconocimiento que celebren la proactividad, la identificacion y la lealtad de los
empleados hacia la organizacién es otra estrategia clave para fomentar un mayor
compromiso Yy participacion en los objetivos comunes. Al reconocer vy
recompensar publicamente los esfuerzos y logros de los trabajadores, estas
iniciativas constituyen un instrumento de motivacion y motivacion que impulsa a
todo el personal a dedicarse a la excelencia y a colaborar activamente en el éxito
de la organizacion. Los programas de formacion no solo incrementan la
satisfaccion y el orgullo de los trabajadores, sino que también fomentan un
sentimiento de pertenencia y lealtad hacia la empresa, lo que se traduce en una

mayor motivacion y un ambiente de trabajo positivo y productivo.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO
El presente cuestionario tiene como propoésito fundamental reunir informacion sobre los
estilos de liderazgo y el trabajo en equipo del personal administrativo del Hospital Regional

de Huacho, 2023. El cuestionario es andnimo y la informacion recaudada sera utilizada

Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marqgue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afos a 31 afos

Entre 32 afos a 45 afios

Mas de 45 afos

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

| N W B~ Ol

Nunca
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ITEM

ESTILOS DE LIDERAZGO

LIDERAZGO CORRECTIVO/ EVITADOR

Su jefe actda solo cuando las cosas funcionan mal.

Su jefe no realiza un seguimiento de todos los errores que se
producen.

Su jefe trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven
serios.

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Su jefe aclara lo que recibira a cambio de su trabajo.

Considera que su jefe lo considera al momento de tomar
decisiones importantes.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Su jefe lo motiva a tener confianza en las actividades que
desempefia.

Su jefe trata a los problemas con criterio, para ver soluciones
apropiadas para estos.

Su jefe lo motiva a mirar los problemas desde distinto puntos de
vista.

Su jefe lo estimula a expresar sus ideas y opiniones frente a los
demés.

TRABAJO EN EQUIPO

COMPLEMENTARIEDAD

10.

En el hospital se llevan a cabo las actividades administrativas por
especialidades.

11.

Considera usted que sus colegas son capaces de actuar
eficientemente frente a situaciones adversas.

12.

Cree usted que su equipo de trabajo cumple a tiempo las
actividades programadas y con la calidad de trabajo requerida.

13.

Considera usted que el personal administrativo se apoya
mutuamente.

CONFIANZA

14.

Considera usted que sus colegas asumen con responsabilidad las
consecuencias de las decisiones que toman en su trabajo.

15.

En la institucion los trabajadores opinan y expresan abiertamente
frente a todos los comparieros de trabajo.

16.

En el hospital se reconoce el buen desempefio de los resultados
obtenidos.

17.

Considera usted que sus compafieros de trabajo ponen de su parte
para cumplir los acuerdos tomados.

COORDINACION
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18.

Sus colegas aportan con sus habilidades y conocimientos para
lograr los objetivos institucionales.

19.

Los jefes motivan al personal para dirigirlos hacia el logro de los
objetivos.

20.

Las funciones y actividades se distribuyen de manera equitativa y
armoniosa dentro la institucion.

COMUNICACION

21.

Las personas en la institucion tratan de decir lo que piensan sin
lastimar a los demas.

22.

Sus compafieros de trabajo muestran una actitud positiva al
escuchar a otro compariero.

23.

Las personas muestran gestos 0 movimientos cuando se
comunican entre ellos.

COMPROMISO

24,

Usted se siente comprometido con la institucion.

25.

Sus comparfieros muestran acciones de lealtad hacia los demas.

26.

Considera que su equipo de trabajo es proactivo,

27.

Existe una mutua cooperacion entre colegas a fin de lograr los
objetivos trazados.




ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristica de la muestra
f %

Género Mascul_ino 81 55.9%
Femenino 64 44.1%
Entre 18 afos a 24 afos 22 15.2%
Edad Entre 25 afios a 31 afios 34 23.4%
Entre 32 afos a 45 afios 49 33.8%
Mas de 45 afios 40 27.6%
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Rango de Edad

Figura Caracteristicas de la muestra.

La muestra esta compuesta por un 55.9% de individuos masculinos (81 personas) y un 44.1%

femeninos (64 personas). En cuanto a la edad, el grupo mas numeroso es el de 32 a 45 afios,

que representa el 33.8% (49 individuos), seguido por aquellos mayores de 45 afios con el

27.6% (40 individuos). Los grupos mas jovenes, de 18 a 24 afios y de 25 a 31 afios,
representan el 15.2% (22 individuos) y el 23.4% (34 individuos) respectivamente.



ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.853
Aprox. Chi-cuadrado ~ 255.332
Prueba de esfericidad de Bartlett al 36
Sig. 0.000

Comunalidades

Inicial Extraccion
pl 1.000 0.841
p2 1.000 0.758
p3 1.000 0.653
p4 1.000 0.683
pS 1.000 0.236
p6 1.000 0.361
p7 1.000 0.854
p8 1.000 0.667
p9 1.000 0.702

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL TRABAJO EN EQUIPO

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.740
Aprox. Chi-cuadrado ~ 538.542
Prueba de esfericidad de Bartlett al 153

Sig. 0.000
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Comunalidades

Inicial Extraccion
pl0 1.000 0.707
pll 1.000 0.786
pl2 1.000 0.899
pl3 1.000 0.708
pl4 1.000 0.908
pl5 1.000 0.820
pl6 1.000 0.757
pl7 1.000 0.795
pl8 1.000 0.706
pl19 1.000 0.739
p20 1.000 0.884
p21 1.000 0.888
p22 1.000 0.705
p23 1.000 0.938
p24 1.000 0.682
p25 1.000 0.713
p26 1.000 0.848
p27 1.000 0.753

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.905 8

CONFIABILIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.889 18
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ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

Estimulacién
intelectual

Motivacion
inspiracional

Influencia
idealizada

conductual.

Influencia
idealizada

atribuida.

Liderazgo
transformacional

Consideracion
individualizada.

Recompensa
contingente

Liderazgo
transaccional

Laissez

Faire.

Direccién
por
excepcion

pasiva.

Direccion
0l
excepcion

activa.

Liderazgo
correctivo/
evitador

ESTILOSDE
LIDERAZGO

Genero | Edad
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