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RESUMEN

El estudio tiene de objetivo: Demostrar de qué manera el estilo de liderazgo influye en el

desempefio laboral de trabajadores administrativos del hospital de Chancay afio 2016.

Método: Investigacion tipo transeccional - correlacional y método deductivo, enfoque
cuantitativo. Disefio no Experimental- Transversal, porque se asume que la variable estilo de
liderazgo existe y actta en la investigacion. Poblacién de 80 trabajadores administrativos del
hospital de Chancay, muestra aleatoria 66 trabajadores del hospital de Chancay. Cuestionario

para recopilar la informacion.

Se estableci6 nivel de confianza del 95% y nivel de significancia asintética del 0.0% que es
menor del nivel de significacion 0.05, entonces el estilo de liderazgo influye significativamente
en el desempefio laboral. Asimismo, la correlacién Rho de Pearson es 0.669, por escala de

Bisquerra la correlacion es positiva y moderada.

En tabla 11 se visualiza significancia asintotica 0,000 menor al nivel de significacion 0.05,
rechazando hipétesis nula aceptando la alterna. El estilo de liderazgo autocrético influye en
desempefio laboral. La correlacion Rho de Spearman 0.523, por escala de Bisquerra la

correlacion es positiva y moderada.

En tabla 12 la significancia asintética 0,000 menor al nivel de significacion 0.05, rechaza
hip6tesis nula aceptando alterna. El estilo de liderazgo liberal influye en el desempefio laboral.
La correlacién Rho de Spearman es 0.634, por escala de Bisquerra la correlacion es positiva y

moderada.

En tabla 13 la significancia asintética 0,038 menor al nivel de significacion 0.05, se rechaza
hipotesis nula y aceptando alterna. El estilo de liderazgo democratico influye en el desempefio
laboral de trabajadores administrativos. La correlacion Rho de Spearman es 0.255, para escala

de Bisquerra la correlacion es directa y baja.

Palabras claves: Estilos de liderazgo y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The research aims to demonstrate how leadership style influences the job performance of

administrative workers at Chancay hospital in 2016.

Method: Translational type research - correlational and deductive research method, quantitative
approach. Non-Experimental-Transversal Design, because it is assumed that the leadership
style variable exists and acts in the investigation. Population of 80 administrative workers of
the Chancay hospital, randomly shows 66 workers of the Chancay hospital. Questionnaire to

collect the information.

A 95% confidence level and an asymptotic significance level of 0.0% were determined that is
lower than the 0.05 level of significance, so leadership style significantly influences job
performance. Likewise, Pearson's Rho correlation is 0.669, for the Bisquerra scale the

correlation is positive and moderate.

Table 11 shows that the asymptotic significance 0.000 is less than the 0.05 level of significance,
null hypothesis is accepted accepting the alternate. The autocratic leadership style influences
the work performance of administrative workers at Chancay hospital in 2016. Spearman's Rho

correlation is 0.523, by Bisquerra scale the correlation is positive and moderate.

In table 12, the asymptotic significance 0.000 lower than the 0.05 level of significance, rejects
the null hypothesis accepting the alternate. The liberal leadership style influences the work
performance of workers at Chancay Hospital in 2016. The Spearman Rho correlation is 0.634,

by Bisquerra scale the correlation is positive and moderate.

Table 13 the asymptotic significance 0.038 lower than the 0.05 significance level, null
hypothesis is rejected and alternate accepted. The democratic leadership style influences the
work performance of the administrative workers of Chancay Hospital in 2016. The correlation

of Spearman’s Rho is 0.255, for Bisquerra scale this correlation is direct and low.

Keywords: Leadership styles and work performance.
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En esta investigacion se revisa la problematica generada entre estilos de aprendizaje y
desempefio laboral de trabajadores del hospital chancay, radica en determinar lo habil y capaz
de provocar, alentar, motivar o influir una persona a otra a realizar algunos objetivos, de forma
entusiasmada y propia voluntad para mejorar el desempefio laboral de los mismos y asi el

progreso de la empresa.

La investigacion realizada durante el afio 2017 en que se aplico encuesta a los trabajadores del

hospital de chancay acerca de estilos de liderazgo y desempefio laboral.
A continuacion, presento la estructura de la presente investigacion:

La presente investigacion se estructura en: Capitulo I, esta planteamiento del problema,
describiéndose realidad problematica, se manifiestan preguntas, también objetivos. Asi mismo

se da cuenta de justificacion tedrica y practica, limitaciones y viabilidad de la investigacion.

Capitulo 11, marco tedrico, estudio de antecedentes, base tedrica, definicion conceptual y

formulacion de hipotesis. Se analiza a detalle las variables de investigacion.

Capitulo 111, presenta disefio metodoldgico, enfoque, tipo de estudio, método de investigacion,

poblacién y muestra, operacionalizacion de variables, técnicas de recoleccién de datos.
Capitulo 1V, presenta resultados, en tablas y graficos con sus respectivos comentarios.

Capitulo V, incorpora conclusiones, recomendaciones e implicancias con respecto a las

variables en estudio.

Las fuentes de informacion se incluyen finalmente, anexos, instrumentos aplicados para lograr

los objetivos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

Los Hospitales buscan a medida del paso del tiempo una mejor atencién, no solo en el
ambito médico, también lo buscan en el &ambito administrativo, ya estos son los que se
encargan del manejo total del hospital. Un area administrativa correctamente manejada
y con desempefio laboral eficiente logra cumplir con todos los estandares de calidad de
atencion a los usuarios del Hospital de Chancay.

El hospital de Chancay consta de una direccidn ejecutiva que es la encargada de designar
a los responsables de las demaés oficinas tanto de administracion, como planeamiento
estratégico, epidemiologia y gestion de la calidad. Estas a su vez tienen a cargo distintas
unidades encargadas de la administracion del hospital.

Lamentablemente el hospital de Chancay se encuentra manejada de manera inadecuada
por ello los procesos y la informacion tarda en llegar de una oficina a otra, la
disconformidad de los usuarios del hospital de Chancay se ha ido incrementando a lo
largo del paso de estos Ultimos afios. A su vez se puede percibir un desempefio laboral
algo deficiente puesto que trdmites que podrian ser simplificados, se vuelven
complicados y algo tediosos especialmente para aquellos que son pacientes del Sistema
Integrado de Salud (SIS), muchos de los colaboradores de las diferentes oficinas
muestran su disgusto por la forma en la que la direccion ejecutiva esta llevando el manejo
del hospital. También se puede percibir que la forma del estilo de liderazgo que utiliza la
direccion ejecutiva no es la méas adecuada en las distintas situaciones que acontecen, y

que esto afectaria directamente a los trabajadores.

El enunciado del problema es, ;De qué manera el estilo de liderazgo influye en el
desemperfio laboral de trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio
20167
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1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General
¢De qué manera el estilo de liderazgo influye en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos del hospital de chancay en el afio 2016?

1.2.2. Problemas Especificos
¢De qué manera el estilo de liderazgo autocratico influye en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio
20167

¢De qué manera el estilo de liderazgo participativo influye en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio
20167

¢De qué manera el estilo de liderazgo liberal influye en el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016?

¢De qué manera el estilo de liderazgo influye en el desempefio de la tarea de

los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016?

¢De qué manera el estilo de liderazgo influye en el clima laboral de los

trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General
Demostrar de qué manera el estilo de liderazgo influye en el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos del hospital de chancay en el afio 2016.

1.3.2. Objetivos Especificos
Determinar de qué manera el estilo de liderazgo autocratico influye en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay

en el afo 2016.

Establecer de qué manera el estilo de liderazgo participativo influye en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay

en el afo 2016.
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Demostrar de qué manera el estilo de liderazgo liberal influye en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio
2016.

Determinar de qué manera el estilo de liderazgo influye en el desempefio de la

tarea de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016

Establecer de qué manera el estilo de liderazgo influye en el clima laboral de los

trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016

1.4. Justificacion de la Investigacion

1.5.

Los estilos de liderazgos se muestran en el nivel de influencia que ejerce sobre el
desempefio que muestran los colaboradores. Este trabajo constituye un aporte a la
investigacion porque permite conocer los estilos de liderazgo y desempefio laboral de

trabajadores administrativos del hospital de Chancay.

Los logros de este estudio permiten generar conciencia en el papel que cumple las
relaciones interpersonales el buen trato y un adecuado manejo de los estilos de liderazgo
hara que todos apuesten en conjunto por un proyecto empresarial. Las conclusiones de
este trabajo permitiran que los jefes de los trabajadores administrativos del hospital de
chancay cuenten con una informacidén valiosa de importancia de estilos de liderazgo
como parte de una organizacion empresarial y que solo a partir del respeto y valoracién

mutua se lograran objetivos en conjunto.

Al concluir nuestro trabajo queda demostrado la importancia de la identidad, la
dindmica, la motivacion y el liderazgo como factor relevante en el desempefio de

trabajadores administrativos del hospital de chancay

Con el resultado de este estudio buscaremos las formas de sensibilizar a los trabajadores
al buen trato y a los jefes a actuar y adoptar el estilo de liderazgo que mas se ajuste al
cumplimiento de sus metas, también hacer un llamado a la reflexion para cambiar
nuestras aptitudes, fomentar un buen ambiente organizacional para lograr

desempefiarnos eficazmente en nuestros puestos laborales.

Justificacion de la Investigacion

El espacio a delimitarse corresponde al area geografica del distrito de Chancay
especificamente en el Hospital de Chancay y Servicios Basicos de Salud.

13



1.6.

En lo concerniente a la delimitacion temporal corresponde al afio 2016 el cual compete

al periodo en que se realizo la presente investigacion

Viabilidad de la Investigacion

El presente estudio se desarrollé con los recursos precisos como personas, econémicos

y materiales, lo cual hace viable el presente estudio.

Recursos humanos: los recursos disponibles en el presente estudio participaron en la
aplicacion de encuesta la cual fue la colaboracion de los trabajadores administrativos del

Hospital de Chancay.

Recursos economicos: se consideraa recursos econdmicos que cuales fueron necesarios
para recoger informacion, el cual no transgrede en costos de transporte y, alimento de

quienes encuestaron.

Recursos Materiales: se obtuvo acceso a los materiales necesarios para la realizacion del
estudio a partir del cual se pudo concluir satisfactoriamente y con los resultados

esperados.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Centurién, J (2015) en “Factores determinantes del estilo de
liderazgo del director de I.E. Jorge Basadre del distrito 26 de octubre -
Provincia de Piura”. Realizada en Piura — Peru. Su objetivo fue: Identificar
importantes factores del estilo de liderazgo del director. Su metodologia fue:
empirico- analitico. Su poblacién fue de 44 docentes de la institucion. Su
muestra fue poblacional. Concluyé en general que: a) al definir variables
caracteristicas a docentes y director, establece dos variables basicas estilos de
liderazgo y factores determinantes del estilo de liderazgo del director, los
cuales demarcaron que finalizado el analisis de resultados obtiene no hay
liderazgo del director, esto es debido a las respuestas de docentes a los que se
aplicd cuestionario, no se coloc6 en liderazgo transformacional ni
transaccional, aunque el director dijo realizaba trabajo bueno, observandose
caracteristicas del estilo transformacional y también del transaccional; no
evidenciandose en lo opinado por docentes que aplicaron el cuestionario. b)
Validados los instrumentos los cuales fueron apropiados y enunciados
conforme al estilo transformacional, transaccional y no liderazgo,
comprobandose las manifestaciones por cada una, las que dieron los
resultados del estudio. Los resultados fueron muy puntuales ya que el estilo
prevalente fue no liderazgo, basandose en motivacion baja de autoridad e
intervencion activa del director, ademas pésima influencia frente a docentes.
c) Con los resultados, se logra establecer en cuanto a caracteristicas
personales, el director no demuestra liderazgo de acuerdo a los 44 docentes
entrevistado. Esto es, tablas 1 y 3, el director no sitia en liderazgo
transformacional ni transaccional, entonces a través de los resultados se le
encamina al no liderazgo, en la tabla 5, el 65.91% refiere estar de acuerdo
totalmente en ubicar al director en estilo de no liderazgo (Laissez-Faire). d)
En cuanto a motivacion incidentes en definir estilo no liderazgo del director,

estd sefialado en la tabla 7 con 65.90% de docentes que refieren estar en
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concordancia que el director solo busca ser reconocido politica e
institucionalmente; la tabla 8 hay 59.8% docentes disconformes en cuanto a
que el director enfrente y adapte a retos nuevos. En aspecto motivacional, la
tabla N° 13 un 70.45% docentes, sefiala que no son motivados al entusiasmo
en el trabajo, lo cual es de importancia en el liderazgo hoy en dia. e) Se
determina en cuanto a caracterizacion, los docentes encuestados, refieren que
es ineficiente su participacion activa y pensamiento critico del director,
ubicandolo en no liderazgo, lo cual evidencia tabla N° 14, con 70.95%,
docentes sefialan que el director no es atento ante irregularidades. Por otro
lado, en la tabla N° 16, 52.26% docentes enfatizan que el director jamas
incentiva a desarrollar programas formativos a los docentes, confirmandose
el no liderazgo. f) En el analisis de factores, se centra el estudio en manifestar
que hay dos factores que influyen en determinar el estilo de no liderazgo del
director, motivar poder y activar la participacion, lo que constituye;
reconocimiento politico institucional, enfrentar retos nuevos adaptarse a
nuevos contextos, reconsidera su idea cuando se argumenta consistentemente
y el accionar origina beneficios. Posteriormente, se investiga el segundo
factor, la influencia del director y docentes, como indicadores se tiene: induce
entusiasmo del docente con su labor, atiende irregularidades, ante situaciones
dificiles busca culpable, no se le encuentra cuando debe afrontar situaciones
y desarrolla programas formativos para docentes en areas curriculares,
tecnologia y educacion g) Con los resultados finalmente al contrastar la
hip6tesis resulta falso asi docentes corroboran con lo que respondieron en el
cuestionario que se aplico, identificando como estilo de liderazgo del director
como no liderazgo, mientras el director opiné diferente. Los resultados se
relacionaron con factores que se planted concluyentes del estilo de liderazgo

que muestra el director, que siempre fue al estilo de no liderazgo.

Idone, (2012) “Estilos de liderazgo del director segun percepcion
docente y autoevaluacion del desempefio docente en una institucion de
Ventanilla™. Realizada en Lima — Perd. Su objetivo fue: Determinar estilos
de liderazgo del director conforme perciben profesores y autoevaluacion del

desempefio docente. Su metodologia fue: descriptivo simple. Su poblacion
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fue de 41 docentes. Su muestra fue poblacional. Concluy6 en general que: a)
En estilo de liderazgo democratico del director (17.1%) muestra desacuerdo,
(51.2%) méas o menos de acuerdo y (31.7%) se muestra de acuerdo que el
estilo del director es de liderazgo democréatico segun percepcion docente. b)
En cuanto a que el director tiene estilo autoritario (17.07%) esta de acuerdo,
(73.17%) mas o menos de acuerdo y (9.76%) en desacuerdo en cuanto a
percepcion docente. c) En estilo de liderazgo laissez faire del director
(21.95%) se muestran de acuerdo, (68.29%) estd medianamente de acuerdo y
(9.76%) esta en desacuerdo. d) En cuanto a capacidad pedagdgica del docente
(29.3%), se encuentra en nivel alto, (26.8%) medio y (43.9%) en nivel bajo a
partir de autoevaluaciéon del docente. e) Docentes en cuanto a emociones
(46.4%), es alto, (22%) en nivel medio y (31.7%) muestra nivel bajo a partir
de la autoevaluacién del docente. f) En cuanto a desempefio de funciones
laborales responsables (29,27%), es alto, (41.46%) tienen nivel medio y
(29,27%) refiere nivel alto a partir de autoevaluacion del docente. g) En
relaciones interpersonales con padres, alumnos, directivos, docentes y
comunidad (24.4%) alto nivel (43.9%) en nivel medio y (31,7%) en nivel bajo.
h) En labor educativa resulta (31.7%) nivel alto (34.15%) nivel medio y
(34.15) nivel bajo obtenida aplicando autoevaluacion docente.

Calla, G. (2010) en “Estilos de liderazgo del docente y su desempefio,
segun percepcion de los alumnos en Instituto Superior del Callao”. Su
objetivo fue: Determinar la relacion entre estilo de liderazgo de profesores y
desempefio docente en el aula como perciben alumnos de Instituto Superior
del Callao. Su metodologia fue: descriptivo correlacional. Su poblacién fue
de 1019 alumnos. La muestra es de 280 alumnos. Concluyé en general que: a)
Hay correlacion significativa y positiva entre liderazgo del profesor en
dimension democratico como desempefio (R=0.85), se observa alta
percepcidn de alumnos por encima de dimension democratica. Esto es, mayor
estilo democratico mayor desempefio docente. b) Hay correlacion
significativa y negativa entre puntaje liderazgo del docente en dimension
autoritario segun desempefio (-0.21). Se aprecia alumnos con percepcion baja
en cuanto a dimension autoritaria en profesores. O sea, mayor estilo

autoritario hay menor desempefio docente. c) Hay correlacion significativa y
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2.1.2.

negativa entre puntaje liderazgo del docente dimension laissez faire segun
desempefio (-0.10) Se aprecia estudiantes con percepcion media de
dimension Laissez faire en profesores. Entonces, mayor estilo laissez faire
desempefio docente menor. d) Hay correlacion significativa y positiva entre
puntaje liderazgo del docente en dimension situacional segin puntaje
desempefio (0.84), mayor liderazgo situacional mayor desempefio docente, se
observa alta percepcion de estudiantes sobre dimension situacional en
docentes. e) Conclusion estudiantes creen el docente se desempefia
medianamente en dimension capacidad pedagdgica, también en
emocionalidad, nivel responsable de tareas laborales y nivel educativo,

pero considera bajo en relaciones interpersonales.

Antecedentes internacionales

Espaderos (2016) en investigacion titulada “Relacion entre
desempefio y satisfaccién laboral departamento de direccion financiera
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa”. Realizada en la ciudad de
Escuintla — Guatemala. Objetivo fue: Identificar relacion entre satisfaccion y
desempefio laboral. Su metodologia fue: descriptivo correlacional. Su
poblacién fue de 30 personas. La muestra es poblacional. Concluyd en
general: a) Los participantes de direccion financiera, declararon no hay
relacion entre satisfaccion y desempefio laboral, tienen nivel de incidencia r=
0.1256, llevando a empleados a cumplir exigencias y muestren eficiencia,
eficacia o pro actividad. b) La satisfaccion laboral es alto, caracterizandose
por poseer actitudes como dedicarse al trabajo, compromiso organizacional
y animo. c¢) Nivel de desempefio laboral es alto, manifestando actitudes como
responsabilidad, productividad, motivacion, eficiencia y trabajo en equipo.
d) En cuanto a niveles de género el desempefio en trabajadores es alto, muy
aparte si es varon o mujer tienen particularidades importantes como
productividad, trabajo en equipo y motivacion. e) En cuanto a satisfaccion
laboral los niveles de relacion de género son alto, porque tienen actitudes en
ambiente de trabajo, coordinacion, comunicacion, reconocimiento y

motivacion.
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Melenje, (2016) “Estilos y dimensiones del liderazgo que prevalecen
en docentes de una escuela de formacion de la Policia Nacional de
Colombia”. Realizado en Bogotd — Colombia. Su objetivo fue: descripcidn
de particularidades de estilos de liderazgo laissez faire, autocrético,
transaccional y transformacional. Su metodologia fue tipo cualitativa.
Poblacion fue de 1200 alumnos de la escuela. La muestra tomada fue de 20
alumnos. Concluy6 en general que: El resultado, nos hace reflexionar acerca
de la necesidad de la educacion en Direccion Nacional de Escuelas de tener
educadores con estilo liderazgo transformacional, integrando en forma activa
al estudiante en el proceso ensefianza aprendizaje generando participacion
activa al construir conocimientos nuevos respondiendo a las actuales
necesidades de la sociedad. Dicho esto, el docente de la Policia Nacional o
de alguna institucién educativa tiene que practicar al ejercer su profesion, las
acciones confirman liderazgo transformacional. ElI docente debe manejar
comunicacion buena con sus estudiantes, en forma bidireccional y abierta
permitiendo analisis critico, mejorar a través de propuestas en cuanto a
proceso académico, haciendo que constantemente esté motivado y
comprometido a mejorar y tener ambientes de aprendizajes eficientes y
eficaces. a) En cuanto a objetivo, acorde a la metodologia de encuesta
liderazgo, se concluye el estilo de liderazgo predominante es estilo de
liderazgo transformacional, seguido del estilo de liderazgo transaccional,
integrandose y complementandose. b) De 5 profesores interrogados y
evaluados por estudiantes la frecuencia de actitud y conducta de 2 mostré que
son estilo de liderazgo transaccional, sobresaliendo peculiaridades o normas
como otorgar, reconocer recompensa y gratificacion a través de los que se
refuerza la conformidad o no del desempefio, también se evidencia que
intervienen al no lograr las metas planteadas c) El lider transformacional
evidenciado en el estudio el que hace que crezca la conciencia sobre metas
que existen y que comparten. d) Estudiantes entrevistados refieren que los
docentes crean confianza y respeto, el lider genera confianza y fortaleza y los
motiva. e) Estudiar si es viable ejecutar un estudio en escuelas de formacion
de Policia Nacional. Directivamente como ejecutivamente para instituir el
perfil ideal de destrezas del docente policial, e identificar el estilo de
liderazgo y dimensiones que predominan en docentes y potencial para
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obtener y manejar conocimientos nuevos, destrezas que trasmitiran a futuros

policias.

Urizar, S. (2016) "Estilos de liderazgo en el desempefio laboral de
colaboradores de restaurante don Carlos, Coban Alta Verapaz." Realizada
en Verapaz — Guatemala. Su Objetivo: Conocer estilos de liderazgo de
participantes de Restaurante. Su metodologia de tipo descriptiva. Su
poblacion fue poblacional. La muestra tomada fue de 16 colaboradores del
restaurante don Carlos. Concluyé en general: a) De los resultados de prueba
de estilos de liderazgo del INCAE, se fijé estilo de liderazgo autocratico el
que predomina en los participantes del estudio. b) Evaluando estilo de
liderazgo liberal, es el menos usado en la muestra evaluada. c) El estilo de
liderazgo participativo es mas usado en promedio, por colaboradores del

estudio.
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2.2. Bases tedricas

2.2.1. Estilos de Liderazgo

(Hernandez, S y Rodriguez, 2006) Dice que el estilo de liderazgo “es la
manifestacion del liderazgo. El lider se comporta positiva 0 negativamente,
reaccionado enérgicamente en algunas situaciones; mientras que en otras es
tolerante. Hay directivos mas inclinados al autoritarismo, los que tratan dar
solucion a problemas con autoridad abusiva; mientras otros retinen al grupo
para que los problemas sean analizados se muestran participativos, haciendo
que colaborares digan individual o grupal sus ideas. Es estilo democréatico
Estilo comun es laissez faire (deja hacer, deja pasar), permitiendo que
colaboradores decidan a través de su competencia y responsabilidad teniendo
en cuenta reglas y politicas empresariales solidas. Laissez faire en la practica
no se usa; se le llama estilo facilitador de procesos. Probablemente no sea
posible de establecer, se aspira aplicarla en el equipo de trabajo cuando
colaboradores se ayudan y pone en claro mision, visién, politicas y
obligaciones de trabajo asi el personal labora en sus procesos y tareas sin
complicaciones.”

(Porret, 2010) En libro gestidn de personas, nos hablaacerca de los estilos de
liderazgo, para el autor el liderazgo hasta ese entonces no se cumplia los
prototipos y caracteristicas del lider por lo que decide hacer su clasificacion
de estilos tomando por nombre directivo, ya que consideraba que los
directivos eran los “lideres” dentro de las empresas por el poder que tiene
sobre los colaboradores. “La direccion de la organizacion se estructura por

“niveles” correspondiente a cada escaldn que actian en la cadena de mando.

Estilo de direccion autocratico: se caracteriza por erradicar la autoridad del
jefe Unica y exclusiva, que toma decisiones exceptuando juicios y
opiniones de colaboradores. No acepta “feedback”, dando instrucciones y
no espera respuesta. No lo aceptan los que estan bajo sus 6rdenes ya que
no participan de decisiones ni objetivos, los “subordinados” no se sienten
involucrados ni en intereses del area o de la organizacién. Tomar decision
es rapido no existe interrupciones procedentes de opiniones de

colaboradores.

21



Estilo de direccion participativa: conocida por autores como
“democratica”, la cual si considera opiniones de colaboradores. Sintiendo
los colaboradores que participan de decisiones. Busca consenso a partir de
la destreza del directivo para guiar a participantes adecuadamente para este
consenso, organiza reunién y a colaboradores solicita se pronuncien.

Tomar decision no es tan rapido como el de decision autoritaria.

Direccion permisible o “Laissez faire”: No orienta ni se impone. Se toma
las decisiones en forma individual. Si es conflicto patente interviene, con

caos, confusion, inseguridad y fracaso de componentes.

Direccion Paternalista: Esta entre estilo autocratico y anarquico (o
permisivo), se influye al jefe. Interviene para defender a sus protegidos.
Semejante a la relacion de padres a hijos. En ocasiones “protege” al

colaborador de la organizacion u otros directivos.”

(Goleman y et al, 2010) “Importa estilos que se utiliza mayormente y los
menos utilizados y si hay desequilibrio, si se tiene que engrandecer nuestro
estilo con otro, o no ejercer determinado liderazgo que no consigue lo que se

desea. Como:

Liderazgo autoritario. Es menos ruidoso, este estilo acaba con la
motivacion en tiempo corto. Solo debe ser utilizado en momentos criticos.
Si constantemente lo usan dejan el compromiso del grupo y permanecen

los que no tienen otra opcion. Se fuga el talento.

Liderazgo democratico. El lider permite que decida el equipo. No tiene
relevancia significativa y no aporta mucho valor afiadido. Estilo que se
recomienda para contextos no muy importantes delegandose el 100% y
aquellas en donde no quiera actuar el lider. Asimismo, se quiere tenga
vision estratégica y determinacion el lider ante casos importantes, este

estilo se usa puntualmente.
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Liderazgo afiliativo. Tiene como frase “primero las personas”, haciendo
que como lider se relacione extraordinariamente con el resto, exista
familiaridad y se tornen cercanos con su equipo. Muchas veces olvida
resultados, haciendo el estilo no méas resonante. Muy bien con personas,
pero no tanto con los resultados. Liderazgo ideal si se trata de un equipo
nuevo para dirigir, 0 que cambid. Si un equipo disminuye el 50% de
miembros. ¢te tornarias autoritario o recuperarias nuevamente su
confianza creando &nimo de equipo y clima bueno? Se usa para conquistar

responsabilidad, implicancia y lograr clima bueno.

Liderazgo timonel. Se indica lo que se hace, monitorea y corrige. Enrumba
y mantiene el equipo. Es efectivo ademas se utiliza mas. No resulta muy
efectivo al desarrollar talento y cualidades personales. Asi el talento se
fuga cuando el liderno engrandece su estilo.

Liderazgo coaching. Guia con habilidad, técnica y modelo de coaching en
avizorar lo excelente del equipo. El lider-coach lo coloca en area para
aprender haciendo que el equipo y personas cuestionen como funciona,
potenciando a en forma constante mejorar. Sin dar muchas guias y tutorias,

lider-coach hace que mejoren.

Liderazgo visionario. Es mas resonante. El lider logra con vision y
compromiso que se contagien y sean fieles las personas. El que mueve a
las masas es el lider. Por ejemplo, lideres historicos Mandela, Gandhi,
entre otros... en el ambito empresarial estan Juan Roig (Mercadona),
Amancio Ortega (Zara), Steve Jobs (Apple) algunos de los que se conoce.

Si fueron grandes visionarios, igual ejercen otros estilos”

(Chiavenato, 2001) Estilos de liderazgo En administracion no hay
principios universales e inalterables; igual pasa con el liderazgo. Likert
tiene dos tipos bésicos de liderazgo:

Liderazgo centrado en la tarea: Es severo y preocupado para ejecutar tareas
y lo que resulte de estas. Este liderazgo propagado por Taylor y su
administracion cientifica, subdivide y fragmenta la labor en tareas
componentes, seleccionar y entrenar personas adecuadas para la clase de

tarea y presionar para lograr la produccion estimada. Las organizaciones
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concentran personas en puestos estandar, que se limitan a trabajar en
ciclos, con produccion ya establecidas. El liderazgo se preocupa por el
trabajo y por lograr que se realicen las tareas acordes a métodos ya
establecidos y centrarse en las personas. Se preocupa por aspectos
humanos de problemas de los empleados, quiere mantener activo al equipo
de trabajo, y participar en las decisiones. Este liderazgo enfatiza mas en
las personas que a trabajo, y quiere comprender y ayudar a los empleados,
tomando en cuenta las metas no descuidando el desempefio que se espera.
Los estudios de Likert obtuvieron que se dio eficiencia baja en
departamentos dirigidos por lideres gue se orientan a las tareas. La presion
en el trabajo hace que haya actitudes indiferentes para el trabajo y
supervisores. En un plazo corto, este liderazgo logra resultados mejores en
eficiencia y productividad. Mientras a mediano y plazo largo, genera falta
de satisfaccion, reduciendo el ritmo de trabajo, rotacion, mucho
ausentismo, frecuente reclamo. Si es grande la percepcion del problema,

el nivel de produccién sera minimo.

Liderazgo centrado en las personas. Se centra en los problemas de los
empleados, mantiene activo un equipo de trabajo, participa en las
decisiones. Es el liderazgo con énfasis en las personas méas que en la labor,
comprendiendo y ayudando a los empleados, con preocupacién en las
metas y no en los métodos, no se descuida el desempefio que se espera.
Los estudios de Likert arrojaron que donde hay eficiencia baja estan
guiados por un lider que se orienta en las labores. Hay presion para el
trabajo lo cual origina actitudes indiferentes al trabajo y supervisores. Este
liderazgo obtiene resultados mejores de eficiencia y productividad a corto
plazo. Mientras a mediano y largo plazo, este liderazgo produce
insatisfaccion, reduce el ritmo de trabajo, rotacion, mucho ausentismo,
frecuente, reclamos y se involucra en temas de trabajo. Si se percibe

altamente un conflicto, el nivel de produccion sera menor.
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Grid gerencial Cerca al enfoque de Likert, Blake y Mouton realizaron un
enfoque acerca de liderazgo, llamado Grid gerencial (Managerial Grid) 10.
Los autores, sostenian que el administrador se orienta por dos inquietudes:
- Enfasis en la produccion: esto es, resultados determinados del esfuerzo de
los empleados. Se preocupa por la produccion, y resultados de labor.
- Enfasis en las personas: se preocupa por las personas, sean empleados,

colegas o jefes.

(Hellriegel, D y Slocum, J, 2009) Dice que “Victor Vroom y Arthur Jago
hicieron un modelo concentrandose en el rol del liderazgo en situaciones de
toma de decisiones. Victor Vroom tiene como fin 1) fijase méas en rangos de
variables situacionales, 2) los cinco estilos de liderazgo del anterior modelo se
presentan 3) resaltar la dimension que se impulsa por el tiempo para saber el
estilo de liderazgo relacionados la toma de decisiones. EI modelo del
liderazgo que se impulsa por el tiempo de Vroom-Jago determina opciones
del lider entre cinco estilos de liderazgo que se basan en siete factores
situacionales, conociendo cuanto de tiempo se requiere y cuanto cuesta con
cada estilo. Estilos de Liderazgo: hay cinco estilos de liderazgo lo que varian
en cuanto a niveles de empowerment y como participan los empleados del

lider. Los estilos son:

Estilo de decidir. Las decisiones son tomadas solo por el lider, y las da al
equipo. Usa experiencia personal y se informa del equipo o de quienes
puedan ayudarlo a solucionar el problema. Los empleados proporcionan

informacidn que le solicitan.

Estilo de consulta de manera individual. Se presenta el conflicto al equipo
individualmente con ideas y sugerencias, y luego decide sin reunirlos

como grupo. Esta decision puede reflejar o no la influencia de éstos.

Estilo de consultar al equipo. El lider alcanza el problema al equipo en

reunion, escucha sugerencias y luego toma la decision.

Estilo de facilitar. El lider expone el conflicto al equipo, se le ve como

facilitador, define el problema a resolver estableciendo limites para tomar
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la decision. Cuida el lider que lo que piensa sea mas importante que los
otros esto porque debe cuidar su posicion. El lider tiene un rol parecido al
del presidente, se mantiene enfocado en dificultades, discusion es
coordinada por él y que el analisis de cuestiones esenciales se analice. Por
otro lado, no influye para que el equipo adopte “su” solucién. Acepta e

implementa la solucion que fue apoyado por el equipo.

Estilo de delegar. Permite como lider que se tome la decision teniendo
limites definidos. Se identifica y diagndstica el problema, y se toma
alternativos procedimientos que resuelvan y opten por una 0 varias
soluciones alternas. No participa el lider en polémicas del equipo, siempre
y cuando se solicite explicitamente, a la vez cuenta con funcién
importante, ya que otorga recursos y alienta de forma necesaria.

Representa un empowerment de mas alto nivel en los subordinados.

Chiavenato (2007) refiere Teoria de Estilos de liderazgo “Estudia estilos el
lider en cuanto a su comportamiento frente a los subordinados. Se tiene tres

estilos de liderazgo: autoritario, liberal y democrético.

Liderazgo autocratico: Donde el lider centra decisiones e impone al grupo
6rdenes. Los grupos se comportan bajo fuerte tension, frustracion y
agresividad; no hay espontaneidad, ni iniciativa. Mostraban gustar de
labores, no existia satisfaccion ante una situacion. Mientras estaba el lider
presente se realizaba el trabajo; cuando este estaba ausente, las labores se
detenian y es ahi donde los grupos mostraban sus sentimientos reprimidos,
y realizaban comportamientos con falta de disciplina y existia mucha

agresion.

Liderazgo liberal: Aqui el lider delega al grupo la toma de decisiones y no
realiza control alguno. Las labores son intensas en los grupos, fue escasa
la produccion. Al azar se realizaban tareas, habia altibajos constantemente,
perdiendo demasiado tiempo al discutir sobre problemas que no se
relacionaban al trabajo. Existe individualismo agresivo y falta de respeto
hacia el lider.
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Liderazgo democrético: Se conduce y orienta al grupo, hay incentivo para
que las personas participen. Hay comunicacion espontanea, verdadera y
cordial ente el lider y subordinados. Las labores se llevan a cabo en forma
uniforme y segura, sin tener al lider presente. Existe responsabilidad y
compromiso, y también el grupo tenia integracion grupal con clima de

satisfaccion.”

(Goleman, 2005) Dice que se puede obtener mejores resultados utilizando de
manera correcta los estilos de liderazgo y en tiempo correcto. “Cuando se ve
buenos resultados el lider usa armoniosamente muchos estilos de liderazgo,
segun el tiempo Yy circunstancias. Estos estilos de liderazgo se mencionan a

continuacion:

Estilo coercitivo. Orden y mandato del lider. Cumple tareas de forma
inmediata por medio de precisas instrucciones. Los empleados realizan
todo evitando castigos. Ante emergencias realiza bien sus funciones, al
haber radical cambio del negocio o ante problemas con trabajadores. Se
dice que se usa ante concretas circunstancias, porque a largo plazo se
malogra el trabajo seriamente siendo negativo cuando se quiere alcanzar
objetivos, porque los trabajadores no se motivan, no colaboran, ya no
transmiten ideas o informan debido a que tienen miedo a ser amonestados,

etc.

Estilo orientativo. La vision clara del lider y a largo plazo. Tiene
entusiasmo para mover a individuos para alcanzar la vision. Motiva
diciéndoles y haciendo que entiendan el rol en la empresa. El tipo de
liderazgo se muestra efectivo ante diferentes situaciones. Hace mejora el
ambiente de trabajo notablemente. No se recomienda cuando el lider tiene
bajo su mando equipo de expertos que cuentan con experiencia mayor a la
de él. Ademas, no es adecuado cuando el lider tiene mucho protagonismo,

rompiendo la igualdad espiritual que muchas veces es necesario.

Estilo afiliativo. Se cuida a empleados en cuanto a sentimiento, crea lazos
afectuosos y crea concordia entre ellos. Lo que produce lealtad fuerte,

motivacion y hace facil la comunicacion. Se deja libre para realizar las
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personas su trabajo. Si se usa este estilo exclusivamente se deja sin rumbo
a los empleados. Ademas, da impresion que se admite bajo rendimiento.
Entonces debe combinar con diversos estilos, sobretodo con el estilo

orientativo.

Estilo participativo. Se tiene ideas y decide conjuntamente lider y
empleados. Lo cual hace facil aceptar decisiones y hace mejor el lugar de
trabajo. Eso convierte mas realistas a las personas. Si el lider precisa ideas
de sus trabajadores capaces es ahi donde utiliza este estilo. Pero, si los
empleados no cuentan con informacion o no son capaces de aportar

opiniones, no es util este estilo.

Estilo imitativo. Donde instituye estandares de altos desempefio lo que se
coloca como modelo. Descubre el bajo rendimiento en los trabajadores por
lo cual les exige. Si no responden busca reemplazarlos por otros. Es bueno
para equipos muy motivados y cualificados o si se tiene corto tiempo
cuando se debe realizar trabajos.

Estilo capacitador. Hace que empleados vean fortalezas y debilidades y
relaciona a perspectiva personal y de profesion. Alienta a establecer
objetivos a largo plazo ayudandoles a tener un plan para realizarlos. No se
usa mucho este estilo, sin embargo, resulta positivo en el lugar de trabajo.
Resulta util si los empleados piensan en ser ayudados, pero no es util si el
lider no tiene experiencia.
(Hellriegel, D y Slocum, J, 2009) Afirma que “los gerentes de acuerdo a sus
comportamientos a menudo estan influenciados de supuestos y creencias sobre
lo que motiva a sus discipulos. Teoria X. McGregor desarrollo su modelo,
sabia de gerentes con un punto de vista de la Teoria X. La Teoria X son
propuestas y creencias subyacentes que toman un enfoque de control y mando
de la administracion, que se basa en un punto de vista negativo de la naturaleza
humana. Teoria Y. McGregor dice que se necesita un diferente punto de vista
de los empleados sobre la administracion, el que se basa en supuestos
adecuados sobre la naturaleza y motivacion humana. La Teoria Y son
propuestas y creencias que toman un enfoque de liderazgo y empowerment,

que se basa en el punto de vista positivo de la naturaleza humana.
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(Goleman, 2005) Un lider precisan de varios estilos. “Muchos estudios,
demuestran que cuantos mas estilos tenga un lider, mejor. Quienes logran
dominar méas de cuatro estilos sobre todo el orientativo, democratico,
afiliativo y formativo— cuentan con clima y desempefio mucho mejores de
negocios. Si es necesario, si son mas eficaces los lideres en forma flexible

cambian de estilos de liderazgo.

Liderazgo
(Robbins, E y Judge, T, 2013) Afirma “liderazgo es ser habil, influenciar en
ungrupoy llevarlo al logro de objetivos o conjunto de metas”.

(Chiavenato, 2007) Define “liderazgo se necesita en diferentes tipos de
organizacion, en las empresas en si 0 en sus departamentos. Es basico en
funciones de la administracion ya que el administrador necesita saber de la

motivacion humana y saber dirigir a personas, se llama lider.”

(Drucker, 2003) Afirma que “el liderazgo, como tal, se inicia de la
inteligencia, ademés del poder y carisma de la persona, del compromiso y
voluntad de realizar cosas que otros no estan dispuestos a hacer.”

(Chiavenato, 2001) Destaca lo siguiente: "Es un fenémeno social una clase
de influencia que pasa de forma exclusiva en grupos sociales. La influencia
es psicologicamente una fuerza que tiene definiciones como autoridad y poder
refiriéndose a laforma de insertar cambios en las personas de comportamiento

0 de un grupo.”

(Hernandez, S y Rodriguez, 2006) Habla acerca del liderazgo dentro de las
empresas y su estrecha relacién con el colaborador porque muchas veces el
lider adopta diferentes formas de tratar a los colaboradores correspondientes
a sus diferentes formas de comportamiento “lider contiene el fin o propdsito
de la jerarquia como accién; relacionados con que personas alcancen un
propdsito usual. Ademas, es sindnimo de administrador en funciones, en uno
u otro nivel de organizacion social. En el area empresarial se le Ilama

supervisor, gerente, director general.”
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(Chiavenato, 1993) sefiala “influencia interpersonal que se ejerce en un
contexto, se dirige por medio de proceso de comunicacion humana para

realizar uno o diversos objetivos especificos.”
(Hellriegel, D y Slocum, J, 2009)

Afirma que “es desarrollar ideas y vision, viviendo de acuerdo a valores que
las apoyen, influyendo en terceros a que tengan un comportamiento y tome

decisiones dificiles sobre recursos humanos entre otros.”

(Robert Tannenbaum, 1961) define al liderazgo como “Influencia
interpersonal, realizada en una situacion dada, orientandose por medio del
proceso de comunicacion con un equipo de trabajo rumbo a alcanzar metas
especificas”. Citado por (Hernandez, S y Rodriguez, 2006).

Tendencia del Liderazgo:

(Pacheco, 2014) “conforme cambian condiciones y personas, los estilos de
liderazgo también lo hacen. Hoy en dia se quiere nuevos lideres que haga que
logren sus metas. Ha habido cinco edades del liderazgo (y hoy se esta rumbo
a la sexta). Y son las siguientes:

1. Edad liderazgo de conquista: En esta fase amenaza principal es conquista.
Se queria un jefe omnipotente; que fuera desp6tico y domine que diera

seguridad por lealtad.

2. Edad liderazgo comercial: Inicio de edad industrial, estar seguro era
pasado las personas buscaban ahora a quienes lo guiasen en tener mejor

nivel de vida.

3. Edad liderazgo de organizacion: Subieron estdndar de vida se tornaron
algo facil para alcanzar. Las personas comenzaron a procurar un sitio al

cual "pertenecer”.

4. Edad liderazgo e innovacion: Conforme aumenta tasa de innovacion,
productos y métodos pasan a ser pasado antes de dejar la junta de
planeacion. Los lideres eran los innovadores extremos y manejaban los

conflictos.
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5. Edad liderazgo de informacion: Se desarrollé rapidamente tres edades
finales (inici6 en década 20). Se hizo indiscutible que no se puede
sobrevivir sin lideres para el manejo de informacion. El lider moderno es
quien mejor la procesa, quien demuestra de forma inteligente y usa de

manera moderna y creativa.

6. Liderazgo en "Nueva Edad": permanece constante en el siglo que paso. No
se puede predecir las habilidades que necesitaran los lideres del futuro.

Existe probables conjeturas.

Un lider debe saber el uso de nuevas tecnologias, y necesita saber como
pensar asi analiza y sintetiza eficazmente los datos que reciben, su dedicacion
siempre seguird enfocada al individuo. Deben saber los lideres dirigen

personas, N0 NUMeros ni proyectos.

Deben tener la capacidad de dar a la gente lo que quiera para motivar a los
que dirigen. Deberan desarrollar la capacidad al escuchar y asi describir lo
que desea la gente. Ademas, desarrollar capacidad de proyeccién, a corto o

largo plazo, para tener siempre nivel de competitividad”.

Lider

(Chiavenato, 2007) “influencia interpersonal que se ejerce ante una situacion,
llevada por medio del proceso de comunicacion, para lograr uno 0 mas

objetivos especificos”

(Tuleja, 2002). “Es aquel que influye sobre el resto, obteniendo el

seguimiento, motivacion y disposicion”.
Liderazgo técnico y culturalmente apropiado.

La labor del Lider Empresarial, es por un lado, ofrecer a sus empleados lo
necesario que puedan satisfacer las motivaciones (sueldo, oportunidades,
desarrollo de conocimientos, capacidad y virtud, satisfaccion de formar parte
de una mision), y, lograr que se participe eficientemente produciendo bienes
y Servicios gue son concretos en mision de la empresa. Y que sea no una vez,

sino dia a dia.
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Finalmente, el empresario debe tener recursos -dinero, equipos, tecnologia,

entre otros, que se necesita para producir, asi los duefios se sientan también

satisfechos por colaborar en la misién de la organizacion.

10 habilidades que debe reunir el lider (Pacheco, 2014)

1.

Carisma: natural habilidad para seducir y atraer personas es necesidad que
lo tenga un lider. El lider con carisma se gana al equipo de trabajo y que
aflore lo mejor que tienen para beneficiar a la empresa. Esto lo torna Unico
y atractivo para el resto; sacando asi beneficio de esto. El lider sobresale

siempre del resto.

Organizativo: El lider debe saber dirigir y organizar los recursos con los
que cuenta asimismo debera controlar todo y poner atencion a problemas
en el futuro logrando surgir y contar con buena capacidad para reaccionar

y también dar solucion a los problemas.

Visionario: no es solo contar con una buena idea ademas debe ser Unica y
también llevarla a ejecucion. El lider tiene vision a largo plazo, toma
delantera a problemas, encontrar oportunidad, ademas de buscar

constantemente la perfeccion y llevar la delantera.

Comunicador: Un lider debe ser orador y asi transmitir de forma acertada
sus ideas al equipo. Esto le permite “vender” ideas de modo tentador y
decisivo. Debe hacer entender y comprender el mensaje de modo claro,

sino este no tiene sentido.

Entusiasta: tiene relacion con comunicacion porque debe saber transmitir
el entusiasmo a todas las personas asi creeran en él percibiendo el mensaje

del lider siendo positiva meta para los trabajadores y empresa.
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10.

Resolutivo: requiere efectos porque resulta importante. Y esto debe ser
rapido. Tiene que solucionar los conflictos que surjan inmediata y

efectivamente. Decide, es valeroso y no se escuda enfrenta consecuencias.

Disciplina: su éxito es basado en lo capaz y conviccion, en tiempos debe
atribuir autoridad si se pretende. Comprende, tienen caracter y enfrenta no
se hace pequefio ante problemas. Sabe transmitir la exigencia a si mismo

y a su equipo de trabajo sino también a si mismo.

Creativo: el lider tiene creatividad que sirve al dar soluciones innovadoras.
Es atrevido y ve situaciones. Un lider creativo fomenta ideas nuevas y

encarar peligros que puedan generar.

Negociador: trata con clientes, empleados, proveedores etc. Se vende con
sus ideas por medio de la sugestion y convencimiento pues tiene

demostraciones consiguiendo ganar atencion de la otra parte.

Honesto: es valor ético presente en el lider. Si el grupo sabe de esta
honestidad, sabra comprender que tiene un lider delante el, el cual no les

va a dejar abandonados.

Liderazgo Autocratico:

(Chiavenato, 2007) “Las decisiones son centralizadas por el lider y ordena al

grupo. Entonces, los grupos en cuanto a comportamiento indican tension

fuerte, frustracion y es agresivo; ademas se manifiesta ausencia de

espontaneidad, no hay iniciativa y falta de grupos de amigos. Asi que

aparentemente les agrade las tareas, no hay satisfaccion ante la situacion. Las

labores se desarrolla mientras el lider esté presente; ausente él, todas las tareas

Se

paralizaban y empezaba a aflorar los sentimientos reprimidos,

originandose indisciplina y agresividad.”
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(Goleman y et al, 2010) dice que “Este tipo de liderazgo es menos escuchado,
pues causa que la motivacion se destruya en poco tiempo. Se recomienda
utilizarlo en momentos criticos. El autor da cuenta que pasado un tiempo los
lideres que usan este estilo asiduamente llegan a perder el compromiso de su
grupo permaneciendo solo personas que no tienen otra salida que quedarse.

El talento se fuga”

Caracteristicas:

Ordena e impone

Gritar o habla fuerte

Es posible que inspire miedo

No confia de las capacidades de otros

Falta comunicacion no informa no piensa que tiene que hacerlo
Da incentivos o también castiga

Decide el solo

Las responsabilidades no las delega

Establece objetivos

Controla todo

Ventajas del liderazgo autoritario
Su trabajo llega a funcionar, pues cumple lo que quiere
Tiene eficiencia
Logra resultados a corto plazo
En trabajos a presion, situaciones de estrés o cuando hay que tomar
decisiones rapidas es eficiente
Comprueba supervisando que todo esta bien.

Logra que hagan sus trabajos los empleados.

Desventajas del liderazgo autoritario
La creatividad no se fomenta
No se valora a trabajadores
No dejan la capacidad para aportar nada a los trabajadores competentes

Se sienten desmotivados los empleados.
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Su preocupacion es trabajar para lograr los objetivos
El lider y colaboradores no tienen buena relacién
No existe buena comunicacion

El miedo y desconfianza pueden ser creados

El perfil del lider funciona porque a la larga consigue sus objetivos trazados.
Sin embargo se debe tener presente que los empleados de la empresa no son
motivados, llegandose a sentir poco valorados, generando ausencia o

accidentes laboral, finalmente muchos abandonan la empresa.

Liderazgo Liberal

(Chiavenato, 2007) “Todas las decisiones son delegadas por el lider al grupo
y no tiene control alguno. Generando que fracasen a pesar que los grupos
trabajen intensamente. Las labores se realizan al azar, altibajos constantes, y
perdiendo tiempo en discusiones personales, que no tienen relacion con la

labor realizada. Denota individualismo agresivo y no existe respeto al lider”.

Badford, L. P.; Lippitt, R (2005) “es donde hay poca preocupacion de parte
de los lideres, hacia el grupo o en tareas, no se involucran cuando realizan
trabajo el grupo; evaden responsabilidades en cuanto al resultado que se
obtiene; dan absoluta libertad para que se labore de acuerdo a sus criterios y el
grupo decida lol que crea conveniente; este lider informa si se lo solicitan y da
poder en cuanto a organizacion del grupo esto conforme la iniciativa del grupo”.
Citado en (Estrada, M y et al, 2014)

Caracteristicas:

1. Seestipula ante reglas en un minimo.
2. Hay contacto escaso y no apoya a sus seguidores.

3. Su grupo tiene que ser calificados altamente y capaces logrando al final

resultados satisfactorios.
4. Si factores situacionales prevalece resulta eficaz.

5. Mientras cumpla el objetivo no le interesa solo que se realice bien.
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Ventajas:
1. Los trabajos se llevan a cabo indefinidamente tanto en tiempo como en
calidad.

2. Aplicado a personas que realiza trabajos mientras no lo apresuren y trabaja

calmadamente.

Desventajas:

El criterio y voluntad en la realizacién del trabajo.

Las actitudes dependen del estado de &nimo de las personas.
Promueve la desunion de los grupos.

Suscita desorden y tiempo perdido.

No hay autoridad de parte del lider.

o o ~ w nh P

Hay situaciones no definidas al conducir el grupo, no distingue si son

subordinados o seguidores.

Su forma de expresarse es "Este es el trabajo a realizar. Realicenlo como
deseen solo que salga bien. Me informan si hay problemas dificiles que

enfrentar"

Liderazgo democratico

(Chiavenato, 2007)” el lider lleva y sita el grupo, y estimula que las personas
participen. Subordinados y lider se comunican de manera franca, espontanea
y cordial. Se realiza el trabajo de forma uniforme y segura, fuera de
modificaciones, aun asi, se ausente el lider. Existe responsabilidad y

compromiso personal, aparte el grupo se integra en un clima de satisfaccion.”

(Goleman y et al, 2010) “El lider da al equipo la decisién. El lider no obtiene
importante relevancia y no aporta mucho valor afiadido. Se recomienda en
situacion que se pueda delegar al 100% y donde el lider no desee actuar. Se
espera que el lider tenga vision estratégica y determinacion en momentos

importantes, esto es un estilo a usar en forma puntual”.
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Caracteristicas del liderazgo democratico
Se anima la activa participacion.
La opinion se agradece no marginando a nadie del grupo
El fin del grupo es el objetivo
Practica escuchar las opiniones
Se confia en la capacidad y delega tareas al grupo

Ayuda y orienta

Ventajas:
Estimula la iniciativa y disposicion
Valora pertenencia de grupo
No compite, apoya en el logro de objetivo
Se vincula al grupo y con el lider

Tiene en cuenta que su equipo se desarrolle

Desventajas:
Lento proceso
Se arriesga si el lider no estimula habilidades de empatia y apoyo.
Debe tener capacidades asertivas y de colaboracion el lider

Se confia en el grupo no puede tener al grupo contento.

2.2.2. Desempefio Laboral

(Chiavenato, 2009) Define que “se refiere al proceso de estudiar la pasada
actividad productiva y asi evaluar lo que contribuye el trabajador en el logro de

objetivos del sistema administrativo.”

Bohérquez (2002) define que “es lo que alcanza el trabajador el nivel de
ejecucion para alcanzar sus metas en un tiempo previsto en la organizacion.”

(Citado en Araujo y Guerra, 2007)

(Chiavenato, 2007) dice también que es “el desempefio de cada persona en su

area y como potencialmente se desarrollara a futuro”.

(Robbins, 2004) Define “cuando se fija metas, que activan el comportamiento y
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mejora el rendimiento, ayuda a enfocar esfuerzos sobre metas dificultosas, o si

las metas son faciles.”

(Milkovich, G. y Boudreau, J., 1994) Define el desempefio laboral como “grado

del empleado cuando efectua los requisitos de labor.”

“Stoner (1994), afirma es la forma como muestran eficacia al trabajar, para
lograr metas comunes, que se sujetan en reglas basicas que se establece con
anterioridad.” Citado por (Bermudez, 2015)

(vértices, 2008) “Es la identificacion, medida y gestion del rendimiento en las
organizaciones; es la valoracion metddica y habitual del desempefio del
empleado relacionado con su trabajo usual ejecutada por el supervisor o persona
que conozca como evoluciona el empleado en cuestion y como lo hace el
proceso sistematico y periddico que calcula la cualidad y cantidad del nivel de

eficacia de las personas que realizan actividades y responsabilidades.”

Beneficios de evaluacion del desempefio laboral

McCoy (2007) Afirma “las dificultades situaciones de la administracion de una
organizacion es trasferir estrategias planteadas en la alta gerencia, lo cual causa
impacto en el desempefio de empleados. Pero cuando se logre romper la barrera
de comunicacion, admitird un elevado desempefio que beneficiara a corto y
mediano plazo, como comunicacion bilateral abierta, y dar un éxito mayor a la

organizacion.”

Objetivos de evaluacion de desempefio

Robbins (2004) Nos dice existen varios objetivos de la evaluacion de desempefio
“entre otros el ayudar a tomar decisiones de recursos humanos, a la direccion en
cuanto a ascensos, traspasos y relevos. Evaluar revela la necesidad de capacitarse
y desarrollo, identificando precisamente habilidades y competencias de
trabajadores llevando asi a aplicar programas correctivos. Finalmente, brindan
retroalimentacion a los trabajadores sobre el modo de percibir su desempefio, y
son base para establecer aumento de salarios. Se enfatiza en evaluar el
desempefio como organismo que brinda retroalimentacion y establece

recompensas.”
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Rider, (1985) sefiala “cinco areas en que influye y realiza evaluacién de
desempefio: (a) identificar dificultades, (b) solucionar problemas mediante la
planeacion, (c) realizar labores resolver problemas, (d) evaluar acciones

realizadas y (e) relaciones interpersonales.

(Chiavenato, 2007) refiere &reas que “establecen como se desempefa:
comunicacion, solucionar dificultades, toma de decisiones, profesionalismo,
acepta cambio, decision, relaciones interpersonales, responsabilidad, trabajo en

equipo, condicion y desarrollo en la labor.

(Riddle, 2006) Determina existen “dos areas que pueden ser divididas
evaluacion del desempefio: (a) competencias: creatividad, flexibilidad,
paciencia, liderazgo, iniciativa, etc. y (b) habilidades: enfoque de negocios,

comunicacion (verbal y escrita), computacion, etc.

(Casado, 2003) sefiala “cinco factores influyentes deldesempefio de empleados.
Estos factores son: individual, organizativo, operacional, de estrategia y entorno.
Se desenvuelven por capas de adentro hacia afuera haciendo que, si estan cerca

estos factores a la persona, influye alin méas en los resultados que logran.”

Factores del desempefio laboral
(Bain, 2003) Define hay dos factores que definen el mejorar la productividad.

“Factores del desempefio laboral

Internos. Algunos factores internos se pueden modificar de manera facil, y
se clasifica en: duros y blandos. Factores duros encierran productos,
tecnologia, equipo y materia prima; los factores blandos envuelven energia
de trabajo, sistemas y procedimiento, formas de direccion y métodos de
labor.

Duros: La produccion es el grado de satisfaccion del producto ante lo que
exige el cliente; se mejora a través del perfeccionamiento del disefio y
especificacion. Se mejora productividad prestando atencion al uso,
antigiiedad, modernizacion, costo, inversion, equipo producido
internamente, manutencién y expansién de capacidad, control de

inventarios, planificacion y control de produccion, y otros.
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Blandos: La productividad mejora, por medio de buena motivacion, de
constitucion de valores propicios para aumentar la productividad,
conveniente emision de sueldos y salarios, de formacion y educacion buena,
y programas de seguridad. Organizacion y sistemas: Si se mejora la
productividad se debe tornar flexible, capacitado de predecir cambios del
mercado, estar alertas de capacidades nuevas de mano de obra, de
innovaciones tecnologicas, y tener comunicacion buena en todos los
niveles. Métodos de trabajo: Analizar sistematicamente métodos actuales,
eliminar labor innecesaria y realizar el trabajo eficazmente. Estilos de
direccién: Es responsable del uso de recursos que controla la empresa,

influye en el disefio organizativo.

Factores externos. La produccién establece ingreso real, inflacion,
competencia y bienestar, por esto organizaciones se dedican a manifestar
reales razones del crecimiento o disminucion de la productividad. Se tienen:
Ajuste estructural. Cambio estructural de la sociedad influye en la
productividad nacional y organizacion independiente de la direccion que
adoptan las compaiiias. A largo plazo la productividad a cambiar modifica
la estructura. Cambios demografico y social: Destacan tasa natal y
mortalidad, porque tienden a implicar en el mercado de trabajo, incluir
mujeres al trabajo y los pagos, jubilacion, valor y actitud cultural. Recursos
naturales: mano de obra, capacidad técnica, instruccion, formacion
profesional, salud, actitud, motivacién, y perfeccionar profesionalmente;
contaminacion del suelo, tierras disponibles, energia y oferta, precios de
materias primas. Administracion publica e infraestructura: Dentro de estas
leyes, reglamentos o practica que se realizan e implican directamente en la

productividad”.
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Meétodos para medir desempefio:

Existen técnicas especiales para poder lograr el desempefio de un trabajador
(Robbins, E y Judge, T, 2013) “;Como evaluamos el desempefio del empleado

y las técnicas de evaluacion?

Ensayos escritos: Realizar descripcion de fortalezas, debilidades del

anterior desemperfio y potencial del trabajador. Y sugerir mejoras.

Incidentes criticos: la atencion se concentra en que, diferencia hay en
efectuar un trabajo con o sin eficacia. Se describe acciones del trabajador
por parte del evaluador si es eficaz o ineficaz ante un hecho, se dice solo las

conductas especificas.

Escalas graficas de evaluacion: Se observa el grupo de factores de
desempefio por parte del evaluador. Entre estas la cantidad, calidad de
trabajo, conocimientos, cooperacién, asistencia y la iniciativa,

calificandolas en escalas graduadas.

Escalas de calificacion que se basan en el comportamiento: combinan
importantes elementos de métodos de calificacion, acontecimientos criticos

y escalas gréficas. El evaluador califica basado en reactivos.

Comparaciones forzadas: evaltan el trabajo de la persona, en comparacién
a demés empleados. Las comparaciones mas usadas son la individual y la

grupal.”

(Campobell, J. y Kuncel, N., 2001) Tipos de medida del desempefio.

“Entre las medidas basicas de desempefio, segun el modeloencontramos tres:

Medidas objetivas. - un dato cuantitativo sobre los resultados del trabajo, el
empleo general de este tipo es el nimero de fabricacion de un producto es

decir resultados cuantificables.

Medidas de juicio. - se dan a partir de la interpretacién de  la evaluacion
de la efectividad de la conducta del trabajador en el campo laboral, este tipo

de medida ocurre en el momento mismo de la evaluacién del desempefio
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Medidas del personal. - estan relacionadas con el historial del empleado
dentro de su vida organizacional, es decir es un archivo de ausencias,
accidentes, acciones disciplinarias y méritos del trabajador, Aunque la
teoria multifacética del desempefio laboral pareciera estar en evolucion,
podemos notar que es compatible con la conducta humana en lo que respecta

al desempefio, las diversas combinaciones de los determinantes traen un

Impacto consecuente con la ejecucion”.

Desempefio de la tarea

(Robbins, E y Judge, T, 2013) “es el cumplir obligaciones y responsabilidades

contribuyendo a la produccion de un bien o servicio, o a la ejecucion de tareas

administrativas”.

(Chiavenato, 2007) Nos dice que el desempefio de la tarea “Se relaciona con

especificaciones personales y requisitos que se exige para cumplir

satisfactoriamente las tareas: nivel de formacién, experiencia, particularidades,

etc. Requisitos que surgen directamente del analisis y descripcion del puesto.”.

Civismo

(Robbins, E y Judge, T, 2013) “Son acciones que favorecen al ambiente

psicoldgico de la empresa como ayudar a otros, a pesar que no se requiera,

resguardar objetivos organizacionales, respetar a compafieros”

Falta de productividad

(Robbins, E y Judge, T, 2013) Actos dafiinos, robo, perjuicios a la propiedad,

ser agresivos Y faltar frecuentemente”

(Velazquez, 2012) “La productividad actualmente se torno el principal
inconveniente en las empresas, hay contextos internos que dafan el

rendimiento de trabajadores y pocos la han solucionado.
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1. Jornadas laborales largas

Las organizaciones tienen jornadas laborales de 10 y 12 horas diarias con
el fin de tener resultados mejores. Pero si el personal trabaja més, no hace
que éste sea méas productivo. Estar cansados causa bloqueos en la mente
afectando la productividad completamente. No es tiempo que invierta el

personal, pero si la calidad de resultados.
2. Falta de capacitacion laboral

Es uno de los problemas que disminuye el indice de productividad en la
organizacion. Si no se actualiza a los empleados en las areas que laboran,
serian obsoletas las técnicas de ejecucion de sus labores lo cual ademas

interfiere en su motivacion laboral.

La empresa CedarCrestone, realiza un estudio ya que esta enfocada en
tecnologias del futuro, propone que las organizaciones inviertan en
software para gestion de capital humano ya que estos aceleran el trabajo
en areas como capacitacion de personal, reclutamiento, desarrollo y

comunicacion. Actualmente, 49% de grandes empresas de E.U. lo aplican.

3. Actividades multitareas

La productividad se compara erréneamente, con la capacidad de trabajar
en diversas actividades a la vez. Realizar diferentes labores al mismo
tiempo reduce la capacidad de concentrarse, el cerebro no es capaz de

enfocarse en un determinado tema, resultando deficiente trabajo.
4. Periodos de descanso cortos

Aparte de jornadas laborales en exceso, empresas dan periodos de
descanso limitados, que son precisos para que las personas reducir tension
y controlar el estrés laboral. Para que trabajadores recuperen suficiente
energia, se les debe otorgar descanso conforme a las horas de trabajo. Y,
dar la oportunidad a un momento de descanso, no mas de 10 minutos,
entre cada labor que ejecuten, para que se concentren lo mas que puedan

y sea mayor el indice de productividad.



5. Malas condiciones laborales

La productividad y funcion de una empresa se sustentan en bases, que se
dan a partir de condiciones laborales en las que el personal se desarrolla.
Son las principales: Clima organizacional. Si entre el personal hay
tension, No atienden los lideres sus peticiones no obstante exigen mas de

lo establecido.

Material de trabajo. Si la empresa no brinda herramientas que mejore
procesos, tiempos y calidad de produccion dificultaran llegar a

realizar los objetivos.

Los sitios concedidos para ejercer sus actividades. si un trabajador
estd mas de ocho horas diarias en un lugar angosto, no tiene
ventilacion y con mobiliario poco cdmodo, no efectuara su trabajo

esperado por la empresa.

Para mejorar el nivel de productividad, la empresa debe brindar lugar
y recursos necesarios para realizar labores que beneficiaran a la
organizacion, y ayudaran al crecimiento profesional de empleados,

motivacién y compromiso.

2.3. Definiciones conceptuales

Estilo de liderazgo: forma de como el proceso de persuasion o de ejemplo por medio
del que una persona (o equipo de liderazgo) incita a lograr objetivos trazados por el
lider o compartidos por él y seguidores”. Comprenden a partir como se relacionan

los lideres interna y externamente, ademas que si tienen éxitos como lideres.

Liderazgo autocratico: El que es responsable en la toma de decisiones es el lider,
es quien inicia y rige acciones también controla al empleado. Se centra decisiones
y responsabilidades en el lider. Este lider se autodirige, haciendo que el poder sin
limites esté en manos de una persona, los trabajadores obedecen sin opinar porque

no tienen capacidad para tomar decisiones.

Liderazgo democratico: es quien anima a la comunidad a que participe, para que

empleados decidan en cuanto a funciones y tengan competencias suficientes para
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decidir. Los empleados pueden opinar, no se limitan a recoger ordenes, alentandose

asi su participacion.

Liderazgo liberal: El lider encarga la autoridad a sus incondicionales, no asume
responsabilidad y los seguidores tienen su propia motivacion, guia y control
logrando independencia operativa el lider asi depende de los empleados para
establecer los objetivos.

Desempefio laboral: es lo que hace el empleado y no lo que sabe hacer solamente,
para esto tiene aspectos esenciales como: aptitudes (eficiencia, calidad y
productividad para desarrollar labores establecidas en un ciclo determinado),
comportamiento de la disciplina y cualidades que se requieren para desempefar

algunas ocupaciones o cargos.

Desempefio de la tarea: es cumplir deberes y responsabilidades que favorecen

al producir un bien o servicio, o realizar tareas administrativas.

Civismo: es la accién que favorece el entorno psicologico de la organizacion
como ofrecer ayuda a los demés, sin que se solicite, proteger objetivos

organizacionales, los comparieros se deben tratar con respeto.

Falta de productividad: acciones que perjudican la organizacion, entre estas:
hurto, dafiar propiedad de la empresa, ser agresivos con compafieros y faltar

frecuentemente.

Estrés laboral: es la reaccion emocional, cognitiva, fisioldgica y
comportamiento ante aspectos desfavorables o dafiinos del trabajo,
organizacion y medio ambiente del mismo. Este estado es caracteristico por

niveles de excitacion altos y habitual sensacién de no poder afrontarlos.

Frustracion: se da debido a fracasar profesionalmente o a un desorden entre
expectativa laboral y realidad que observa, la cual lleva a experiencias poco
satisfactorias, sentimientos no placenteros y resultados negativos de diferente

indole, si no lo detecta y reconduce no podréa solucionar por si mismo.
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Agresividad: “se reacciona frente a la frustracion es forma violenta y se considera
enfermedad, cuando se extienden las expresiones internas, a una fase de
desequilibrio alto. Agresividad es el camino corto para librar energia reprimida en

un momento de frustracion”

Conflicto: Son hechos naturales del trato entre las personas en las organizaciones y

no pueden ni deben ser eliminados.

Individualismo: propensidn de obrar por propia voluntad de la persona, no contando
con que los demas opinen y sin dar importancia a las normas de comportamiento que

regulan sus relaciones.

Corrupcién: Una desviacion del comportamiento que busca el interés publico.

Compromiso personal: Se centra hacia una persona el objeto, asi como a una
institucién o meta. No se tornan excluyentes los objetos del compromiso, pero varian

en cuanto a la naturaleza de relacion que se genero.

Integracion Grupal: es el nivel de cohesion que existe entre personal que resulta
muy beneficioso para poder lograr las metas de la empresa.

Dinamismo: es el nivel en que son dinamicas las personas y competitivas en vez de

ser faciles de complacer.

Eficacia: Es alcanzar el resultado que se desea tener o se espera.

Eficiencia: Ser capaz de poner a disposicion a alguien o algo para lograr un efecto

determinado.
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Creatividad: resultado de caracteristicas de la persona, en cuanto a habilidad
cognitiva e influencia ambiental. Se manifiesta en productos o respuestas, se puede

explicar completamente a través de un modelo que encierra tres grupos de factores

Empatia: Es experimentar y percibir emociones que siente otra persona. Es una
actividad que se afirma en compartir el estado emocional de otra persona.
comprender por qué personas se sienten como se sienten, es el fundamento base para

formar exitosas relaciones sociales.

Clima Laboral: medio interior de la empresa, es el ambiente psicoldgico que es

particularidad de una organizacion.

Motivacion: Razon de comportamiento de las personas. Este comportamiento que

se motiva es vigoroso, encaminado y continuado.

Insatisfaccion laboral: viene a ser el nivel de malestar que el trabajador

experimenta con motivo de su labor”

Absentismo: es un caracteristico e inevitable fendmeno en el ambiente del trabajo.
Pero, cuando comportamientos de ausencia de trabajadores sobrepasan limites que
son llamados “normales” se plantea un inconveniente para la organizacion, ya que

se obstaculiza la obtencién de objetivos adecuado”

Abandono: se expresa insatisfaccion a través de conducta guiada a irse, incluyendo

buscar otro empleo y renuncia.
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2.4. Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

El estilo de liderazgo influye en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016.

2.4.2. Hipotesis especificas

a) El estilo de liderazgo autocrético influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del hospital de
Chancay en el afio 2016.

b) Elestilo de liderazgo participativo influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el
afio 2016.

c) El estilo de liderazgo liberal influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos  del Hospital de Chancay en el
afio 2016.

d) Elestilo de liderazgo influye significativamente en el desempefio de la tarea

de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016.

e) El estilo de liderazgo influye significativamente en el clima laboral de los
trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo
Disefio no experimental-transeccional- correlacional. Segin Hernandez et al

(2014), propone el diagrama:

©

Donde:

m = muestra

Ox = Observacion de variable estilos de liderazgo
Oy = Observacion de variable desempefio laboral

r = Relacion entre las variables

3.1.2. Enfoque
Se tiene enfoque cualitativo y cuantitativo

3.2. Poblacion y muestra.

3.2.1. Poblacién.

“Segun Malhotra (2004), una poblacion es el conjunto de todos los elementos que
comparten un grupo comun de caracteristicas y forman el universo para el

propdsito del problema.”

La poblacion que se considerara dentro de la investigacion en el Hospital de

Chancay son los 80 trabajadores del area de administrativos.
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3.2.2. Muestra

En este trabajo de investigacion se aplicé la formula de poblacion finita para

hallar la muestra necesaria:

(. ) . .
( =)+C. )

Donde:

M= Muestra necesaria
Z = nivel de confianza
P = Probabilidad de éxito Q = Probabilidad de no éxito

e = Error muestral

Remplazando tenemos:

72-38 P =05 Q=05 N =80 e2 =0.0025

Obtenido como resultado: 66

Por lo tanto, la muestra es 66 trabajadores del area administrativa del Hospital

de Chancay
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3.3. Operacionalizacion de las variables

Fuente:

Variable Dimension Indicador
Estrés
Autocratico Frustracion
Agresividad
Variable -
conflicto
Estilos Liberal Individualismo
Liderazgo corrupcion
Compromiso Personal
Democratico Integracion grupal
Dinamismo
B Eficacia
Desempefio de la tarea _
Eficiencia
Creatividad
Empatia
Variable Y Civismo Clima laboral
Desempefio Motivacion
Insatisfaccion laboral
Laboral Falta de
. Absentismo
Productividad
Abandono

Chiavenato 2007) y (Robb

ns, E y Judge, T, 2013)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

3.4.2.

Informacion que se recoge utilizando la muestra.

Descripcion Instrumentos

El instrumento empleado en este trabajo de investigacion es el Cuestionario,

para la recoleccion de los datos se aplicara de manera personal en el lugar y de

manera directa.
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Procedimiento

Se aplicara el cuestionario segun escala de Likert:
Siempre

Casi siempre

Casi nunca

Nunca

A veces

3.5. Técnicas para el procesamiento de informacion

Los estadisticos descriptivos, se seleccionard la estadistica descriptiva, se utilizara tabla

de frecuencias y graficos de barras mediante el empleo de SPSS version 22.

Para contrastar las hipotesis utilizara estadistico no paramétrico, determinando que el

contraste de hipdtesis se realizard usando el andlisis de correlacion Rho de Spearman.

3.5.1. Nivel de fiabilidad del instrumento

Para dicha confiabilidad se utiliz6 el Alfa de Crombach

Método de consistencia interna que se basa en alfa de Cronbach admite valorar
fiabilidad del instrumento por medio de items esperando que mida la dimensién
tedrica. Validar un instrumento es el grado de medicién del instrumento. La
fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se estima con alfa de
Cronbach. asume que los items miden un mismo constructo y estan
correlacionados altamente (Welch & Comer, 1988). La fiabilidad de escala debe
conseguirse con datos de muestra garantizando medida fiable del constructo en la
muestra concreta. George y Mallery (2003, p. 231) proponen valores los

coeficientes de alfa de Cronbach:

52



- Coeficiente alfa > 0.9 excelente
- >0.8 bueno

- > 0.7 aceptable

- < 0.6 cuestionable

- <0.5 pobre

Luego se Aplicé SPSS. V.23 para obtener el coeficiente alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

0,845 18

Conclusién: La confiabilidad del instrumento segun la escala de George es muy
bueno porque el coeficiente Alfa de Cronbach es 0.845
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Resultados de variable estilos de Liderazgo
Tabla 1. Respuesta de trabajadores administrativos del hospital de chancay en
afio 2016, sobre Estilo de Liderazgo.

ESTILO DE LIDERAZGO

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 27 41%
MEDIO 29 48%
ALTO 10 11%
TOTAL 66 100%

Fuente: Elaboracion propia

48%

50% 41%
45%
40%
35%
30%
25%
20% 11%
15%
10%
5%

o : >
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Elaboracién propia

Figura 1 niveles de estilo de liderazgo en el hospital de Chancay
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Se ejecutd encuesta a 66 trabajadores administrativos. De los cuales 11% de los

trabajadores representan el nivel alto en el Estilo de Liderazgo, con lo que abarca

sus tres dimensiones que son: Liderazgo Autocréatico, Liberal y Democrético.

Como también, el 48% de los 66 trabajadores lograron alcanzar un nivel medio

y un 41% de los encuestados alcanzaron un nivel bajo.

Tabla 2 Respuesta de trabajadores administrativos del hospital de chancay afio

2016, sobre Liderazgo Autocrético.

LIDERAZGO AUTOCRATICO

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
0,
BAJO 8 12%
0,
MEDIO 20 30%
0,
ALTO 38 58%
0,
TOTAL 66 100%

Fuente: Elaboracion propia

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Liderazgo Autocratico en el Hospital de Chancay

12%

30%

58%

BAJO MEDIO

ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2 Niveles de Liderazgo Autocrético en el Hospital de Chancay

Se realizd una encuesta a 66 trabajadores administrativos del hospital de chancay en el
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afio 2016. De los cuales el 58% de los encuestados representan el nivel alto en los
Indicadores de Estrés, Frustracion y Agresividad. Ademas, cabe sefialar que el 30% de
los encuestados lograron alcanzar el nivel medio. Y por dltimo el 12% de los

trabajadores alcanzaron un nivel Bajo en los indicadores que corresponde.

Tabla 3. Respuesta de trabajadores administrativos del hospital de chancay el 2016, sobre

liderazgo Liberal.

LIDERAZGO LIBERAL

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

27%

BAJO 18
32%

MEDIO 21
41%

ALTO 27
100%

TOTAL 66

Fuente: Elaboracion propia

Liderazgo Liberal en el Hospital de Chancay

41%

45%
40% 32%
35% 27%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3 Niveles de Liderazgo Liberal en el Hospital de Chancay

Se realizd una encuesta a 66 trabajadores administrativos del hospital de chancay

56



afio 2016. De los cuales 41% de los usuarios representan el nivel alto en la

Dimension de Liderazgo Liberal, es decir que el conflicto, individualismo y

corrupcion, también cabe sefialar que el 32% de los 66 trabajadores lograron

alcanzar un nivel medio y solo el 27% de los encuestados alcanzaron un nivel

Bajo en los indicadores de conflicto, individualismo y corrupcion.

Tabla 4. Respuesta de trabajadores administrativos del hospital de chancay afo

2016, sobre Liderazgo Democrético

Fuente: Elaboracién propia

LIDERAZGO DEMOCRATICO
FRECUENCIA PORCENTAJE

NIVELES

BAJO 18 21%
MEDIO 21 32%
ALTO 21 41%
TOTAL 66 100%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Liderazgo democratico en el Hospital de Chancay

27%

41%

32%

BAJO

MEDIO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4 Niveles de Liderazgo Democratico en el Hospital de Chancay

Se hizo encuesta a 66 trabajadores administrativos del hospital de chancay en el
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afio 2016. De los cuales el 41% de los encuestados representan el nivel méas Alto

en la Dimension de liderazgo Democratico, es decir manifiestan que la mayoria

de los trabajadores tienen un compromiso personal, una integracion grupal y

dinamismo. También se puede decir que el 32% de los encuestados lograron

alcanzar el nivel medio. Y finalmente el 27% de los encuestados alcanzaron un

nivel Bajo en cuanto a lo indicado anteriormente.

4.1.2. Descripcion de Resultados de Variable Desempefio Laboral

Tabla 5. Respuesta de trabajadores administrativos del hospital de chancay afo

2016, sobre Desempefio Laboral.

DESEMPENO LABORAL

PORCENTAJE
NIVELES FRECUENCIA
33%
BAJO 22
55%
MEDIO 36
8 12%
ALTO
100%
TOTAL 66
Fuente elaboracion propia
55%
60%
50%
33%
40%
30%
12%
20%
10%
0%
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 5 Niveles de Desempefio Laboral en el Distrito Chancay
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En la figura 5 el 12% de 66 trabajadores administrativos, manifestando que la

variable de Desempefio Laboral; teniendo como dimensiones desempefio de la

tarea, civismo y falta de productividad con un nivel Alto. Como también el 55%

de los encuestados lograron alcanzar un nivel medio y el 33% de los trabajadores

encuestados alcanzaron un nivel Bajo en el desempefio de tareas, civismo y la

falta de productividad.

Tabla 6. Respuesta de los trabajadores administrativos del hospital de chancay el

afio 2016, sobre Desempefio de Tareas.

DESEMPENO DE LA TAREA

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 11 17%
MEDIO 26 39%
ALTO 29 44%
TOTAL 66 100%
Fuente elaboracion propia
44%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

17%

P

BAJO

39%

MEDIO

ALTO

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 6 Niveles de Desempefio de la tarea
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De figura anterior debo precisar que el 44% de los 66 trabajadores
administrativos del hospital de chancay en el afio 2016, representan el nivel méas
alto en la eficacia, eficiencia y creatividad; demostrando el gran interés por su
labor que desempefia los trabajadores. Del mismo modo también cabe precisar
que el 39% de los trabajadores encuestados representa el nivel medio haciendo
referencia lo mencionado anteriormente y finalmente, el 17% de los encuestados

en la investigacion representan el nivel mas bajo.

Tabla 7. Respuesta de trabajadores administrativos del hospital de chancay en el
afio 2016, sobre Civismo.

CIVISMO
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 29 44%
MEDIO 31 47%
ALTO 6 9%
TOTAL 66 100%

Fuente elaboracion propia

Civismo en el Hospital de Chancay

44% 47%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0% d

BAJO MEDIO ALTO

Fuente elaboracion propia

Figura 7 Niveles de Civismo en el Hospital de Chancay
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De la figura anterior debo precisar que 9% de los 66 trabajadores administrativos
del hospital de chancay en el afio 2016, representan el nivel mas alto por la
dimension de civismo en los indicadores que son: Empatia, Clima Laboral y
motivacion. Del mismo modo cabe sefialar que el 47% de los trabajadores
encuestados representan el nivel medio. Y finalmente el 44% de los encuestados
representan el nivel bajo de la figura anteriormente apreciada que caracterizan los

indicadores de empatia, clima laboral y motivacion.

Tabla 8. Respuesta de trabajadores administrativos del hospital de chancay en el
afio 2016, sobre Falta de Productividad

FALTA DE PRODUCTIVIDAD

PORCENTAJE
NIVELES FRECUENCIA
41%
BAJO 27
48%
MEDIO 32
; 11%
ALTO
100%
TOTAL 66
Fuente elaboracion propia
Falta de Productividad en el Hospital de Chancay
48%
50% 41%
40%
30%
20% 11%
10%
0%
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8 Niveles de Falta de Productividad
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De la figura anterior debo precisar que 11% de 66 trabajadores administrativos

del hospital de chancay en el afio 2016, representan el nivel mas alto en falta de

productividad, teniendo los siguientes indicadores: Insatisfaccion laboral,

Absentismo y Abandono. Del mismo modo también se puede afirmar que el 48%

de los trabajadores encuestados representa el nivel medio. Y finalmente el 41%

de los encuestados representan un nivel bajo en la dimensidn considerados en la

investigacion ya mencionada en la figura mostrada.

Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

La tabla 09 muestra resultados de prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov -

Smirnov (K-S). Las variables no se aproximan a una distribucion normal

(p<0.05). Debido a que se estableceran correlaciones entre variables y

dimensiones, la prueba estadistica es no paramétrica: Prueba de Pearson.

Tabla 9. Resultados de la prueba de bondad de ajuste Kolmogorov - Smirnov

Pruebas de normalidad

Estadistico

Kolmogorov-Smirnov?

gl

Sig.

ESTILOS DE LIDERAZGO
AUTOCRATICO

LIBERAL

DEMOCRATICO
DESEMPENO LABORAL
DESEMPENO DE LA TAREA
CIVISMO

FALTA DE PRODUCTIVIDAD

,132
,159
,153
,239
,113
,138
,103

,091

66

66

66

66

66

66

66

66

,006
,000
,001
,000
,037
,003
,078

,200"

62



4.2. Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Hipotesis general

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: El estilo de liderazgo no influye significativamente en el desempefio laboral

de trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016.

Ha: El estilo de liderazgo influye significativamente en el desempefio laboral de
trabajadores administrativos del hospital de Chancay afio 2016.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos:
Si la significancia asintotica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta Ho.
Si el valor p<0.05 se acepta Ha.

Aplicamos SPSS v24:

Tabla 10. Correlacion de Pearson

Correlaciones

VARIABLES ESTILOS DE DESEMPENO
LIDERAZGO LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,669™
ESTILOS DE . .

Sig. (bilateral) ,000
LIDERAZGO

N 66 66

N Correlacion de Pearson 669" 1

DESEMPENO . .

Sig. (bilateral) ,000
LABORAL

N 66 66

INTERPRETACION:

En Tabla 10 se observa significancia asintética 0,000 es menor que el nivel de
significacion 0.05, se rechaza hipdtesis nula y se acepta la alterna (hipotesis del

investigador). El estilo de liderazgo influye significativamente en el desempefio
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laboral de los trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio
2016. La correlacion Rho de Pearson es 0.669, de acuerdo a la escala de Bisquerra

dicha correlacion es positiva y moderada

4.2.2. Hipotesis especifica 1
PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1
Ho: El estilo liderazgo autocratico no influye significativamente en desempefio
laboral de trabajadores administrativos del hospital de Chancay en el afio 2016.
Ha: El estilo de liderazgo autocrético influye significativamente en desempefio
laboral de trabajadores administrativos del hospital de Chancay en afio 2016.
DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS
Usamos:
Si la significancia asintdtica (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta Ho.
Valor p<0.05 se acepta Ha.
Aplicamos SPSS v24:
Tabla 11. Correlacion de Pearson
Correlaciones
VARIABLE AUTOCRATICO  DESEMPERNO
LABORAL
Correlacion de Pearson 1 0,523
AUTOCRATICO Sig. (bilateral) 0,000
N 66 66
Correlacion de Pearson 0,523" 1
DESEMPENO LABORAL  Sig. (bilateral) 0,000
N 66 66

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

En tabla 11 la significancia asintotica 0,000 es menor que el nivel de significacion
0.05, se rechaza hipdtesis nula y se acepta la alterna. El estilo de liderazgo
autocratico influye en el desempefio laboral de trabajadores administrativos del
hospital de Chancay en el afio 2016. Ademas, la correlacion Rho de Pearson es

0.523, de acuerdo a la escala de Bisquerra la correlacién es positiva y moderada.
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4.2.3. Hipotesis especifica 2

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: El estilo de liderazgo liberal no influye significativamente en el desempefio

laboral de trabajadores administrativos del Hospital de Chancay afio 2016.
Ha: El estilo de liderazgo liberal influye significativamente en el desempefio

laboral de trabajadores administrativos del Hospital de Chancay afio 2016.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Utilizamos:
Si la significancia asintética (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la Ho.

Si el valor de p<0.05 se acepta Ha.

Aplicamos SPSS v24:

Tabla 12. Correlacion de Pearson.

Correlaciones

VARIABLES LIBERAL  DESEMPENO
LABORAL
Correlacion de Pearson 1 0,634™
LIBERAL Sig. (bilateral) 0,000
N 66 66
Correlacion de Pearson 0,634 1
DESEMPENO LABORAL  Sig. (bilateral) 0,000
N 66 66

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 12 la significancia asintotica 0,000 es menor que el nivel de
significacion 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna (hipotesis del
investigador). El estilo de liderazgo liberal influye significativamente en el
desempefio laboral de trabajadores administrativos del Hospital de Chancay el
afio 2016. Ademas, la correlacion Rho de Spearman es 0.634, de acuerdo a la

escala de Bisquerra dicha correlacion es positiva y moderada.
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4.2.4. Hipotesis especifica 3

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3
Ho: El estilo de liderazgo democrético no influye significativamente en el

desempefio laboral de trabajadores administrativos del hospital de Chancay afio
2016.
Hi: El estilo de liderazgo democréatico influye significativamente en el
desempefio laboral de trabajadores administrativos del hospital de Chancay afio
2016.

DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Usamos:

Si la significancia asintética (p) > al nivel de significancia (0.05), se acepta la Ho.
Si p<0.05 se acepta Ha.

Aplicamos SPSS v24:

Tabla 13. Correlacion de Pearson

Correlaciones

VARIABLES DEMOCRATICO DESEMPENO
LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,255"
DEMOCRATICO Sig. (bilateral) 038
N 66 66
Correlacion de Pearson ,255" 1
DESEMPENO LABORAL  Sig. (bilateral) 038
N 66 66

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

En la tabla 13 la significancia asintética 0,038 es menor que el nivel de
significacion 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna El estilo de
liderazgo democratico influye significativamente en el desempefio laboral de
trabajadores administrativos. Ademas, correlacion Rho de Spearman es 0.255, por

escala de Bisquerra dicha correlacion es directa y baja.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

Se compard resultados con investigaciones que se hicieron, diferenciando variables
estudiadas, recalcando aspectos de semejanza o diferencia con antecedentes y fuentes

mencionadas.

Los resultados llevan a establecer que el estilo de liderazgo influye
significativamente en el desempefio laboral de trabajadores administrativos del
hospital Chancay el afio 2016. Resultado que es compatible con Centurién, J (2015)
en su investigacion “Factores determinantes del estilo de liderazgo del director de
la LE. Jorge Basadre del distrito 26 de octubre de la provincia de Piura”.

Realizada en la ciudad de Piura — Per(. arrib0 a las siguientes conclusiones:

- Se pudo establecer dos variables basicas, estilos de liderazgo del director y
factores que determinan el estilo de liderazgo de él, los altimos delimitaron que
finalizando analisis de resultados se identifica el no liderazgo del director, por
respuestas del grupo de docentes a quiénes se aplico el cuestionario, no se pudo
ubicar ni en el liderazgo transformacional ni en el transaccional, concluyendo
estilo de liderazgo mencionado, el director expresé que hacia buena labor,
considerando que mostraba particularidades del estilo transformacional y otras
del transaccional; lo que no evidencia la opinion que dieron docentes

encuestados.

- Los instrumentos validados aplicados fueron apropiados y manifestados de
acuerdo a estilos transformacional, transaccional y no liderazgo, tanto a
docentes como director, se pudo comprobar cada manifestacion, que dieron los

resultados de la investigacion.

- Los resultados, establecen que en las caracteristicas personales 44 docentes,
dijeron que el director no poseia liderazgo. Segun tablas 1 y 3, el director no
esta en liderazgo transformacional ni transaccional, y por resultados lo orientan
al no liderazgo, en tabla 5, un 65.91% declara esta de acuerdo que el director

esta en estilo de no liderazgo (laissez-faire).
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- Aspectos del contexto situacional y motivacionales que inciden en la definicion
del estilo no liderazgo, se encuentran en tabla 7 donde 65.90% docentes sefiala
que estd de acuerdo que al director le agrada el reconocimiento politico
institucional; la tabla 8 sefiala 59.8% de docentes que concuerdan que su director
enfrente nuevos retos y se adecue rapidamente a nuevos. 70.45%, de docentes,
manifiesta el director no entusiasma hacia el trabajo, algo que es importante en

la actualidad.

- Se determind, que docentes encuestados, en pensamiento critico y participacion
activa dijeron hay ineficiencia del director, lo que lo ubica en no liderazgo, lo
que comprueba la tabla N° 14, donde 70.95%, de docentes sefialan el director
no centra su atencion, en irregularidades. En tabla N° 16, 52.26% docentes
fueron enféticos afirmando que el director no fomenta el desarrollo de

programas de formacion para personal docente.

Aportes de Idone (2012) en “Estilos de liderazgo del director segin percepcion

docente y autoevaluacion del desempefio docente en una institucion de Ventanilla”.

Concluyo:

- El'(17.1%) esté en desacuerdo, (51.2%) medianamente de acuerdo y (31.7%) esta
de acuerdo que el director practica estilo de liderazgo democratico segun percibe

el docente.

- EI (17.07%) esta de acuerdo, (73.17%) medianamente de acuerdo y (9.76%) en
desacuerdo desde la percepcion docente.

- En cuanto al estilo de liderazgo laissez faire del director el (21.95%) esta de
acuerdo, (68.29%) en nivel medianamente de acuerdo y (9.76%) en desacuerdo

desde la percepcion docente.

- En cuanto a capacidades pedagogicas del docente (29.3%), esta en nivel alto,

(26.8%) esta en nivel medio y (43.9%) esta en nivel bajo.
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- En emocionalidad de docentes (46.4%), estan en nivel alto, (22%) esta en nivel

medio y (31.7%) en nivel bajo desde autoevaluacion del docente.

- Enresponsabilidad al desempefar sus funciones laborales (29,27%), esta en nivel
alto, (41.46%) estd en nivel medio y (29,27%) en nivel alto a partir de la

autoevaluacion del docente.

- En relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, docentes y
comunidad escolar (24.4%) en nivel alto (43.9%) esta en nivel medio y (31,7%)

esta en nivel bajo.

- En cuanto a resultados de labor educativa (31.7%) esta en nivel alto (34.15%) en

nivel medio y (34.15) se encuentra en nivel bajo.

Todo lo sefialado anteriormente guarda compatibilidad con el estilo de liderazgo
autocratico influye significativamente en el desempefio laboral de trabajadores

administrativos del hospital de Chancay afio 2016.

En la siguiente hipdtesis especifica, se establece que el estilo de liderazgo liberal

influye significativamente en desempefio laboral de trabajadores administrativos del

Hospital de Chancay el afio 2016. Resultado compatible con lo hallado por Calla, G.

(2010) en “Estilos de liderazgo del docente y su desempefio, segun percepcion de

alumnos en Instituto Superior del Callao” Arribo a las siguientes conclusiones:

- Hay correlacion significativa y positiva entre liderazgo del docente en dimension
democratico segun desempefio (R=0.85), se observa percepcion alta de alumnos
sobre dimensién democratica en docentes. Esto es, a mayor estilo democratico

mayor desempefio docente.

- Hay correlacion significativa y negativa entre liderazgo del docente en dimension
autoritario segun desempefio (-0.21). Esto es, los alumnos tienen percepcion baja
de dimensién autoritaria en docentes. O sea, mayor estilo autoritario menor

desempefio docente.
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Hay correlacion significativa y negativa entre liderazgo del profesor en su
dimension laissez faire segun desempefio (-0.10) Se aprecia que alumnos tienen
percepcion media de la dimensién Laissez faire en profesores. Se observa, mayor

estilo laissez faire menor desempefio docente.

Hay correlacion significativa y positiva entre liderazgo del profesor en su
dimensidn situacional segun desempefio (0.84), mayor liderazgo situacional mayor
desempefio docente, se aprecia percepcion alta de alumnos sobre dimensién

situacional en docentes.

En conclusién, los estudiantes piensan que el desempefio docente en su dimension
capacidad pedagdgica es medio, asi como la emocidn, nivel de responsabilidad de
sus funciones laborales y nivel educativo consideran que es bajo en relaciones

interpersonales.

Asi mismo Espaderos (2016) en “Relacion entre desempefio y satisfaccion laboral en

el departamento de direccién financiera de Municipalidad de Santa Lucia

Cotzumalguapa”. arribo a las siguientes conclusiones:

Colaboradores de direccion financiera de Municipalidad de Santa Lucia
Cotzumalguapa, manifestaron no se relaciona satisfaccion y desempefio laboral,
porque tienen nivel de incidencia r = 0.1256, lo que lleva a empleados a cumplir

requisitos del trabajo y demuestren eficiencia, eficacia o pro actividad.

La satisfaccion laboral se muestra alto, se caracteriza por contar con actitudes como

dedicacion al trabajo, compromiso organizacional y estado de animo.

El desempefio laboral es alto en individuos, manifiestan actitudes como

responsabilidad, productividad, motivacién, eficiencia y trabajo en equipo.
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- Los niveles de relacién de género en el desempefio laboral de trabajadores son
altos, entonces sin importar si es hombre o mujer tienen caracteristicas notables

como productividad, trabajo en equipo y motivacion.

- Los niveles relacion de género referente a satisfaccion laboral en individuos son
altos, tienen actitudes como ambiente de trabajo, comunicacion, coordinacion,

motivacion y reconocimiento.

Los resultados tienen semejanza con lo hallado en esta investigacion, el estilo de
liderazgo democratico significativamente influye en el desempefio laboral de

trabajadores administrativos del hospital de Chancay el afio 2016.

71



5.2. Conclusiones

De las pruebas realizadas logré obtener las siguientes conclusiones:

En la tabla 10 la significancia asintotica 0,000 es menor nivel de significacion 0.05,
se rechaza hipotesis nula y se acepta la alterna. El estilo de liderazgo influye
significativamente en el desempefio laboral de trabajadores administrativos del
hospital de Chancay el afio 2016. La correlacion Rho de Spearman es 0.669, de

acuerdo a la escala de Bisquerra la correlacion es positiva y moderada.

En tabla 11 la significancia asintotica 0,000 es menor al nivel de significacion 0.05,
se rechaza hipdtesis nula y se acepta la alterna. El estilo de liderazgo autocréatico
influye significativamente en desempefio laboral de trabajadores administrativos del
hospital de Chancay afio 2016. Asimismo, la correlacion Rho de Spearman es 0.523,

por la escala de Bisquerra la correlacién es positiva y moderada.

Como se ve en tabla 12 la significancia asintotica 0,000 es menor que el nivel de
significacion 0.05, se rechaza hipétesis nula y se acepta la alterna. Entonces, el estilo
de liderazgo liberal influye significativamente en el desempefio laboral de
trabajadores administrativos del Hospital de Chancay afio 2016. Correlacion Rho de

Spearman es 0.634, por la escala de Bisquerra esta correlacion es positiva y moderada.

Como se aprecia en tabla 13 la significancia asintética 0,0380 es menor que el nivel
de significacion 0.05, se rechaza hipotesis nula y se acepta la alterna. Entonces, el
estilo de liderazgo democrético influye significativamente en el desempefio laboral de
trabajadores administrativos del hospital de Chancay afio 2016. Correlacién Rho de
Spearman es 0.255, de acuerdo a escala de Bisquerra dicha correlacién es directa y

baja.
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En esta investigacion el estilo de Liderazgo influye significativamente en el
desempefio Laboral tales como: Liderazgo Autocratico, Liderazgo Liberal, Liderazgo
Democratico, Desempefio de tarea y Falta de Productividad.
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5.3. Recomendaciones

De los resultados que obtuvo esta investigacion, recomiendo a los miembros de la
Universidad José Faustino Sanchez Carrion y a investigadores que les puede servir de

cualquier punto de vista.

Se debe continuar la linea de investigacion relacionando estilo de Liderazgo y
desempefio laboral ya que es de mucha importancia en el &mbito de instituciones
publicas y privadas; que brindan grandes beneficios a nuestra localidad y porque no
decir a nuestra Regidn y pais. Es por eso que se debe sacar el provecho necesario de

esta investigacion.

Los docentes de esta casa de estudio deben inciden en el aprendizaje investigativo ain
mas si se trata de del tema de estilos de Liderazgos en reaccion al Desempefio Laboral,

ya que es de mucha importancia el tema que se tratd en esta investigacion.

Se debe entender que el Estilo de Liderazgo es un tema principalmente ligados en las
instituciones publicas como también las privadas, y también segin nuestra
investigacion desarrollada indice significativamente con el tema de desempefio Laboral
es por eso gque se recomienda al publico en general tomarlo muy en cuenta para el

cumplimiento de su labor.

Se recomienda también buscar la manera de encontrar aplicar un liderazgo efectivo para

que se puedan desempefiar los trabajadores de la mejor manera en el ambito laboral.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

EL ESTILO DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL DE
CHANCAY EN EL ANO 2016

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES
E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

¢De qué manera el estilo de liderazgo
influye en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del hospital

de chancay en el afio 2016?

Obijetivo General

Demostrar de qué manera el estilo de
liderazgo influye en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del

hospital de chancay en el afio2016.

d

Hipotesis General

El estilo de liderazgo influye
significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos
el hospital de Chancay en el afio 2016.

Problemas Especificos

a) ¢De qué manera el estilo de liderazgo

autocrético influye en el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos del hospital de Chancay
en el afio 2016?

b) ;De qué manera el estilo de liderazgo

c)

d)

e)

participativo influye en el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos del hospital de Chancay
en el afio 2016?
;De qué manera el estilo de liderazgo
liberal influye en el desempefio laboral
de los trabajadores
administrativos del hospital de
Chancay en el afio 2016?
;De qué manera el estilo de liderazgo
influye en el desempefio de la tarea de los
trabajadores administrativos del
hospital de Chancay en el afio 2016?
;De qué manera el estilo de liderazgo
influye en el clima laboral de
los trabajadores administrativos
del hospital de Chancay en el afio 200167

Objetivos Especificos

a) Determinar de qué manera el estilo de

liderazgo autocratico influye en el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del hospital de Chancay
en el afio 2016.

b) Establecer de qué manera el estilo de

liderazgo participativo influye en el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del hospital de Chancay
en el afio 2016.

c) Demostrar de qué manera el estilo de

liderazgo liberal influye en el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos del hospital de Chancay
en el afio 2016.

d) Determinar de qué manera el estilo de

liderazgo influye en el desempefio de la
tarea de los trabajadores administrativos
del hospital de Chancay en el afio 2016.

e) Establecer de qué manera el estilo de

liderazgo influye en el clima laboral de
los trabajadores administrativos del
hospital de Chancay en el afio 2016.

a)

b)

c)

d)

€)

Hipdtesis Especificas

El estilo de liderazgo autocréatico influye
significativamente el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del
hospital de Chancay en el afio 2016.

El estilo de liderazgo participativo
influye  significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del hospital de Chancay
en el afio 2016.

El estilo de liderazgo liberal
influye  significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital de
Chancay en el afio 2016.

El estilo de liderazgo influye
significativamente en el desempefio de
la tarea de los trabajadores
administrativos del hospital de Chancay
en el afio 2016.

El estilo de liderazgo influye
significativamente en el clima laboral de
los trabajadores administrativos  del
hospital de Chancay en el afio 2016

Variable X

Estilos de Liderazgo

a) Autocratico
Estrés
Frustracion
Agresividad

b) Liberal
Conflicto
Individualismo
corrupcion

C) Democratico

Compromiso
personal

Integracion grupal
Dinamismo

Variable Y
Desempefio Laboral

a) Desempefio de la tarea
Eficacia
Eficiencia
Creatividad

b) Civismo
Empatia
Clima laboral
Motivacién

Tipo de Investigacion

Aplicada

Disefio de
Investigacion

No experimental de tipo
transeccional,
correlacional

Técnicas
Cuestionario

Universo

Todo el personal
administrativo  del
Hospital de Chancay

Muestra

66 trabajadores de
los 80 que
pertenecen al &rea
administrativa  del
hospital de Chancay.
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ANEXO N° 02: DIMENSIONAMIENTO DE VARIABLES

Variable Dimension Indicador Preguntas Escala
3| 4
Estrés 1..Ud. Considera que sufre de Estrés laboral?
Frustracion 2.¢Ud. siente que sufre de Frustracion laboral?
Autocratico _ i
o 3¢ Ud. Considera tener o haber tenido algin
Agresividad comportamiento agresivo con sus compafieros de
trabajo?
conflicto 4.;Ha tenido conflictos laborales con sus compafieros?
Estilo de
Liberal individualismo 5.¢Ud. Prefiere tomar decisiones individualmente
Liderazgo antes que en conjunto?
corrupcioén 6.<;L_Jc_i., considera que ha tomado alguna vez alguna
decision desleal?
Compromiso 7.¢Ud. Considera que se siente comprometido con su
centro de trabajo?
Democratico | Integracion grupal 8;Ud. Siente que existe integracion grupal en su
ambiente de trabajo?
Dinamismo 9.¢Ud. Considera ser dindmico en sus labores diarias?
Variable Dimension Indicador
Desempefio Desempefio | eficacia 10.¢Ud cumple con las labores encomendadas?
Laboral de la tarea Eficiencia 11.; ud cumple con las labores encomendadas en el
menor tiempo, y con el menor uso de recursos?
Creatividad 12.;Considera que hace uso de la creatividad para su
labores diarias?
Civismo Empatia 13.;Considera ser empatico con sus compafieros de
trabajo y el pablico?
Clima Laboral 14.;, Considera que el clima laboral es el adecuado
para un 6ptimo desempefio laboral?
Motivacion 15.¢Considera que los incentivos que recibe son
motivadores?
Falta de Insatisfaccion 16.¢Considera que ha recibido agun tipo de trato

productividad

Laboral injusto o sancion injusta?.

Absentismo 17.¢ A Faltado de manera constante o esporadica a su
centro de trabajo?

Dafios a la 18.¢;De manera casual o provocada dafio la propieda

Propiedad de la empresa?
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ANEXO N° 03: EL COEFICIENTE DE CORRELACION DE PEARSON

1.00 = earrlacidn negetiva perfreaz. (A mayor X, menor ¥, de manera proporcional. Fs decir,
wada ves gue X aumenta g weidads ¥ dismiouye siemnpre uma canlidad comstante), Esto combidn se
aplica *u menor X mayor ¥,

—0.90 = Cerrclacién nepativa muy bucrte,
—0.75 = Correlacién negativa considerable
—0.50 — Correlacidn nepativa wedia.
—1.25 — Corrdacion nepativa délal.
—0.10 — Correlacién nepativa muy débil.
0.00 — No existe correlacion alpuna entre las variables.
10,10 = Cerrclacién positiva muy débil.
+01.25 = Carrelacién posiriva déhil.
+0.50 — Corrdacidn positiva media,
+0.75 — Corrdacidn positiva considerable.
+0.90 — Correlacién positiva muy fucrte.
+1.00 — Correlacion positiva perfecta (A mayor X, mavor ¥ o "a menor X, menor ¥, de manera
proporciomal. Cada vez que X anumenra, ¥ aumenra siempre una cantidad ennstants).

Fuente: Hernandez (2014, p 305)
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