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Liderazgo transaccional, se caracteriza por el establecimiento de una especie
de transaccion o intercambio entre el lider y los miembros del grupo, que reconocen al
lider y aceptan su autoridad, pero a cambio de éste debe aportar recursos valiosos

para el grupo.

Dada la importancia de los valores y su relacién con el liderazgo en el contexto
organizacional, en general, y en el hospitalario, en particular, en este trabajo se
persiguieron los siguientes objetivos: identificar el perfil de valores laborales que
presenten los (as) enfermeros (as) y, comprobar si los valores laborales de los (as)

enfermeros (as) se relacionan con el estilo de liderazgo percibido de los supervisores.

Se resalta que la principal mision del lider es conseguir resultados exitosos y

positivos.

Trabajo en equipo

Se presentan las siguientes definiciones:

Gacimartin y Marin (2008) mencionaron “el trabajo en equipo implica a un grupo
de personas que trabajan de forma coordinada para la ejecucién de un proyecto” (p.
93).

Cada profesional estd especializado en un area determinada que afecta al
proyecto, cada miembro del equipo es responsable de un cometido, si todos ellos

cumplen su funcion sera posible sacar el proyecto adelante .

Al respecto Telaranta (2010) refirié6 “los conceptos modernos de organizacion
del trabajo estan basados en la actividad grupal o de equipo; la complejidad cientifica
y tecnologica de los procesos productivos y la necesaria optimizacion de su eficacia

aconsejan la colaboracion de distintas personas” (p. 93).



Asimismo, Telaranta (2010) menciono:

Un conjunto de personas trabajando juntas en torno a un proceso
constituye un verdadero equipo de trabajo cuando, ademas de establecer
una interdependencia entre sus funciones, consigue ser mas creativo,
productivo y resuelve los problemas mejor que si sus miembros actuaran
de forma aislada; el trabajo en equipo aparece cuando existe una sinergia
que consigue que los resultados del equipo sean superiores a la de la

simple suma de sus resultados individuales. (p. 94)

Es decir, cuando se trabaja en equipo los resultados son mejores, ya que todos
se apoyan y colaboran para que las metas se cumplan, por ello el aspecto esencial del
trabajo de un equipo interdisciplinario se asume no de acuerdo a la funcién de cada
disciplina o especialista, sino atendiendo a las necesidades de la persona, grupo o

poblacién, lo que le brinda mayor capacidad resolutiva .

Dimensiones del liderazgo situacional

Para efectos de la presente investigacion se utilizé la teoria de Hersey y Blanchard
(1988), (citado por Sanchez 2010).

Cabe recalcar que en el sector educaciéon las situaciones que afrontan los
profesionales son variadas y muchas veces un director no toma las decisiones
correctas que conlleva a dificultades o a veces a agraviarse mas el problema, por eso,

es importante la flexibilidad del estilo de liderazgo de acuerdo a la situacion.

Dimension 1: motivacion
Tenemos las siguientes definiciones:

Segun, Sanchez (2010) indicé:
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La raiz dinamica del comportamiento tiene un papel importante en el
campo laboral es lo que impulsa a las personas es su deseo de alcanzar
una meta, es la capacidad para mantener el estimulo positivo de los
empleados en relacién a todas sus actividades como gozar de un buen

ambiente de trabajo. (p. 79)

Herzberg (2001) definié:

Es el resultado influenciado por dos factores de motivacion en los que se
considera los logros, reconocimiento, responsabilidad, e incentivos son los
que ayudan a la satisfaccién del trabajador y factores de higiene sueldo,
ambiente fisico, relaciones interpersonales, status ambiente de trabajo. (p.
47)

Mc Clelland (1998) afirmo:

La motivacién de un individuo se debe a la busqueda de la satisfaccion de
tres necesidades: La necesidad de logro relacionada con aquellas tareas
que suponen un desafio, la lucha por el éxito y la superacion personal
apuntando a la excelencia con un enfoque en el trabajo bien realizado y a
la responsabilidad; la necesidad de poder referida al deseo de influir en los
demas de controlarlos y de tener impacto en el resto de personas se desea
prestigio y status; y la necesidad de afiliacion, se refiere al deseo de
establecer relaciones personales satisfactorias amistosas y cercanas, de
formar parte de un grupo todo aquello con relacionarse con los demas y

ser util a otras personas. (p. 105)

Maslow (1983) indico:

El ser humano tiene una escala de necesidades que debemos cubrir en la
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base estan las necesidades fisioldgicas para poder pasar a las siguientes
(...) un musico debe hacer musica, un artista debe de pintar un poeta debe

escribir si quiere finalmente sentirse bien consigo mismo lo que un hombre
puede ser, debe ser. (p. 157)

Con todo lo mencionado anteriormente se llega a entender que no todos los
seres humanos estan motivados a satisfacer las mismas necesidades por lo que cada

individuo es diferente con sus propias particularidades y cada necesidad se va
satisfaciendo segun su prioridad.

Maslow (1983) indicé “la motivacion es definida como una fuerza impulsora un
elemento fundamental para el desarrollo de las actividades cotidianas de cada ser
humano que toma importancia en el area laboral” (p. 257).

En gerencia, mas aun en la educacion, la motivaciéon es considerada un factor
central pues un enfermero vive diferentes situaciones, a veces tiene que estar
enfrentandose al dolor humano por lo que se hace necesario mantener un sistema de
incentivos y recompensas a fin de mantenerlos altamente motivados es el eje central
y fundamental en la vida de los seres humanos.

En ese sentido Suarez (2001) menciond “la persona al incorporarse al area
laboral ademas de satisfacerse necesidad para vivir en cuenta en su trabajo la

posibilidad de superacion personal, lo cual se debe en gran parte a factores que lo
motiven” (p. 95).

Se debe considerar a las personas como aliados estratégicos, gestion
participativa en la que prime el trabajo colaborativo, donde las personas se
comprometan con los objetivos.
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Dimension 2: comunicacion

Tenemos las siguientes definiciones:

Pangrazzi (2000) indico “es un proceso que implica una interrelaciéon entre dos

0 mas personas con el fin de intercambiar ideas conocimientos y experiencias” (p. 36).

En ese sentido, Sanchez (2010) definio:

La mayoria de los profesionales se dedican gran parte de su tiempo a
comunicarse con los sujetos de atencidon a hablarles escucharles y
responderles por este motivo, si se requiere ser efectivo en su trabajo

esta interaccion es esencial. (p. 157)

Se puede observar, que la comunicacion es necesaria, por eso es importante
que los colaboradores o docentes, tengan la destreza de desarrollar una buena

comunicacién que sea fluida y eficiente.

Dimension 3: toma de decisiones

Tenemos las siguientes definiciones:

Sanchez (2010) definio:

Entre los promotores de la escuela de la teoria de las decisiones esta
Herbert Simén quienes proponen la aceptacion de la metodologia de la
toma de decisiones en la administracion utilizo la teoria para poder explicar
cémo es el comportamiento del hombre en las organizaciones, con esta
escuela se considera que la tarea mas importante de los administradores

es la toma de decisiones. (p. 143)
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En ese sentido Sanchez (2010) indic6é “es parte clave en la educacion de eso
depende el buen cuidado y el logro de cada uno de los objetivos que se han planteado
los colaboradores” (p. 146).

Todo esto se da en un proceso por el cual se decide una alternativa entre las
posibilidades para efectuar cualquier acto profesional, todo el tiempo estamos tomando
decisiones y debemos saber que ella nos conlleva a consecuencias y actividades.

Ledén (2015) mencioné “una conducta adecuada para resolver una situacion
problematica; las decisiones se clasifican en estratégicos que se refiere a la politica y

direccion organizacional y los operativos que se refiere a la gerencia cotidiana” (p. 35).

De las dimensiones que se ha estado mencionado se ve que el liderazgo
situacional es necesario y de gran importancia, ya que se aplicara una adecuada toma

de decision.

Otros tipos de liderazgo

Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional se fundamenta en transacciones entre los empleados y el
lider, es decir, en procesos de intercambio de informaciéon y beneficios entre los
distintos estamentos jerarquicos de la empresa. Los trabajadores reciben incentivos
segun su rendimiento laboral y el lider sale beneficiado por la implicacién y motivacion

de los primeros.
Cardona (2000) mencioné “el lider transaccional obtuvo una colaboracion eficaz
de su seguidor sobre la base de premios y castigos. Ademas, el lider transaccional es

buen negociador al reforzar la relacion econémica que utiliza” (p. 08).

Es decir, el lider transaccional muestra mayor énfasis en los resuitados de las
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relaciones interpersonales; concentra su accionar directivo al negociar los
intercambios extrinsecos y maneja las acciones de sus seguidores, haciendo hincapié

unicamente en la motivacion extrinseca.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional dedica sus esfuerzos a que existan unos altos niveles de
comunicacién entre empleados y lider. Esto refuerza el ambiente grupal y hacer mas
sencillo que se consigan objetivos y resultados satisfactorios. Ademas, el tener

constante feedback logra que el lider pueda tomar mas y mejores decisiones.

Bernard (1981) menciono “el liderazgo transformacional es opuesto al liderazgo
transaccional, que es mas rutinario y diario. El liderazgo transformacional logré sus
excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando las bases motivacionales
sobre las cuales operan” (p. 170).

Podemos decir que el lider transformacional tiene éxito al cambiar la base
motivacional del individuo desde una motivacion regular hasta llevaria al compromiso.
Los lideres transformacionales elevan los deseos de logros y autodesarrollos de los
seguidores, mientras que a la vez promueven el desarrollo de grupos vy
organizaciones.

MacGregor (1978) indicd “el lider transformador se presenta cuando el lider
apela a los mas altos valores morales para guiar a sus seguidores hacia un propésito

mas elevado” (p. 87).

Este modelo considera un enfoque diferente y moderno de liderazgo. Su
concepto de lider no se basa en la persona que toma las decisiones en si, sino en la
medida de que el grupo lo reconozca como lider, por su forma de ser, por su filosofia

frente a la vida, frente al mundo, frente a las personas donde inter actua.
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Liderazgo laissez-faire

El tipo de liderazgo laissez-faire (que en otras ocasiones recibe el nombre de liderazgo
delegativo) se caracteriza por la no intervencioén y la carencia de retroalimentacion para
con los empleados. El concepto laissez-faire proviene del francés dejar pasar o dejar
ser. Esto alude al principio de no intervencion y de ejercer el minimo control posible

sobre los empleados.

Segun, Martinez (2004) refirid “el lider laissez faire o liberal es una persona
inactiva, que evita la toma de decisiones y la supervision responsable dentro de una
organizacion, por lo cual no participa en el grupo y que otorga total libertad a sus
miembros” (p. 35).

No obstante, Robbins (2002) mencioné “el lider liberal proporciona materiales
necesarios y deja hacer su trabajo a sus empleados como ellos mejor lo crean

conveniente” (p. 87).

Es un tipo de liderazgo que rechaza el autoritarismo y que dota a los empleados
de via libre para llevar a cabo sus ideas y proyectos, valiéndose de su experiencia y

motivacion.

Segun Ayoub (2010) indico “este lider esta acostumbrado a liberarse de toda
responsabilidad dejando a la organizacién en manos de los subordinados y, como

consecuencia, se obtienen organizaciones menos efectivas” (p. 125).

Entonces, se trata de un lider que entrega voluntaria e intencionalmente el
poder y la autoridad al grupo u organizacion sin perder completamente el control, de
tal manera que queda libre de toda responsabilidad cuando la empresa u organizaciéon

no se encuentra funcionando eficientemente.
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Liderazgo autocratico

El liderazgo autocratico se basa en la legitimidad total de los jefes para tomar
decisiones y establecer estrategias y planes de accién sin la participacion del grupo de

trabajo. El lider ostenta el poder absoluto y nadie cuestiona ni desafia sus directrices.

Segun Luna (2008) refiri6 “el lider autocratico impone y espera el cumplimiento

de sus o6rdenes por sus subordinados, suele ser dogmatico y seguro” (p. 56).

Es un estilo de liderazgo que funciona bien en organizaciones muy cambiantes
y en las que las tareas necesitan ejecutarse de forma rapida. Se elimina la posibilidad
de que los trabajadores se relajen, pero también puede causar aversion y mala quimica

en la oficina.

En este sentido, Chiavenato (2001) menciond “el criterio del comportamiento,
asumiendo que a veces los lideres pueden mostrar conductas como la frustracion, la

agresividad, la falta de espontaneidad e iniciativa” (p. 76).

Es decir, que los lideres autocraticos estan acostumbrados a ejercer poder
sobre sus subordinados, y como consecuencia de esto, la mayoria de trabajos son

realizados en su presencia, de lo contrario la actividad no puede continuar.

Liderazgo democratico

También conocido con el nombre de liderazgo participativo, este estilo de liderazgo
intenta implicar a los trabajadores en la configuracion de estrategias y dinamicas
laborales. El lider es el encargado de promover el dialogo y la toma de decisiones entre
todo el grupo, intentando recibir las opiniones de cada empleado, aunque finalmente

sea él quien tome las decisiones.
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Luna (2008) refiri6 “el lider democratico es un lider que consulta a sus

subordinados para tomar decisiones y acciones en favor de la organizacion” (p. 134).

Asimismo, Chiavenato (2003) menciono6 “este tipo de lider es activo, consultivo
y orientador. Ademas agrega que el lider democratico tiene un claro sentido de
responsabilidad y compromiso personal para satisfacer las necesidades de la

organizacion que lidera” (p. 68).

Asimismo, Ayoub (2011) sefalé “las politicas y decisiones son discutidas y
tomadas por los subordinados bajo la asistencia del lider” (p. 98).

En este sentido, el lider se considera como instrumento para promover el
bienestar y esta dispuesto a recibir opiniones y consejos de los demas. En suma este
liderazgo es aceptado, por ser comunicativo y justo.

Un lider tiene que tener todos los estilos planteados y en base al momento o
circunstancia que se presente debera aflorar sus capacidades. Esta claro que un lider
debe tener poder de convocatoria al dialogo pero a la vez debe llevar al equipo con
una mano de hierro en guante de terciopelo.

1.3 Justificacion

Esta investigacion se ha elaborado con la finalidad de brindar un valioso aporte sobre
la labor de los directivos como lideres y su influencia en la eficacia de la gestion en las
instituciones de la asociacion corporativa San Antonio de Padua. El estudio es de
importancia para los gerentes educativos - directores, subdirectores, coordinadores de
departamentos y evaluadores entre otros - debido a que tendran a su disposicion un
material de trabajo que refleja con seriedad, validez y confiabilidad la situacion que

viven, desde la perspectiva gerencial, los centros educativos de dicho Consorcio.
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Se justifica por las siguientes razones:

1.3.1 Justificacion teodrica

La tesis aportd algunos contenidos tedricos de diferentes autores como Hoyos,
Sanchez, Maxwell, Chiavenato entre otros sobre el liderazgo situacional e inciden en
que el liderazgo es la habilidad de influir en su equipo de trabajo para el logro de los
objetivos de la sociedad o empresa; asimismo, constituye la plataforma para proximas
investigaciones dado que en la zona se suponen anomalias, desajustes y deficiencias

pero no se ha develado aun por la base de un estudio sistematico.

1.3.2 Justificacion practica

La presente investigacion se enfoc6 en dar a conocer lo referente al liderazgo
situacional incluyendo tres dimensiones que son: motivacion, comunicacion y toma de
decisiones; ya que en los ultimos tiempos es de gran importancia e interés la forma en
que se viene manejando las emociones, habilidades de quienes se desempefian como
lideres de un equipo de trabajo. Los resultados de la tesis tiene importancia practica
porque se puede utilizar como base para el uso de un adecuado liderazgo dentro de
una organizacion, es decir los directores escolares deben ser lideres y estar al tanto
de las innovaciones que en el campo gerencial se producen frecuentemente.; ademas
a partir de estos resultados se puede seguir desarrollando mas investigaciones sobre
el tema, ya que dentro del desarrollo de esta tesis se encuentran puntos como es: la
introduccion, conceptos tedricos, metodologia, resultados y conclusiones, existe una

lista de referencias bibliograficas, y la seccion de apéndice.

1.3.3 Justificacion metodolégica

La presente tesis se desarroll6 de tipo Descriptivo comparativo, ya que se describira
a la variable de estudio (Liderazgo situacional); en su procedimiento se procesaron
datos cuantitativos los cuales fueron recopilados a través de instrumento validado por

expertos comprobando su validez y confiabilidad, permitiendo asi la obtencién de



resultados exactos. El instrumento utilizado para la siguiente investigacion fue un
cuestionario, el mismo que fue aplicado a todos los colaboradores de la asociacién

corporativa San Antonio de Padua.

.4 Problema
I.4.1 Planteamiento del problema

La educaciéon en la actualidad, a nivel mundial, ha sufrido cambios significativos.
Asimismo, la Educacion Latinoamericana ha sido afectada por procesos de reformas
y cambios como réplicas de las orientaciones en los estilos de desarrollo econémico,
social y politico. Uno de los cambios tuvo que ver con el propésito de hacer cada vez
mas funcional las tesis centrales de las politicas de desarrollo.

Las nuevas teorias, desde la perspectiva de la administracién explican, el
concepto basico que orienta el nuevo enfoque, expresando que la efectividad, es la
capacidad de respuesta que los aparatos educativos deben brindar ante las exigencias
de parte de la comunidad. Con esto se enfatiza como indispensable condicién, la
capacidad de producir, por parte del sistema, soluciones efectivas y respuestas
deseadas por la poblacién. En este orden de ideas, se puede expresar que la
acumulacion de conocimientos y experiencias en la administracion se vio enriquecida
por la contribucion de tres nuevas fuentes: El desarrollo organizacional, la
administracion para el desarrollo y los enfoques sistematicos que terminaron por
revolucionar la estructura dinamica y desarrollo de los anadlisis de problemas

educativos.

De lo expresado se puede decir que es una problematica producto de una
estructura organizativa rigida, poco permeable a los cambios y con un alto grado de
descoordinacion, que lejos de traer beneficios, ha imposibilitado el logro de una mayor

eficacia y eficiencia en las actividades a desarrollar en las instituciones educativas.

Desde una perspectiva mas institucional la conduccion de las instituciones
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educativas publicas estdn en manos de personas no calificadas ni preparadas
profesionalmente para administrar la direccion de dichas instituciones. Se desprende
de tal aseveracion una situacidon por demas perjudicial puesto que los gerentes
educativos, como lideres, son los encargados de velar que la inversién que se haga
en educacién de un pais, obtengan los objetivos y alcancen las metas propuestas, por
cuanto carecen o0 poseen poca informacion o preparacion para el manejo del sistema
educativo, por lo que, no pueden rendir adecuadamente. Esa falta de preparacién, es
decir, el desconocimiento de las teorias inherentes al cambio, la toma de decisiones,
la motivacion, la comunicacion, el liderazgo, etc. han conllevado a los gerentes a limitar
su accion a los aspectos meramente burocraticos, haciendo a un lado el respeto a la
condicion de ser humano como principal recurso que cualquier empresa u organizacion
pueda tener. Esta imprecision o cumplimiento a medias del rol gerencial de los
directores, los convierte en funcionarios carentes de habilidades para analizar
variables contingenciales que correspondan a situaciones especificas, en funcionarios
carentes de creatividad para aplicar estrategias administrativas que sean mas
efectivas; asi como las teorias necesarias para propiciar mayor interaccion entre el

personal a su cargo y fomentar un clima organizacional arménico y eficiente.

Por lo que, los directores escolares en su caracter de lideres, deben ejecutar
dos tipos de funciones: unas académicas y otras administrativas entre las cuales se
encuentran, asignar las labores del grupo, recalcar la importancia del desempeno y el
cumplimiento de los plazos de la planificacion escolar, orientar el proceso de
aprendizaje, disenar las politicas institucionales y promover las relaciones

interpersonales.

En consecuencia, se puede destacar la existencia de instituciones carentes de
un buen sistema directivo o gerencial que a su vez se traduce en ausencia de un
liderazgo eficaz y eficiente. Se infiere del planteamiento, que ademas de planear,
organizar, ejecutar y controlar las actividades de una organizacion educativa, el papel
primario de un gerente es influir en los demas para alcanzar con entusiasmo los

objetivos establecidos por la organizacion educativa. Tal situacién requiere una
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persona muy motivada y con gran confianza en si misma que le empujan a adquirir y

utilizar el poder para lograr cosas por medio de otras personas.

Ademas el liderazgo de los gerentes (directores) deben garantizar que la gestion
en las instituciones educativas sean eficaces y de buena calidad. Por lo tanto, surge la
necesidad de determinar la influencia que genera el liderazgo situacional de los
directores en la eficacia de las instituciones educativas de la asociaciéon corporativa
San Antonio de Padua periodo 2017 y, a partir de los resultados proponer lineamientos
para elevar su competitividad y sostenibilidad.

1.4.2 Problema general

¢ Existiran diferencias significativas de liderazgo situacional de los directores de la

asociacién corporativa San Antonio de Padua, periodo 20177

1.4.3 Problemas especificos

¢Cuales son las caracteristicas comunes de motivacion de los directores de la

asociacion corporativa San Antonio de Padua, periodo 20177

¢Cuales son caracteristicas comunes de comunicaciéon de los directores de la

asociacion corporativa San Antonio de Padua, periodo 20177

¢, Cuales son las caracteristicas comunes de toma de decisiones de los directores de
la asociacidn corporativa San Antonio de Padua, periodo 20177

1.5 Hipétesis
1.5.1 Hipotesis general

Existen diferencias significativas de liderazgo situacional en los directores de la

asociacion corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.
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1.5.2 Hipotesis especificos

Existen caracteristicas comunes de motivacion en los directores de la asociacion

corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.

Existen caracteristicas comunes de comunicacion en los directores de la asociacion

corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.

Existen caracteristicas comunes de toma de decisiones en los directores de la

asociacién corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Determinar las diferencias significativas de liderazgo situacional de los directores de la

asaociacion corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.

1.6.2 Objetivos especificos

Determinar las caracteristicas comunes de motivacion de los directores de la
asociacioén corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.

Determinar las caracteristicas comunes de comunicacion de los directores de la

asociacion corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.

Determinar las caracteristicas comunes de toma de decisiones de los directores de la

asociacién corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.



ll. Marco metodolégico
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1.1 Variables
Definicion conceptual de la variable Liderazgo situacional

Hersey y Blanchard (1988) (citado por Robbins 2012) refirieron “el liderazgo situacional
hace referencia a un modelo de liderazgo mediante el cual el lider adopta distintos
tipos de liderazgo dependiendo de las situaciones y el nivel de desarrollo de sus

trabajadores” (p. 105).

Es por ello que, el liderazgo situacional se considera uno de los tipos de
liderazgo mas flexible; puesto que, va a estar constantemente adaptandose a las
necesidad que el grupo de colaboradores requiera en aras de cumplir con un objetivo
en comun. Asi pues, el lider situacional se va a caracterizar principalmente por tener
un comportamiento directivo sin dejar de lado las sugerencias de sus colaboradores y

el asesoramiento de parte de este.

Ante todo lo detallado, se puede decir que no existe un estilo de liderazgo
superior o con mejores resultados frente a otro; por el contrario, se puede afirmar que
la adquisicién de resultados 6ptimos va a depender de factores situacionales y que el
comportamiento pertinente del lider dependera de la madurez, la competencia, la
experiencia, la motivacion y el interés de los colaboradores para realizar responsable

y eficazmente las tareas encomendadas.

Definicion operacional de la variable

El liderazgo situacional es el tipo de liderazgo que se recomienda usar en las
empresas, ya que se adecua a las diferentes situaciones que se presenta dentro de
ella y depende del lider multiplicarlo a su personal o colaboradores. Se estructurara en
tres dimensiones: motivacién; con dos indicadores, comunicacién con tres indicadores

y toma de decisiones con cuatro indicadores.



I1.2 Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable liderazgo situacional
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_ Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores ltems medicién y y
rangos
valores
Motivacion Motiva al personal 1,2,3,4 (5) Siempre Bueno: de
Recompensa al 5.6.7 (4) Casi Sl 112
siempre Regular: de
estimulo (3)Aveces  63a79
intelectual (2) Casi Malo: de 42
Comunicacién Escucha activa 8,9 nunca a62
(1) Nuca
Valores 10, 11,12
adecuados
Empatia 13, 14, 15
Toma de Capacidad 16, 17,18
decisiones resolutiva
Frecuencia de la 19, 20
supervision
Influencia del lider 21, 22, 23, 24
Trabajo en equipo 25, 26

Fuente: Elaboracion propia
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1.3 Metodologia

La presente investigacion se ha desarrollado con enfoque Cuantitativo, de disefio no
experimental, con la variable cualitativa: liderazgo situacional, con un enfoque real en
la asociacion corporativa San Antonio de Padua en el ano 2017, ademas busca

cuantificar los resultados con el analisis estadistico.

1.4 Tipos de estudio

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indicaron “la investigacion basica es también
conocida como investigacion teérica, pura o fundamental, esta destinada a aportar a
un cuerpo organizado de conocimientos cientificos y no produce necesariamente

resultados de utilidad practica inmediata” (p. 36).

Como se puede observar, la presente investigacion se encuentra inmersa
dentro de la investigacion cientifica cuantitativa — descriptiva, aplicando metodologia

cuantitativa en el analisis e interpretacion de los datos sobre la muestra.

I1.5 Disefio

La investigacion que se presenta se clasifica como: No experimental descriptivo

comparativo y transversal.

Es un disefio no experimental transversal; ya que se observo la problematica en
un determinado periodo, afio 2017, con el fin de analizar la relacion entre nuestras
variables de estudio. (Hernandez et. al., 2010, p. 120)

Asimismo, es transversal dado que el proceso de estudio o recoleccion de la
informaciéon se realiza en un determinado momento sin afectar ninguna de las

caracteristicas de la variable que se esta investigando.

Fue descriptivo, debido a que posee la habilidad de elegir las particularidades
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principales del fin de la investigacion y su representacion definida de las partes, tipos
o variedades de dicho propésito. (Hernandez et. al., 2010, p. 121)

El presente trabajo fue de nivel: descriptivo comparativo porque este disefio parte
de la consideracion de dos o0 mas investigaciones descriptivas simples; esto es, recolectar
informacién relevante en varias muestras con respecto a un mismo fenémeno o aspecto
de interés y luego caracterizar este fendmeno en base a la comparaciéon de los datos
recogidos, pudiendo hacerse esta comparacion en los datos generales o en una categoria
de ellos.

Considera dos 0 mas investigaciones descriptivas simples, para luego comparar
los datos (Hernandez et. al. 2010, p.232)

Diserio:
M,

\O
Mz/

Donde:
M;: Muestra 1. (Colaboradores de San Antonio — Sede 1)
M.: Muestra 2. (Colaboradores de San Antonio — Sede 2)

O: Informacion (observaciones) relevante o de interés que recogemos de la muestra.

11.6 Poblacion, muestra y muestreo

11.6.1 Poblacion

El universo poblacional del personal esta constituido por el total de 200 trabajadores

de la asociacion corporativa San Antonio de Padua, periodo 2017.
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Tabla 2

Total de colaboradores de la Asociacién Corporativa San Antonio de Padua, periodo
2017

N° Unidad de Analisis Centro educativo Total
1. Colaboradores San Antonio - Sede 1 100
San Antonio - Sede 2 100
Total 200
11.6.2 Muestra

Del mismo modo Hernandez et. al. (2010) refirieron que “la muestra de estudio
corresponde a la muestra no probabilistica pues segun la eleccion de los elementos
no depende de la probabilidad, sino de casusas relacionadas con las caracteristicas

del investigador o del que hace la muestra” (p. 131).

11.6.3 Muestreo

Por ello en el presente estudio, dado que la poblacion es pequefia, para el desarrollo
de la investigacién y para una mejor recopilacion de datos y analisis, se utilizd la
totalidad de los colaboradores de la Asociacion San Antonio de Padua, periodo 2017;
siendo la muestra final conformada por 100 colaboradores de San Antonio 1 y 100
colaboradores de San Antonio 2.

Criterios de inclusion

Se analizé a todos los colaboradores de la asociacion corporativa San Antonio de

Padua ya que todos conforman el objeto de estudio de la presente investigacion.



Criterios de Exclusion

No aplica para el presente estudio; ya que se han considerado a todos los

colaboradores de la asociacion corporativa San Antonio de Padua.

I1.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
11.7.1 Técnica

La técnica empleada para la recoleccion de datos en la presente investigacién es la
Encuesta, porque nos permitié recoger informacioén a través de respuestas escritas en
base a preguntas especialmente preparadas, teniendo en cuenta la escala de actitudes
de Likert para la medicién del liderazgo situacional en la asociacion corporativa San
Antonio de Padua, periodo 2017.

11.7.2 Instrumento

El instrumento empleado en la recoleccion de datos es el Cuestionario que permitié
medir y analizar la variable de estudio: liderazgo situacional en la asociacion
corporativa San Antonio de Padua periodo 2017; dirigido a los colaboradores
(muestra), mediante un nimero determinado de preguntas (26) solo cerradas, donde
nos muestra las dimensiones e indicadores de la variable y presenta cinco opciones
de respuesta.

Cabe mencionar que el Cuestionario esta bajo la modalidad de Escala de Likert,

de la siguiente manera:

Siempre (5) Casi Siempre (4) A veces (3) Casinunca (2) Nunca (1)

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de liderazgo situacional en la asociacion
corporativa San Antonio de Padua periodo 2017.



55

Autor: Blanchard.

Adaptado: Joseph Barrientos Cahuana

Validado: Dr. Carlos Sotelo Estacio

Ano: 2017

Universo de estudio: 200 colaboradores de la asociacion corporativa San Antonio de
Padua.

Nivel de confianza: 95.0%

Margen de error: 5.0%

Tamarno muestral: 200 colaboradores de la asociacidon corporativa San Antonio de
Padua

Tipo de técnica: Censo

Tipo de instrumento: Encuesta

Fecha trabajo de campo: 31 de mayo de 2017

Escala de medicion: Escala de Lickert

Tiempo utilizado: 30 minutos

Puntuacién: La escala de medicién es tipo Likert, las respuestas que los sujetos
pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes:

(5) Siempre

(4) Casi siempre

(3) A veces

(2) Casi nunca

(1) Nunca

Baremo:

Bueno: de 80 a 112

Regular: de 63 a 79

Malo: de 42 a 62



Validez

Validez del instrumento para medir el liderazgo situacional

Para determinar la consistencia interna en relacién légica, el instrumento se sometié a
juicio de expertos, para ello se solicité el aporte de 2 doctores y 1 magister, acreditados
en el conocimiento de las variables y de la investigaciéon. Cabe precisar que el
instrumento fue evaluado teniendo en cuenta tres indicadores: claridad, coherencia y

pertinencia, en la cual se presenta los valores de Sl corresponde y NO corresponde.

J1: Dr. Leonidas Bravo Rojas

J2: Mgtr. Jorge Malpartida Gutierrez

J3: Dr. Carlos Sotelo Estacio

Tabla 3

Consolidado de validez de contenido por expertos del instrumento para medir la

variable Liderazgo Situacional

Criterios J1 J2 J3 Dictamen
Pertinencia Si Si Si Si
Relevancia Si Si Si Si
Claridad Si Si Si Si

Fiabilidad

El instrumento se sometié a prueba previa, para ello tomé como muestra a los 200
colaboradores con las mismas caracteristicas de las unidades de analisis, se utilizo la

férmula del Alfa de Cronbach, cuyos resultados reportaron lo siguiente:
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Tabla 4
Confiabilidad del instrumento Liderazgo Situacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,853 26

El test de confiabilidad derivado del método de Alfa de Cronbach es de 0,853
y manifiesta un 6ptimo grado de confiabilidad. Dicha herramienta despliega fiabilidad
y permite su aplicabilidad para obtener la data, asimismo, admite promover que el
listado de preguntas muestra un éptimo grado de confiabilidad como se detalla en la
tabla 4.

1.8 Métodos de analisis de datos

El método usado en el procesamiento de los datos es el método estadistico, ya que se
esta aplicando un instrumento (cuestionario) que consta de 26 preguntas con sus
opciones de respuesta en la escala de Likert. La encuesta fue revisada por 3 expertos,

validable mediante el coeficiente alfa de cronbach.

Luego se codifica los datos a través de una base datos en el programa IBM spss
stadistics V.22, ya que es un programa que contiene todas las pruebas estadisticas

que son necesarias para un analisis.

Para el analisis de los datos se realizo un analisis descriptivo, donde se ejecutd
la sintesis e interpretacion, para luego realizar los graficos donde muestra el resultado

general de los datos obtenidos.

Se ha utilizado el método estadistico:

Analisis Descriptivo

Se observo el comportamiento de la variable, entre los calculos estadisticos que se
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realizaron se encuentran los totales por Dimensiones y Categorias, se detalla la
confiabilidad, las frecuencias por dimensién, la tendencia de la variable, el cual sera
presentada mediante tablas con sus respectivas figuras e interpretaciones, las tablas
se realizara en el software Microsoft Office Excel.

Analisis ligado a la hipétesis

Para contrastar las hipotesis se ha utilizado el método estadistica inferencial. En el
caso de esta investigacion se ha utilizado la prueba no paramétrica U de Mann
Whitney.

1.9 Aspectos éticos

Para la ejecucién del presente proyecto se contara con la autorizacion de la
asociacioén corporativa en investigacion y la participacion de todos los colaboradores.






































































































































































































