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RESUMEN

La presente investigacion se ha planteado como objetivo general proponer
un Modelo Estratégico de Liderazgo transformacional para el Fortalecimiento
del desempefio laboral en el personal de Enfermeria al Hospital | Santo
Domingo, Municipio Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida. En
el marco tedrico del estudio se desarrolla lo referente al liderazgo
transformacional, motivacion, trabajo en equipo, comunicacion, desempefio
laboral, competencias; entre otros aspectos relevantes para el estudio. La
metodologia del trabajo indica el uso de un enfoque cuantitativo, con disefio
no experimental, de nivel descriptivo, bajo la modalidad de proyecto factible,
apoyado en la investigacion de campo y documental. Las fases de la
investigacion comprenden el diagnostico, factibilidad del estudio y desarrollo
de la propuesta. La técnica de recoleccion de datos empleada fue la
encuesta, aplicando como instrumento un cuestionario. La poblacion estuvo
conformada por veinte (20) informantes, sin extraerse muestra alguna. La
validez de los instrumentos se realizd a través del juicio de expertos. Los
resultados del instrumento aplicado ratificaron que los aspectos evaluados
vinculados al desempefio laboral del personal de enfermeria, requerian ser
mejorados con la prontitud del caso al encontrarse debilidades latentes en
diversos elementos, por lo que se requeria una intervencion al respecto, para
lo cual se desarroll6 la propuesta de este Trabajo de Grado. En las
conclusiones del estudio se destaca el logro de los objetivos trazados,
recomendandose la implementacion del modelo de liderazgo disefiado.

Descriptores: liderazgo transformacional, comunicacién, desemperfio laboral,
competencias.
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INTRODUCCION

Las nuevas tendencias y paradigmas impulsan cambios estratégicos en
las organizaciones, siendo los trabajadores los actores dinamizantes en
permanente transformacion. Asi, la propension es a desarrollarse mediante
el recurso humano seleccionado con procedimientos acordes a los planes
organizacionales, donde las metas personales se fusionen con las
institucionales hacia la obtencion de los objetivos trazados.

Esto le concede un sentido significativo al liderazgo, como un proceso
comun de lider y trabajadores para avanzar a un nivel mas alto de la moral y
la motivacion. Es una transformacion que produce cambios significativos en
la entidad y en las personas que la conforman. De esta manera, surgen
estudios que modelan estilos, tal es el caso del liderazgo transformacional,
cuyo objetivo es transformar a las personas al cambiar sus maneras de
actuar y de pensar, ampliar la vision y posibilidades, guiarlos a que el
comportamiento sea coherente con sus creencias, y motivarlos a realizar
cambios permanentes.

De esta manera, es posible aumentar el crecimiento profesional del
talento humano con aquellas transformaciones que se requieran para
optimizar su desempefio laboral, desafiando a dar lo mejor de si.

No obstante, en ocasiones se desconocen los instrumentos adecuados
para impulsar ese desarrollo integral de los trabajadores, por lo que se
necesita fortalecer ese tipo de liderazgo. Por esta razdn, la presente
investigacion se traz6 como objetivo general proponer un modelo estratégico
de liderazgo transformacional como motivador del desempefio laboral en el
personal de enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, municipio
Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida

La justificacion del estudio tiene su razdén de ser dado que el mismo
puede favorecer un escenario propicio para el desarrollo de cursos de accién

estratégicos para implementar el liderazgo transformacional como



herramienta para el mejoramiento del desempefio laboral y aportarle al ente
hospitalario, el beneficio de conocer e implementar un modelo de liderazgo
que permita al personal de enfermeria, gerenciar en un contexto complejo,
que impone desafios en orden a construir una cultura de administraciéon
publica, orientada al servicio del trabajo en equipo.

Por Ultimo, se considera la estructuracion del trabajo, el cual contiene
cinco capitulos: En el Capitulo I, se describe el planteamiento del problema,
las interrogantes de la investigacion, los objetivos, justificacion, asi como el
alcance y delimitacion del estudio. En el Capitulo Il, se desarrolla el Marco
tedrico, destacando los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas,
el marco legal y el sistema de variables. El Capitulo Il contiene el marco
metodoldégico, en el cual se describe el disefio, enfoque, tipo, nivel y la
modalidad de investigacion; la poblacién y muestra, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, validacion de los instrumentos, fases de la
investigacion, finalizando con las técnicas de procesamiento y andlisis de
datos. En el Capitulo IV, se hace el analisis de resultados del instrumento
aplicado. El Capitulo V, se plantea la formulacién de la propuesta y se
desarrolla la factibilidad del estudio. Por Uultimo, se encuentran las
conclusiones y recomendaciones del estudio, referencias bibliograficas y los

anexos respectivos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En el globalizado mundo actual existe una multiplicidad de
organizaciones, algunas con mas potencial que otras; teniendo como
elemento en comudn los cambios inesperados a los cuales se encuentran
expuestas en una constante lucha para ser cada vez mas competitivas, lo
que ha generado que las personas que las conforman sean mas efectivas y
aptas para lograr el bienestar de la empresa y el logro de las metas
planteadas.

En torno a las organizaciones y al talento humano que la conforman es
importante resaltar a los conductores, es decir, los lideres de hoy, aquellos
que logran el éxito de las organizaciones y que orientan a sus subordinados
a conseguirlos. Asi, el lider es definido por Koontz y Weihrich (2012), como
“aquella persona que tiene autoridad de manera natural y la ejerce sin
esfuerzo ni autoritarismos, en torno a quien todos se agrupan por
determinacion casi involuntariamente, al observar que tiene carisma,
capacidades y seguridad para dirigir al grupo” (p. 45). Entonces, el lider es
responsable de formular el futuro deseado y establecer las guias para
lograrlo, inspirando e influyendo en los individuos y grupos, para alcanzar los
objetivos trazados.

En el contexto de Latinoamérica se viene observando de manera
incipiente un liderazgo transformacional, es decir, la forma en que un
individuo puede influenciar sobre las demas personas, teniendo en cuenta
gue la evolucion empieza por si mismo, para posteriormente transmitir los

conocimientos a los demas miembros. Esta es una herramienta que permite



abordar la iniciativa de una organizacion y se puede considerar de gran
importancia a la hora de tomar decisiones.

En este sentido, Venezuela no ha sido la excepcion, puesto que las
organizaciones, tanto publicas como privadas, se desarrollan en escenarios
cambiantes, en medio de un entorno econdmico inestable, con significativas
afectaciones en politicas salariales, tributarias, legales, entre otras. Esto
refleja que las entidades en ese proceso de enfrentar nuevos retos, han
adoptado modelos técnicos que les permiten mejorar la efectividad gerencial.
Asi, han surgido diversos paradigmas que pretenden explicar al gerente, en
sus funciones de lider, la forma apropiada de abordaje a sus seguidores y de
la propia empresa, destacando teorias que explican acerca del liderazgo
situacional, de contingencia, estratégico, transformacional, entre otros.

Vale acotar que, en el caso especifico del liderazgo transformacional,
Chiavenato (2012), lo define como “Capacidad de inspirar y motivar a los
seguidores para que logren mejores resultados que los originalmente
planeados y obtengan recompensas internas” (p. 355). Se plantea entonces
la participacibn de todos los grupos humanos en la organizacion,
centrandose en adjudicar significado a la tarea, estimulando la conciencia de
los trabajadores, quienes son dirigidos para aceptar y comprometerse con el
alcance de la mision organizacional.

Por ende, el liderazgo transformacional se orienta a motivar y cambiar a
las personas en la manera actuar, a superar Sus propias exigencias;
produciendo cambios en los equipos de trabajo y en las empresas. Esto para
Bass y Awvolio (2006), “crea un efecto multiplicador que impulsa tanto el
desarrollo de cada individuo como la transformacion del grupo, a través de
sus caracteristicas como lider” (p. 16).Entonces, los lideres
transformacionales a través de la influencia ejercida en sus interrelaciones
con los miembros del grupo, estimulan cambios en la filosofia completa, el
sistema y la cultura organizacional, para conducir a cada individuo a dejar de

lado los intereses particulares en busqueda del interés colectivo.



En funcion de lo expresado, en el ambiente organizacional venezolano
se observan lideres con excelentes condiciones profesionales que motivan al
mejoramiento de la produccidn, participacion, comunicacion, toma de
decisiones, las buenas relaciones interpersonales, asi como en la solucién
de los conflictos que puedan presentarse. Para ello, deben garantizar la
participacién de los seguidores en pro de consolidar ideas, conocimientos y
capacidades dentro de un clima participativo, de armonia y de satisfaccion
laboral. Cuando estos elementos son aprovechados, tanto por las empresas
productoras de bienes como por las de servicio, es posible inducir la
actuacion de los empleados hacia la mision de la organizacion.

Dentro del contexto de las instituciones publicas, organizaciones
creadas como poderosos instrumentos que agrupan personas y recursos con
la finalidad de poder cubrir ampliamente las necesidades sociales de
vivienda, salud, educacién, seguridad, entre otras, bajo la responsabilidad del
Estado; estas no son ajenas a esa realidad que involucra espacios para los
liderazgos transformacionales emergentes, es decir, deben gerenciar
estratégicamente para tomar las decisiones mas adecuadas, siendo una
ardua tarea puesto que es un proceso integral que suele requerir de un
tiempo prolongado para desarrollarlo y adaptarlo.

De manera particular, es oportuno sefialar una importante institucion
publica como lo es el Ministerio del Poder Popular para la Salud, érgano
rector del Sistema Publico Nacional de Salud, institucion a la cual se
encuentra adscrita la Red Hospitalaria del estado Mérida y que a nivel
regional se denomina Corporacion de Salud del estado Mérida
(CORPOSALUD). Estructuralmente, el municipio Cardenal Quintero se
incorpora a la mencionada red a través del Hospital | Santo Domingo, el cual
tiene bajo su responsabilidad a los funcionarios dependientes patronalmente
tanto de CORPOSALUD como de la Gobernacion del estado Mérida.

Esta institucion prestataria de los servicios de salud en el ambito

municipal, no puede aislarse de las nuevas realidades que le rodean, por lo



gque es necesaria la busqueda constante en el mejoramiento de los procesos
internos en sus diferentes areas de funcionamiento. Al respecto, destaca la
labor que lleva a efecto el personal de enfermeria en quienes la satisfaccion
y motivacion laboral son aspectos relevantes para una efectiva gestion
organizacional, por lo que la entidad se enmarca en la necesidad de disponer
de un personal, que le garantice abordar una dinamica organizacional con
calidad.

Como ya se sefiald, la esencia de la participacion grupal es una
caracteristica del liderazgo transformacional; no obstante, se evidencia que
los profesionales sanitarios de la enfermeria constituyen un agrupado en
continuo contacto con personas que tienen problemas o motivos de
sufrimiento. A veces se involucran tanto en el trabajo, que pueden llegar a
agotarse fisica y psiquicamente, de tal forma que resultan ineficaces en el
desempeiio adecuado de las actividades rutinarias.

Adicionalmente, el ambiente laboral en el cual se desenvuelven les
exige continuas demandas fisicas y emocionales, a las que el personal de
enfermeria se ve sometido por parte de los pacientes, asi como la
ambigledad en el rol, factores que inducen a que cada vez sea mayor el
tiempo que los enfermeros pasan cuidando de los pacientes debido al déficit
econémico que presenta el sistema sanitario, con la consecuente carga de
trabajo de este talentoso recurso humano.

Cabe agregar que, ante este abrumador escenario laboral, los
profesionales de la enfermeria se ven en la necesidad de un conocimiento
formal y de las herramientas técnicas que les permitan implementar el
liderazgo como un efectivo instrumento para el mejoramiento de su
desempeiio dentro de la sefialada entidad hospitalaria. Las relaciones
interpersonales se tornan limitadas pues desconocen a ciencia cierta como
motivar a los demas. Se comparten opiniones negativas sobre nuevos

proyectos, en lugar de enfatizar en los aspectos positivos. También es



posible observar una disminucién en la voluntad de servicio y conflictos entre
compafieros de trabajo.

Vale destacar que las causas de esta situacion obedecen a que los
enfermeros carecen de las habilidades necesarias para mediar y resolver los
problemas vinculados a la operatividad, toma de decisiones, motivacion,
comunicacion o el manejo de conflictos entre los miembros del equipo de
trabajo. Esto va aunado a la falta de lideres que se sientan capaces de
decidir en beneficio del ente hospitalario y que, al mismo tiempo, estimulen y
motiven al grupo laboral, convirtiendose en motores para desarrollar nuevos
procesos participativos.

Adicionalmente, carecen de los medios y herramientas necesarias para
intervenir de una manera efectiva en la consolidacién de nuevas ideas y
proyectos, que les permitan saber determinar y jerarquizar las diversas
realidades del trabajo que efectlan; asi como organizar, dirigir, administrar,
gestionar, evaluar y canalizar los problemas del grupo para lograr un mejor
desempeiio laboral.

En consecuencia, el logro de los objetivos de la dependencia
hospitalaria y las estrategias que utilizan para obtenerlos, no estaria
generando la renovacion y transformacion de la institucion ni la motivacion
del personal; ademéas de la no delegacion de funciones para que cada uno
de los integrantes del grupo cumpla con las metas trazadas y alcanzar los
objetivos, dejando sin resolver los problemas prioritarios y sin satisfacer las
necesidades de los pacientes y usuarios del servicio del érgano de salud.

En virtud de ello, el presente estudio como una manera de aportar una
solucion a la situacién problema antes descrita, se orienta al desarrollo de un
modelo estratégico de liderazgo transformacional, el cual se espera que sirva
de agente motivador en el desempefio laboral del personal de enfermeria
adscrito al Hospital | Santo Domingo, asi como el mejoramiento en la
actuacion profesional de este valioso talento humano, ademéas del

cumplimiento de la misién y visién institucional.



En atencibn a la problematica antes planteada, la presente
investigacion, pretende dar respuesta a las siguientes interrogantes:

¢, Cual serd la situacion actual del desempefio laboral del personal de
enfermeria al Hospital | Santo Domingo?

¢, Cuales seran las habilidades de liderazgo que presenta el personal de
enfermeria de la institucion hospitalaria motivo de estudio?

¢, Cual sera la factibilidad de implementacion del modelo estratégico de
liderazgo transformacional en los enfermeros del Hospital | Santo Domingo,
Municipio Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida?

¢ES necesario aplicar un modelo estratégico de liderazgo
transformacional para el fortalecimiento del desempefio laboral en el
personal de enfermeria al Hospital | Santo Domingo, Municipio Cardenal

Quintero del Estado Bolivariano de Mérida?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un modelo estratégico de liderazgo transformacional para el
fortalecimiento del desempefio laboral en el personal de enfermeria al
Hospital | Santo Domingo, Municipio Cardenal Quintero del Estado

Bolivariano de Mérida.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral del personal de

enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo.

Identificar las habilidades de liderazgo mostradas por el personal de

enfermeria de la institucion hospitalaria motivo de estudio.



Determinar la factibilidad de implementacion del modelo estratégico de
liderazgo transformacional en los enfermeros del Hospital | Santo Domingo,

Municipio Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida.

Disefiar un modelo estratégico de liderazgo transformacional para el
fortalecimiento del desempefio laboral en el personal de enfermeria al
Hospital | Santo Domingo, Municipio Cardenal Quintero del Estado

Bolivariano de Mérida.

Justificacion de la investigacion

El liderazgo asume estilos diferentes en atencion al contexto donde
actle; sin embargo, no pierde su condicién de inducir el comportamiento de
los sujetos hacia metas previamente establecidas. En algunos casos, se
evidencia descontento de los empleados no por el trabajo que realizan, sino
por las limitaciones en las oportunidades de desarrollo personal aportadas
por la organizacion y que, en ocasiones, se centra en el desemperfio laboral,
sin atender a un sistema complejo de factores interrelacionados, individuales,
organizacionales, ambientales y tecnoldgicos.

En este sentido, el presente estudio se justifica a nivel practico porque
obedece a la necesidad de hacer énfasis en el tipo de liderazgo
transformacional como herramienta para el mejoramiento del desempefio
laboral, con la intencién de brindarle al Hospital | Santo Domingo, el beneficio
de conocer e implementar un modelo de liderazgo que permita a los
trabajadores del area de enfermeria, gerenciar en un contexto complejo, que
impone desafios en orden a construir una cultura de Administracion Publica,
orientada al servicio del equipo de trabajo. Ademas, facilitara al lider conducir
a la masa laboral a determinar y jerarquizar los problemas grupales, asi

como saber organizar, dirigir y evaluar dichos problemas.



Cabe sefalar que el estudio se considera relevante desde un punto de
vista social porque al fomentar los conocimientos de liderazgo como
herramienta fundamental para el desempefio laboral, permitira el desarrollo y
participacién de un vasto equipo de trabajo, e influenciar en otras entidades
hospitalarias para profundizar en dicha materia como una herramienta de
transformacion que aporta beneficios a todos y, a su vez, promover en el
personal de enfermeria interés para participar en nuevas Yy versatiles
actividades que conllevan a la satisfaccion de la labor cumplida.

También la presente investigacién cobra importancia porque se apega
al disefio y establecimiento de las lineas y areas de investigacién de la
UNELLEZ, en el postgrado de Administracion Publica, tomando en cuenta
que el ambito tedrico el estudio se apunta hacia la ampliacion de diversos
temas vinculados a la administraciéon publica y la gestion de recursos
humanos, por lo que aporta importantes referentes para el desarrollo del
modelo de liderazgo transformacional que se propone. Afadiendo que este
trabajo servira de consulta a futuras investigaciones cuyos resultados
producirdn efectos positivos en el aspecto formativo y de preparacion del
personal de enfermeria para asumir el compromiso en la atencion de los
problemas de salud. Igualmente, el estudio podra servir de antecedente a
posteriores proyectos y a otros investigadores interesados en el tema.

En relacién al aporte metodoldgico, la investigacion se conceptla como
un proyecto factible por lo que sigue las fases propias, es decir, diagnostico,
factibilidad y propuesta. En relacion a la primera fase, se efectuo el estudio
de la problematica y se desarrollaron los objetivos. Posteriormente, se
establecié la factibilidad de implementacién de la propuesta, mediante el
desarrollo de los elementos técnicos, financieros, legales e institucionales. Y,
en la dltima fase se contempl6 la presentaciéon de la propuesta al Hospital |

Santo Domingo, Municipio Cardenal Quintero del estado Mérida.
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Alcance y delimitaciéon de la investigacion

Alcance

El modelo estratégico de liderazgo transformacional se orienta al
personal de enfermeria, en atencidén al objetivo general trazado, por tanto, la
propuesta del estudio se concreté exclusivamente al modelo como caso de
estudio particular; sin embargo, podra ser aplicado a otras entidades
hospitalarias del estado Mérida y del pais, ofreciendo diversas ventajas
desde el punto de vista organizacional que repercutirdn positivamente en la
gestibon de administracion pulblica hospitalaria. Asi, se estima una
retroalimentacion y compartir experiencias con los colegas y compafieros de
trabajo en torno a las capacidades, habilidades y destrezas en materia de

liderazgo.

Delimitacién

Para la delimitacion del estudio se consideraron los elementos de
espacio y tiempo. En referencia al primero, el trabajo quedd circunscrito al
Hospital | Santo Domingo, ubicado en la carretera Transandina, sector
Moruco Alto, municipio Cardenal Quintero del estado Mérida.

En relacién a la delimitacion temporal del trabajo, se estima como
tiempo adecuado para efectuarlo el primer semestre del afio 2019, por
considerarse que en este lapso es posible estudiar las causas que generan
el problema y presentarle al ente hospitalario una propuesta que coadyuvara

a solventar la situacion problema inicialmente descrita.
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CAPITULOII

MARCO TEORICO

El marco tedrico permite el establecimiento de un sistema de
concepciones que acceden abordar la probleméatica planteada enmarcandola
en un espacio donde esta adquiere sentido. Segun Arias (2012), “El marco
tedrico o marco referencial, es el producto de la revision documental-
bibliografica, y consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores,
conceptos y definiciones, que sirven de base a la investigacion por realizar”
(p. 106). Igualmente, se sustenta la investigacion con estudios realizados
anteriormente que permiten una mejor comprensiéon del tema abordado y

entre los aspectos que integran el mismo se destacan los siguientes:

Antecedentes de lainvestigacion

En el ambito internacional, Villalébn (2015), presentd una investigacion

en la Universidad de Chile para obtener el titulo de magister en educacion,
titulada “Liderazgo transformacional como agente motivador en un

establecimiento municipal”, en la cual se planteé como objetivo general el
de conocer las practicas de liderazgo transformacional como agente
motivador en los directivos de un colegio municipal.

En relacion a la metodologia utilizada, el trabajo se centr6 en un estudio
de caso, de caracter cuantitativo y exploratorio sobre los tipos de liderazgo y
las cualidades presentes en los directivos de un colegio municipal de la
comuna de Las Condes, Chile. Se realizé un analisis de discursos mediante
la técnica del focus group, entrevistas semiestructuradas y una entrevista en
profundidad utilizando como criterio de andlisis la convergencia de discursos
de los diferentes actores del cuerpo docente y directivo. En las conclusiones

del estudio de dieron a conocer las vivencias de profesores y docentes del
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proyecto educativo, el tipo de liderazgo predominante y las distintas
dimensiones presentes en el discurso de los actores. Si bien, se obtuvo una
convergencia casi absoluta de que el modelo predominante en el cuerpo
directivo y la organizacion fue de tipo transaccional, existian elementos que
avizoraban la emergencia de esquemas de caracter transformacional.

Segun puede observarse la anterior investigacion se relaciona con la
presente porque ambas estudian el liderazgo transformacional destacando
las caracteristicas del lider, asi como la forma de comunicarse con los otros
miembros de la organizacion. También se recalcan los factores vinculados a
las debilidades del liderazgo, hacia la puesta en practica de un modelo
transformacional que favorezca un ambiente organizacional ameno Yy
productivo, ademas de un proceso de comunicacién fluidos en los
integrantes.

lgualmente, Garcia (2012), desarroll6 una investigacion para la
Universidad Catolica de Colombia, titulada “Liderazgo transformacional y
la facilitacion de la aceptacion al cambio organizacional”; cuyo objetivo
fue determinar la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la
aceptacion del cambio organizacional en trabajadores de dos empresas de
Bogota, pertenecientes al sector econémico terciario.

En relacion al enfoque metodoldgico la investigacion se determind como
como no experimental con un disefio correlacional, en el cual se por
describen las caracteristicas de las variables y se determina la asociacion
entre ellas. La muestra estuvo conformada por 62 sujetos. Para recolectar los
datos, se aplico el instrumento de medicion del cambio organizacional (IMC)
a 9 jefes o lideres de cargos medios y el cuestionario liderazgo multifactor
(MLQ) a 62 operarios. Los resultados obtenidos determinaron asociaciones
significativas y positivas entre comunicacion y efectividad. Otro aspecto
importante, encontrado en la investigacion, hace referencia al liderazgo
transformacional, segun los resultados obtenidos los lideres o jefes de las

organizaciones se encuentran en un nivel medio alto, entendiendo que la
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relacion lider-seguidor se produce por el carisma del lider. Se concluyd que
la comunicacion y la actitud al cambio eran importantes elementos en un
proceso de cambio organizacional.

Como puede apreciarse entre el anterior trabajo y el presente existe
una relacion evidente puesto que ambos afrontan el liderazgo
transformacional como un proceso que permite obtener aspectos positivos en
la empresa; no obstante, su inexistencia puede representar un obstaculo
limitante para aquella entidad que se aproxima a lograr las metas trazadas y
en la cual la motivacién, comunicacién, empowerment, entre otros elementos
de importancia, le permiten una profunda transformacion del talento humano.

En el ambito nacional, destaca la investigacion de Puerta (2015),
presentada ante la Universidad Nacional Abierta para optar el titulo de
Magister en Educacion Inicial, titulado “Disefio de un modelo de accion
para la formacion del docente como lider transformacional en la
organizacién pedagdgica del Centro de Educacion Inicial Juan Santiago
Guasco, de Valle de la Pascua, estado Guarico”; el cual tuvo objetivo
general disefiar un modelo de accién para la formacion de docentes como
lideres transformacionales en el nivel de Educacion Inicial.

El aspecto metodoldégico del estudio esta representado bajo la
modalidad de un proyecto factible, con disefio de campo y de tipo descriptivo.
La poblacion abarcé a veintiocho (28) informantes. Se emplearon como
técnicas de recoleccion de informacion la observacion y la entrevista, para
establecer una relacion entre estos los docentes informantes. La entrevista
se administr0 mediante una guia estructurada de proposiciones. Los
resultados obtenidos arrojaron la importancia en la formacion de lideres
transformacionales para establecer los cambios que se producen en el pais,
debido a la necesidad de transformar significativamente la calidad de vida del
ciudadano, pues esta en las manos del docente la responsabilidad de la
formacion de los individuos que requiere una sociedad tan cambiante, por lo

tanto, no pueden quedarse al margen, debiendo asumir el compromiso de
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buscar vias para impulsar, a traves del mejoramiento de labores y acciones
gue potencien el desarrollo.

La pertinencia de la anterior investigacion con el problema que se
estudia se encuentra en la vision que ofrece de la gestidén del capital humano
en las organizaciones, lo cual demanda la adopcion de modelos que
promuevan el liderazgo transformacional; aspecto este que se estima lograr
con la propuesta de la presente investigacion a realizarse en una entidad de
la Administracién Publica. Ademas de motivar el mejoramiento en el
desempeiio laboral a través de la satisfaccion del recurso humano,

apuntando al bienestar y apoyo de cada colaborador.

Bases Teodricas

Segun lo sefialan Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), el marco
tedrico o revision de la literatura “Es un compendio escrito de articulos, libros
y otros documentos que describen el estado pasado y actual del
conocimiento sobre el problema de estudio. Nos ayuda a documentar co6mo
nuestra investigacion agrega valor a la literatura existente” (p. 64). Por ello, a
continuacién, se presentan una serie de aspectos tedricos que se
consideraron los mas ajustados para el cumplimiento de los objetivos de la
presente investigacion.

Liderazgo Transformacional

Construir un marco tedrico sobre liderazgo implica tener presente que
este puede estar sesgado hacia la produccién o hacia el recurso humano y
combinar los dos anteriores, esto va delineando estilos de liderazgo. En
atencién a esto el liderazgo puede considerarse como la capacidad de una
persona para influir en el comportamiento de los demas, dependiendo de las

actividades, conocimiento y habilidad que utilice para hacerlo productivo.

15



En este orden, son diversas las definiciones de liderazgo y estas
convergen en que se trata de la influencia interpersonal originada en una
situacion y es ejercida a través del proceso de comunicacion, con un
proposito o finalidad particular. Asi, el liderazgo organizacional es un proceso
que asume una intencionalidad y modifica el comportamiento del trabajador
para acercarlo con disposicibn a una meta, mediante actividades de
comunicacion interpersonal. Al respecto, Daft (2007), define al liderazgo

como:.

La relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus
seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden llegar a
cambios y resultados reales que reflejen los propdsitos que
comparten. Los elementos basicos de esta definicién son: lider,
influencia, intencién, responsabilidad, cambio, propdsito
compartido y seguidores (p. 68).

De acuerdo a lo sefalado, el liderazgo permite que se establezca una
buena relacién entre los lideres que forman parte de una organizacion y
entre los seguidores a los cuales estos representan, para que puedan llegar
a acuerdos y tomar buenas decisiones que permitan cumplir las metas
propuestas; ademas, para que todo esto se lleve a cabo de forma
satisfactoria se deben tomar en cuenta la responsabilidad, intension,
influencia, cambio y otros propésitos los cuales permiten que la aplicacion del
liderazgo tenga éxito.

Por su parte, Alles (2013), sefala que “Liderazgo es influir y apoyar a
los demas para que trabajen en forma entusiasta y voluntaria con el
proposito de cumplir ciertos objetivos” (p. 170). Asi, se esquematiza un
proceso de ayuda a otros para realizar el trabajo con pasion en pro del
alcance de los objetivos, en pro del éxito de la empresa y de colaboradores.

Ilgualmente, se desprende del anterior concepto algunos elementos
resaltantes como son: influir y apoyar, lograr actitudes entusiastas y

voluntarias, y el cumplimiento de objetivos. Entonces, el liderazgo no
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consiste en dar 6rdenes y que los demas las acaten; este trata de apoyar el
trabajo de equipo en la consecucion de los objetivos de la organizacion y se
manifiesta en la competencia de los empleados y, por tanto, en la
productividad.

Es oportuno sefialar a Covey (1998), en el libro clasico “Los 7 habitos
de la gente altamente efectiva”; quien hace referencia al liderazgo proactivo
destacando que este “debe controlar constantemente el cambio ambiental,
en particular los habitos y motivos del cliente y, proporcionar la fuerza
necesaria para organizar los recursos en la direccion correcta” (p. 117). En
funcion de lo expresado, se aprecia que una organizacion que no controle el
ambiente, los trabajadores y ejerza un liderazgo creativo; no puede avanzar
en la direccién correcta y va directamente al fracaso.

Otra definicion de liderazgo, la presentan Koontz y Weihrich (2012),
quienes expresan que “el liderazgo se define como influencia, es decir, el
arte o proceso de influir sobre las personas de tal modo que se esfuercen de
manera voluntaria y entusiasta por alcanzar las metas de su grupo” (p. 310).
Estos autores resaltan la pasién al obrar en una tarea y que esta sea
efectuada gustosamente. Este es el norte del liderazgo, conducir al equipo
en una labor que tal vez no quieren hacer, pero la realizan con entusiasmo al
existir un lider que los inspira y motiva a cumplir una determinada meta,
quien los ayuda a encontrar el mejor camino y elimina los obstaculos.

En sintesis, el liderazgo es el proceso de influir en las personas para
que de manera voluntaria y entusiasta colaboren en el logro de las metas del
grupo. Asimismo, un lider efectivo toma en cuenta las necesidades y
habilidades de los colaboradores, el ambiente laboral y las relaciones del
equipo de trabajadores.

En torno al concepto de liderazgo transformacional, este fue originado e
introducido por el experto en liderazgo James MacGregor Burns, quien lo
defini6 como el tipo de liderazgo ejercido por aquellos individuos con una

fuerte vision y personalidad, gracias a la cual son capaces de cambiar las
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expectativas, percepciones y motivaciones de sus seguidores, asi como
liderar el cambio dentro de una organizacion.

Es oportuno hacer una distincion de dos importantes tipos de liderazgo:
transaccional y transformacional. En el primero, los lideres son los que guian
0 motivan a los seguidores en la direccion de las metas trazadas. En tanto
que los lideres transformacionales inspiran a los seguidores para que
desplieguen los intereses personales en pro de la empresa, llegando a lograr
un efecto extraordinario en ellos. Al respecto, Tracy (2015), destaca los
rasgos distintivos de ambos:

El lider transaccional, es la persona que hace que las cosas se
hagan con y a través de los demas. El segundo tipo de lider es el
transformacional. Este es el que abre caminos. Es el lider
visionario. Es el lider que motiva, levanta, inspira y empodera a la
gente para que responda en niveles que van mas alla de cualquier
cosa que hayan hecho antes (p. 2).

Entonces, el liderazgo transformacional se construye basado en el
transaccional al promover un esfuerzo y un desempefio que va mas alla de lo
que hubiera ocurrido en solo dicho planteamiento; el lider transformacional
busca impulsar en los seguidores la capacidad de cuestionar tanto las
opiniones establecidas, asi como las sefaladas por €l mismo, infundiendo un
empoderamiento que supera los limites personales, al favorecer la
innovacién y el cambio.

En este sentido, Ramos (2011), quien cita a Bass (1994), padre del
liderazgo transformacional, sefiala que “surge como un nuevo paradigma,
pero que ni sustituye ni es explicado por otros modelos” (p. 80). Igualmente,
la mencionada autora comenta que dicho liderazgo llené el vacio que los
modelos tradicionales dejaban en las organizaciones ante los constantes
cambios; ademas de incluir las medidas de los factores e identificar el

liderazgo transformacional y el transaccional como dimensiones separadas;

18



por tanto, un lider puede mostrar ambas conductas o estilos y que estos
liderazgos no se reemplazan, sino que son complementarios.

En palabras de Koontz y Weihrich (2012), “Los lideres
transformacionales articulan una vision e inspiran a los seguidores. También
tienen la capacidad de motivar, formar la cultura de la organizacion y crear
un ambiente favorable para el cambio organizacional’ (p. 327). Entonces,
una organizacion visionaria debe promover el liderazgo transformacional a
objeto de evolucionar con rapidez ante los constantes cambios del entorno y
reaccionar positivamente a esos panoramas tan variables.

Autores como Bass y Awlio (2006), plantean que el liderazgo
transformacional comprende la estimulacion de la conciencia de los
trabajadores, a fin de convertirlos en seguidores productivos, que acepteny
se comprometan con el alcance de la misidn organizacional, apartando los
intereses particulares y centrandose en el interés colectivo. Entonces, el lider
transformacional vislumbra diversos modelos de direccion dependiendo de
cada contexto en especffico.

A la vista de lo expuesto, el liderazgo transformacional busca un cambio
beneficioso en los seguidores, orientandose a modificar la conducta de otros
y a apoyarse en un clima pleno de armonia, siendo esto un gran motivador
que eleva la moral y el rendimiento del grupo. Ademas de desarrollar la
capacidad de asumir nuevos retos que benefician el cambio organizacional,
la productividad, el trabajo en equipo, se apuntan al logro de metas

significativas, siendo relevante proceder con satisfaccion y efectividad.

Caracteristicas del liderazgo transformacional
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Como ya se ha sefalado, el liderazgo transformacional se orienta a un
nuevo lider capaz de guiar a las personas hacia el mejor
rendimiento individual, logrando mejores resultados grupales. Este lider
entiende que las personas de su organizacion son lo mas valioso para
conseguir el progreso yestd siempre dispuesto a ayudar a su equipo y
contribuir a desarrollar todo su potencial. Posteriormente, Bernard Bass
elaboro la Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass, en la cual indica
cuatro caracteristicas de este estilo de liderazgo, que segun plantea

Fischman (2017), comprenden lo siguiente:

Estimulaciéon intelectual,que implica fomentar en sus

empleados la creatividad y propiciar la ruptura de esquemas.
Motivacion inspiracional, que se relaciona con la capacidad del

lider para comunicar visiones trascendentales que involucren a los

demas.

Consideracion individual, que implica una  genuina
preocupacion por las personas, expresada en el compromiso por
motivarlas, estimularlas y propiciar su desarrollo.

Influencia idealizada, relacionada con la habilidad para captar la
admiracién de sus seguidores y que estos se sientan identificados
con dichos ideales. Esto implica que el lider actle en forma
integra, lo cual genera una elevada confianza en él (s/p).

Segun se aprecia del texto citado, el lider transformacional sabe valorar
y retener el capital humano de su organizacion. Ademas de ocuparse por
conocer en profundidad a los miembros de su equipo de manera individual;
interesandose en las personas que le acompafan, quiere que
estén alineados en sus avances, que no haya ninguno que se separe del
grupo, que se quede atras. Para ello es necesario que el lider tenga unas
caracteristicas comportamentales que le guien hacia el camino del éxito.

El liderazgo transformacional surge y se propone como un intercambio
entre el lider y los seguidores de este, de manera que trabajan y reciben algo
a cambio. Es un estilo de liderazgo que motiva a las personas y las

transforma. Los lideres transformacionales ejercen influencia en los
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miembros del grupo, es por eso que acaban convirtiéndose en un modelo a
imitar. Prestan atencion a sus seguidores, de manera que promueve su
desarrollo y crecimiento.

Por todas estas razones y las caracteristicas del liderazgo
transformacional, los empleados acaban conformando un vinculo emocional
fuerte con el lider transformacional, por lo que terminan creando una vision
compartida. Esa vision promueve la cooperacion dentro de la organizacion,

todos reman en la misma direccion y con los mismos objetivos.

Motivacién laboral

La motivacion se constituye por factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, y mas especificamente, la
motivacién laboral tiene por objeto el estudio de los elementos y de los
procesos que impulsan, dirigen y mantienen las conductas de las personas
que trabajan en una organizacion. Los factores de motivacion pueden
cambiar radicalmente entre una persona y otra; no obstante, dentro de un
ambiente organizacional la motivacion pasa a ser un tema de relevante
importancia para lograr que los trabajadores desempefien las funciones que
le son propias, adecuadamente.

Dentro de la estructura organizacional, la motivacion del recurso
humano debe cumplir un papel bien importante por ser considerado un
proceso integral y continuo para desarrollar y fortalecer condiciones que
contribuyan al arraigo de actitudes positivas frente a la organizacion. El crear
el sentido de pertenencia en la masa trabajadora es imprescindible para el
éexito empresarial, se logra una mejor y mas eficiente colaboracion de los
empleados para resolver eficazmente los crecientes problemas a que se
enfrentan constantemente las entidades por los cambios del ambiente.

En este sentido, Chiavenato (2012), sostiene que la motivacién laboral

‘comprende sentimientos de realizacién, crecimiento y reconocimiento
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profesional que se manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que
representan desafios y tienen significados en el trabajo” (p. 45). Para
cualquier entidad, publica o privada, y con metas econémicas, politicas o
sociales; el éxito va a depender de la capacidad de los lideres para encauzar
las actitudes y las energias humanas hacia una accion efectiva dirigida a las
transformaciones requeridas.

Vale sefalar que los estudios mas clasicos sobre motivacion se centran
en el conocimiento de las necesidades que la persona intenta satisfacer. Sin
embargo, este conocimiento no resulta suficiente para comprender la
conducta motivada y es necesario el estudio del proceso a través del cual el
individuo llega a estar motivado para actuar. Gil y otros (2010), sostienen que
los primeros estudios de las teorias de motivacion estan representados en la
piramide de necesidades de Maslow, quien explica la motivacion humana
como un impulso que se genera al sentir una necesidad o carencia. Tal como
lo sefialan Stoner y otros (2003), “una persona esta motivada cuando todavia
no ha alcanzado ciertos grados de satisfaccion en su vida” (p. 490).

En la jerarquia de necesidades de Maslow se describe una piramide
que consta de cinco (5) niveles: Los cuatro primeros pueden ser agrupados
como necesidades del déficit, el nivel superior se le denomina como una
necesidad del ser. La diferencia consiste en que mientras las necesidades de
déficit pueden ser satisfechas, las necesidades del ser son una fuerza
continua. La idea basica de esta jerarquia es que las necesidades mas altas
ocupan la atencién so6lo una vez que se han satisfecho las necesidades
inferiores en la piramide. En la figura 1, se expresa graficamente la piramide

de Maslow.
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Necesidades de
autorrealizacién

Necesidades
de estima

Necesidades de
pertenencia

Necesidades de
seguridad

Necesidades
fisiologicas

Figura 1. Piramide de Maslow
Fuente: Stoner y otros (2003)
Significa entonces que, a partir de las necesidades fisicas, es decir, las

basicas, se debe ir satisfaciendo cada necesidad, antes de que la persona
desee satisfacer la necesidad del siguiente nivel superior De acuerdo a la

piramide antes descrita y a decir de los precitados autores, las necesidades

se clasifican en:

Necesidades fisioldgicas basicas: necesidad de respirar, beber
agua, dormir, de regular la homeostasis (ausencia de
enfermedad), comer, liberar desechos corporales y sexuales.
Seguridad: fisica, empleo, ingresos y recursos, moral Yy
fisiologica, familiar, salud, contra el crimen de la propiedad
personal, autoestima.

Pertenencia: asociacién, participacion y aceptacion en el grupo
de trabajo, entre estas se encuentran: la amistad, el afecto y el

amor.
Estima: se refiere a la manera en que se reconoce el trabajo del

personal, se relaciona con la autoestima.
Autorrealizacion: son las mas elevadas, se ubican en la cima de

la jerarquia, a través de su satisfaccion personal, encuentran un
sentido a la vida mediante el desarrollo de su potencial en una

actividad (p. 491).
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Ahora bien, Maslow defini6 mediante la piramide de las necesidades
basicas del individuo una manera jerarquica, colocando las mas simples en
la base y las mas relevantes o fundamentales en el apice, a medida que van
siendo satisfechas o logradas surgen otras de un nivel superior o mejor. En
la dltima fase se encuentra con la autorrealizacion que no es mas que un
nivel de plena felicidad o armonia.

En el caso especifico de la motivacion del personal de enfermeria, su
importancia radica en que este es un generador de emociones y dinAmicas,
constituyendo una parte fundamental en el proceso laboral. Con estos
trabajadores motivados, se aumentan las probabilidades de un ambiente
laboral bajo un clima arménico y feliz, con fluidez en ese entorno. En este
sentido, una excusa tipica que expresan los enfermeros ante la baja
motivacion es un sueldo poco atractivo; no obstante, a esa realidad, debe
dejarse muy claro que esa profesion tiene un impacto social elevado y el
hecho de enaltecerla dignamente, los hace responsables de la salud de los
ciudadanos, permitiéndoles ser participes de una mejor sociedad.

Es oportuno sefialar a Pink (2011), quien expone acerca de la
denominada Motivaciéon 2.0, la cual se fundamenta en tres factores que
hacen que una persona se sienta motivada: autonomia, maestria y proposito.
En referencia a la autonomia, “esta trata de sentir que tenemos capacidad
para decidir cdmo hacemos nuestro trabajo, para organizarnos como mejor
estimemos y nos convenga, para introducir nuestras ideas, nuestra marca, en
aquello que hacemos” (p. 15). En definitiva y en sentido mas amplio para
dirigir la propia vida. Asi, en el personal de enfermeria habria que plantearse
cOmo se les puede dar mas autonomia para que den lo mejor de si.

El segundo factor es maestria, el cual “trata de sentir el anhelo por
aprender, por mejorar, por crecer’ (p. 16). Es una actitud o estado mental de
estar abierto a adquirir conocimiento y dominio de aquello a lo que se esta
dedicado. Ello requiere cierta capacidad de sufrimiento, incluso de soportar

dolor por el esfuerzo que supone no sentirse nunca satisfecho con lo que se

24



sabe. Por ser consciente, por reconocer que el saber es infinito y nunca se
alcanzara, pero aun asi seguir con ahinco aprendiendo mas y mas. Ante este
referente, la motivacién debe incluir el seleccionar a trabajadores que tengan
esta actitud de base, y buscar desarrollarla, a profundidad, entre aquellos
que ya se encuentran en el equipo de trabajo.

Por Ultimo, esta el factor propdsito, la mejor motivacion siempre va
desde adentro hacia afuera, por lo que es posible que un trabajador haga un
buen trabajo porque recibe un sueldo mensual que le permite vivir; pero la
motivacion sera superior e increible, si vive el trabajo como una vocacion,
como una llamada que va mas all4 de si mismo: la transformacion positiva de
la sociedad desde la base, y como responsables de esculpir el presente y
futuro de esa sociedad, de transformarla positivamente.

Asi, al conectar, sentir y vivir ese sentido de propdsito en la vida es
posible llegar a ser un profesional Unico. Entonces, la motivacion de los
trabajadores del area de enfermeria requiere estimular ese proceso de
conexion con el servir, ademas de promoverla y reforzarla con un sentido de
contribucién bien claro, en el cual sean reflexivos sobre el importante rol que
representan en la sociedad y que se fundamenta en los tres pilares de la
motivacion intrinseca para optimizar los logros: autonomia, maestria y

propésito.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se encuentra estrechamente vinculada a la
motivacién debido a una relacion de dependencia que existe entre estos dos
términos. Es por ello, que es importante entender las diferencias y su
relacion. Mientras que la motivacién esta referida al impulso o al esfuerzo
gue realiza un individuo por satisfacer las necesidades, deseos o por

alcanzar las metas y objetivos que se ha planteado; la satisfaccion se refiere
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a la sensacion de gusto o placer que experimenta el individuo que logra
satisfacer necesidades, deseos o cuando alcanza las metas u objetivos.

Ahora bien, la satisfaccion laboral puede ser determinada por el tipo de
actividades que se realizan, es decir, que el trabajo ofrezca la oportunidad de
mostrar las habilidades de quien lo ejecuta y que ofrezca un cierto grado de
desafio para que exista el interés. Ademas, es necesario que los empleados
sean bien recompensados a través de remuneraciones acordes a las
expectativas individuales. También los trabajadores buscan que el jefe
inmediato sea amigable y comprensible, que los escuche cuando sea
necesario. Al contrario, la insatisfaccion se refleja en la salida o rotacién de
los trabajadores, o que expresen situaciones que ayuden a mejorar las
relaciones, también de forma leal esperar que las condiciones mejoren.

Al consultar a Chiavenato (2012), se encuentran algunos de los medios

que elevan la satisfaccion laboral, a saber:

1. Hacer que los puestos sean mas amenos: el ambiente divertido
hace que las personas estén mas satisfechas con lo que
hacen, y asi se elimina la rutina y la monotonia.

2. Pagar con justicia, brindar prestaciones y oportunidades para
ascensos: esto representa buenos salarios, prestaciones
acordes a las necesidades y presupuestos de cada quien.

3. Adecuar a las personas a los puestos segun sus intereses y
habilidades: de ahi la necesidad de admitir a personas con
potencial para desarrollarse en el sentido de adecuarlas a los
puestos de trabajo.

4. Disefar puestos que sean desafiantes y satisfactorios: esto
implica delegar mas responsabilidades a la gente vy
proporcionarle mayor variedad, significado, autonomia vy
realimentacion (p. 292).

De acuerdo al texto citado, la satisfaccién laboral depende de las
diferencias y discrepancias entre las expectativas del trabajador y las
oportunidades que le presenta la organizacion; ademas de las diferencias
existentes entre las aspiraciones y los logros, afectando la motivacion de tal

forma que se sienta en libertad de actuar de manera conforme para seguir
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trabajando. La oportunidad y desarrollo en la organizacién, ambiente laboral,
sueldos y salarios, supervision, caracteristicas del trabajo son elementos
satisfactores para un trabajador. Se entiende que la motivacion implica el
impulso de un empleado para conseguir resultados deseados y que este
lograra el nivel de satisfaccion cuando dichos resultados sean alcanzados o

experimentados.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se concibe como un proceso social orientado al
alto desempefio. Para Stoner y otros (2003), “Es un nimero pequefio de
personas que comparten conocimientos, habilidades y experiencias
complementarias y que, comprometidos con un propdsito comun, establecen
metas realistas, retadoras y una manera eficiente de alcanzarlas” (p. 547).
De esta manera los equipos aseguran resultados oportunos, previsibles y de
calidad, haciéndose mutuamente responsables.

El trabajo en equipo aspira a un alto desempefio, dado que se concibe
como un proceso social estructurado y flexible, que promueve y facilita la
participacién activa de las personas para llegar a una meta comuan, con
indicadores claros de productividad, calidad y satisfaccion con la vida laboral.
Un equipo con estas caracteristicas es resultado de un esfuerzo deliberado y
permanente para transformar a un grupo en un verdadero equipo de trabajo,
unido en torno a un objetivo comin para lograr un alto desempefio, con
relaciones significativas entre los miembros, asi como con los clientes y

proveedores de la organizacion. Al respecto, ob. cit., resumen lo siguiente:

Los superequipos o equipos de alto desempefio son grupos de
tres a treinta trabajadores procedentes de diferentes areas de una
empresa. Este tipo de equipos, al principio llamados “equipos
autoadministrados”, “equipos interfuncionales” o “equipos de alto
desempefio”, trabajan juntos para resolver los problemas que
enfrentan los trabajadores dia con dia (p. 548).
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De esta manera, los equipos de trabajo resultan de una novedosa
mezcla: el lider, un equipo de colaboradores mas o menos estable, quienes
forman la base de la organizacion; un conjunto de asesores que se
incorporan temporalmente al equipo, algunos de ellos con gran influencia,
cuyos conceptos pueden tener gran peso en el lider o en parte del equipo,
incluso sin su presencia. Es oportuno precisar las caracteristicas de los
equipos de alto desemperio, las cuales a decir de Rodriguez (2004), son las

siguientes:

1. Convergencia de esfuerzos hacia la vision y la misién de la

organizacion.

Organizacion mas horizontal, que sigue y facilita el flujo de los

procesos de trabajo.

Presencia de un liderazgo decidido e inspirador.

Sentimiento compartido y claro acerca de la unidad del equipo.

Compromiso personal, no sélo laboral, de dar resultados.

NUmero justo de participantes o miembros, como en los equipos

deportivos exitosos.

Vinculos interpersonales apropiados para realizar la tarea.

Limites organizacionales sensatos y disciplina asumida por las

personas.

9. Aprovechamiento del conflicto como un medio de aprendizaje y
superacion.

10. Conciencia de la situacion que se vive en la dinAmica interna del
equipo (p. 147).

N
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© N

Los equipos deben realizar el trabajo basico en forma competente y
cumplir con las actividades requeridas. También deben mejorar
continuamente en el acatamiento de las actividades y luchar por generar
desemperio y satisfaccion mas altos con resultados y logros. Se convierten
en equipos de alto desempefio solo con producir innovaciones, sorpresas
agradables y descubrimientos en los cumplimientos y logros de actividades.

Ademas de las relaciones multifacéticas y el compromiso incondicional

entre ellos, los miembros del equipo también toman la responsabilidad en
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forma individual para mejorar continuamente el trabajo y los procesos. Tal
como lo indican Whetten y Cameron (2005), “Es tipica la experimentacion, el
aprendizaje de prueba y error, las discusiones libres de nuevas posibilidades
y la responsabilidad personal de todos para mejorar el desempeio.” (p. 23).
De tal forma que el equipo adopta un conjunto de comportamientos que
ayudan a propiciary perpetuar una etapa de desarrollo.

El reto al integrar el trabajo en equipo para el presente y, sobre todo,
para el futuro, consistira en amalgamar estas variedades de intereses en
provecho de la institucion y de la colectividad, como prioridad, y lograr que
durante el proceso se den los beneficios de aprendizaje, madurez e

independencia para los miembros del equipo.

Incentivos

La actividad humana suele regirse por incentivos, muchos de los cuales
existen a nivel inconsciente. Cada vez que una persona realiza una
determinada actividad lo hace con un fin que, de una forma u otra, le brindara
satisfaccion. Dicho fin es el incentivo que hace posible un accionar.

A nivel laboral, los incentivos suelen apreciarse como una cantidad
adicional al salario que obtiene el trabajador por el esfuerzo extra en forma
individual. Los incentivos son premios o0 recompensas que se otorgan al
empleado en funcién de la cantidad y calidad del esfuerzo que dedica al
trabajo. De acuerdo a Gil y otros (2010), los tipos de incentivos mas

frecuentes son:

a) Basados en el puesto de trabajo: se emplea la técnica de
“valoracion de puestos” consistente en la descripcion y analisis
de las caracteristicas del puesto agrupandolas en una serie de
dimensiones (habilidad, responsabilidad, esfuerzo, condiciones
fisicas, etc.) a las cuales se les asigna un valor econémico.

b) Basados en el mérito: se centra en las caracteristicas que
presenta la persona, como habilidades, aptitudes vy
conocimientos.
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c) Basados en el rendimiento: generalmente suele presentar una
cantidad minima que se da a todos y sobre la que se afiaden
los incentivos. Se establece un estandar o criterio que las
personas han de alcanzar para conseguir el incentivo.

d) Basados en las habilidades: se valora al empleado de bajo
nivel en funcién de las habilidades desarrolladas en el puesto.
Se informa al empleado de la cuantia de los incrementos de los
complementos salariales a medida que aprende las habilidades
para desempefiar el puesto (p. 191).

Para efectos del presente trabajo, los incentivos basados en el puesto
de trabajo tienen cabida en el mismo, debido a que los resultados obtenidos
mediante la evaluacién del desempefio del personal de enfermeria, puede
motivarse a este equipo a realizar las labores con verdadera voluntad de
servicio y en armonia con los compafieros de trabajo atendiendo a las bases

de un verdadero liderazgo transformacional.

Participacion

El significado motivacional para el trabajador se basa en que la
participacion satisface la necesidad de autorrealizacion y desarrollo,
asimismo, suele aumentar las posibilidades de conseguir los objetivos
personales conjugandolos con los organizacionales, alcanzando una mayor
implicacion en el logro. De acuerdo a Gil y otros (2010), las principales
técnicas de participacion empleadas en las organizaciones son las

siguientes:

La direccion por objetivos y la participacion en el establecimiento
de metas: se basan en que la intencion de las personas por
alcanzar metas y objetivos, determina la direccion de su conducta
y el esfuerzo que empleardn en su ejecucion. El esfuerzo se
incrementa al dar a las personas un punto claro hacia el que dirigir
sus energias, ademas si participan en la fijacion de los objetivos,
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estos son aceptados con mas facilidad y conducen a un aumento
de calidad y cantidad del rendimiento.
Los circulos de calidad: han sido la técnica de direccion
participativa mas popular son utilizados para mejorar la calidad del
producto y de la vida laboral (p. 192).

Estos circulos de calidad se constituyen de pequefios grupos de
personas que efectlan tareas similares y relacionadas que se relnen
regularmente para identificar, analizar y resolver problemas relacionados con
la calidad de los productos o servicios, asi como para mejorar el trabajo en
general, ademas de armonizar el clima laboral.

La participacion de los grupos es la manera de crear espiritu de
colaboracién que repercuta en los logros empresariales y en la satisfaccion
personal. En este principio se soporta el consenso y el trabajo
mancomunado. Es decir, la participacion asigna pertinencia y vigencia a las

decisiones administrativas, en un marco de integracion y consenso.

Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia se manifiesta al considerarse parte de un
grupo, una sociedad o de una institucion, esto tiene su origen en la familia
por ser el primer grupo al que se pertenece. Asi, la fidelidad a un grupo y el
acatamiento de sus normas se deriva en la identidad y seguridad, mientras
mas segura se sienta la persona, mas elevado serd su sentimiento
comunitario y estard mas dispuesta a seguir normas de convivencia. Cada
logro del grupo beneficiara a la institucion, a sus miembros y a la sociedad.

En virtud de ello, el sentido de pertenencia y satisfacciéon hace mas
grata la convivencia, asi como un mejor ambiente. Cuando el lugar de trabajo
se encuentra en armonia y las herramientas empleadas son las adecuadas,
se facilitan las tareas y es mas facil alcanzar las metas. Goiii (2007), expresa

que el sentido de pertenencia “es la integracion del individuo en el grupo y de
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este en la organizacién” (p. 177). En consecuencia, la presencia de este
valor en los trabajadores, en los equipos y en la organizacion es fundamental
para lograr los planes e iniciar proceso de cambio hacia el mejoramiento
continuo. Igualmente, comenta el citado autor que este sentimiento de

pertenencia se produce cuando:

- El'individuo se siente integrado a nivel de su grupo-equipo.

- Los grupos-equipos trabajan con objetivos altamente
complementarios.

- Existe un aglutinador de todo el proceso de cambio que impulsa y
corrige todos los defectos y fallos que se producen.

- La direccion y el sentido del cambio existen, y estan
comprendidos y visualizados por la mayoria de las personas (p.
177).

El valor pertenencia o integracién permite que las personas se vean y
sientan como parte constitutiva de una totalidad. Cada quien debe cuidar
todo lo que representa la institucion porque tiene un significado importante,
una filosofia de la cual se hace participe. El sentir orgullo institucional
concede un mayor valor a sus miembros. El desarrollo del sentido social de
la pertenencia da mayor seguridad y autoestima; quien no tenga este valor
debe hacerse una auto evaluacion.

Clima organizacional

El desarrollo de la organizacién permite a los integrantes ciertas
conductas e inhiben otras. Una cultura organizacional abierta y humana
alienta la participacion y conducta de todos los miembros de la entidad, si las
personas se comprometen y son responsables, se debe a que el clima
laboral se lo permite. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones
hacia el logro de los objetivos planteados.

De acuerdo a Pérez, Maldonado y Bustamante (2006), el clima

organizacional puede ser entendido como “un fendémeno socialmente
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construido, que surge de las interacciones individuo-grupo-condiciones de
trabajo, lo que da como resultado un significado a las experiencias
individuales y grupales debido a que lo que pertenece y ocurre afecta e
interactia con todos” (p. 238). Por ello, se puede decir que el mismo esta
determinado por la percepcidén que tienen los trabajadores de los elementos
culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas
frente a las caracteristicas y calidad. Cortés (2003), define el clima laboral

como:.

El medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y, por lo tanto, en la
productividad. Esta relacionado con el “saber hacer” del directivo,
con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con
las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno

(p. 5).

Dentro de esta perspectiva, la medicion del clima se suele hacer
mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de
algin area dentro de ella que se quiera medir. Aunque existen distintos
instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima, casi todos
coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en dos
partes: una existente en la actualidad, y otra como deberia ser.

La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar
problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados y
corregidos. Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima
laboral, y que han demostrado hacer una importante diferencia en los
resultados de wuna organizacion, incluyen flexibilidad, responsabilidad,
estandares, forma de recompensar, claridad y compromiso de equipo. Cortés
(2003), explica estas dimensiones que se deben considerar a la hora de

analizar el clima laboral:
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Flexibilidad: el grado en que los individuos perciben restricciones
o flexibilidad en la organizacion, es decir, hasta qué punto las
reglas, politicas, procedimientos o practicas son innecesarias o
interfieren con la ejecucion del trabajo.

Responsabilidad: el grado en que los individuos perciben que se
les delega autoridad y pueden desempeniar sus trabajos sin tener
gue consultar constantemente al supervisor y la medida en que
sienten que la responsabilidad del resultado esta en ellos.
Recompensas: el grado en que los individuos perciben que son
reconocidos y recompensados por un buen trabajo y que esto se
relaciona con diferentes niveles de desemperio.

Claridad: el grado en que los individuos perciben que las metas,
los procedimientos, las estructuras organizativas y el fluo de
trabajo estan claramente definidos, de manera que todo el mundo
sabe que tiene que hacer y la relacién que estos guardan con los
objetivos generales de la organizacion.

Espiritu de equipo: el grado en la gente se siente orgullosa de
pertenecer a la organizacion y sienten que todos estan trabajando
hacia a un objetivo (p. 6).

Estos elementos se relacionan con los procesos de gestidon, ya sean
formales o informales, soportados por la cultura empresarial, los
procedimientos establecidos o en la interpretacion y uso que de estos hagan
siendo de vital importancia el rol de los lideres de equipos, los cuales influyen

positiva o negativamente en el trabajo.

Autorrealizacion

La autorrealizacion esta representada en aquellas necesidades mas
elevadas que se ubican en la cima de la jerarquia de la piramide de Maslow.
Asi, el individuo a través de su satisfaccion personal, encuentra un sentido a
la vida mediante el desarrollo del potencial en una actividad, es una
caracteristica de plena felicidad o armonia. Esta necesidad de
autorrealizacion se desarrolla como producto del potencial pleno que posee

un trabajador para el cumplimiento de una actividad.
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En palabras de Chiavenato (2012), las necesidades de autorrealizacion
“‘Motivan al individuo a emplear su propio potencial y a desarrollarse
continuamente a lo largo de su vida” (p. 44). Esta tendencia se expresa
mediante el impulso a superarse y a llegar a ser todo lo que se puede ser.
También se relaciona con la autonomia, independencia, autocontrol, asi

como la utilizacién plena de los talentos personales.

Desempefo Laboral

A través del desempefio laboral el individuo manifiesta las
competencias alcanzadas en torno a conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores, los cuales contribuyen a alcanzar los resultados que se
esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de
servicios de la organizacion. Este término se refiere a lo que en realidad hace
el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales
aspectos tales como las aptitudes, entendidas estas como la eficiencia,
calidad y productividad con que desarrolla las actividades que le son
asignadas en un periodo determinado; comportamiento y las cualidades
personales que se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones
0 cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.

Puede afirmarse que el desempefio laboral se relaciona con el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En este sentido, el desemperio esta
conformado por actividades tangibles, observables y medibles. Al respecto,
es Stoner y otros (2003), afirman que “el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente para alcanzar
metas comunes, sujetos a las reglas basicas establecidas con anterioridad”

(p. 235). El término esta referido a la ejecucion de las funciones del talento
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humano de una entidad de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las
metas propuestas.

En tanto, Jiménez (2011), plantea que “Desempeiio laboral es el
proceso de mejora continua de los empleados que facilita la ejecuciéon de la
estrategia de la empresa” (p. 219). También este autor hace referencia a una
gestion del desempefio como una vision positiva de las personas que ayuda
a reforzar conductas e incorporar variables en las conductas no deseadas;
asi como también a identificar problemas en el sistema de informacién de
recursos humanos.

lgualmente, Chiavenato (2012), explica que el desempefio “se trata del
comportamiento del evaluado encaminado a lograr efectivamente los
objetivos... constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos
pretendidos” (p. 204). Para luego agregar que la excelencia del desempefio
surge de forma natural cuando las personas comparten una misién y
coinciden en los principios que las orientan. Esto evidencia que un buen
desempefio laboral es una de las mas importantes fortalezas con la que
cuenta una organizacion.

En este proposito, Bittel y Ramsey (2008), conciben que el desempefio
es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, actitudes hacia los logros y deseo de armonia. Por tanto, el
desempeiio laboral se vincula con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la
empresa.

Asi, el desempefio estad influenciado por factores tales como la
motivacién, habilidades y rasgos personales; ademéas de las oportunidades
para realizarse. Esto se asocia a la intencion del individuo en mejorar cada
vez mas un desempefio determinado, contribuyendo con ello, a una mejor
adaptacién en el trabajo u oficio. En torno a ello, Palaci (2005), enfatiza en lo

siguiente:
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Existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral
gue se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral.
Entre estos se encuentran: retribuciones monetarias y no
monetarias, satisfaccion en relacion con las tareas asignadas,
habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas
asignadas, capacitacién y desarrollo constante de los empleados,
factores motivacionales y conductuales del individuo, clima
organizacional, cultura organizacional, expectativas del empleado
(p. 237).

Vale destacar que el desempeiio laboral se enfoca en brindarle
beneficios a los trabajadores por las actividades ejercidas para que se
sientan motivados con el trabajo, que sientan un clima organizacional
favorable, que puedan dar opiniones y expectativas, que sean tomados en
cuenta para ejercer cualquier proyecto, y sobre todo que se sientan
motivados con cada retribucion que se les pueda dar.

Dentro del desempefio laboral se toman consideraciones que permiten
un mayor desenvolvimiento de cada trabajador, obteniendo satisfaccién
laboral, y una motivacion mas efectiva, permitiendo un ambiente laboral
estable y satisfactorio para cada miembro, hacia una organizacion efectiva y
productiva en el logro de los objetivos.

En resumen, un desempefio laboral efectivo se refiere, a la
administracion del alto desempefio en la aplicacion de los procesos
administrativos totales para lograr el maximo desarrollo de las
potencialidades humanas dentro de las empresas u organizaciones. Al
vincular esto con el ente de salud motivo de estudio, es importante que el
personal de enfermeria conozca lo que se espera de ellos y se haga una
continua orientacién hacia el desempefio efectivo, para lo cual es necesario
establecer en cantidad y/o calidad el trabajo a realizar durante un lapso
establecido en metas, indicadores o alguna unidad de medida determinada
por la institucion en la cual se especifiqgue como deben realizarse las

actividades.
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Competencias

El enfoque de competencia laboral se manifiesta en diferentes planos
de la transformacion productiva, entre los que cabe destacar: la generaciéon
de ventajas competitivas en mercados globales; la dinamica de la innovacién
tecnolégica y de la organizacién de la produccién y del trabajo; la gestion de
recursos humanos y las perspectivas de los actores sociales, de la
produccion y del Estado. (Alles, 2006).

De modo particular, el modelo de competencias surge como una opcion
estratégica en la gestién del talento humano integral, como una manera de
disponer de un equipo de colaboradores con las caracteristicas requeridas
para el efectivo cumplimiento de los puestos de trabajo. En este propdsito, la
gestion por competencias laborales busca atraer, desarrollar y mantener el
talento humano mediante la formacion consciente de los procedimientos del
personal, teniendo en cuenta las capacidades y resultados requeridos para
un éptimo desempefio dentro de la empresa.

En opinién de Rabago (2010), citando a Boyatsis (1982), ‘“las
competencias son caracteristicas subyacentes en una persona, que estan
causalmente relacionadas con una actuacién exitosa en un puesto de
trabajo” (p. 24). Estas caracteristicas subyacentes se relacionan con los
conocimientos, habilidades, actitudes e intereses que posee una persona y
que le permiten ser exitoso al desarrollar una actividad.

También, Alles (2006), cita a Spencer y Spencer (1993), quienes
explican que “competencia es una caracteristica subyacente de un individuo
que estd causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una
performance superior en un trabajo o situacién” (p. 86). Son caracteristicas
que algunas personas dominan mejor que otras y que las hacen destacarse y
ser efectivas en un determinado contexto.

Una competencia tiene tres componentes: el saber hacer

(conocimientos), el querer hacer (factores emocionales y motivacionales) y el
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poder hacer (factores situacionales y de estructura de la organizacion).
(Marchant, 2010). Al respecto, el conocimiento es una competencia
relativamente facil de desarrollar mediante la capacitacion, lo que también
puede resultar econdmica.

Entonces, las competencias son personales e individuales, quien tiene
una cualidad o caracteristica particular, es considerado mas apto y
capacitado para realizar una determinada labor. Asimismo, las competencias
suelen afiadir un plus o valor econémico a la organizacién y, un valor social a

quien las tiene.

Responsabilidad

Este valor es definido por Stoner y otros (2003) como “Capacidad para
aceptar las consecuencias de los actos cometidos consciente y
voluntariamente” (p. 325). Entonces, este concepto aplicado al contexto
organizacional posibilita elevar y mejorar la calidad, eficiencia y eficacia del
perfil de cada integrante de la empresa en pro de cumplir con sus funciones y
objetivos, con lo cual se genera un valor agregado a la sociedad.

En funcion de lo expresado, Whetten y Cameron (2005), sefialan que
en un equipo de trabajo “Es tipica la experimentacion, el aprendizaje de
prueba y error, las discusiones libres de nuevas posibilidades y la
responsabilidad personal para mejorar el desempefo” (p. 23). Asi, un
comportamiento responsable ayuda a propiciar el logro de los objetivos
institucionales. Ademas, al fomentar la responsabilidad se mejora
sustancialmente la capacidad de respuesta al cambio.

Asimismo, el hecho de asignar nuevas responsabilidades al personal
los anima a ser proactivos y creativos en la resolucion de los problemas
rutinarios. La valorizacion de la responsabilidad puede ser tanto ética como
legal. En este contexto, se desprende la conceptualizacién planteada por
Guédez (2010):
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La responsabilidad es la teoria ética o ideoldgica que una entidad
ya sea un gobierno, corporacion, organizaciéon o individuo tiene
hacia la sociedad. Esta responsabilidad puede ser “negativa”,
significando que hay responsabilidad de abstenerse de actuar
(actitud de “abstencidn”) o puede ser “positiva”, significando que
hay una responsabilidad de actuar (actitud proactiva) (p. 43).

En virtud de lo sefalado, la responsabilidad puede tener dos formas;
por un lado, puede ser negativa, es decir, existe la responsabilidad de
alguien al inhibirse de proceder; o en su defecto, puede ser positiva,
implicando que si hay una responsabilidad por parte de alguien de actuar.

Cabe agregar el término responsabilidad compartida, el cual segun el
planteamiento de Chiavenato (2012), “es caracteristica de las personas que
cooperan entre si para promover un proposito de interés comun” (p. 350).
Asi, los lideres como elementos del sistema organizacional requieren de un
pleno conocimiento acerca de la importancia que tiene la actitud del talento
humano ante una situacion que atente contra los valores institucionales. Asi,
este valor requiere estar presente en el cumplimiento de las funciones que le
son asignadas al personal de enfermeria, conducente a acciones

favorecedoras para el logro de los objetivos de la institucion hospitalaria.
Toma de decisiones

La toma de decisiones es una actividad primordial, debido a que
permanentemente es necesario determinar qué hacer, quien lo hara, cuando
y dénde lo hard y a veces incluso como se hard; sin embargo, el proceso
decisor es apenas uno entre los varios pasos de la planeacion, aun si se le
realiza rpidamente y sin mayor reflexion o si su influencia sobre las acciones
dura soOlo unos cuantos minutos. Por lo demas, también esta presente en la
vida cotidiana de toda persona. Es raro que un curso de accién pueda ser
juzgado en forma aislada, porque practicamente en todas las decisiones se

deben tomar en cuenta otros planes.
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Segun lo planteado por Koontz y Weihrich (2012), “la toma de
decisiones se define como la seleccion de una linea de accion entre
alternativas, y es la parte central de la planeacion. No puede decirse que hay
un plan si no se ha tomado una decision, de dedicar recursos, direccion o
reputacion” (p. 120). El tomador de decisiones mas que buscar soluciones,
explora soluciones satisfactorias que integren los criterios. Si se encuentran
con facilidad muchas soluciones, se pueden elevar los criterios para reducir
errores; si se encuentran muy pocas, los criterios bajan. Hien (2008), indica

cuatro aspectos basicos para la toma de decisiones, estos comprenden:

1. La certeza: las decisiones de deben tomar teniendo en cuenta que
las condiciones futuras pueden diferir mucho de las que
prevalecen al tomar la decisién. Sin embargo, muchas decisiones
empresariales se pueden tomar dentro de las condiciones que se
aproximen a la certeza.

2. Riesgo: una decision tomada frente a un riesgo puede estar al
frente de probabilidades conocidas.

3. La incertidumbre: hay incertidumbre cuando se desconocen las
probabilidades asociadas con la ocurrencia o0 no ocurrencia de los
eventos.

4. La competencia: muchas de las decisiones empresariales se
toman ante la competencia, esto es, que uno de los factores a
considerar es qué hara la competencia si se toman ciertas
medidas (p. 22)

También plantea este autor que una decisién es una asignacion
irrevocable de recursos, productos de un analisis de objetivos y preferencias.
Irrevocable se refiere al hecho de que, una vez tomada una decision, se han
comprometido de una manera irreversible los recursos, uno de los cuales es
el tiempo. El proceso de decidir es la consideracion profunda de como se
realizara la planificacion, quien estara involucrado, cual sera el calendario,
las consecuencias anticipadas y no anticipadas de dicha decision, y los
recursos que se necesitan. Koontz y Weihrich (2012), parten de tres

enfoques basicos para la seleccion entre alternativas de accion,
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representados por: experiencia, experimentacion e investigacion y analisis,

los cuales se reflejan en la figura 2.

Experimentacion

il |

7 ; CoOmo elegir .
Conflar:za centre variai Decision
en e : tomada
pasado alternativas?

11

Investigacion y
analisis

Figura 2. Bases para seleccionar cursos alternativos de accién
Fuente: Koontz y Weihrich (2012).

Experiencia

El apoyo en la experiencia acumulada cumple en la toma de decisiones
un papel probablemente mas importante del que se concede. Para ob. cit.
“Quizas esta actitud sea tanto mas pronunciada cuanto mayor sea la practica
de un administrador y mas elevado el nivel que ha alcanzado en una
organizacion” (p. 124). Los administradores con experiencia suelen creer, a
menudo sin siquiera darse cuenta de ello, que tanto los éxitos que han
alcanzado como los errores que han cometido constituyen guias casi

infalibles para el futuro.
Experimentacion
Una modalidad para decidir entre alternativas consiste en probar una de

ellas para ver qué sucede. La experimentacion es muy comun en la

investigacion cientifica. Se dice que es la Unica manera en que un

42



administrador puede estar seguro que un plan es correcto, en vista
especialmente de los factores intangibles, probar las diversas alternativas
para identificar la mejor de ellas. La técnica experimental es quiza la mas
costosa de todas, sobre todo cuando un programa demanda fuertes
inversiones de capital y personal y la empresa no puede permitirse la estricta
aplicacion de varias alternativas. En consecuencia, esta técnica so6lo debe

emplearse después de haber considerado otras alternativas.

Investigacion y andlisis

Una de las técnicas mas efectivas para la seleccién de alternativas en
el caso de decisiones importantes es la de investigacion y analisis. Este
método supone la resolucion de un problema mediante un previo
conocimiento en profundidad. Implica, por lo tanto, la busqueda de relaciones
entre las variables, restricciones y premisas cruciales de la meta que se
pretende alcanzar.

Vale destacar que, uno de los pasos mas importantes del método de
investigacion y analisis es la elaboracion de un modelo para la simulacion del
problema. Quizas la simulacién mas Util es la representacion de las variables
de un problema por medio de términos y relaciones matematicas. La

conceptualizacién de un problema es un gran paso hacia la solucion.

Comunicacion

En términos generales, la comunicacion es un fenébmeno inherente a la
relacion grupal de los seres vivos por medio del cual obtienen informacion del
entorno y son capaces de compartirla haciendo participes a otros de esa
informacién. Al respecto, Amoréds (2007), comenta que la comunicacion “Es
la transmision y el entendimiento del significado. Sélo a través de la

transferencia de significados, se puede difundir la informacién, los
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pensamientos, las ideas, las opiniones, etc.; y al mismo tiempo se debe
esperar que este sea comprendido” (p. 133).

Entonces, una idea o pensamiento por muy importante o extraordinario
gue sea, no vale para nada si no es entendido por las demas personas. La
importancia en la organizacion radica en que una falla puede ser un
elemento perturbador para el logro de los objetivos. El fendmeno de la
comunicacion esta presente en todas las caracteristicas que definen el
concepto de organizacion. En este sentido, Gil y otros (2010), puntualizan los

siguiente:

1. Las organizaciones estan orientadas hacia fines que se
pretenden conseguir, estos han de ser conocidos por sus
miembros para su cumplimiento.

2. Las organizaciones estan compuestas por individuos y grupos,
la comunicacion permite las relaciones entre las unidades.

3. Ladiferenciacion de funciones exige delimitacion de las mismas.

4. La coordinacion de las actividades de sus miembros exige
proceso de comunicacion.

5. La continuidad en el tiempo requiere la transmision de los
elementos que mantienen la identidad a través de un proceso de
comunicacion (p. 150).

Es fundamental entonces que el personal conozca sus obligaciones, la
forma de realizar el trabajo y el nivel de desempefio que se espera de ellos.
En este sentido, acotan los autores antes citados que “Una comunicacion
efectiva, debe emplear la doble via, es decir, aquella que busca el
establecimiento y desarrollo de la comprension entre el nivel de direccién y el
de los empleados” (p. 151). Si este fendmeno no se produce o se realiza
deficientemente, pueden presentarse problemas de motivacion, clima laboral
poco armonico, roces personales, entre otros.

Si no existe una estrategia comunicacional para difundir el plan
estratégico no habra conexion para la materializacién de los nuevos caminos
que beneficien a la entidad. Es importante acotar que los programas de

comunicacion se deben implantar con la finalidad de que en el proceso de
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comunicacion se comprenda y se internalice la filosofia estratégica de la
empresa. Con respecto a la comunicacion organizacional, Kaplan y Norton

(2005), plantean lo siguiente:

La comunicacion es un factor clave para el éxito de la
organizacion. Si los empleados no entienden la visién, es aun
menos probable que entiendan la estrategia propuesta para
alcanzar dicha visién. Sin entender la vision y la estrategia, los
empleados no pueden improvisar para encontrar formas de
ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos (p. 237).

Entonces, la comunicacion organizacional puede ser entendida como un
conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo
de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacién, o entre la
organizacion y su medio; o bien, a influir en las opiniones, actitudes y
conductas de los clientes internos y externos, todo ello con el fin de que
aquella cumpla mejor y mas rapidamente con sus objetivos. Estas técnicas y
actividades deben partir idealmente de la investigacién, ya que a través de
ella se conoceran los problemas, necesidades y areas de oportunidad en
materia de comunicacion.

La importancia de la comunicacion radica en que esta se encuentra
presente en toda actividad empresarial y por ser ademas el proceso que
involucra permanentemente a los empleados. Para los dirigentes es
fundamental una comunicaciéon eficaz porque las funciones de planificacion,
organizacion, direccion y control sélo cobran cuerpo mediante la
comunicacion organizacional.

En efecto, la comunicacion es esencial para la integracion de las
funciones administrativas. Por ejemplo, los objetivos establecidos en la
planeaciéon se comunican para que se pueda desarrollar la estructura
organizacional apropiada. También es esencial en la seleccion, evaluacion y
capacitacion de los gerentes para que desempefien sus funciones en esta

estructura. De igual modo, el liderazgo eficaz y la creacion de un ambiente
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conducente a la motivaciéon dependen del proceso de comunicacion. Mas
aun, permite determinar si los acontecimientos y el desempefio se ajustan a
los planes.

En el proceso de toma de decisiones, la efectividad de la comunicacion
es fundamental para que el personal con capacidad para tomar decisiones
relacionadas con el desempefio de la empresa establezca los principios
corporativos que van a definir el comportamiento y conductas dentro de la
organizacion.

Al respecto, Guerin (2009), explica que en ese proceso se realiza el
diagndstico estratégico para conocer las debilidades, fortaleza, amenazas y
oportunidades con la finalidad entender y definir en qué posicion estaba y
donde estd hoy la organizacion. Se establece el modelo de gerencia
estratégica, es decir, la definicidon de mision, vision y objetivos estratégicos
que le dan forma al rumbo de la entidad. Se exploran las opciones que la
organizacion tiene para anticipar tanto sus oportunidades y amenazas, como
sus fortalezas y debilidades.

Estas opciones estratégicas se convertiran en planes de accion
concretos, logrando desplegar cada proyecto estratégico, definir objetivos y
las estrategias de cada area funcional para ser reflejado en el presupuesto
estratégico; por ultimo, medir el desempefio de la organizacién a través de
puntos y herramientas de control estratégico que permitan el seguimiento y la
generacion de acciones preventivas y correctivas en la ejecucion de la

estrategia con cohesion para el proceso de toma de decisiones.

Vision Compartida

La vision compartida involucra un compromiso comun para lograr

alcanzar el futuro deseado y el propdsito de la organizacion. Esta ha sido
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sefalada por parte de Dess y Picken (2000), citados por Garcia, Romerosa y
Lloréns (2005), como “una condicion necesaria, aunque no suficiente, para el
desarrollo de una organizacion que pueda aprender, adaptarse y responder
eficazmente a un ambiente rapidamente cambiante y competitivo” (p. 22).

No estimular una vision compartida constituye una de las principales
dificultades que bloguean el aprendizaje organizativo; no obstante, forzar en
vez de compartir la visién no permite generar el aprendizaje organizativo sino
apatia, complacencia e incluso resentimiento; por ello, la idea fundamental es
lograr que la vision personal se transforme en visién general y que no solo
sea aceptada, sino que sea apropiada, entonces verdaderamente sera una
vision compartida. Cuando se logra esto se genera un fuerte vinculo y esta
conexion lleva a todos los integrantes del equipo a obtener mejores
resultados.

Este interés comun es un fuerte motivador personal que genera poder e
inspira a que una idea inicialmente individual, se convierta en una general.
Esta vision origina lo que realmente se desea crear, el camino a seguir. Es
asi como, la vision compartida es el primer paso para que el talento humano
comience a trabajar en conjunto, innovando y enfrentando los riesgos que
esta implica. Las visiones compartidas surgen de visiones personales que se
saben, asi es como se energizan y alientan el compromiso. Hay
organizaciones que alientan a sus integrantes a tener visiones personales

para poder generar cambios y llegar a las visiones compartidas.

Bases Legales

Al realizarse una investigacion es necesario consultar el marco legal del
estudio vinculado al conjunto de leyes que le son inherentes. Al respecto,
Ramirez (2010), expresa que: “Las bases juridicas establecen los patrones
que se constituyen en el fundamento legal del estudio, ademas permiten

establecer la relacibn que se presenta en los textos legales con la
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investigacion” (p. 53). Al respecto, el sustento legal esta integrado por las
regulaciones que se encuentran vinculadas con la investigacion, por lo que

se considera relevante desarrollar la siguiente normativa legal:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Gaceta Oficial N° 36.860, de fecha diciembre 30, 1999

Titulo NI
De los derechos humanos y garantias, y de los deberes
Capitulo V
De los derechos sociales y de las familias

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que
Toda persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
Existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.
Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptard medidas tendentes a
Garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no ser4d sometida a
otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o patrona
garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptard medidas y
creara instituciones que permitan el control y la promocion de estas
condiciones.

Articulo 89. EI trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado.

La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el
cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen los siguientes
principios:

1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y
progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones
laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

2. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o
convenio que implique renuncia o0 menoscabo de estos derechos. Solo es
posible la transaccién y convencimiento al término de la relacion laboral, de
conformidad con los requisitos que establezca la ley.

3. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicaciébn o concurrencia de varias
normas, o en la interpretacion de una determinada norma se aplicara la mas
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favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su
integridad.

4. Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es nulo y no
genera efecto alguno.

Los articulos antes mencionados hablan sobre el derecho que tienen
los ciudadanos al trabajo digno y que brinde condiciones dighas e
intelectuales aptas para cada persona, tomando en consideracion un aspecto
importante para la presente investigacion, como es el de tener un puesto que
permita ejercer la carrera de enfermeria y realizar las actividades bien
definidas, respetando a las personas y no extralimitando las capacidades
tanto intelectuales como fisicas del personal de enfermeria.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012).
Gaceta Oficial N°6.076

TiTULO |
NORMAS Y PRINCIPIOS CONSTITUCIONALES
Capitulo Il
Principios Rectores

Articulo 18. EIl trabajo es un hecho social y goza de proteccion como
proceso fundamental para alcanzar los fines del Estado, la satisfaccion de las
necesidades materiales morales e intelectuales del pueblo y la justa
distribucion de la riqueza.

La interpretacion y aplicacion de esta Ley estard orientada por los siguientes
principios:

1. Lajusticia social y la solidaridad,

2. La intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios laborales,
por lo que no sufrirAn desmejoras y tenderan a su progresivo desarrollo.

3. En las relaciones laborales prevalece la realidad sobre las formas o
apariencias.

4. Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o
convenio que implique la renuncia o menoscabo de estos derechos.

5. Cuando hubiere dudas acerca de la aplicaciébn o concurrencia de varias
normas o en la interpretacion de una determinada norma se aplicara la mas
favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicard en su
integridad.
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Toda medida o acto del patrono o patrona contrario a la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela 0 a esta Ley es nula y no genera efecto
alguno.

7. Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de edad, raza, sexo,
condicion social, credo o aquellas que menoscaben el derecho a la igualdad
ante la ley y por cualquier otra condicion.

Articulo 26. Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar
de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacién
productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia
digna y decorosa.

Articulo 35. Se entiende por trabajador o trabajadora dependiente, toda
persona natural que preste servicios personales en el proceso social de
trabajo bajo dependencia de otra persona natural o juridica. La prestacion de
su servicio debe ser remunerado.

Articulo 40. Se entiende por patrono o patrona, toda persona natural o
juridica que tenga bajo su dependencia a uno o mas trabajadores o
trabajadoras, en virtud de una relacién laboral en el proceso social de
trabajo.

Articulo 55. El contrato de trabajo es aquel mediante el cual se establecen
las condiciones en las que una persona presta sus servicios en el proceso
social de trabajo bajo dependencia, a cambio de un salario justo, equitativo y
conforme a las disposiciones de la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela y esta Ley.

Capitulo IV
De las Invenciones, Innovaciones y Mejoras

Articulo 320. EIl proceso social de trabajo constituye la fuente fundamental
del conocimiento cientifico, humanistico y tecnoldgico, requerido para la
producciéon de bienes y la prestacion de servicio a la sociedad. Las
invenciones, innovaciones y mejoras son producto del proceso social de
trabajo, para satisfacer las necesidades del pueblo, mediante la justa
distribucion de la riqueza.

Articulo 326. Los autores y autoras de las invenciones, innovaciones o
mejoras de servicio, mantienen sus derechos en forma ilimitada y por toda su
duracion sobre cada invencion, innovacién o mejora. Queda autorizado el
patrono o la patrona para explotar la obra solo mientras dure la relacion de
trabajo o el contrato de licencia otorgado por el trabajador o la trabajadora al
patrono 0 a la patrona, pero el inventor o inventora o los inventores e
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inventoras tendra derecho a una participacion en su disfrute cuando la
retribucion del trabajo prestado por este sea desproporcionada con la
magnitud de los resultados de su invencidn, innovacion o mejora.

En relacion a los articulos antes citados debe destacarse que, es
obligacién del Estado fortalecer las fuentes de empleo de manera digna a las
personas para garantizar su existencia y una ocupacioén productiva en el
entorno social, asi como en la institucion hospitalaria motivo de estudio.
También la LOTTT se relaciona con la investigacion debido a que a través de
esta se conocera el esfuerzo y dedicacién que posee el personal de
enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, mediante las actividades
gque ejecutan, con miras a brindar una propuesta para asi poder establecer

de manera efectiva el modelo estratégico de liderazgo transformacional.

Ley Orgéanica de Planificacion Publica y Popular (2014).
Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 6148

TITULO|
DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Articulo 1. La presente Ley tiene por objeto desarrollar y fortalecer el Poder
Popular mediante el establecimiento de los principios y normas que sobre la
planificacién rigen a las ramas del Poder Publico y las instancias del Poder
Popular, asi como la organizacién y funcionamiento de los Organos
encargados de la planificacion y coordinacion de las politicas publicas, a fin
de garantizar un sistema de planificacion, que tenga como propoésito el
empleo de los recursos publicos dirigidos a la consecucién, coordinacion y
armonizacion de los planes, programas y proyectos para la transformacién
del pais

Articulo 6. La planificacion publica se fundamenta en los siguientes
elementos:

1. Prospectiva: identifica el futuro, a traves de distintos escenarios, para
esclarecer la accidén presente, en funcion del futuro posible que pretende
alcanzar, segun las premisas de sustentabilidad.

2. Integral: toma en cuenta las distintas dimensiones y variables vinculadas
con la situacion, tanto en el andlisis como en la formulacion de los distintos
componentes del plan, integrandolos como un conjunto organizado,
articulado e interdependiente de elementos necesarios para el alcance de los
objetivos y metas.
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3. Viabilidad: constatacion de la existencia y disposicion de los factores
socio-politicos, econémico-financieros y técnicos, para el desarrollo de los
planes y que los mismos se elaboren, ejecuten y evalien con el suficiente
conocimiento instrumental y la terminologia apropiada.

4. Continuidad: permite, sostiene y potencia procesos de transformacion,
con el propoésito de materializar los objetivos y metas deseadas.

5. Medicion: incorporacion de indicadores y fuentes de verificacion que
permitan constatar el alcance de los objetivos, metas y resultados previstos y
evalla la eficacia, eficiencia, efectividad e impacto del plan.

6. Evaluacion: establecimiento de mecanismos que permita el seguimiento
del plan y su evaluaciéon continua y oportuna, con el propdsito de introducir
los ajustes necesarios para el cumplimiento de los objetivos y metas del plan.

Esta ley regula lo relacionado a la planificacién publica, por tanto, las
entidades del Estado deben contemplar lo establecido en dicha norma,
especialmente de interés para el presente estudio, pues un modelo

estratégico es un aspecto de planificacion.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Segun. Arias. (2006), “consiste en dar el significado preciso y segun
el contexto a los conceptos principales, expresiones o variables involucradas
en el problema y en los objetivos formulados o contiene s6lo los vocablos o
expresiones inmersas en el problema”. (p.69). en este sentido, es la
aclaracion del sentido en las que se utlizan las palabras o conceptos

empleados en la identificacion y formulacién del problema.

Coordinacion: Accion y efecto de disponer elementos y realizar la

concertacion de todos los medios y esfuerzos relacionados con la atencion,

52



hacia un objetivo en comun. Utiliza el conocimiento para conciliar y armonizar

los esfuerzos hacia los objetivos planteados.

Estilos de liderazgo: combinaciones diferentes de tareas y conductas de

relacion que se utilizan para influir en los demas con objeto de lograr metas.

Liderazgo de Enfermeria: El liderazgo de Enfermeria como un “proceso de
influencia sobre las personas para alcanzar las metas, el lider centra su

atencién en las personas.

Liderazgo Transformacional: Proceso de influencia en el cual los lideres
influye sobre los seguidores. Asi mismo, los lideres resultan afectados y
modifican sus respuestas si perciben respuestas de apoyo o resistencia por

parte de los seguidores.

Liderazgo Transaccional: Es reforzamiento contingente segin Bass
(1985,1990). Se da cuando los lideres recompensan positiva o0

negativamente, de acuerdo al rendimiento de los seguidores y los resultados

obtenidos respecto a los esperados.

Liderazgo Laissez- Faire: Describe a los lideres que evitan influenciar a los
colaboradores eluden sus responsabilidades de supervision y no confian en
su habilidad para dirigir. Dejan mucha responsabilidad sobre los empleados,

no establecen metas claras y no ayudan al grupo a tomar decisiones.

Niveles de la Organizacion: Estos niveles estan disefiados para enfrentar

los desafios internos (tecnologia) y externos (ambiente).
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Nivel estratégico: Corresponde al mas alto nivel dentro de la organizacion
esta compuesto por los directores y accionistas. En este nivel se toman
decisiones, se establecen los objetivos de la organizacién, y se establecen

las estrategias necesarias para alcanzarlos.

Nivel Tactico (Intermedio): Mediador o gerencial, a este nivel pertenece los
departamentos y las divisiones de la empresa. Se encarga de articular los

niveles estratégico y operacional. Adecua las decisiones tomadas en el nivel

institucional a las acciones realizadas en el nivel operacional

Nivel operativo (técnico): Se encuentra en las areas internas e inferiores de
la organizacién, es donde se realizan las tareas y operaciones. Comprende
la realizacién de actividades cotidianas de la empresa, el trabajo relacionado

con la produccién de los productos o servicios de la organizacion.

Supervision: Proceso sistematico de control, seguimiento y evaluacién de
caracter administrativo que lleva a cabo una persona en relacién con otras a
fin de lograr la mejora del rendimiento profesional, aumentar su competencia

y asegurar la calidad de los servicios.

Sistema de Variables

En seguimiento a Balestrini. (2002), se tiene que. “Una variable es un
aspecto o dimension de un objeto, o una propiedad de estos aspectos 0
dimensiones que adquiere distintos valores y por lo tanto varia”. (p. 113). De
esta manera, una variable se considera una propiedad que puede cambiar y
es susceptible de medirse. En los trabajos de investigacién constituye el
centro del estudio y se presentan incorporadas en los objetivos especfficos

teniendo la variable independiente y dependiente.

Variable independiente

54



Una variable es independiente cuando se presume que los cambios de
valores de esta variable determinan cambios en los valores de otra (Tamayo
y Tamayo. 2009). Se caracteriza por no depender de algo para
categorizarse. La variable independiente de esta investigacion esta
representada por el modelo estratégico de liderazgo transformacional.
Definida conceptualmente como: propuesta de accion dirigida a desarrollar
una herramienta de planificacion que facilite la actuacion del personal de
enfermeria para impulsar, dirigir y mantener la conducta de las personas

dentro del entorno laboral.

Variable dependiente

Para el autor antes citado, la variable dependiente. “Es la propiedad o
caracteristica que se trata de cambiar mediante la manipulacién de la
variable independiente”. (p. 169). Estan sujetas a ser medidas. La variable
dependiente del presente trabajo esta representada por el desempefio
laboral. Definida conceptualmente como: Actuacién que manifiestan los
enfermeros para cumplir sus funciones dentro del area de trabajo, cobmo se
desenvuelven y de qué manera lo hacen para el cumplimiento de los
objetivos. Una vez definidas las variables es recomendable su
Operacionalizacion, es decir, descomponerlas e identificar los indicadores
que permitiran realizar su medicion de forma empirica y cuantitativa.

De acuerdo a Hurtado, Toro. (1999), “la Operacionalizacion es un
proceso a traves del cual se identifican los indicadores que caracterizan a las
variables (categorias) de la investigacion, de tal forma que puedan ser
observadas y medidas con precision y facilidad”. (p. 58). En el cuadro 1, se

desarrolla la operacionalizacion de la variable de la presente investigacion.
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Cuadro 1. Operacionalizacion de la variable

Objetlvo general: proponer un modelo estratégico de liderazgo transformacional para el fortalecimiento del desempefio laboral en el personal de
enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, municipio Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida.

Variable Definicion Dimensiones Indicadores ltems  Instrumento
conceptual
- Satisfaccion laboral 1
Actuacion que - Trabajo en equipo 2
manifiestan los Motivacional - Incentivos 3 Cuestionario
Desempefio  enfermeros para - Pertenencia y 4
laboral cumplir sus aceptacion 5
funciones dentro del - Autorrealizacion
area de trabajo,
cémo se Aptitudinal 6-7
desenvuelven y de (Saber hacer) - Competencias 8 Cuestionario
gué manera lo - Responsabilidad 9
hacen, para el - Toma de decisiones
cumplimiento de los
objetivos Actitudinal 10
(Saber ser) - Comunicacion 11 Cuestionario
- Vision compartida 12

- Participacion

Fuente: Barrios (2019)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Al desarrollarse cualquier tipo de investigacion se requiere de una
metodologia que indique los métodos y procedimientos utilizados para
clarificar el estudio del problema. Asimismo, permite orientar y enfocar al
lector en lo que se hizo, por qué y cdmo se hizo el trabajo, asi como las
explicaciones del tratamiento estadistico efectuado para la obtencion de
datos por los cudles el investigador se guia e interpreta en funcién del logro
de los objetivos planteados. Al respecto, Sabino (2006) expresa que en la

metodologia:

Es usual hacer mencién al disefio concreto que se ha elaborado y
la justificacion del mismo; a las técnicas de recoleccién de datos
empleadas, a los instrumentos utilizados y a las formas en que se
ha procedido eventualmente a efectuar mediciones, seleccionar
una muestra o realizar un instrumento estadistico de la
informacion obtenida (p. 35).

De tal forma, es posible inferir que la metodologia se refiere al camino a
seguir para lograr los objetivos planteados, asi como también hace referencia
a las técnicas y métodos adecuados de analisis de informacion aplicados en
la investigacion, cuyos resultados tengan la mayor exactitud y fiabilidad
posible y que, a su vez, permitan una clara interpretacion de los hechos y

fendbmenos relacionados con el problema que se investiga.
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Disefio de la Investigacion

En la fase inicial de un proyecto es necesario avizorar el disefio de
investigacion a utilizar en atencién a los objetivos que se planteen. Este
constituye el plan general del investigador para obtener respuestas a sus
interrogantes. Palella y Martins (2010), sostienen que “El disefio de
investigacion se refiere a la estrategia que adopta el investigador para
responder al problema, dificultad o inconveniente planteado en el estudio.
Para fines didacticos, se clasifican en disefio experimental, disefio no
experimental y disefio bibliografico” (p. 86). A tal fin, la estrategia de
investigacion se relaciona con las acciones que se emprenden para cumplir
los objetivos trazados. El presente estudio emple6 el disefio no experimental,

el cual a decir de ob. cit.:

Es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna
variable. El investigador no sustituye intencionalmente las
variables independientes. Se observan los hechos tal y como se
presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no,
para luego analizarlos (p. 87).

Este tipo de disefio se vincula con las decisiones que se toman para la
recoleccion de los datos, particularmente, se observa un efecto ya ocurrido e
indaga acerca de las causas y factores que ocasionaron una determinada
situacion en el pasado. En este trabajo se abordé la situacion presentada en
el Departamento de Enfermeria del Hospital | Santo Domingo; en torno a la
problematica de liderazgo y la baja en el desempefio laboral, a objeto de
proponerles como solucibn a ese contexto un modelo estratégico de
liderazgo transformacional; para ello, se analizé la realidad presentada a fin

de conocer las causas y efectos de la situacion.
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Enfoque de Investigacion

El paradigma o enfoque de investigacion determina el esquema tedrico
o la via de percepcién y comprensién del mundo, que el investigador ha
adoptado. Asimismo, se toma como las actitudes lo que implica una
metodologia determinada. Los enfoques pueden ser de investigaciéon
cuantitativa y cualitativa. Para el presente estudio se toma el primero, sobre

el cual Tamayo y Tamayo (2009), sostiene que:

En el enfoque cuantitativo la realidad objeto de estudio es
independiente de los estados subjetivos de las personas y del
investigador, se verifica las relaciones objeto de estudio
confrontdndolas con la realidad. Su estructura metodoldgica
busca medir los conceptos enunciados en las variables que
sustentan las teorias que orientan el proceso de investigacion, por
lo cual los datos deben ser representativos, validos y confiables

(p. 47).

Segun puede apreciarse, en este enfoque se busca esclarecer el
significado de una cuestién o problema delimitado, lo que implica que se le
da solucion a una situacion real especifica, mediante el andlisis de la
informacién utilizando diversas fuentes para estudiarlo y resolverlo. La
aplicacion de este paradigma en el presente estudio puede apreciarse debido
a que se construyé el conocimiento a partir de la realidad de un contexto
laboral y de sus estructuras sociales, es decir, que se partio de

observaciones debidamente constatadas y verificadas.

Tipo de Investigacion

Una investigacion se estructura bajo un marco estratégico que
comprende varias alternativas para su estudio, englobadas y unidas en un
esquema general que permite realizar las actividades propuestas por el

investigador, en funcion de describir el problema planteado y encontrar datos
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que aclaren su realidad para poder establecer interpretaciones con la
finalidad de alcanzar los objetivos de la investigacion. Palella y Martins
(2010), senalan que “El tipo de investigacion se refiere a la clase de estudio
gue se va a realizar. Orienta sobre la finalidad general del estudio y sobre la
manera de recoger las informaciones o datos necesarios” (p. 88).

En efecto, el tipo de estudio permite proporcionar las indicaciones
requeridas para el trabajo que se estime efectuar. De manera especifica, el
presente trabajo se califica como una investigacion de campo, la cual para
Arias (2012):

Es aquella que consiste en la recoleccién de datos directamente
de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los
hechos (datos primarios) sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion, pero no
altera las condiciones existentes. De alli su caracter de
investigacion no experimental (p. 31).

Se desprende del anterior criterio, que las investigaciones de campo
son las que se realizan directamente en el lugar objeto del estudio, de donde
son extraidos los datos, considerados como primarios. Asimismo, los
instrumentos de recoleccion de datos se aplican en ese mismo sitio. En esta
investigacion la informacion fue extraida del Ilugar donde ocurria la
problematica, es decir, del Departamento de Enfermeria adscrito al Hospital |
Santo Domingo, estado Mérida.

lgualmente, se utiliz6 la investigacion documental como medio de
recolectar informacidn relevante. Al respecto, expresa ob. cit.: “es un proceso
basado en la busqueda, recuperacion, andlisis, critica e interpretacién de
datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros
investigadores en fuentes documentales: impresas audiovisuales o
electrénicas” (p. 27).

De esta forma, se adopt6 este tipo de estudio por cuanto una fuente

obligatoria de busqueda de informaciébn estuvo representada por
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documentos. Se analizo la realidad a través de la indagacion exhaustiva,
sistematica y rigurosa, utilizando técnicas precisas de la documentacion
existente y que, de manera directa o indirecta, aportaban la informacion
referente al motivo de estudio. En tal sentido, se consultaron y analizaron
libros, trabajos, informes, documentos legales, entre otros; constituyendo una
importante herramienta para el desarrollo del sustento tedrico de la
investigacion.

También se califica como documental debido a que se emplearon
antecedentes de otros trabajos relacionados con el presente, de los cuales
se tomaron los principales elementos para vincularlos con el estudio. Este
proceso de arqueo documental se baso6 en la busqueda y estudio de datos
secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en

fuentes documentales, impresas o en linea mediante el uso de internet.

Nivel de Investigaciéon

En una investigacion es importante determinar el nivel que esta tendra a
fin de determinar el alcance del estudio. Atendiendo al planteamiento de
Arias (2012), quien explica lo siguiente: “El nivel de investigacion se refiere al
grado de profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de estudio”
(p. 23); se deja entonces establecido de manera clara, cual serd la
trascendencia del estudio. Al aplicar este concepto al presente trabajo, el
nivel seleccionado es el descriptivo, al permitir analizar, estudiar y describir la
realidad que es objeto de estudio. En referencia a ello, Palella y Martins

(2010), opinan lo siguiente:

El propoésito de este nivel es el de interpretar realidades de hecho.
Incluye descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, composicién o procesos de los fendbmenos. El
nivel descriptivo hace énfasis sobre conclusiones dominantes o
sobre como una persona, grupo o cosa se conduce o funciona en
el presente (p. 92).
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Asi, se describen caracteristicas fundamentales del contexto, utilizando
criterios sistematicos para destacar los elementos de importancia y
establecer su comportamiento. De manera especifica, en el presente estudio,
se hace referencia al proceso de liderazgo en el personal de enfermeria

adscrito al Hospital | Santo Domingo.

Modalidad de Investigacion

Las investigaciones pueden conducir hacia la descripcidon y posterior
solucion o propuesta de solucion de un problema, esto aporta relevancia
practica al trabajo y, este fin Ultimo se orienta a proponer una solucién a la
problemética respectiva, ello hace que los trabajos sean ubicados como
proyectos factibles. Al respecto, el Manual de Trabajos de Grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagdgica

Experimental Libertador, UPEL (2012), sostiene que:

Consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de una
propuesta de un modelo operativo viable, para solucionar
problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o
grupos sociales; puede referirse a la formulacion de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos. El Proyecto debe
tener apoyo en una investigacion de tipo documental, de campo o
un disefio que incluya ambas modalidades (p. 25).

Lo expresado en la cita precedente, se relaciona con la elaboracién de
una propuesta viable que bien puede estar dirigida a atender necesidades
especificas, las cuales han sido determinadas haciendo uso de un
diagnéstico, mediante el cual se espera crear un nuevo producto,

fundamentado en un proceso sistematico, que haya partido de una
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descripcidon para determinar necesidades, consecuencias de esos hechos y
la identificacion de tendencias futuras.

Asi, la presente investigacion califica como un proyecto factible porque
se encuentra orientada a la formulacion de una propuesta realizable que
atiende las necesidades presentadas en un 6rgano de salud publica, ademas
de estar apoyado por una investigacion de campo y documental, en las
cuales se sustenta este trabajo, lo que puede considerarse como un
supuesto viable de realizar y factible de aplicacion por parte del ente objeto
de estudio.

Sintetizando la metodologia empleada en esta investigacion, se
evidencia que el disefio del estudio es no experimental, con un enfoque
cuantitativo, tipologia de campo y documental, el nivel de investigacion
seleccionado es descriptivo y la modalidad del trabajo se ajusta a un
proyecto factible. Estos aspectos del camino metodolégico abren paso a la
orientacion de otros puntos que requieren ser desarrollados, tales como la

poblacion y la muestra.

Poblacion y Muestra

Los estudios investigativos requieren definir los individuos que
suministraran la informacién pertinente. Arias (2012), sostiene que la
poblacién se define como “un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion” (p. 81); es decir, se constituye por los individuos o
unidades que poseen rasgos similares y en los cuales se hace el estudio
correspondiente dentro de la metodologia a seguir. De acuerdo a este
concepto, la poblacién de la presente investigacién estuvo constituida por
veinte (20) informantes adscritos al Departamento de Enfermeria del Hospital

| Santo Domingo.
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Por otra parte, en relacion a la muestra, esta consiste en una parte mas
pequefia de la poblacion que posee las mismas caracteristicas. Balestrini
(2002), explica que “Una muestra es una parte representativa de una
poblacién, cuyas caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas
exactamente posible” (p. 142). De tal forma que se considera una parte
representativa de la poblacion.

Adicionalmente, Palella y Martins (2010), explican que, “en un estudio el
investigador tiene dos opciones: abarcar la totalidad de la poblacion, lo que
significa hacer un censo o estudio de tipo censal, o seleccionar un nimero
determinado de unidades de la poblacion, es decir, determinar una muestra”
(p. 116). En atencidn a esto, en el presente trabajo la poblacién fue estudiada
en su totalidad por considerarse finita y manipulable, sin aplicarse el
muestreo, es decir, que se correspondioé con un estudio censal.

En seguimiento a lo planteado por Arias (2012), se tiene que el censo
“busca recabar informacion acerca de la totalidad de una poblacion” (p. 33).
Asi, se tomaron completamente los sujetos que integraban la poblacion, con
lo cual, los resultados obtenidos presentarian menos errores en el proceso

de recoleccion de datos, ademas de considerarse como fidedignos.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Las técnicas de recolecciéon de datos permiten obtener informacién
sobre el problema de estudio, en forma sistematica y se seleccionan de
acuerdo al problema de investigacion. Al respecto, Palella y Martins (2010),
las definen como “las distintas formas o maneras de obtener la informacion”
(p. 126). Para llevar a cabo la presente investigacion fue necesario tomar en
cuenta una serie de procedimientos que permitieron verificar la situacion
problema consultando fuentes de informacion primarias.

De esta forma, en el estudio se utilizO como técnica de recoleccion de

datos la encuesta En referencia a la misma, Arias (2012), explica que la
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encuesta es “una técnica que pretende obtener informacion que suministra
un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion con un
tema en particular” (p. 72). En seguimiento a esto, se le solicitd al personal
de enfermeria, su opinibn por ser conocedores y protagonistas de la
situacion estudiada y estar directamente relacionados con el problema. Esta
técnica se aplic6 para determinar el desempefio laboral del personal de
enfermeria.

En otro orden de ideas, al hacer referencia a los instrumentos de
recoleccion de datos, estos comprenden los medios o herramientas
materiales para recabar y almacenar la informacion. Segun el autor antes
citado, “Un instrumento de recoleccién de datos es cualquier recurso,
dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar
o almacenar informacion” (p. 69). En la presente investigacion, la técnica de
la encuesta utiliz6 como instrumento un cuestionario, el cual para Balestrini
(2002):

Es un medio de comunicacién escrito y basico entre el
encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y
variables de la investigacion, a través de una serie de preguntas
muy particulares, previamente preparadas de forma cuidadosa,
susceptibles de analizarse en relacion al problema estudiado
(p.138).

Se deriva del concepto emitido, que este instrumento facilita el proceso
de recolectar informacion de manera clara y precisa, a través de las
preguntas formuladas a los sujetos, con base a la variable a medir. Tomando
lo expresado en la cita se escogidé un cuestionario con respuestas tipo Likert,
el mismo se constituyé por una serie de proposiciones dirigidas al personal
de enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, Municipio Cardenal
Quintero del estado Mérida; de su aplicacién se obtuvieron datos fidedignos
para desarrollar el objeto de estudio.
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Validaciéon de los Instrumentos

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir. Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2006), la validez “puede tener diferentes tipos de evidencias, entre ellas:
validez de contenido que se refiere a todos los aspectos que pueden quizas
ser dichos u observados respecto de la propiedad, consiste esencialmente
en el juicio”. (p. 108).

A tal fin, en la presente investigacion se utilizé la validez de contenido
para conocer el grado en el cual el instrumento seleccionado reflejaba un
dominio especifico de la variable a medir, de tal forma que se sometio el
cuestionario a un juicio de expertos. Para ello, se le entregé una matriz de
expertos a los especialistas escogidos para el caso, quienes evaluaron cada
uno de los items presentes en dicho instrumento.

Segun Hernandez y otros (2006), “un instrumento de medicion debe
contener representados a todos los items del dominio de contenido de las
variables a medir’ (p. 89). Este grupo de expertos, encargado de cumplir con
esta etapa de diseflo de los instrumentos, se constituyd por. un (1)
conocedor de Metodologia de la Investigacion y (1) un experto en
Administracion Publica en Gerencia Hospitalaria; personas poseedoras de
amplios conocimientos en cada érea.

En esta fase, los especialistas emitieron sus juicios sobre la redaccion,
definiciobn y comprension de cada variable y su objeto. Los aspectos
evaluados en este proceso de validacién se orientaron a lo siguiente: (a)
redaccién; (b) relacion con la variable; (c) relacion con las dimensiones y (d)
relacion con los indicadores.
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Fases de la Investigacion

En virtud de las pautas sefialadas por la UPEL (2012), con respecto a
las etapas que deben ser cumplidas en las investigaciones realizadas bajo la
modalidad de proyectos factibles, en el presente estudio se desarrollaron las
siguientes:

Fase I. Diagndéstico: consiste en establecer un estudio de situacion y
en desarrollar los objetivos. Se puntualiza la realidad problematica y los
factores que influyen de acuerdo a la variable de estudio, descrita mediante
las bases teodricas. Luego se llevd a cabo la aplicacion del instrumento
disefiado para tal fin, este proceso diagnostico, se apoydé en un analisis
estadistico descriptivo, presentandose cuadros de datos de frecuencias y
porcentajes, finalmente se realizé una descripcion precisa de cada uno de los
items establecidos.

Fase Il. Factibilidad del estudio: en esta fase se desarrolla la
fundamentacién tedrica de la propuesta, se establecid la factibilidad de la
misma, a fin de determinar la viabilidad cientifica del estudio, por esta razon,
se estudiaron los aspectos técnicos, financieros, sociales e institucionales
que reflejaron la factibilidad de ejecutarse el aporte de la investigacion,
determinando las formas o alternativas de ejecucion del mismo; lo que
justificd las razones para abordar un proyecto factible.

Fase Ill. Disefio de la propuesta: teniendo en cuenta los resultados
del diagnostico y factibilidad del estudio, se procedi6 al disefio de la
propuesta de un modelo estratégico de liderazgo transformacional como
motivador del desempefio laboral en el personal de enfermeria adscrito al
Hospital | Santo Domingo. Asi como a presentar los recursos necesarios para
Su ejecucion: andlisis y conclusiones sobre su viabilidad o la misma

factibilidad del proyecto.
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Técnicas de Procesamiento y Anélisis de Datos

Una vez obtenida la informacion es preciso seguir una serie de pasos a
fin de organizarla para dar respuesta a los objetivos planteados en la
investigacion. Los datos fueron sometidos a las técnicas de registro y
tabulacion, lo que permitié la reduccion y sintesis de los mismos en funcién
de su posterior interpretacion, después de aplicar la técnicas e instrumentos
de recoleccion de informacidn, se clasificaron, registraron y tabularon para su
posterior andlisis e interpretacion. La opinién de Hurtado (2012), acerca de la

técnica de analisis de datos expresa lo siguiente:

Obtenidos los datos, serd necesario analizarlos a fin de descubrir
su significado en términos de los objetivos planteados al principio
de la investigacién, en este punto de la metodologia el
investigador debe especificar qué tipo de andlisis utilizara.
Algunas investigaciones admiten andlisis estadistico, otras
requieren analisis de contenido o andlisis semioldgico (p. 170).

El andlisis de los datos del estudio se realizé de manera sisteméatica. En
relacion a la aplicacion del cuestionario a los informantes seleccionados, la
informacién recabada fue objeto de andlisis mediante la estadistica
descriptiva, presentdndose en cuadros a través de frecuencias y porcentajes
en correspondencia con cada variable e indicadores, con el fin de realizar un
analisis critico de manera cuantitativa.

Atendiendo al planteamiento que efectian Hernandez y otros (2006),
“Una vez que los datos se han codificado, transferido a una matriz, guardado
en un archivo y “limpiado de errores”, el investigador procede a analizarlos”
(p. 408). Este analisis se realiz6 haciendo uso del computador para un mejor
manejo de los datos obtenidos, a través del cual se registraron y
debidamente guardaron para su posterior consulta.

Por consiguiente, se realizo la recoleccion de los datos producto de las

respuestas aportadas por el personal de enfermeria, para luego proceder a
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organizar y calificar la informacién, con el proposito de verificar que dichos
datos permitieron el alcance de los objetivos formulados, asi como el
desarrollo de la propuesta del estudio. Posteriormente, con los datos
debidamente tabulados se representaron en tablas de frecuencia absoluta y
relativa.

lgualmente, se efectu6 un analisis cualitativo de los resultados
obtenidos haciendo uso para ello del marco teérico del estudio. Tal como lo
sefialan Herndndez y otros (2006), acerca de dicho analisis, el mismo
“proporciona profundidad a los datos, dispersion riqueza interpretativa,
contextualizacion del ambiente o entorno, detalles y experiencias unicas” (p.
21). Segun puede apreciarse, en el enfoque cualitativo se busca esclarecer
el significado de una cuestion o problema delimitado, lo que implica que se le
da solucidon a una situacion, mediante el andlisis de la informacion utilizando

diversas fuentes para estudiarlo y resolverlo.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo se muestran los resultados generados a partir de la
aplicacion del instrumento de recolecciéon de datos del presente estudio,
orientado a proponer un modelo estratégico de liderazgo transformacional
como motivador del desempefio laboral en el personal de enfermeria adscrito
al Hospital | Santo Domingo, municipio Cardenal Quintero del estado Mérida.

En relacion a los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a dicho
personal de salud, se utilizaron graficas columnares para su representacion.
Ademas, se muestran los resultados en la escala escogida para las
respuestas de acuerdo a las alternativas planteadas atendiendo a los
indicadores seleccionados.

En virtud de ello, al analizar los datos recolectados y relacionarlos con
los objetivos trazados en la presente investigacién, se consideraron los
topicos de mayor relevancia desarrollados en el basamento tedrico del
trabajo, haciéndose la vinculacién que se considerd la mas apropiada. Luego
de cotejados los resultados obtenidos como producto de la implementacion
del instrumento de recoleccion de datos administrado en el estudio, se
hicieron los registros correspondientes y, posterior a su evaluacion, se logro

dar respuesta al objetivo general de la investigacion.
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Resultados del Cuestionario

ftem 1. ¢ Considera que su satisfaccion laboral surge de las diferencias entre
las expectativas que usted se plantea y las oportunidades que le ofrece la
institucion?

Cuadro 2. Satisfaccioén laboral

Opciones Frecuencia %
Siempre 18 90
Algunas veces 2 10

Nunca 0 0
Total 20 100

100 |~

80 1~ ) E Siempre

60 + H Algunas veces
40 - i Nunca

20

0 -

Grafico 1. Satisfaccion laboral
Fuente: Barrios, 2019.

Segun se aprecia en el cuadro 2 y grafico 1, el noventa por ciento (90
%), de los informantes respondieron que siempre su satisfaccion laboral
surgia de las diferencias entre sus expectativas y las oportunidades que le
presentaba la institucién; el diez por ciento (10 %), dijeron que algunas veces.
Chiavenato (2011), plantea que un medio para elevar la satisfaccion laboral es
delegar mas responsabilidades a la gente y proporcionarle mayor variedad,
autonomia y retroalimentacién. Estos aspectos deben ser considerados por el
Departamento de Enfermeria del Hospital | Santo Domingo, para aumentar la

satisfaccion de sus trabajadores, asi como el desempefio laboral.
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ftem 2. ¢En su area laboral se lleva a cabo un trabajo en equipo que facilita

la participacion activa para alcanzar las metas en comun?

Cuadro 3. Trabajo en equipo

Opciones Frecuencia %
Siempre 0 0
Algunas veces 8 40
Nunca 12 60
Total 20 100
60 1
50 1
40 1 i Siempre
 Algunas veces
30
- k Nunca
20 1
10 1
O -

Gréfico 2. Trabajo en equipo
Fuente: Barrios, 2019.

De acuerdo a los datos mostrados en el cuadro 3 y grafico 2, se aprecia
que el sesenta por ciento (60 %) de la muestra le parecia que nunca en su
area laboral se llevaba a efecto un trabajo en equipo que facilitara la
participacién activa para alcanzar las metas en comun; en tanto que el
cuarenta por ciento (40 %), expresdé que algunas veces. Estos datos
evidencian que el trabajo en equipo no se siente consolidado dentro del
personal de enfermeria, lo que llama la atencion puesto que el mismo es un
motivador significativo que eleva la productividad, calidad y la satisfaccion
laboral.
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ftem 3. ¢Los incentivos que obtiene mediante la evaluacion del desempefio

pueden motivarle a realizar su trabajo mas efectivamente?

Cuadro 4. Incentivos

Opciones Frecuencia %
Siempre 18 90
Algunas veces 2 10
Nunca 0 0
Total 20 100
100~ 90%
80 1T i Siempre
60 1 M Algunas veces
40 1 i Nunca
201
0 =

Gréfico 3. Incentivos
Fuente: Barrios, 2019.

El cuadro 4 y gréfico 3, permite mostrar que el noventa por ciento (90 %),
de los informantes respondieron que siempre los incentivos que obtenian
mediante la evaluacion del desempefio podian motivarles a realizar su trabajo
mas efectivamente; el diez por ciento (10 %), dijeron que algunas veces.
Chiavenato (2011), explica que los “incentivos (estimulos) son los pagos de la
organizacion a sus participantes (salarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo, supervision abierta,
reconocimientos, etcétera)’ (p. 71). De tal forma que la evaluacion del
desemperio tiene una importante carga significativa como motivador subjetivo,

incidiendo positivamente en la efectividad laboral.
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ftem 4. ¢Su trabajo le genera un sentido de pertenencia a la institucion y

aceptacion del grupo?

Cuadro 5. Pertenenciay aceptacion

Opciones Frecuencia %
Siempre 0 0
Algunas veces 16 70
Nunca 4 30
Total 20 100
] 70%
80 1
60 i Siempre
H Algunas veces
40 71 30%
& Nunca
20
0

Grafico 4. Pertenenciay aceptacion
Fuente: Barrios, 2019.

El cuadro 5 y grafico 4, muestran que el setenta por ciento (70 %) de
los informantes respondieron que algunas veces su trabajo le generaba un
sentido de pertenencia a la institucion hospitalaria; por su parte, el treinta por
ciento (30 %), optaron por la alternativa nunca. Stoner y otros (2003), explican
que “la pertenencia se vincula con la asociacion, participacién y aceptacién en
el grupo de trabajo” (p. 82). El hecho que las personas sean seres sociales, de
naturaleza gregaria; hace que necesiten ser aceptados por otros. Cuando un
trabajador es consciente de que es tomado en cuenta porque le preguntaron
su opinién, eso eleva el nivel de motivacion y pertenencia institucional,

ademas de incrementarse el desempefio laboral.
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ftem 5. ¢Considera que su necesidad de autorrealizacion se desarrolla como

producto del potencial que posee para el cumplimiento de una actividad?

Cuadro 6. Autorrealizacion

Opciones Frecuencia %
Siempre 20 100
Algunas veces 0 0
Nunca 0 0
Total 20 100
_100%
100
80
i Siempre
60 | ) H Algunas veces
40 1 | k Nunca
20+
0 -

Grafico 5. Autorrealizacion
Fuente: Barrios, 2019.

En atencion al cuadro 6 y grafico 5, se aprecia que el cien por ciento
(100 %), de los trabajadores encuestados, se mostraron en total acuerdo en
que siempre su necesidad de autorrealizacion se desarrollaba como producto
del potencial que poseian para el cumplimiento de una actividad. Tal como lo
indica Chiavenato (2011), las necesidades de autorrealizacion “Motivan al
individuo a emplear su propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo
largo de su vida. Esta tendencia se expresa mediante el impulso a superarse
y a llegar a ser todo lo que se puede ser” (p. 44). Esta necesidad humana de
mayor jerarquia, ubicada en la cuspide de la pirAmide de necesidades de
Maslow, se relacionan con la autonomia, independencia, autocontrol, asi

como la utilizacion plena de los talentos personales.
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ftem 6. ¢Considera que existen competencias basicas que se deben poseer

para desarrollar el liderazgo de una manera efectiva?

Cuadro 7. Competencias

Opciones Frecuencia %
Siempre 14 70
Algunas veces 6 30
Nunca 0 0
Total 20 100
70%
70
60 1
50 + i@ Siempre
40 _ @ Algunas veces
30 — & Nunca
20 7
10 +~
0 L

Grafico 6. Competencias basicas
Fuente: Barrios, 2019.

Segun se observa en el cuadro 7 y grafico 6, el setenta por ciento (70
%) de los enfermeros consideraron que siempre existian competencias
basicas que se deben poseer para desarrollar el liderazgo de una manera
efectiva; el treinta por ciento (30 %), expresaron que algunas veces. En
palabras de Rabago (2010), citando a Boyatsis (1982), plantea que “las
competencias son caracteristicas subyacentes en una persona, que estan
causalmente relacionadas con una actuacién exitosa en un puesto de
trabajo” (p. 24). Entonces, las competencias de liderazgo pueden ser
desarrolladas, denotando dinamismo e incitando a nuevos desafios que se
definen en la accién, transformandose y adaptandose a circunstancias

siempre cambiantes.
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ftem 7. ¢Requiere desarrollar nuevas competencias para mejorar su

desempeifio laboral?

Cuadro 8. Nuevas competencias

Opciones Frecuencia %
Siempre 16 80
Algunas veces 3 15
Nunca 1 5
Total 20 100
_ 80%
80 7
60 - @ Siempre
@ Algunas veces
40 1 .
15% ALOR] M Nunca
20 %
0

Gréfico 7. Nuevas competencias
Fuente: Barrios, 2020.

El cuadro 8 y grafico 7, permite mostrar que el ochenta por ciento (80
%), de los informantes respondieron que siempre requerian desarrollar
nuevas competencias para mejorar su desempefio laboral; el quince por
ciento (15 %), dijeron que algunas veces Y, el cinco por ciento (5 %), optaron
por nunca.

Para Chiavenato (2009), una competencia constituye un conjunto de
comportamientos que permiten la integracibn y transferencia de
conocimientos, habilidades y actitudes; de manera que estos agregan valor
econdémico a la organizacion y valor social a quien los posee. Asi, las nuevas
competencias pueden ser desarrolladas, mediante una formacion consiente
de los procedimientos, teniendo en cuenta las capacidades y resultados

requeridos para un éptimo desemperio laboral.
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ftem 8. ¢ La responsabilidad compartida es caracteristica de las personas que

cooperan entre si para promover un propdésito de interés comun?

Cuadro 9. Responsabilidad

Opciones Frecuencia %
Siempre 16 80
Algunas veces 4 20

Nunca 0 0
Total 20 100

80 7

60 + B Siempre
H Algunas veces
40 1
klNunca
20

Gréfico 8. Responsabilidad
Fuente: Barrios, 2020.

El cuadro 9 y grafico 8, muestran que el ochenta por ciento (80 %) de
los informantes respondieron que siempre la responsabilidad compartida es
caracteristica de las personas que cooperan entre si para promover un
propdsito de interés comun; por su parte, el veinte por ciento (20 %), expreso
gue algunas veces. Whetten y Cameron (2005), sefialan que “Es tipica la
experimentacion, el aprendizaje de prueba y error, las discusiones libres de
nuevas posibilidades y la responsabilidad personal de todos para mejorar el
desempefio” (p. 23). Entonces, los lideres como elementos del sistema

organizacional requieren de un pleno conocimiento acerca de la importancia
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que tiene la actitud del capital humano ante una situacion que promueva la
responsabilidad compartida.

ftem 9. Para la toma de decisiones se identifican, valoran y seleccionan las
mejores acciones sobre las opciones que se evallan. ¢ Se consulta la opinién
de los integrantes del equipo para solucionar los problemas o dificultades

gue se presentan en esta dependencia?

Cuadro 10. Toma de decisiones

Opciones Frecuencia %
Siempre 3 15
Algunas veces 13 65
Nunca 6 20
Total 20 100
60 - H Siempre
@ Algunas veces
40 -
& Nunca
20 -
0

Gréfico 9. Responsabilidad
Fuente: Barrios, 2019.

En seguimiento al cuadro 10 y gréafico 9, se evidencia que el sesenta y
cinco por ciento (65 %) de la poblacion muestral respondiéo que algunas
veces era considerada la opiniobn de los integrantes del equipo para
solucionar los problemas o dificultades presentados en la dependencia; el
veinte por ciento (20 %), optaron por el nunca; mientras que un quince por
ciento (15 %) dijo nunca. Segun lo argumentado por Gibson y otros (2006),
‘El aumento en la complejidad de muchos problemas requiere un

conocimiento especializado en numerosos campos, que por lo general una
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sola persona no posee” (p. 470). Esto evidencia la necesidad de consultar a
todo el equipo de enfermeros dada la complejidad de las realidades en la
institucion de salud.

ftem 10. ¢Se le dan instrucciones claras y precisas que le permiten una

comunicacion asertiva con sus comparfieros?

Cuadro 11. Comunicacion

Opciones Frecuencia %
Siempre 5 25
Algunas veces 9 45
Nunca 6 30
Total 20 100
45%
50 77
40 @Siempre
30 7 WAlgunas veces
20 - @Nunca
10
0 -

Grafico 10. Comunicacion
Fuente: Barrios, 2019

Segun el cuadro 11 y grafico 10, el cuarenta y cinco por ciento (45 %),
de los informantes respondieron que algunas veces se les daban
instrucciones claras y precisas que les permitian una comunicacion asertiva
con sus compairieros; un treinta por ciento (30 %), dijeron que nunca vy, el
veinticinco por ciento (25 %), selecciond la opcidén siempre. Se aprecia la
necesidad de una mayor apertura y receptividad comunicativa por parte del
personal.

Carbd (2006), sefiala que la comunicacién asertiva permite “ser tratado

con respeto, expresar deseos, opiniones y sentimientos sin sentir culpa, ser
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escuchado y tomado en cuenta por otra persona y comprender que los otros
también tienen el derecho a actuar con asertividad” (p. 7). Asi, en este
proceso se establecen relaciones que implican conductas honestas,
respetuosas y positivas al interactuar con otras personas.

ftem 11. ¢ Considera que una visién personal al transformarse y aceptarse de

manera general, sera verdaderamente una vision compartida?

Cuadro 12. Vision compartida

Opciones Frecuencia %
Siempre 12 60
Algunas veces 8 40
Nunca 0 0
Total 20 100
60%
60 1 )
50 B @ Siempre
40 Igunas veces
30 17 .
20 1 unca
10 17
0

Gréfico 11. Vision compartida
Fuente: Barrios, 2020.

De acuerdo a los datos reflejados en el cuadro 12 y grafico 11, el
sesenta por ciento (60%) de los informantes respondieron que siempre una
vision personal al transformarse y aceptarse de manera general, seria
verdaderamente una vision compartida; el cuarenta por ciento (40%),
considero la opcion algunas veces.

Estos resultados se toman como significativos, y contradicen la teoria
que expone Arias y Heredia (2010), quienes explican que “Cuando todos los

integrantes de la organizacion unen sus esfuerzos hacia el mismo objetivo, y
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con la misma visién y mision, se puede decir que ese esfuerzo es dirigido
hacia el logro de una vision compartida”. En virtud de ello, puede inferirse
que en la dependencia estudiada se perciben barreras que pudieran estar
dificultando el desempefio laboral.

ftem 12. ¢Evidencia una participacion activa del equipo de trabajo en sus

labores rutinarias?

Cuadro 13. Participacion

Opciones Frecuencia %
Siempre 16 80
Algunas veces 4 20

Nunca 0 0
Total 20 100

80 T

60 1 B Siempre
B Algunas veces
40 1
kI Nunca
20 1

Gréfico 8. Participacion
Fuente: Barrios, 2020.

El cuadro 13 y grafico 12, reflejan que el ochenta por ciento (80 %) de
los informantes respondieron que siempre evidenciaban una participacion
activa del equipo de trabajo en sus labores rutinarias; por su parte, el veinte
por ciento (20 %), expresd que algunas veces. La participacion impulsa en
los equipos de trabajo el espiritu de colaboracion lo que incide en los logros
organizacionales y en la satisfaccion personal. En este principio se soporta el

consenso y el trabajo mancomunado. Es decir, la participacion asigna
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pertinencia y vigencia a las decisiones administrativas, en un marco de

integracién y consenso.

Analisis de los resultados

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos, mas
especificamente el cuestionario, es importante puntualizar en los resultados
obtenidos atendiendo a la variable en estudio y a los indicadores
seleccionados. En términos generales, el cuestionario arroj0 una tendencia
gue puede considerarse como evidente de la situacién problema debido a la
calificacion de la opcidn siempre, indicador este que refuerza la necesidad de
mejorar el contexto motivo de estudio en la presente investigacion.

Mas especificamente, al descomponerse la variable desempefio laboral,
en su dimensién motivacional, mediante los indicadores relacionados con
satisfaccion laboral, trabajo en equipo, incentivos, pertenencia y aceptacion,
y autorrealizacién; arrojaron segun el diagnéstico efectuado, que el primer
indicador mostr6 la necesidad de incrementar en el personal de enfermeria,
una mayor autonomia y retroalimentacion del trabajo que realizan a fin de
incrementar la satisfaccion.

Por su parte, el indicador que midi6é lo referente al trabajo en equipo
denotd una limitada presencia del mismo dentro de los trabajadores sanitarios,
lo que llamé la atencién al evidenciarse la necesidad que el grupo de trabajo
se enfoque en un objetivo en comun, separarlo en partes y asignarlo con
responsabilidad a cada uno de los miembros; puesto que, si no se concretan
cada una de esas partes, el objetivo no se alcanzara.

El indicador relacionado con los incentivos mostré una fuerte tendencia a
la relevancia que los enfermeros manifestaron ante la evaluacion del
desempefio, considerdndola como un motivador importante para realizar su

trabajo mas efectivamente. Los informantes perciben que la apreciacion
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sistematica de como se desempefian en sus puestos y de su potencial de
desarrollo a futuro, les permite conocer el valor, la excelencia y las cualidades
que poseen. Este proceso facilita el detectar problemas en la supervision y en
la integracion a la institucién o al puesto que ocupa, asi como discordancia,
desaprovechamiento por un mayor potencial que el exigido por el puesto,
ademas de los problemas de motivacion.

En cuanto al indicador pertenencia y aceptacion, los resultados
evidenciaron un porcentaje representativo que requiere mejorar. Ello expresa
que los enfermeros no sefalaron un marcado sentido de pertenencia
institucional. A tal efecto, la importancia de indagar en sus opiniones,
involucrarlos en la resolucion de los problemas a fin de incrementar el nivel de
motivacion y pertenencia.

Asimismo, el indicador autorrealizacion demostr6 una total tendencia
representativa. Este tipo de necesidad solo puede ser satisfecha mediante
recompensas que las personas se dan a si mismas, y no son observables ni
controlables por los demés. Las otras necesidades una vez satisfechas ya no
motivan la conducta, en cambio la autorrealizacibn puede ser insaciable
debido a que entre mas satisfaccion obtiene una persona, mas importancia
adquiere para ella y mas deseara satisfacerla.

En referencia a la dimensién aptitudinal (saber hacer), medida a traves
de los indicadores competencias, responsabilidad y toma de decisiones; en
su conjunto evidencié que el personal de enfermeria percibia el medio
ambiente humano y fisico en el que se desarrollaban sus actividades con
ciertas limitantes, lo que estaria influyendo en el desempefio laboral y, por
tanto, en su productividad. Esto también puede estar relacionado con el
liderazgo, con el comportamiento del grupo, la forma de trabajar y de
relacionarse, ademas de la interaccion con la institucion y con la propia
actividad que cada quien desarrolla.

En torno al indicador competencias se aprecid que se requeria

profundizar en los cambios que los nuevos paradigmas de gestion
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hospitalaria imponen al demandar un perfil profesional adaptado a una
realidad que antes era desconocida, y que la normatividad establece. Asi, las
competencias se conjugan con las cualidades, pues sin duda existen
aspectos que pueden ser aprendidos a través de la capacitacion; sin
embargo, algunos elementos son inherentes a la sensibilidad y el control del
ser, que superan la mera formacion para convertirse en una actividad de
practica diaria.

Continuando con el indicador responsabilidad, pudo evidenciarse un
significativo porcentaje en cuanto a que la responsabilidad compartida esta
presente en quienes cooperan entre si para promover un propoésito de interés
comun. Es por ello que, en el liderazgo organizacional esta presente y, se
considera de relevancia, la actitud del recurso humano ante cualquier
situacion que englobe actos laborales en comun que pueda afectar al equipo
de trabajo.

Por otra parte, al explorarse en torno a la toma de decisiones, este
proceso es, sin duda alguna, uno de los mayores compromisos; puesto que
las decisiones marcan el éxito o fracaso de cualquier organizacion. Para ello,
es importante estudiar el problema o situacion y considerarlo profundamente
a objeto de elegir el mejor camino considerando las diferentes alternativas y
operaciones. También es de vital importancia debido a que contribuye a
mantener la armonia y coherencia del grupo, ademas de una evidente
efectividad.

Asimismo, al tomar una decision, esta consta de la resiliencia o la
capacidad de superar los obstaculos que se presenten; aparte de considerar
que después de decidir ya no hay marcha atras y es necesario afrontar las
consecuencias; por ello, es de importancia reflexionar acerca de los posibles
escenarios que puedan presentarse.

Finalmente, la dimensién actitudinal (saber ser), medida a través de los
indicadores comunicacion, visibn compartida y participacion; permitié

determinar, de manera general, una actitud positiva de los entrevistados para
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la prestacion del servicio hospitalario. Esto va de la mano con lo establecido
en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en cuyo
articulo 83 se garantiza el derecho humano a la salud como derecho social
fundamental, obligacion del Estado, que lo garantizarA& como parte del
derecho a la vida.

De manera especffica, el indicador comunicacién arrojo resultados que
denotan la busqueda de mejoramiento en las habilidades comunicativas, las
cuales se vinculan con el éxito laboral, que consiste no sélo en transmitir los
mensajes, Sino en crear situaciones que faciliten el entendimiento con el
equipo de trabajo a través del respeto al expresar opiniones, la escucha
activa y tomar en cuenta a las otras personas; denotando relaciones que
implican conductas honestas, respetuosas y positivas al interactuar. Asi, el
disponer de recursos comunicativos verbales y no verbales se asegura una
comunicacion efectiva, elemento indispensable para una gestién laboral de
calidad.

En cuanto al indicador vision compartida, se obtuvo una tendencia
positiva que evidencia un enfoque centrado en la busqueda de dicha vision,
permitiendo la integracion del talento humano con base en la mision, vision,
objetivos y valores corporativos; asi como el compromiso con la estrategia a
través del aprendizaje, la participacion en equipos de trabajo funcionales vy la
sinergia entre todas las unidades que conforman la organizacion.

Finalmente, el indicador participacion reflej6 una total aceptacion del
personal de enfermeria para integrarse y alcanzar soluciones de trabajo mas
efectivas, lo que a la larga representa un mejor desempefio laboral. Aunque
es evidente que trabajar en grupo no es una tarea facil, aunado a que los
enfermeros comparten muchas horas de trabajo con caracteres, sentimientos
y estados de animo diferentes; se debe resaltar la importancia de engranar un
buen equipo humano por ser el factor clave para generar un clima laboral

armonioso.
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Dentro de este marco de apreciacion, surge la necesidad de un patron
gue oriente a la gestién institucional en el desempefio laboral del personal de
enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, para implementar un
modelo estratégico de liderazgo transformacional como motivador de este

valioso recurso humano.

87



CAPITULOV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los procesos actuales de desarrollo, cambio e innovacion
organizacional en todos los contextos, indican que soOlo personas con altas
capacidades para manejarlos pueden hacerle frente. Estos sujetos
denominados lideres, son los que permiten a las entidades estar en la
vanguardia de los acontecimientos; imprimiendo un clima de seguridad y
estabilidad organizacional.

Sin embargo, no todas las personas pertenecen a este selecto grupo de
lideres organizacionales. Motivada por la realidad antes descrita, la presente
investigacion tuvo como objetivo proponer un modelo estratégico de
liderazgo transformacional como motivador del desempeiio laboral en el
personal de enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, municipio
Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida; que les permita manejar
efectivamente herramientas que desarrollen sus capacidades de gestionar
determinados procesos.

Asi, la formacion gerencial para el liderazgo transformacional en una
necesidad estratégica para entidades comprometidas con el desarrollo
organizacional, la satisfaccion del cliente interno y el logro de sus metas. Las
entidades necesitan personas que puedan pensar por si mismas y que sean
responsables de todo lo que alli ocurre.

En cuanto al primer objetivo especifico, se propuso realizar un
diagnéstico respecto al estado de motivacion laboral que presentaba el
personal de enfermeria del Hospital | Santo Domingo; esto se observé en el
cuestionario aplicado a la muestra poblacional objeto de estudio; de alli se

aprecié la necesidad de delegar mas responsabilidades al personal de
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enfermeria, una mayor autonomia y retroalimentacion del trabajo a fin de
incrementar la satisfaccion, ademas el trabajo en equipo era limitado.

El segundo objetivo alcanzado fue el de determinar el desempefio
laboral del personal de enfermeria en la instituciébn hospitalaria objeto de
estudio; al respecto, en los resultados del cuestionario se aprecié que si a los
informantes se les reconocia su trabajo, entonces su productividad se
incrementaba. También se encontré que la autorrealizacion era de mucha
importancia para el personal de enfermeria.

lgualmente, otro objetivo alcanzado fue el establecimiento de la
factibilidad de implementacion del modelo estratégico de liderazgo
transformacional en los enfermeros adscritos al Hospital | Santo Domingo,
municipio Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida; para esto se
consideraron los tipos de factibilidad institucional, técnica, social y
econdémica. El cumplimiento de este objetivo quedo reflejado en la propuesta
de investigacién, en la cual se amplia la consideracion efectuada a cada uno
de los tipos de factibilidad tratados.

Finalmente, se disefi® un modelo estratégico de liderazgo
transformacional como motivador del desempefio laboral en el personal de
enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, municipio Cardenal
Quintero del Estado Bolivariano de Mérida; cumpliendo asi con el dltimo
objetivo trazado, ademas se dio respuesta al objetivo general del presente

Trabajo de Grado.
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Recomendaciones

Una vez finalizada la investigacién, surgen algunas recomendaciones
de utlidad con el propdsito de garantizar a futuro, el éxito de la
implementacion de la propuesta efectuada.

Evaluar y considerar el aporte antes desarrollado por parte de las
autoridades del Hospital I Santo Domingo, municipio Cardenal Quintero del
Estado Bolivariano de Mérida, hacia su implementacion definitiva, debido a
que su aplicacién contribuird en el mejoramiento del desempefio laboral y la
productividad en el trabajo del personal de enfermeria del ente de salud.

Es importante que se estudie por parte de la institucion, los resultados
del instrumento de recoleccién de datos aplicado, esto con el objetivo de
localizar desviaciones en las metas institucionales.

Debido a que la operatividad del modelo estratégico de liderazgo
transformacional antes disefiado, representa una inversién econdémica para
la institucion hospitalaria, es de importancia que se gestionen los recursos
econdmicos ante las instancias correspondientes a fin de dar cumplimiento al
aporte.

En caso de ejecutarse la propuesta antes desarrollada, el personal de
enfermeria debe ser informado e involucrado en el contenido e
implementacion de la misma, solicitandoles su opinion al respecto; esto es
incluirlos y hacerlos participes de los cambios que se plantean en la
propuesta de investigacion.

Es fundamental realizar un seguimiento al cumplimiento y aplicacion del
modelo estratégico de liderazgo transformacional a objeto de descubrir
desviaciones y corregirlas a tiempo. Asi como la actualizacion del mismo en
funcion de los nuevos escenarios, de acuerdo a criterios que aseguren la

flexibilidad requerida.
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Se recomienda ampliar el contenido del plan de accion anteriormente
seflalado de acuerdo a las necesidades detectadas en la instituciéon

hospitalaria en torno al liderazgo transformacional.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Presentacion y Desarrollo de la Propuesta

El modelo estratégico de liderazgo transformacional para el
fortalecimiento del desempefio laboral en el personal de enfermeria adscrito
al Hospital | Santo Domingo, municipio Cardenal Quintero del Estado
Bolivariano de Mérida, que seguidamente se desarrolla, constituye el aporte
del presente estudio, el cual permitira abordar con mayor efectividad la praxis
de estos trabajadores de la salud.

Asi, la propuesta se constituye en un instrumento de analisis que
ayudara a promover e implantar cambios institucionales ajustado a lo
establecido en el estamento legal venezolano, ademas de promover la
integraciéon del talento humano dentro de la gestién publica.

La presente propuesta es un esquema tedrico de como el
Departamento de Enfermeria, de manera sistémica e integral, puede
instrumentar o implementar un modelo para fortalecer mediante nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas al personal de enfermeria,
sustentado en un modelo de liderazgo transformacional.

En definitiva, es una herramienta para gestionar y aumentar el
desemperio a través de un proceso estratégico en el area de enfermeria. En
tal sentido, se puntualiza que este aporte surge de las debilidades
encontradas en la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos y de la

experiencia de la investigadora en el area laboral objeto de estudio.
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Madelo Estratégice de Liderazge i
Tnansformacional para el Lotalecimiente del a Bolivariano
desempesio lalioral o

Contenido de la Propuesta

Introduccion

Objetivos del modelo estratégico de liderazgo transformacional
Objetivo general
Objetivos especificos

Mision y vision del modelo de liderazgo transformacional

Proceso estratégico

Fases para el desarrollo del modelo de liderazgo transformacional:

v Fase 1. Preparacion del modelo de liderazgo
transformacional.

v Fase 2. Desarrollo del modelo de liderazgo transformacional.

v Fase 3. Aplicacion al proceso del modelo de liderazgo

v Fase 4. Implementacién del modelo, seguimiento y control.

Plan de accién para la implementacién del modelo de liderazgo

transformacional.
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Introduccién

La presente propuesta denominada “Modelo estratégico de
liderazgo transformacional para el fortalecimiento del
desempeiio laboral’, tiene como propdsito suministrar una serie
de acciones basicas para el mejoramiento de la labor que
realiza el personal de enfermeria adscrito al Hospital | Santo
Domingo, municipio Cardenal Quintero del Estado Bolivariano
de Mérida. Se espera que ese accionar pueda ser aplicado enel
trabajo diario, maximizando la efectividad del recurso humano,
asi como el mejoramiento de la productividad y del clima laboral.

Con esta propuesta se busca ofrecer a ese personal del area
de salud nuevos conocimientos y habilidades que les permitiran
desarrollar el trabajo de una manera mas armoénica. Este
modelo esta disefiado para lograr su total aplicacién, debido a
gue ha de aplicarse en forma continua y no aislada.

Una vez aprobado el modelo estratégico de liderazgo
transformacional, este servirA como una herramienta orientadora
para alcanzar las metas trazadas por el Departamento de
Enfermeria del sefialado nosocomio.

Finalmente, es oportuno indicar que la presente propuesta se
encuentra estructurada por los objetivos, misién, vision, proceso

estratégico, fases y el plan de accion.
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para la Salud

Mision y vision del modelo de liderazgo transformacional

Misién

Fomentar acciones coadyuvantes y motivadoras del
desempeiio laboral que eleven el nivel de calidad del trabajo
gue realiza el personal de enfermeria, asi como también las
relaciones intergrupales, mediante competencias coherentes

con la realidad institucional.

Vision

Elevar el nivel de efectividad del recurso humano, mediante
la implementacién de un liderazgo a tono con los nuevos
contextos que se imponen en el entorno laboral de la

administracion publica.
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de Venezuela
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para la Salu
desemperic laboral

Objetivos del modelo estratégico de liderazgo

transformacional

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Desarrollar acciones orientadas al disefio de un modelo
estratégico de liderazgo transformacional que facilite el
desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital |

Santo Domingo.

Objetivos especificos

v' Elaborar un proceso estratégico en el Departamento de
Enfermeria del ente de salud.

v Identificar las competencias gerenciales a incluirse en el
modelo estratégico de liderazgo transformacional.

v" Presentar un plan de accion orientado a la implementacion
del modelo de liderazgo transformacional en el personal de
enfermeria del Hospital | Santo Domingo.

96
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Competencias profesionales consideradas en el desarrollo del
modelo estratégico de liderazgo transformacional

Competencias profesionales

Dimensiones

Comunicacion

Formal
Informal
Habilidades de negociacion

- Empatia
Liderazgo - Motivacion inspiracional

- Innovacion y creatividad

- Recopilacion, analisis de informacion vy
Planificacion resolucion de problemas

Planeacion y organizacion de proyectos
Administracion del tiempo

Trabajo en equipo

Planeacion de equipos
- Creacion de un entorno de apoyo
- Manejo de las dindmicas de grupo

Estrategias

- Comprender la organizacion

- Herramientas de planeacion estratégica

- Adaptacién de acciones estratégicas al
ambito de la administracién publica de
salud.

Gestién de personal

- Integridad y comportamiento ético

- Equilibrio entre los asuntos de trabajo y la
vida personal

- Conocimiento de si mismo y del equipo de
trabajo.
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Comunicacion: desarrolla habilidades comunicativas que posibilitan
el intercambio de pensamientos, sentimientos, opiniones e
informacién de forma acertada y eficiente de tal manera que todos le
pueden entender, comprende en igualdad de condiciones vy

oportunidades desde sus condiciones.

Liderazgo: desarrolla habilidades de liderazgo y manejo efectivo del
personal a su cargo, al motivar e inspirar confianza en la
consecucion de los objetivos trazados, generando empatia y
feedback, garantizando la participacion de todos para afrontar los
cambios y conflictos, ademas de optimizar la calidad de las

decisiones y la efectividad del trabajo asignado.

Planificacion: en este proceso se traza la direccion a seguir,
estableciendo objetivos especificos en el desempefio, tomando en
cuenta circunstancias internas y externas para llevar a cabo los
planes de accion seleccionados. Lo que se pretende es delinear la
estrategia global de accion articuldndola con todos los niveles para

saber qué debe hacer en determinadas situaciones.

Trabajo en equipo: trabajar bajo este esquema implica que los
miembros se enfocan en las diversas tareas, o que cada uno es
capaz de desempeiiar las funciones de los demas. Se trata de una
sinergia en la que todos aportan algo desde su experiencia y
habilidades, enriqueciendo el trabajo y logrando grandes resultados.
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Ministerio del Poder Popular

Estrategias: un lider estratega esta comprometido con un accionar
permanente para alcanzar los objetivos y los recursos requeridos
para llevar a cabo los planes. No obstante, lo fundamental de una
estrategia es la creatividad, las acciones que inician un circulo el

cual se cierra al momento de obtener un producto concreto.

Gestidn de personal: esti en sintonia con el principio de que todos
sus comparieros de trabajo, con sus cualidades y limitaciones, son
capaces de desarrollar al maximo su potencial, reconociendo las
relaciones intergrupales, logrando influir en la labor realizada en
equipo Yy lograr la compenetracion de la organizacion, mediante el
compromiso, seguridad, proposito y satisfaccion; sentimientos
positivos que se dan porque perciben en el lider claramente su
propdsito y vision con el equipo, con los objetivos de la organizacion

a fin de alcanzar las metas proyectadas.
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Modelo Estratégive de Lidenazgo B Gobiemo

Bolivariano

gmmfammadanaf para el ﬁwttaeecimienta del de Venezuela
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~ para la Salud
desemperie lalienal

1. Validar las competencias

Una vez definidas las competencias se debe probar que el
personal de enfermeria realiza sus labores con base a las
competencias elegidas. Esto con la finalidad de determinar las
brechas que existen entre los aspectos que contemplan las

competencias seleccionadas y las que domina el trabajador.
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Fase lll. Aplicacién del modelo estratégico de liderazgo

transformacional

Para la aplicacion del modelo, se requiere validar las
competencias propuestas a través de un proceso de evaluacion del
desempefio de 360° en los enfermeros, entendiendo que este
modelo tiene la participacion del jefe, los compafieros y la
autoevaluacion del trabajador. De esta forma, los resultados
generaran las debilidades y fortalezas de cada enfermero v,
finalmente, una evaluacion general del desempefio del area con
respecto a su desempefio, participacion y consecucion en el logro
de los objetivos estratégicos.

Es necesario determinar la brecha entre los comportamientos
presentados por el trabajador con relacion a las competencias que
debe desarrollar para ser competente en su cargo, y que fueron
establecidas en las competencias seleccionadas, para dar
cumplimiento a esta etapa también se pueden realizar pruebas
psicotécnicas y de conocimiento acordes a las competencias
elegidas para el cargo y, por ultimo, pruebas de simulacion, donde
se pone a prueba las competencias del personal de enfermeria
frente a situaciones de la cotidianidad, que exigen un desempefio

competente.
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A través de los resultados de estas pruebas, es posible
comparar, distinguir y certificar los grados de comportamientos
(grado a, b, ¢ y d) de los trabajadores en cada una de las
competencias de liderazgo transformacional seleccionadas con las
descripciones precisas del comportamiento del evaluado en cada
grado establecido.

Ademas, con la aplicacion de un proceso de evaluacion de
desempefio de 360° se producira informacién que necesitard mas
adelante el area de recursos humanos, pues a través de este
proceso se identifican las debilidades y fortalezas que presenta el
personal de enfermeria en el cumplimiento de sus funciones, es
decir, se dejan sentadas las bases para la definicién de posteriores
formaciones en materia de liderazgo.

Se debe acotar que para la divisibn en grados de una
competencia se sugiere la siguiente:

A: Alto.

B: Bueno, por encima del estandar.

C: Minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido). No
indica una subvaloracion de la competencia.

D: Insatisfactorio.

En esta propuesta, el grado D no indica ausencia de competencia,

sino su desarrollo en el nivel minimo.
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Perfil general de competencias del personal de Enfermeria en
relacion al liderazgo transformacional

Grados de
Competencia Comportamiento
A B C D

Comunicacion

Liderazgo

Planificacion

Trabajo en equipo

Estrategias

Gestion de personal
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Fase IV. Implementacion del modelo, seguimiento y control

Es importante acotar que esta fase se explica someramente,
pues los objetivos de la presente investigacion solo comprenden el
desarrollo de la propuesta que consiste en las tres primeras fases.
Asi, esta consiste en el seguimiento y monitoreo en el cumplimiento
de la ejecucion del modelo de liderazgo estratégico. Para ello se
sugiere lo siguiente:

1. Priorizar las actividades a revisar.

2. Determinar la frecuencia de revision.

3. Contrastar el plan de accién con la ejecucion de las actividades.

4. Realizar un analisis detallado de las actividades planificadas
versus las ejecutadas.

5. Realizar un analisis general del plan de accion alimentado por
el punto anterior.

6. A través de los resultados arrojados en la fase de control,
establecer las acciones correctivas a que haya lugar, con la
finalidad corregir y eliminar las causas que provocan la demora y

desviacion del cumplimiento de las acciones.
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Se sugiere tomar en consideracion el control estratégico del
modelo de liderazgo propuesto, estableciendo puntos de referencia,
reglas, métodos y dispositivos para medir la congruencia, avance y
efectividad en el logro de las metas, ademas de obtener una mejor
comprension de la situacion. Para ello, algunas acciones que
podrian emprenderse serian las siguientes:

1. Crear indicadores de eficacia y eficiencia por cada tarea del
plan de accioén.
Crear indicadores de cumplimento.
Contrastar el resultado de cada indicador con lo planificado.
Establecer una hoja con los datos arrojados en cada medicion,
para visualizar la tendencia y el comportamiento de la actividad
relacionada con el plan y a su vez con el avance obtenido.

5. Estos niveles de control permitiran vincular los resultados desde
la ejecucion de las diversas tareas hasta el cumplimiento de los
objetivos trazados.
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Cuadro 14. Plan de accién para el desarrollo de competencias en liderazgo transformacional

Competenciaa | Estrategia Objetivo Contenido Recursos
desarrollar
Impartir un proceso de formacion | - Qué es la asertividad. Clase  expositiva
sobre comunicacion asertiva como | - COmo funciona la | sobre las unidades
una manera de fortalecer y| asertividad. del contenido.
Técnicas de | defender los derechos propios, | - Mejorar el lenguaje no | Autoevaluaciéon del
comunicacion | expresando lo que se cree, siente | verbal. grupo.
Comunicacion asertiva y piensa de manera directa en el | - Asertividad en el entorno | Feed back.
momento oportuno, tratando con | laboral. Dinamica:

respeto y comprension a los | - Comunicacion asertiva en | Ejercicios simulados
demas. la vida personal y laboral. Recursos
- Problemas de la | didacticos
percepcién y expresion. Material de apoyo
- Principios del buen | Video been
receptor y del buen emisor.
- Principios para desarrollar
el habito de  saber
escuchar.
Fortalecer el rol del lider como | - La transformacion personal | Técnicas de
promotor del desarrollo, a través y profesional a través del | simulacion y
de la metodologia de coaching: coaching. andlisis.
Liderazgo Herramientas | proceso conversacional de | - Aumentar el poder de | Facilitacion
de coaching | aprendizaje diseflado para que accion a través del | dinamica y creativa

resulte en una accion efectiva,
mejor desempefio y crecimiento
personal en un individuo, segun
su particular estilo y ritmos de
progreso.

desarrollo de la capacidad
de aprendizaje.

Habilidades de inteligencia
emocional.

Desarrollo de destrezas de
creatividad, liderazgo vy
comunicacion efectiva.

del aprendizaje,
actividades y
juegos de
aprendizaje
gerencial, apoyo
audiovisual,

gimnasia cerebral,
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- Acciones que  aportan
poder de autogestion.

- Identificar retos de
liderazgo de grupo vy
supervision.

- ldentificar el impacto del
desempefio deficiente.

- Estilos de comportamiento
y liderazgo.

areas creativas
Dinamica: Andlisis
de casos
individuales,
ejercicios y
vivencias
Recursos:
Video
material
audiovisual

foro,

Planificacion

Charla sobre
planificacion

Desarrollar mediante un
conversatorio los aspectos
fundamentales de la planificacion
destacando la importancia de la
misma para el alto rendimiento
laboral. Trabajar planificadamente
implica desempefiar las funciones
bajo una sinergia en la que se

aportan experiencias y
habilidades,  enriqueciendo el
trabajo y logrando grandes
resultados. Bien encaminado

ayuda a maximizar las fortalezas
de cada integrante, sacando lo
mejor de si y complementandolo
con las de los demés.

- Planificacion a  corto,
mediano y largo plazo.

- Responsabilidad y la
capacidad de respuesta
mediante la planificacion.

- Promocion del sentido de
logro.

- Otorgar empoderamiento a
cada uno de los
participantes,  eliminando
los obstaculos que les
impiden hacer sus tareas
correctamente.

- Proactividad y creatividad
en la resolucion de los
problemas rutinarios.

Especialista de
trabajo en equipo y
planificador.
Teorias.

Videos.

Dinamica:
tormenta de ideas,
caso préactico de
planificacion.

Recursos
Didécticos
Material de apoyo.
Pizarra acrilica vy
marcadores.
Video been, papel,
lapiceros.

- Etapas en la conformacion
de los equipos de trabajo
con logro.

Especialista en
trabajo de equipo y
motivador.
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Fortalecer las competencias del | - Roles en un equipo: | Autoevaluacion del
trabajo en equipo hacia el logro de | mentales, de accibn, | grupo.
las metas de manera colectiva en | sociales Feed back.
Trabajo en Seminario | el personal de enfermeria, | - Confianza
equipo Formacioén de | evitando individualismos mediante | - Cohesién de  equipos: | Dinamica
equipos el fomento de la coordinacion de | factores y técnicas Técnica del role
de trabajo | los esfuerzos y en pro de un | - Caracteristcas de un| playing
conlogros | resultado final gracias al esfuerzo| equipo eficaz: qué debe | DinAmica de
grupal. ocurrir, indicadores de | grupos
posibles problemas,
sugerencias de mejora. Recursos
- Planificacién y organizacion | Didéacticos
del trabajo en equipo. - Material de
- Problemas habituales de| apoyo
un equipo: como | - Video been
resolverlos.
- Estrategias que aportan | Especialista en el
Desarrollar habilidades y | poder de autogestion. desarrollo de
Instruccion | competencias que potencian la | - Planificacion estratégica. estrategias.
programada | capacidad para desarrollar cursos | - Equipados para desarrollar | Clase expositiva
Estrategias sobre de accion efectivos en las distintas | las mejores estrategias. Autoevaluacion del

estrategias

situaciones y contextos en que se

interactla, tanto a nivel personal
como de equipo.

- Estilos del estratega.
- Factores que influyen en la
toma de decisiones al

implementar una
estrategia.

- Estrategias basadas en el
compromiso y la

responsabilidad.
Estilos de liderazgo y su
influencia en el estratega.

grupo.
Feed back

Dinamica:
Ejercicios simulados|
Recursos
didacticos
Material de apoyo
Video been
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Gestion de
personal

Curso de
gestion de
personal

Afianzar en los integrantes del
area de enfermeria la gestién de
personal enfocada en la calidad
del servicio hospitalario,
reforzando los conocimientos y
formacion que posee el personal
en la materia, en la busqueda de la
integridad y comportamiento ético.

- La imagen de la
organizacion.

- Cambiando la cultura de la
organizacion.

- Creando oportunidades de
servir.

- Delegacién en la toma de
decisiones.

- Comunicacion positiva

- Etica profesional y valores

- Manejo del estrés.

- Resolucioén de conflictos.

Especialista en
gestion de
empresas publicas.
Videos
motivacionales.

Dinamica:
tormenta de ideas,
casos practicos.

Recursos
Didacticos
Material de apoyo.
Video been, papel,
lapiceros.
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Factibilidad de la Propuesta

El estudio de la factibilidad de la presente propuesta sirve para recopilar
datos relevantes sobre el desarrollo del estudio, a objeto de tomar la mejor
decisiéon, es decir, si procede su implementacion; asi como también permite
determinar si es de utilidad para que el ente de salud logre sus objetivos, misiony
vision. Al respecto, la factibilidad se refleja al considerar los elementos
institucionales, técnicos, sociales y econdmicos, los cuales se amplian a

continuacion.

Factibilidad institucional

La factibilidad de la propuesta se observa en la implementacién que puede
hacer el Hospital | Santo Domingo con el aporte que seguidamente se desarrolla.
En este sentido, el sistema de salud y todas sus instituciones estan llamadas a
asumir con prontitud y eficacia el reto de la atencion de los pacientes. A tal efecto,
se justifica institucionalmente la propuesta debido a que la misma se espera que
tenga una aceptacion por parte del personal de enfermeria y de sus autoridades,
quienes se han mostrado interesados en participar y prestar su colaboracién en el
presente trabajo.

Otro aspecto a destacar estd asociado con las diversas oportunidades que
representa para los entes de salud en el estado Mérida y del pais, la existencia de
un trabajo de investigacion sustentado en el diagnéstico de los requerimientos en
materia de liderazgo transformacional, puesto que son representativas las
instituciones que no disponen de informacion sobre las competencias que amerita

el personal de enfermeria al respecto.
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Factibilidad Técnica

La presente propuesta consolida el objetivo de esta investigacion, su puesta
en operatividad no requiere de equipos sofisticados ni herramientas especiales;
sin embargo, si necesita ser resguardada en medios electronicos que permitan su
consulta. Asimismo, se facilitaria el proceso de actualizacién o cambio, al ser mas

facil llevarlos a efecto en tales medios y corregir los elementos a que haya lugar.

Factibilidad Social

Desde el punto de vista social se espera que la presente propuesta pudiera
impactar positivamente en la poblacién puesto que en la medida que los espacios
de salud del Hospital | Santo domingo, sea objeto de acciones que fortalezcan el
proceso sanitario, se fortalecerd el desarrollo social local, beneficiandose a un
colectivo significativo de la region.

También la factibilidad social esta reflejada en que el estudio servira a otros
investigadores que realicen trabajos de igual naturaleza al presente, al ser un
elemento de consulta permanente, asi como un elemento orientador en dichos

trabajos.

Factibilidad Econdmica

La inversidn que representa la propuesta que se plantea tiene una aplicacion
relativamente econdmica en comparacion con los beneficios que proyectaria su
implementacion en el ente de salud estudiado, debido a que requiere de una
ejecucion presupuestaria que bien vale la pena su implementacién si se compara

con el costo-beneficio que se estima lograr.
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

il

B

Santo Domingo, marzo 2019

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Estimado experto:

Mediante la presente se le solicita su colaboracion para la validaciéon de
los instrumentos de recoleccion de datos que se estiman aplicar en la
investigacion  denominada: Modelo estratégico de liderazgo
transformacional para el fortalecimiento del desempefio laboral en el
personal de enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, municipio
Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida; por lo que se
requiere de especialistas en la materia para su aprobacion definitiva.

El instrumento denominado cuestionario esta constituido por doce (12)
proposiciones de seleccion simple, conformadas por tres alternativas.

Este instrumento debe ser revisado y aprobado por usted, haciendo las
correcciones y sugerencias necesarias para proceder a su aplicacion definitiva.

De antemano, se le agradece su valiosa colaboraciéon para el desarrollo del

presente estudio.

Atentamente,
Noraima Barrios Toro

Investigadora
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Operacionalizacion de la variable

Objetivo general: Proponer un modelo estratégico de liderazgo transformacional para el fortalecimiento del desempefio laboral en el personal
de enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, municipio Cardenal Quintero del Estado Bolivariano de Mérida.

Variable Definicion Dimensiones Indicadores ltem Instrumento
conceptual
- Satisfaccion laboral 1
Actuacion que - Trabajo en equipo 2
manifiestan los Motivacional - Incentivos 3
Desempefio  enfermeros para - Pertenencia y 4
laboral cumplir sus aceptacion 5
funciones dentro del - Autorrealizacion
area de trabajo,
coémo se Aptitudinal 6-7 Cuestionario
desenvuelven y de (Saber hacer) - Competencias 8
gqué manera lo - Responsabilidad 9
hacen, para el - Toma de decisiones
cumplimiento de los Actitudinal
objetivos (Saber ser) - Comunicacion 10
- Vision compartida 11
- Participacion 12

Fuente: Barrios (2019)
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

Santo Domingo, marzo de 2019

3

Estimado colega:

Reciba un cordial saludo. En virtud de una investigacion que se esta
realizando con fines estrictamente académicos en la Universidad Nacional
Experimental de Los Llanos “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ), sede Santo
Domingo; se requiere de su opinidon para cumplir con los objetivos trazados
del estudio titulado: Modelo estratégico de liderazgo transformacional
para el fortalecimiento del desempefio laboral en el personal de
enfermeria adscrito al Hospital | Santo Domingo, municipio Cardenal
Quintero del Estado Bolivariano de Mérida.

Es importante destacar que se garantiza la confiabilidad de las
respuestas por usted emitidas. El cuestionario que se presenta a
continuacion esta conformado por doce (12) interrogantes, a las cuales debe
responder objetivamente. Por tal razén, se le agradece su valiosa
colaboracion. Debe omitir su nombre o cualquier informacion que le

identifique.

Instrucciones: a continuacién, se le presentan una serie de items con tres
(03) alternativas de respuesta: Siempre (S), Algunas Veces (AV) y Nunca
(N). Marque con una X la respuesta que considere conveniente. Las

preguntas deben ser respondidas atendiendo a su criterio de objetividad.

Atentamente,

La Investigadora
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

1

A

Cuestionario

Alternativas
N° Proposicién
items S |AV| N
Variable: Desempefio laboral
Indicador: Satisfaccion laboral
01 | ¢Considera que su satisfaccion laboral surge de las
diferencias entre las expectativas que usted se
plantea y las oportunidades que le ofrece Ila
Institucion?
Indicador: Trabajo en equipo
02 | ¢En su area laboral se lleva a cabo un trabajo en
equipo que facilita la participacién activa para
alcanzar las metas en comun?
Indicador: Incentivos
03 | ¢Los incentivos que obtiene mediante la evaluacion
del desempefio logran motivarle a realizar su
trabajo mas efectivamente?
Indicador: Pertenencia y aceptacion
04 | ¢Su trabajo le genera un sentido de pertenencia a
la Institucion y aceptacion del grupo?
Indicador: Autorrealizacion
05 | ¢Considera que su necesidad de autorrealizacion
se desarrolla como producto del potencial que
posee para el cumplimiento de una actividad?
Indicador: Competencias
06 | ¢Considera que existen competencias basicas que
se deben poseer para desarrollar el liderazgo de
una manera efectiva?
07 | ¢Requiere desarrollar nuevas competencias para
mejorar su desempefio laboral?
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Indicador: Responsabilidad

08 | ¢La responsabilidad compartida es caracteristica
de las personas que cooperan entre si para
promover un proposito de interés comun?
Indicador: Toma de decisiones

09 | Para la toma de decisiones se identifican, valorany
seleccionan las mejores acciones sobre las
opciones que se evalian. ¢Se consulta la opinién
de los integrantes del equipo para solucionar los
problemas o dificultades que se presentan en esta
dependencia?

Indicador: Comunicacion

10 | ¢Se le dan instrucciones claras y precisas que le
permiten una comunicacion efectiva con sus
compareros?

Indicador: Visién compartida

11 | ¢(Considera que una visibn personal al
transformarse y aceptarse de manera general, sera
verdaderamente una vision compartida?

Indicador: Participacion
12 | ¢Evidencia una participacion activa del equipo de

trabajo en sus labores rutinarias?

122




