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RESUMEN

El presente estudio busca conocer las capacidades de liderazgo
administrativo que poseen los Jefes de los Departamentos de los Servicios
Técnicos Sanitarios y cémo estas capacidades influyen en las relaciones
interpersonales del area laboral en la Policlinica Carlos N. Brin de la Caja de

Seguro Social de Panama.

El estudio se basa en conocer las caracteristicas de liderazgo que poseen y
adolecen los jefes de los Departamentos estudiados, por medio de la
percepcibn que tienen los funcionarios a su cargo y asi sefialar las

capacidades de liderazgo que presentan estos Jefes.

Ademas, este estudio busca detemminar si las caracteristicas de liderazgo que
estos dirigentes poseen, influyen en el tipo de relaciones interpersonales

dadas en los Departamentos estudiados.

Este es un estudio descriptivo analitico prospectivo cualitativo. El muestreo
sera por seleccién y accesibilidad, con una muestra de 30 funcionarios que
corresponde el 31.5 % del Universo y el instrumento de medicién de datos es

la encuesta.

Este estudio se realizd por medio de 2 encuestas simultaneas aplicadas a los
funcionarios de los Departamentos de Servicios Técnicos y Sanitario de la

Policlinica Carlos N. Brin, los cuales son Farmacia, Laboratorio Clinico,



Prestaciones Médicas, Trabajo social y Radiologia Médicas. De los cuales se
tomaran 6 funcionarios por Departamento segun los afios de servicio, los 3

mas antiguos y los 3 mas nuevos, que estén laborando en el Departamento.

La primera encuesta buscara conocer la percepcion, que tienen los
funcionarios de los Departamentos estudiados acerca de las caracteristicas

de su respectivo Jefe inmediato como lider administrativo.

La segunda encuesta buscara conocer la percepcidon, que tienen los
funcionarios de los Departamentos estudiados acerca de!l tipo de relacion

interpersonal creada en el area taboral por el Jefe inmediato.

Luego de obtener los resultados de las encuestas acerca de la percepcion,
del liderazgo administrativo y las relaciones interpersonales percibidas por los
funcionarios de los Servicios Técnicos Sanitarios, se analizardn las mismas
para establecer la capacidad administrativa de los Jefes en los
Departamentos estudiados y el tipo de relacion interpersonal dada en su area
laboral, y poder determinar si las capacidades de los Jefes en los
Departamentos estudiados como lider afecta o influye en las relaciones

interpersonales en el area laboral a su cargo.



SUMMARY

The present study seeks to know the capacities of administrative leadership
that possess the Leaders of the Departments of the Sanitary Technical
Services and as these capacities influence in the interpersonal relations of the
labor area in the Policlinica Carlos N. Brin of the Caja de Seguro Social of

Panama.

The study is based on knowing the characteristics of leadership that possess
or do not possess the leaders of the Departments studied, through the
perception that have the officials to their charge and thus to indicate the

capacities of leadership that present these Leaders.

Furthermore this study search to determine the characteristics of leadership
that these leaders possess. It also studies the influence in the type of

interpersonal relations given in the Departments studied.

This is an analytic descriptive study. The sampling will be for convenience,
with a sample of 30 officials that corresponds the 31.5% of the Universe and

the measuring instrument of data is the survey



INTRODUCCION

El concepto de liderazgo se ha tratado de definir desde hace vanas
décadas. No existe una sola frase u oracién que resuma completamente las
diversas opiniones de expertos en la materna. Asi mismo, definir qué es un
lider y cuales son sus caracteristicas esenciales que lo hacen ser lider, no es
facil. Practicamente se habla de cientos de atributos que tendria que tener
una persona para ser un gestor y dingente excelente. Muchas veces, si
existe una mente abierta, estas caracteristicas u atnbutos pueden ser
desarroflados, no solamente con el estudio sino con una apertura al
conocimiento y a la expenencia, que muchas veces se presentan en él

ambito de trabajo.

Lo que si saben los expertos es que ya sea en una organizaciéon publica o
privada, y especialmente, como es el caso que nos interesa, en la
instituciones de salud, la falta de gerentes o jefes que sean buenos iideres
del Equipo de Salud muchas veces desmotivan a los subordinados y afectan
el trabajo del equipo, lo que disminuye la calidad y eficiencia en la atencién

a los usuanos.

En las Pdliclinicas y ULAPS de la Caja de Seguro Social, un buen lider con
un buen equipo de trabajo es el instrumento mas poderoso para trabajar de

frente a los usuanos y a la comunidad.

El desarrollo eficaz del liderazgo y la gestion en los Jefes de los Servicios de

Salud implica desarrollar las actitudes, capacidades y comportamientos que



distinguen a los dirigentes o lideres eficientes, la cual se refleja en el

ambiente laboral creado por éste.

El propdsito de esta investigacion es determinar qué caracteristicas o perfiles
de liderazgo presentan los Jefes de los Departamentos de los Servicios
Técnicos y Sanitanos en la Policlinica Carlos N. Brin de la Caja de Seguro
Social, que son percibidas por sus subordinados y cémo éste influye en las

relaciones interpersonales del area laboral.

En el primer capitulo se desarrollara la justificacion del estudio.

En el segundo capitulo se desarrollard el Marco Tedrico en el cual se
realizara una descnpcion detallada de los conceptos de liderazgo y relaciones
interpersonales, sus antecedentes, definiciones y teorias. Ademas se
desarrollaran las caracteristicas de un lider ideal y los métodos para evaluar
el liderazgo y las relaciones interpersonales en la organizacién. También se

definiran las vanables y la hipétesis del estudio.

En el tercer capitulo se describe el marco metodolégico del estudio. El tipo de
estudio, la forma en que se eligié la muestra, los instrumentos de medicién, el

plan de analisis de datos, el presupuesto y el cronograma de actividades.



OBJETIVO GENERAL
Determinar la percepcién que tienen los funcionarios de los Servicios
Técnicos y Sanitarios del liderazgo administrativo ejercido por sus jefes
inmediatos y su influencia en las relaciones interpersonales en la Policlinica

Carlos N. Brin de la Caja de Seguro Social de Panama.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar las caracteristicas de liderazgo que poseen los jefes de los
Departamentos estudiados.

2. Determinar como perciben los funcionarios las relaciones interpersonales

en sus departamentos.



PROPOSITOS

La precaria situacion financiera por la que atraviesa la Caja de Seguro Social,
nos lleva analizar la capacidad de satisfacer lo mejor posible la demanda de
los servicios sin que esto implique un mayor costo. Mejorar la capacidad de
servicio a los usuarios es una prioridad. El trabajo que se realiza debe ser

efectuado de una manera rapida y eficaz.

Muchas de estas cosas no se pueden desarrollar sino existe una persona que
guie y oriente de manera que haga sentir la motivacién y el entusiasmo en
un agradable ambiente de trabajo, pero que ademas sepa exigirse y exigir los

mas altos estandares de desempefrio.



CAPITULO |
JUSTIFICACION
Son muy pocos los trabajos de investigacion realizados en nuestro pals,
dirigidos a la identificacion de las caracteristicas de liderazgo organizacional.
La mayoria de los estudios son llevados a cabo por compaiias de capital
privado y en los mismos se mide y evalia el rol del gerente, el trabajo de

equipo, los éxitos, los fracasos obtenidos y la produccion entre otras cosas.

Por poner un ejemplo, en las instalaciones publicas de salud, el personal
tiende a ver con desconfianza y temor las evaluaciones de desempefio.
Quizas sea porque en la mayoria de las veces se realizan cuando existe
alguna queja en contra del funcionario o cuando es necesario aplicarle al
mismo algun tipo de sancién administrativa. Ademas, a esto se suma la baja
motivacion, la alta tasa de ausentismo y la baja participacion de los

trabajadores de la salud en la toma de decisiones.

La OPS en su estudio Fortalecimiento del Recurso Humano en Salud Publica
(2004) define que:
‘la gestion en los servicios de salud es muchas veces
insuficiente y la evaluacion del desempefio es ineficiente.
Hay una falta de sistemas de incentivos para mejorar la
calidad y la productividad”

Un buen lider es capaz de lograr que estos factores se vean disminuidos, al

impulsar la motivacién y lograr el entusiasmo de sus colaboradores. Pero,



cestan los jefes de los departamentos conscientes de su capacidad de
liderazgo, si es que la tienen?
Se hace sumamente, necesano, que los jefes realicen auto evaluaciones
constantes de su desempefio administrativo y de su capacidad de liderazgo
del equipo de trabajo. Como menciona Stephen Robbins (1999):
‘No todos los lideres son gerentes ni todos los gerentes son
lideres”.
Los nuevos Gerentes de los Servicios de Salud deben ser capaces de
desarrollar y planificar eficazmente los servicios de salud de manera, que
sean economicos y de calidad. Deben estar preparados para funciones
nuevas y exigentes, ya que los cambios en este mundo actual son
constantes. Sin la capacitacién adecuada esto se hace cada vez mas dificil.
Debe ademas, sumarle a esta preparacién un sinnumero de diversas
cualidades que le permitiran guiar a su equipo de trabajo hacia una atencion

de salud con mas eficiencia y calidez, pero menos costosa para la Institucion.

Es la capacidad del dingente tipo lider la que permitird un ambiente ideal, al
promover que las relaciones interpersonales del equipo de trabajo sean

optimas, al producir mayor satisfaccion y eficacia del individuo y del grupo.

Surge entonces, la necesidad de establecer qué percepcién tienen los
miembros del Equipo de Salud sobre la capacidad de liderazgo de sus

directivos y como estas capacidades influyen en las relaciones
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interpersonales en el area laboral; determinando las cualidades que un buen

lider posee y de cudles adolecen.
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CAPiTULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES:
Segun Georgia Sorensen (2004):
‘La palabra “lider” 6 “leader “ aparecié por primera vez en el

lenguaje anglosajén en el afio 1300, y surge del término leden
que significa viajar o ensefiar el camino. *

El término liderazgo surge cinco siglos después.

Carreras tan divergentes como las ciencias politicas, psicologia, educacion,
histona, administracién publica, biologia, filosofia y sociologia han contribuidc

al entendimiento del liderazgo.

2.2. DEFINICION DE LIDERAZGO:
Ralph M. Stogdill (1974) en su resumen de teorias e investigacion del
liderazgo, sefala que:
“Existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas
que han tratado de definir el concepto. Aqui, se entenders el
liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades
laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas”.
Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes: en primer término, el
liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los

miembros del grupo, dada su voluntad para aceptar las érdenes del lider,

ayudan a definir |a posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del
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liderazgos, sino hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian

irrelevante.

En segundo lugar, el liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder
entre los lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no
carecen de poder; de hecho lo demuestran en las actividades del grupo de
distintas maneras. Sin embargo, por regla general, el lider tendra mayor

poder.

El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes
formas del poder a influir en la conducta de los seguidores, de diferentes
maneras. De hecho, algunos lideres han influido en los soldados para que
mataran y otros en los empleados para que hicieran sacrificios personales
para provecho de la compafifa. El poder para influir, nos lleva al cuarto

aspecto del liderazgo.

Otra aproximacion interesante estd dada por Ronal Heifetz (1997), quien
considera el liderazgo como una actividad y por Philip Sadler (2001), quien
establece que una de las caracteristicas comunes a las diferentes

definiciones de liderazgo es que se trata de un proceso social.
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2.3. EVOLUCION DE LAS TEORIAS DE LIDERAZGO :

En los ditimos afios se desarrollaron varios trabajos tendientes a analizar el
desarrolio del pensamiento y la evolucién de las teorias de liderazgo. En
1990 Van Seters y Field publicaron un interesante articulo en el que sugieren,
que la evolucién de las teorias de liderazgo hasta la actualidad se produjo a

través de nueve eras,

Van Seters y Field son cuidadosos en remarcar que es muy dificil fijar fechas
especificas para delimitar el paso de una era a la siguiente, sobre todo
porque en muchos periodos han coexistido diferentes corrientes de

pensamiento, algunas de ellas con resurgimientos penaddicos.

La pnmer era, llamada Era de la Personalidad, incluye las primeras teorias
formales sobre liderazgo y esta dividida en dos periodos, el Periodo del Gran
Hombre y el Periodo de las Cualidades. En el pnmero, los investigadores
centraron sus estudios en los grandes hombres de la historia mundial, y
sugirieron que una persona que copiara sus personalidades vy

comportamientos podria convertirse en un lider.

Esta corriente de pensamiento alcanzé su frustracién cuando muchos lideres
altamente -efectivos, presentaban personalidades diferentes, y en muchos

casos, hasta evidentemente opuestas (por ejemplo Gandhi, Hitler).

La segunda fase en el desarrollo de las teorias de liderazgo fue denominada

como Era de la Influencia. El avance aportado en esta era fue el
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reconocimiento de que el liderazgo es el fruto de la relacion entre individuos y

no de las caracteristicas de un lider solitano.

En esta era se consideraron aspectos tales como el poder y la influencia,
identificAndose dos periodos diferentes, el Perfodo de las Relaciones de

Poder y el Periodo de la Persuasion.

En tercera fase, Era del Comportamiento, se tomé una direccidon
completamente diferente a las antenores y se enfocd al estudio de los
patrones de comportamiento de los lideres efectivos y la diferenciacién de
aquellos inefectivos. Durante esta era, en lugar de estudiar cualidades

personales, el énfasis fue puesto en las cualidades de comportamiento.

El Periodo Tardio del Comportamiento, se caracterizd por adaptar las teorias
anteriores a la aplicacion gerencial, bajo el supuesto de que los lideres no
causan directamente el comportamiento de los subordinados, sino mas bien

proveen las condiciones y estimulos necesarios para ello.

En la cuarta fase, denominada Era de la Situacion, los investigadores
reconocieron la  importancia de factores adicionales al lider y sus
subordinados, volcando su atencidn al estudio de los contextos en los que es

ejercitado el liderazgo.

La quinta fase, la Era de la Contingencia, representd, segun Van Seters y

Field “un avance mayor en la evolucion de la teorfa de liderazgo”. En
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palabras de los autores: “Por primera vez se reconoci6 que el liderazgo no se
fundamentaba en ninguna de las formas puras y unidimensionales discutidas

previamente, sino mas bien contenia elementos de todas ellas.

En esencia, el liderazgo efectivo era contingente o dependiente de uno o mas

de los factores de comportamiento, personalidad, influencia y situacién”

En la sexta fase, la Era Transaccional, se sugirié, que quizas el liderazgo
residia no sélo en la persona, o en la situacion, sino también y quizas aun
mas, en la diferenciacién de roles y la interaccién social de forma en que

tanto lideres como subordinados desarrollaban sus roles a través del tiempo.

La séptima fase, llamada Era del Anti-Liderazgo, se produjo como
consecuencia de que los numerosos estudios empirnicos conducidos para
verificar las teorfas anteriores no brindaron resultados concluyentes. La idea
principal postulaba entonces, que quizas no existiera un concepto valido

llamado liderazgo.

El desasosiego que pudo haber causado la era anterior, se desvanecio con el
advenimiento de la Era Cultural. En esta octava era se propuso, que el
liderazgo no era quizas un fenémeno del individuo, de una pareja, o de un
pequefio grupo sino de la organizacién como un todo. Se postuld entonces
que si el lider podfa crear una cultura fuerte en una organizacién, entonces la

gente podia en efecto liderarse a si misma. Asi pues, el rol clave del lider, fue
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el de reconocer la necesidad para el cambio cultural y trabajar fuertemente

para que ello se produjera.

En esta era se sitian por ejemplo los trabajos de Edgar H. Schein, quien
estudi6 las relaciones entre el liderazgo y la cultura organizacional. El
propuso considerar, el liderazgo como un conjunto de funciones distribuidas.
En palabras de Schein:
‘Ninguna de las teorias le ha prestado mayor atencion a este
punto pero para muchos observadores ha sido de gran
sorpresa descubnr que el liderazgo puede tener, para el grupo
0 para la organizacién, una gran cantidad de funciones
diferentes. Por consiguiente, puede ser de mas utilidad
concentrarse en las funciones y no en el individuo a quien se
define como lider”
La novena fase es la Era Transformacional. Esta era representa la uitima y
mas prometedora fase en el desarrollo evolutivo de la teoria de liderazgo. Su

dramatica mejora sobre Ias eras previas se sustenta en el hecho, de que ésta

se basa sobre la motivacion intrinseca, en lugar de la motivacion extrinseca.

2.4. CARACTERISTICAS DE LOS LIDERES:
El lider debe ser visionario y debe estar preparado para trabajar en forma

colectiva. Van Seters y Field (1990) mencionan que:

‘El liderazgo no se mantiene sélo en los hombros de un
individuo sino también en todos aquellos que comparten la
misién y la visién. En este sentido el liderazgo se transforma en
un estado de conciencia, mas que una cualidad personal o un
conjunto de habilidades”
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El lider se debe Reconocer: El lider sobresale sobre el resto del equipo,
bien por su inteligencia, bien por la claridad de sus planteamientos o por su
espiritu combativo, ya que el lider no se amilana ante las dificultades; las
metas que propone son dificiles (aunque no imposibles), hay que salvar
muchos obstaculos, hay que convencer a mucha gente, pero el lider no se
desalienta, esta tan convencido de la importancia de las mismas, que
lucharé por ellas, superando aquellos obstaculos que vayan surgiendo. El

defiende con determinacién sus convicciones.

Capacidad de mando: El lider debe basar su liderazgo en el arte de la
conviccion, pero también tiene que ser capaz de utilizar su autoridad cuando
sea necesario. El lider es una persona compresiva, pero no una persona
blanda (los subordinados le perderfan el respeto). El lider no puede abusar
del "ordeno y mando™ ya que resulta imposible motivar a un equipo a base de
autoritarismo, pero debe ser capaz de aplicar su autoridad sin temblarie el

pulso en aquellas ocasiones que lo requieran.

El lider es aquella persona que es capaz de influir en los deméas. Es la
persona que lleva "la voz cantante" dentro del grupo; su opinién es la mas
valorada. El liderazgo no tiene que ver con la posicion jerarquica que se
ocupa: Una persona puede ser el jefe de un grupo y no ser su lider y, al

contrario, puede ser el lider sin ser el jefe.

Accesible: El lider tiene que ser una persona accesible para su equipo,
tiene que estar disponible para cualquier empleado de la empresa que tenga

algo que decirle. Si quieres que la organizacién esté contigo, te tienen que
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conocer, ver que eres uno mas de ellos. Si quieres que te aprecien tienes
que darle -la oportunidad de que te traten. Un lider distante dificiimente
motiva; en el mejor de los casos produce indiferencia y en el peor origina

rechazo.

El lider Contribuye a la solucién de los problemas: Es una persona
cercana, préxima, calida, comprensible. Esta cualidad es bdsica para lograr
no s6lo el respeto del equipo, sino también su aprecio. El ser una persona
exigente y rigurosa, el tener que utilizar en ocasiones su autoridad, no tiene
por qué estar refiido con mostrase de una manera sencilla y natural, Resulta
absurda (y contraproducente) la actitud de muchos altos directivos (que no

lideres) de mostrarse altivos, frios, distantes.

El lider debe ademas proporcionar el liderazgo al equipo: El liderazgo esta
ocupando un lugar cada vez mas importante dentro del contexto del equipo.
A muchos lideres no se les prepara para manejar el cambio hacia los
equipos. El reto para la mayoria de los gerentes es aprender cémo volverse
lideres eficaces de equipc. Los lideres eficaces han dominado el dificil acto
del equilibrio, de saber cuando dejar solos a sus equipos y cuando intervenir.

Entre las cualidades de los lideres de equipo tenemos:

*» Los lideres de equipo son un medio de comunicacién con los
constituyentes externos: con esto nos referimos a la alta direccién,

otros equipos o departamentos, clientes o usuarios y proveedores.
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= Los lideres de equipo son solucionadores de problemas: Cuando
los equipos enfrentan problemas los lideres organizan reuniones y
tratan de ayudar a resolverlos.

* Los lideres del equipo son administradores de conflictos: Cuando
surgen desacuerdos, ellos ayudan a procesar el conflicto.

* Ademas, el lider tiene la obligacion de dirigir, al formar nuevos
lideres entre sus colaboradores con vista a que el dia de mafana
puedan sustituirle

» Acto seguido, el lider tiene que saber delegar: Es imposible

abarcarlo todo. El se centrara en lo esencial y delegara en su equipo

otras obligaciones.

Robbins (1999) define seis caracteristicas en las cuales los lideres tienden a

diferir de los no lideres:

‘La ambicion y la energia, el deseo de dingir, la honestidad e
integridad, la segurndad en uno mismo, la inteligencia y el
conocimiento relevante sobre el trabajo”.

La jerarqufa puede dar poder, pero la autoridad moral sélo se consigue con

el liderazgo.

El jefe podrd dar 6rdenes que seran acatadas y cumplidas por miedo a

posibles sanciones disciplinarias, mientras que el lider no dara érdenes (no
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tiene autoridad jerdrquica), pero sus indicaciones, sus opiniones, sus

planteamientos, seran aceptados por el resto de la organizacion.

Por tanto, hay que dejar muy claro, que el liderazgo no es s6lo un rol
reservado a la cupula directiva de una empresa, sino que es un papel que

puede ejercer cualquier persona con independencia del puesto que ocupe.

El lider estimula y contagia de entusiasmo: Todo lider consigue estimular
y contagias de entusiasmo a su equipo; ellos perciben que las metas, que
persigue el lider son positivas tanto para la empresa como para los
empleados. El futuro que ofrece el lider es tan sugerente que merece la
pena luchar por ello. Esta es una de las caracteristicas fundamentales del
lider, el saber estimular y contagiar de entusiasmo, el conseguir que el
equipo le siga, que comparta sus objetivos. Sin un equipo que le siga, una
persona con las demas caracter{sticas serfa un lobo solitario, pero nunca un

lider (el liderazgo va siempre unido a un equipo).

Un lider que no consigue contagiar su entusiasmo, fomentar sus valores y su

modo de trabajar es un lider que en cierto modo ha fracasado.

Convincente: El lider es persuasivo; sabe presentar sus argumentos de

forma que consigue ganar el apoyo de la organizacion.

Cumplidor: El lider tiene que ser una persona de palabra: lo que promete lo

cumple. Es la unica forma de que el equipo tenga una confianza ciega en él.

El lider busca el logro de los objetivos: Lo que caracteriza al lider es su

habilidad para conducir equipos: consigue que cada miembro trabaje y aporte
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lo mejor de sl mismo en la lucha por alcanzar un objetivo comun (sea ganar el
campeonato, mejorar los resultados de la empresa, ganar las elecciones

politicas, etc.).

Ademas de esta capacidad innata para gestionar equipos, el lider se

caracteriza también por su vision de futuro.

Es una persona que mira a largo plazo, que marca unos objetivos muy
ambiciosos para la organizacién y que consigue ilusionar a su equipo en la

busqueda de los mismos.

El lider anticipa los cambios, se adelanta a los competidores.

Una persona que no tuviera esta vision de futuro podria ser un buen gestor,
un buen coordinador, pero nunca un auténtico lider. Esta visién de futuro es

lo que distingue a un lider de un simple buen gestor.

El buen gestor es capaz de conseguir que los empleados trabajen
eficientemente, que se encuentren motivados, que alcance los resultados
propuestos, pero le falta esa vision estratégica, que es basica para asegurar

la supervivencia de la empresa.

El lider tiene que saber priorizar: distinguir qué es lo realmente importante,

aquello que demanda su atencién, y qué no lo es.

El lider es una persona que no sélo fija unos objetivos exigentes sino que
lucha denodadamente por alcanzarlos, sin rendirse, con enorme persistencia,

lo que en Ultima instancia constituye la clave de su éxito.
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Gran negociador para el logro de los objetivos: el lider es muy habil
negociando. La lucha por sus objetivos le exige negociar continuamente,
tanto dentro de la empresa, como con clientes, proveedores, entidades

financieras, accionistas, etc.

El lider demuestra una especial habilidad para ir avanzando en el largo

camino hacia sus objetivos.

Exigente para el logro de los objetivos: Debe serlo con sus empleados,
pero también, y muy especialmente, consigo mismo. La lucha por unas
metas dificiles requiere un nivel de excelencia en el trabajo, que tan soélo se
consigue con un alto nivel de exigencia. Si el llder fuera exigente con sus
empleados, perc no consigo mismo no seria un lider, serfa un déspota que

pondria a toda la organizacion en su contra.

Gran Comunicador: Otra cualidad que caracteriza al lider son sus dotes de
buen comunicador, habilidad que e va a permitir "vender” su vision, dar a

conocer sus planes de manera sugerente.

Carismatico: Si ademas de las caracteristicas anteriores, el lider es una

persona carismatica, nos encontrariamos ante un lider compieto.

El carisma es una habilidad natural para seducir y atraer a las personas, es
auténtico magnetismo personal. El carisma permite ganarse al equipo, que
se siente atraido por su lider. No obstante, hay que senalar que es

perfectamente posible un lider sin canisma. Para una empresa es preferible
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tener un lider sin carisma con un alto sentido de la honestidad, que un lider

carismatico que utilice la organizacién en su propio beneficio.

Honestidad: unos elevados valores éticos son fundamentales para que el
liderazgo se mantenga en el tiempo y no se trate de un simple "bluff"
pasajero. El equipo tiene que tener confianza plena en su lider, tiene que
estar absolutamente convencido, que el lider va a actuar honestamente y no
le va a dejar en la estacada. Si los subordinados detectan que el lider no
juega limpio y que tan sélo le preocupan sus propios intereses, perderan su

confianza en él, proceso que una vez iniciado es muy dificil de parar.

Coherente: el lider tiene que vivir aquello que predica. Si exige dedicacion, él
tiene que ser el primero; si habla de austeridad, él tiene que dar ejemplo; si
demanda lealtad, él por delante. El lider predica principalmente con el
ejemplo: no puede exigir algo a sus subordinados que él no cumple. Ademas,
el mensaje del lider debe ser coherente en el tiempo. No puede pensar hoy
de una manera y mafana de otra radicalmente distinta: confundiria a su
equipo. Esto no implica que no pueda ir evolucionando en sus

planteamientos.

Como vemos en todas las caracteristicas que hemos descrito para ser lider
hay que tener unas cualidades personales muy sobresalientes que no todo el
mundo posee. Algunas personas poseen esas cualidades de manera innata,
aunque también se pueden adquirr a través del aprendizaje y de la

experiencia.
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La preparacion y la experiencia son aspectos que hay que cuidar en la
formacion de toda persona y es conveniente empezar a hacerlo desde su

juventud, para ir desarrollando sus capacidades de liderazgo.

2.5. EVALUACION DE LA CAPACIDAD DE LIDERAZGO:

Jacquelyn Lynn (1998) menciona que:

‘La forma mas facil para averiguario es preguntar a las personas
a su cargo."

Siempre es importante evaluar el liderazgo, pero es ineludible cuando existe
bajo rendimiento y compromiso; poca claridad en la consecucién de metas;
desorganizacion, producto del cambio; vision de futuro poco clara o cuando

se necesita una fuente de inspiraciéon para superar el cambio.

Si se realiza una evaluacion del liderazgo de los supervisores de la

organizacion se lograran:

o Laidentificacion del estilo de liderazgo de la jefatura.
e Evaluar la efectividad de liderazgo de la jefatura

o ldentificar las necesidades de liderazgo que tiene el grupo.
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2.6. ESTILOS DE LIDERAZGO:

Son aquéllas caracteristicas que definen la forma en que un lider maneja a
sus subaltemos. El mas completo es el modelo de liderazgo situacional de

Hersey y Blanchard.

2.6.1. Modelo de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard

Corresponde al modelo desarrollado por Ken Blanchard (1990), el cual
es ampliamente difundido y estd centrado en los colaboradores.
Postula, que el éxito de un lider depende de si escoge un estilo de

liderazgo apropiado para las necesidades de los miembros del equipo.

El liderazgo situacional es una teoria de contingencia que se enfoca en
los seguidores. El liderazgo exitoso se logra al seleccionar el estilo
adecuado de liderazgo, el cual, sostienen Hersey y Blanchard, es
contingente en el nivel de la disponibilidad de los seguidores. El
énfasis en los seguidores en relacion con la eficacia del liderazgo
refleja la realidad, que constituye el que los seguidores acepten o
rechacen al lider. A pesar de lo que el lider haga, la eficacia depende
de las acciones de sus seguidores. Esta es una dimensién importante
que ha sido pasada por alto en las mayorias de las teorias sobre

liderazgo.

El término disponibilidad segun lo definen Hersey y Blanchard, se
refiere a la medida en la cual la gente tiene la capacidad y la voluntad

de llevar a cabo tareas especificas.



A continuacion mostramos las caracteristicas de los

lideres, sus

acciones, las condiciones de los colaboradores y un modelo de autc

evaluacion de las acciones de liderazgo del supervisor o jefe.

Colaboradores que recién se incorporan a la
funcion:
Alto nivel de compromiso con la empresa.
Bajo nivel de competencia para realizar el
trabajo.
Colaboradores gue llevan poco tiempo en la
funcion:
Bajo nivel de compromiso con la funcion.
Aumento en las competencias para realizar el
trabajo.
Colaboradores que llevan algun tiempo en la
funcion:

El nivel de competencia con la funcién

comienza a aumentar

Nivel de compromiso variable

Colaboradores conocedores de la funcién:
Alto nivel de compromiso con la funcion.
Alto nivel de competencias para realizar el

trabajo.

DIRIGE:

El lider debe acompadar al colaborador vy
ensefiarle qué, cdmo y cuando debe realizar su
trabajo. El lider debe Dirigir el trabajo de los

colaboradores.

ENTRENA:

Reforzando su trabajo. apoyandolo en sus logros
y mostrar sus errores para lograr el aprendizaje.
El lider debe Dirigir y Apoyar el trabajo de los

colaboradores

APOYA:

El lider debe ser capaz de dar mas espacios de
participacion a los colaboradores. sobre todo
para aumentar el nivel de compromiso. El lider

debe Apoyar el trabajo de los colaboradores.

DELEGA

El lider debe ser capaz de Delegar tareas en

estos colaboradores, ya que tienen las
competencias para hacerlo y su nivel de

compromiso es alto

El lider debe darle espacio a los colaboradores
para que realicen su trabajo y a su vez debe
estar atento cuando necesiten direccion y/o

apoyo.

Fig. 1. Autoevaluacion de las acciones de liderazgo del jefe.



ALTA
Comportamiento Comportamiaento
alto en apoyo ¥y alto en direccién y
bajo en direccidn alto en spoyo
Apeyar Entrenmar
e Dirigir
Comportamisnto
alto en direocolény
eh apoyo
BAJA ALTA

Fig. 2: Conducta de la Direccién. (Blanchard, 1990)

El componente final de la teoria de Hersey y Blanchard es definir

cuatro etapas de la disponibilidad del seguidor:

R1 La gente es incapaz y ademas no esta dispuesta o es

demasiado insegura para asumir la responsabilidad de hacer

algo. No es competente ni segura.

¢ R2 La gente es incapaz pero esta dispuesta a hacer las tareas
necesarias de trabajo. Esta motivada pero carece actualmente
de las habilidades apropiadas.

» RS3 La gente es capaz pero no esta dispuesta o es demasiado

aprensiva para hacer lo que el lider quiere.

*» R4 La gente es capaz y esta dispuesta a hacer lo que se le pide

Si en su autoandlisis el supervisor se da cuenta de un estilo de
liderazgo poco efectivo, no se debe desalentar, se pueden potenciar

sus caracteristicas de lider. Para ello es necesario comenzar
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diagnosticando las necesidades de liderazgo que tienen los miembros

del

equipo. Con esa informacién se deben onentar sus acciones a

dingir, entrenar, apoyar o delegar.

2.6.2 Liderazgo Centrado en la Accién:

Existe un modelo, se conoce como Liderazgo Centrado en la Accién

(Action- Centered-Leadership), identifica las tres fuerzas principales,

tarea-equipo-individuo, que actuan sobre los grupos de trabajo.

Algunos elementos de este modelo son:

Enfoque de las cualidades para el liderazgo: Es el analisis de
las cualidades requeridas para los lideres. Su principio es que
las cualidades de un lider deben ser las admiradas o esperadas
en su grupo de trabajo.

Enfoque situacional o teoria de las contingencias: La teoria ACL
destaca cuatro puntos del enfoque situacional: las situaciones
son en parte constantes y en parte variables, los lideres
personifican o ejemplifican las cualidades esperadas en un
grupo de trabajo, el enfoque situacional destaca la importancia
del conocimiento en el liderazgo, algunas. personas teniendo los
conocimientos nunca seran consideradas como lideres.
Necesidades individuales: Se conocen mediante el modelo de la

piramide de las necesidades humanas y su inversa (Maslow),
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estas necesidades son: autorrealizaciéon, estima, sociales,

seguridad y fisiolégicas.

2.7. TIPOS DE LIDERAZGO:

La corriente seguidora del aleman Max Weber, considerado el fundador de la
sociologia moderna, distingue tres tipos de liderazgo que se refieren a otras
tantas formas de autoridad: el lider carismatico, al que sus seguidores le
atribuyen condiciones y poderes superiores a los de otros dirigentes; el lider
tradicional, que hereda el poder, ya sea por la costumbre de que ocupe un
cargo destacado o porque pertenece a un grupo familiar que ha ostentado el
poder desde hace mucho tiempo, y el lider legal, que asciende al poder por
los métodos oficiales, a través de las elecciones o votaciones o porque

demuestra su calidad de experto sobre los demas.

A través de nuestra investigacion hemos podido identificar otras
clasificaciones mas especificas y descriptivas de los tipos de lider y que

reflejan las condiciones actuales de trabajo organizacional.

Bass y Avelo nos hablan de los lideres transformacionales, transaccionales y

liberales.
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Segun Bass (1990):

°El lider transformacional motiva a los demas para que logren
desemperios mas alld de sus propias expectativas, lo que
implica una alteracion de su nivel de necesidades. Un lider
transformacional efectivo exhibe las siguientes caracteristicas:
inspira compromiso, defiende las innovaciones, mejora la
calidad, reduce los conflictos, aumenta el sentido de autonom/a,
da mayor fuerza a las relaciones interpersonales y fomenta la
formacion de organizaciones en la ciudadan/a.

El lider transaccional reconoce las necesidades de sus
seguidores y les aclara como pueden satisfacerlas mediante un
desempefio satisfactorio y recompensado, pero esta limitado en
sus habilidades para aumentar el desempefio y el
autodesarrollo en los demas. Ambos tipos de liderazgo son
diferentes pero no son mutuamente excluyentes.”

El lider liberal, el que deja hacer, (laissez faire) se caracteriza por su ausencia
comprometida con los problemas institucionales. Como dicen Bass (1990) es
un lider que no esta presente cuando se le necesita; evita implicarse y asumir

posiciones.

La evidencia sustenta la superioridad del liderazgo transformacional sobre la
variedad transaccional. Los lideres transformacionales siempre han sido
evaluados como los mas eficaces. El liderazgo mas eficaz es el
transformacional, frente a los otros presentes en el modelo de Bass y Avolio.
Sin embargo, es necesario integrar ambos tipos de liderazgo (excluyendo el
liderazgo laissez faire), para obtener resultados Optimos. Los modelos
transformacional y transaccional no son excluyentes, sino que se
complementan; ademas, un mismo lider puede integrarios en situaciones

diferentes.
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Presentamos un resumen que incluye los tres tipos de liderazgo que

discrimina el modelo de Bass y Avolio, asi como los factores que definen a

cada uno, con su respectivo descriptor:

Fuente: Bass. B.M. * Desde el Liderazgo transaccional al transformacional”.

American

Management Association. 1990. p. 22.

Liderazgo Factor Descriptor
El = EstimulaiE{ lider estimula intelectuaimente a los demas; los reta a enfrentar
Innovaciones nuevas técnicas para solucionar problemas y apoys las Ideasi
H
innovadoras y creativas.
CR = Genera Confianza y.|Los seguidores tienen confianza y respeto en el lider; se (dentifican con
Respeto |él y con su vision
Transformacional C = Carisma Posee prestigio; su desempefio le ha ganado respeto y le permite
transmitir confianza a los demés
| .
IC = inspira Compromiso {El lider genera optimismo y fortaleza en los demas, los motiva Hace
que aumente la conciencia de sus seguidores sobra la existenda de
metas que ambos comparten
EA = Estimula la|Hace énfasis en una atencidon individualizada de los demdas y se
Autonomia concentra en el desarrolio de sus necesidades a niveles més altos.
fRC = Reconoce [Relacionado con reconocimientos, recompensas y gmﬁﬁéﬁdmes
' Recompensas mediante los cuales se refuerza en los demés la aprobacion o no de su
desempeiio.
GP = Gerenca por|Sélo interviene cuando no se han logrado las metas propuestas.
Transaccional
Excepdon (pasivo) Preserva el statu quo y trata de no hacer mejoras a largo piazo sino;
que se concreta a planes cortos.
1GA =Gerencia por |El lider se mantiene wvigilante sobre los errares y desviaciones de los;
i Excepaon(activo) demads, si no se han logrado las metas.
1, o - .
Laissez Faire LF = Dejar Hacer No esta presente cuando se le necesita. Evita implicarse y asumir
poslciones.
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2.8. LIDERAZGO FUNCIONAL :

A comienzos de la década de los 70's se inicié el entrenamiento en liderazgo
funcional; es dificil pensar en un lider que no tenga la capacidad de motivar a

los demas.

El lider debe ser capaz de motivar y fortalecer el Trabajo en Equipo: Cada
grupo de trabajo desarrolla su propia identidad "personalidad de grupo”; los
grupos comparten ciertas necesidades comunes, las cuales se encuentran

dentro de tres principales areas:

- Necesidad de cumplir la tarea comun.
- Necesidad de mantenerse como unidad social cohesiva.

- Suma de las necesidades individuales de los miembros del grupo.

Las necesidades individuales son inherentes a los miembros individuales de
cada grupo, pueden ser fisicas, sociales, intelectuales y espirituales, las
cuales pueden ser o no satisfechas con las actividades del grupo. Las
necesidades se organizan en base a priondades y fluyen de las

profundidades de nuestra vida comun.

Las funciones del lider dentro del Equipo de Trabajo estan dadas dentro del
contexto de una determinada situaciébn, pero se coincide en que las
siguientes son las esenciales: planeacion, iniciacién, control, apoyo,

informacion y evaluacion. .
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Una manera de ver como “luce” un verdadero equipo es haciendo una lista de

sus caracterfsticas; podemos entonces aproximarnos a un perfil de los

equipos de alto rendimiento como aquellos en los que es evidente:

Un objetivo/mision compartido, que todos conocen,
comparten y estan comprometidos para cumplir. Los
miembros del equipo entienden las metas porque participaron
en su definicion. Hay mucha discusion sobre la tarea y la mejor
manera de lograrla. Cada persona se siente altamente
involucrada. Cada miembro siente que su aporte influye en el
resultado total.

Comunicacion abierta y honesta: Los miembros del equipo
sienten libertad para expresar sus pensamientos, sentimientos e
ideas. Se escuchan mutuamente y pueden expresar ideas sin
ser criticados o avergonzados. Conflictos y desacuerdos se
perciben como naturales y se resuelven. Se auto corrige
mediante retroalimentacion, indicando cémo la conducta de los
miembros afecta al equipo en el logro de sus metas.

Un sentido de pertenencia, como parte importante del
equipo: Existe compromiso hacia las acciones del equipo.
Existe un sentido de participacion y un alto nivel de
involucramiento. La percepcion: “Soy una parte importante del
equipo y lo que hago hace una diferencia” se traduce en un alto

nivel de compromiso y orgullo en los logros del equipo.



34

La diversidad se valora como oportunidad: Los miembros se
perciben como personas unicas con recursos valuables. Se
estimula la diversidad de opiniones, ideas y experiencias para
evitar un pensamiento uniforme donde las diferencias son vistas
como desviacibn de la norma. Se muestra flexibilidad y
sensibilidad hacia los demas.

Se estimula la creatividad y la toma de riesgos: Se estimula
a los miembros del equipo tomar riesgos y experimentar
soluciones diferentes. Los errores se perciben como parte del
proceso de aprendizaje. El mejoramiento continuo solamente se
logra cuando se estimula a las personas intentar caminos
nuevos y sugerir mejoras sin ser castigados.

Un ambiente de confianza y apertura: El equipo crea un
ambiente que permite a los miembros sentirse coémodos e
informales. La confianza reemplaza a los temores, y las
personas estan dispuestas a tomar riesgos. Es un ambiente de
crecimiento y aprendizaje con personas involucradas e
interesadas.

Habilidad para auto correccién: El equipo es capaz de
mejorarse continuamente examinando sus procesos y practicas.
El equipo identifica periodicamente cudles factores puedan
interferir con sus operaciones.

Interdependencia de los miembros: Necesitan sus

conocimientos, habilidades y recursos mutuos para
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conjuntamente producir algo que solos no podrian lograr tan
bien.

e Toma de decisiones con base en consenso: En conjunto los
miembros del equipo toman decisiones de alta calidad y éstas
tienen la aceptacién y el soporte del equipo entero para
realizarias.

e Liderazgo participativo: E! lider no domina al grupo. Todo
miembro es visto como recurso. Independientemente si se
asigna el liderazgo a una persona especifica o por rotacién, el

lider tiene un papel de facilitador .

2.9. LIDERAZGO Y RELACIONES INTERPERSONALES

Menciona Kron (1984):

‘Las buenas relaciones personales son del todo necesarias
para un liderazgo eficaz”.

Un buen lider es capaz de reconocer los méritos de los miembros del equipo
y sus necesidades, esto le ayudara a ganarse el respeto y lealtad de ellos. Es
necesano que mantenga su mente abierta y trate de comprender el punto de

vista de la ofra persona.

UNIVERSIDAD DE PANAMA
RTRI.TOY I A



36

Kron (1984) también senala:

‘Para que su liderazgo sea eficaz, debe poder seguir al mismo
tiempo que dirgir, tener confianza en otros y en usted misma,
tener mas interés por dar que por recibir, ayudar a otros y
permitir que le ayuden. Debe poder trabajar con todo tipo de
gente”.

Ehinger (1974) alude que:

‘Los empleados satisfechos producen mas que las personas
que trabajan bajo la tension nerviosa que resulta de un empleo
0 una vida privada que no les satisface”,

Las relaciones humanas desafortunadas producen los siguientes resultados:

= Reduccién de la productividad

= Cambio frecuente de personal

= Menoscabo de la disciplina

» |nquietud en el trabajo

= Ausentismo y enfermedad

» Agotamiento y trabajo subnormal
= Accidentes y errores

=  Enemistades, etc.

No se puede culpar al lider de todas las influencias perjudiciales, pero es
posible mejorar la actitud de cooperacion de todos los individuos de la
organizacién por medio de un manejo inteligente de las refaciones humanas.
Este debe basarse en el respeto al individuo, ya que un lider o director que

no respeta realmente a las personas que estan bajo sus érdenes, no puede
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establecer los lazos de las relaciones humanas que son el elemento

unificador de toda organizacién.

2.9.1 Comunicacioén y Liderazgo en la organizacién.

La comunicacién es absolutamente esencial en el ambiente de trabajo.
La comunicacién en las organizaciones es de importancia critica, pues
su calidad posiblemente determinara la eficacia de las operaciones de
la empresa. Por tanto, |a eficacia de un buen lider depende del arte de

la comunicacién.

Byars (1983) define la comunicacién como:

°La transferencia de informacién significativa para las
personas que participan”.

Esta transferencia puede hacerse de muchas maneras: desde
mensajes escritos hasta el contacto interpersonal en el que entran en

juego las expresiones faciales y los movimientos corporales.

a. Funciones de la comunicacion:

Segun Davis (1962), se han identificado cuatro funciones
principales que incluyen en las personas de las organizaciones
y en las cuales el proceso de comunicacién desempefa un

papel clave:

- Funcién de emocién: toda comunicacién tiene una gran

parte de accion y reaccion emocional. Por medio de la
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comunicacion los empleados comentan entre sf sus
satisfacciones e insatisfacciones, asi como con los
administradores y viceversa. La comunicacion sirve como
medio para resolver conflictos, reducir la tension y definir
la direccion para los individuos.

Funcién de motivaciéon: La comunicacion puede servir de
vehiculo para alentar el logro en los subordinados. La
eficacia del liderazgo supone la capacidad de comunicar
conductas deseables. El objetivo principal de la
comunicacién en la funcién de motivaciéon es producir
mayor dedicacion a los objetivos de la organizacion.
Funcién de informacion: La comunicacion también sirve
para proporcionar informacion, con objeto de tomar
decisiones, a nivel individual, de grupo y de organizacién.
Funcién de control: Un medio de lograr el control en una
organizacién es a traves del disefio y uso de estructuras
organizacionales: normalmente estas estructuras se
describen en una grafica de la organizacién. Por tanto, la
cadena de las ordenes determinara los conductos
formales de comunicacién dentro de la organizacion. En
este sentido, el proceso de comunicacion se usa para
esclarecer los deberes, responsabilidades, autoridad y

para que los sujetos se den cuenta de sus acciones.
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2.9.2. Elliderazgo motivacional

Sofana (1993) dice que:

“La motivacién es, en sintesis, lo que hace que un
individuo actue y se comporte de una determinada
manera. Es una combinacibn de  procesos
intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos que decide, en
una situacion dada, con qué vigor se actua y en qué
direccion se encauza la energia.”
El liderazgo motivacional es la habilidad del lider para inspirar y
animar a otros para que den lo mejor de si mismos. Del otro lado, el
liderazgo personal es la habilidad para motivarse a si mismo a hacer
las cosas y ser la clase de persona que se convierte en un lider

motivacional.

Para Romero (1995):

‘Los Ifderes que han alcanzado cierto crecimiento
personal conducen a sus seguidores a la busqueda del
mismo, entendiendo este crecimiento como un proceso
por el cual la persona genera construcciones
integradoras cada vez més complejas sobre su realidad
interior y exterior.”

Para esta teoria, un lider motivacional es una persona en crecimiento
que no teme equivocarse y que cuando lo hace esta dispuesto a
corregirse; para €l no existen verdades absolutas y sus planteamientos
son conjeturas sujetas a verificacion, es habil para escuchar a los
demas y se aproxima a la gente expresando un interés genuino.
Quienes le siguen lo hacen no por temor sino por identificacion,

respeto y confianza en sus juicios y decisiones:” es un inspirador que
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tiene las ventajas del poder propio del cargo que ostenta”
(Romero,1995). Desde esta propuesta todas las personas tienen las
condiciones potenciales necesarias para convertirse en lideres,
dependiendo no solo de la instrucciéon y el entrenamiento, sino ademas

de la actitud y el interés del individuo.

El lider es un motivador que genera entusiasmo y provee inspiracion a
un grupo. Todo lider tiene que tener manifiesto, el cual es
determinante para mantener buenas relaciones con ias demas
personas que integran el grupo, y es fundamental para un liderazgo
efectivo. La manera de atraer y motivar a las personas determina el

éxito del lider.

La motivacién del recurso humano en las organizaciones actuales
es un asunto fundamental para el desarrolio de las mismas, ya que
esta motivacién se traduce en desarrollo tanto individual como
colectivo, dando como resultado un cumplimiento de los objetivos
trazados, lo cual a su vez se convertira en motivacién para los

integrantes de los grupos de trabajo.

El liderazgo bien entendido no debe confundirse con la dominacion y
el ejercicio del poder; los verdaderos lideres respetan la integridad de
los demas, un verdadero lider debe saber despertar el entusiasmo de

sus colaboradores.

Por ultimo, es importante mencionar algunos aspectos basicos que

debe cumplir cualquier plan de motivacién, éstos son: automotivacion,
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seleccionar gente motivada, tratar a cada persona como un individuo
unico, fijar metas que se puedan alcanzar, crear ambientes sanos y
motivantes, ofrecer recompensas justas y brindar reconocimiento a los

logros alcanzados.

2.9.3. Los Incentivos:

Entre algunas de las estrategias de un buen lider para mejorar la
calidad de los funcionarios a su cargo estan los incentivos. La forma
mas segura de lograr que las personas actiuen de manera deseable es
recompensarias por hacerlo, en otras palabras, darles incentivos. En
nuestra institucién es muy diffcil que éstos sean econémicos, de por s,

nuestra escala salanal contempla aumentos penddicos de tiempo.

El personal de salud con responsabilidades en la atencién y servicios
debe recibir algun tipo de estimulo para que mejore su desempefio,
mantenga la motivacion por superar la calidad del servicio que ofrece y
en general para que promueva cambios y decisiones orientados a
brindar un servicio que llene de satisfaccion a los clientes, no sélo por
la calidad técnica, si no por el trato, el orden y la limpieza de los
lugares de atencion. Entre estos estimulos se pueden utilizar
estrategias de capacitacion, previa deteccién de las necesidades del
personal; los reconocimientos publicos y certificados para los que
ofrecen mejor calidad, ya que sin duda la competencia, las mediciones
y comparaciones necesarias para llegar a esos reconocimientos

pudiera ser el principal causante de cambios positivos.
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2.10 HIPOTESIS DE TRABAJO

La percepcion que tienen los funcionarios de los Servicios Técnicos y
Sanitarios del liderazgo administrativo ejercido por sus jefes inmediatos tiene
influencia en las relaciones interpersonales en ia Policlinica Carlos N. Brin de

la Caja de Seguro Social de Panama.
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2.11 DEFINICION DE LAS VARIABLES DE TRABAJO:

VARIABLE DEPENDIENTE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION

OPERACIONAL

Relaclones Interpersonales

Es la habilidad que tienen los
seres humanos de
interactuar entre los de su

especie.

Seran Excelentes, Buenas,
Regulares o Malas vy
definidas por los resultados

de la encuesta aplicada a los

funcionarios: Ambiente de
trabajo de confianza vy
apertura, estimulador,
comunicacién  abierta y

honesta, fricciones.

VARIABLE

INDEPENDIENTE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION

OPERACIONAL

Percepcioén del Liderazgo

Liderazgo es el proceso de
influencia (por medio de la
motivacién) en las personas
para lograr las metas
deseadas. Es la capacidad
de todo ser humano de
poder dirigir 0 guiar a su

grupo de iguales

La capacidad de liderazgo
debe ser medida ya sea por
autoevaluacién o evaluacion
de los subalternos, lo cual
obtendremos a través del
hemos

cuestionario  que

realizado: Reconocimiento,
capacidad de mando,
accesible, contribuye a la
solucién de los problemas,
apoya,

dirige, entrena,

delega, logro de objetivos.
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CAPIiTULO I
MARCO METODOLOGICO

3.1. Caracterizacion del area de estudio: La Policlinica Dr. Carlos N. Brin,
es una instalacién de salud perteneciente a la Caja de Seguro Social, esta
localizada en el corregimiento de San Francisco y fue inaugurada el 15 de
Octubre de 1975. En la actualidad cuentan con 443 funcionarios distribuidos
en los diversos departamentos de servicios médicos, de apoyo y
administrativos, con una poblacion demandante que sobrepasa los 100,000

habitantes .

Entre los servicios meédicos prestados estan Medicina General, Pediatria,
Especialidades, y Odontologia; los sanitarios como Fisioterapia, Optometria,
Toma de Electrocardiograma, enfermeria, Salud Ocupacional entre otros, y
Servicios Técnicos Sanitarios, los cuales son: los Departamentos de
Farmacia, Laboratorio Clinico, Radiologia Médica, Registros Meédicos y

Trabajo Social. También cuenta con diversos departamentos Administrativos.

3. 2. Tipo de Estudio: Este es un estudio descriptivo analitico prospectivo y

cualitativo.

3.3 Universo: La Policlinica Carlos N. Brin cuenta con un total de 443
funcionarios de los cuales 315 son del area de salud y el resto del area
administrativa. De los 315 del drea de salud, 95 corresponden a los Servicios

Técnicos y Sanitanos, los cuales constituiran el universo de nuestro estudio.
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3.4 Muestra. El muestreo fue por conveniencia, no probabilistica. Se
escogieron los funcionarios de los Servicios Técnicos y Sanitarios, los cuales
estan representados, en Farmacia, con 25 funcionarios, en Laboratorio con
25, en Radiologia Médica con 14, en Prestaciones Médicas con 25 y en
Trabajo Social con 6. Del total de los funcionarios se tomaran 6 por
Departamento, segun anos de servicio; los 3 mas antiguos y los 3 con menos

anos de laborar en el Departamento.

El total de la muestra es de 30 funcionarios, de la poblacién de 95, los cuales
representan el 31.5% de la totalidad de los funcionarios de los Servicios

Técnicos y Sanitarios de la Pol. Carlos N. Brin.

3.5. Instrumento de Medicién

Se realiz6 una encuesta en la que se intenté conocer la percepcion que
tienen |os funcionarios de los Departamentos estudiados acerca de las
caracteristicas de su respectivo Jefe inmediato, como lider administrativo.
También se determiné la percepcién, que tienen los funcionarios de los
Departamentos estudiados acerca del tipo de relacion interpersonal creada

en el area laboral, por el Jefe inmediato (Anexo #1).

3.6 Plan de andlisis de los datos.

Se realiz6 la tabulacién de los datos obtenidos en la encuesta y su analisis

estadistico correspondiente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
CUADRO |. DISTRIBUCION POR EDAD Y SEXO DE LAS PERSONAS
ENCUESTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.
Sexo
Séu Epc?asd Total Masculino [ Femenino
# % # % # %
Total 301000 | 4| 13.3] 26 | 86.7
256-29 | 5| 16.7| 1| 250| 4| 1564
30-34 | 7| 233 0 00| 7] 269
35-39 | 2 67| 0 00| 2| 7.7
40-44 | 2 67| 1] 250 1| 38
45-49 [ 6 20.0| 1| 250| 5] 19.2
50-54 | 6 200 1| 250]| 5] 192
|556-59 | 2! 67| 0 00| 2| 77
p =0.6325
Fuente: Encuesta aplicada
Porcentaje
30" [x] Masc:ullnol
Femenino:
25-
20-
15
10
5
0 - T T
25 29 30-34 35-39 40 - 44 45 49 50 54 55 58
Grupos de Edad
Fig. 3 Distribucién por edad y sexo de las personas encuestadas.

Policlinica Carlos N. Brin, 2005.
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El total de personas encuestadas fue de treinta, de las cuales la
mayoria fueron del sexo femenino (86.7%), y se concentran en el grupo de
edad de 30 a 34 afos (26.9%). Esta distnbucién no presento diferencias
estadisticamente significativas.

CUADRO II. DISTRIBUCION POR SERVICIO Y SEXO DE LAS PERSONAS
ENCUESTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Sexo
Servicio Total Masculino | Femenino
# % # % # %
Total 30/100.0| 4| 13.3| 26 | 86.7
Farmacia 6| 200| O 00| 6| 231
Laboratorio 6| 200| O 00| 6| 231
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 1 250| 5| 19.2
Radiologia 6| 200| 3| 750 3| 11.5
Trabajo Social 6| 200 0 00| 6] 23.1
p =0.0438
Fuente: Encuesta aplicada
Porcentaje
8- ﬁ @ Masculino
#liFemenino |
70-
60
50-
40-
30 .
4
20
10
) Farmacia —_Labomton'o ;ne:adones Radiologia Trabajo Social
Médicas
Serviclo
Fig. 4: Distribucion por servicio y sexo de las personas encuestadas.

Policlinica Carlos N. Brin, 2005.
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La muestra encuestada se distribuy6 de manera uniforme entre los

cinco departamentos, sin embargo, la preponderancia del sexo femenino,

especialmente en Farmacia, Laboratorio y Trabajo Social, hicieron que se

detectara una diferencia estadisticamente significativa. S6lo se entrevistaron

hombres en los departamentos de Prestaciones Médicas y Radiologla.

CUADRO lil. DISTRIBUCION POR GRUPO DE EDAD Y SERVICIO EN EL
QUE LABORAN LAS PERSONAS ENCUESTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.
Servicio
Grupos | Total Farmmacia | Laboratorio | Prestaciones | Radiologia | Trabajo
de Edad Médicas Social
#| % |[#]| % # % # % # % #| %
Total 30| 100 | 6| 20.0| 6 20.0 6 200 6| 200|6| 20.0
25-29 | 5(1671 0 00| 2 333 1 16.7 | 1 16.7 | 1| 16.7
30-34 | 7(233|1]| 16.7| 1 16.7 2 333| 1 16.7 | 2| 33.3
35-3%9 ] 2| 6710 00| O 0.0 0 00| O 00] 2( 33.3
40-44 | 2| 67| 1| 167 O 0.0 0 0.0] 1 1671 0| 0.0
45-49 | 6 /200 3| 500 1 16.7 2 333 0 00/0] 00
50-54 | 6200 1] 167] O 0.0 1 16.7| 3| 500[1] 167
55-59 | 2] 67|/0] 00] 2] 333] 0 00] O 0.0/0| 00]
p=0.1392

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 5: Distnbucion por grupo de edad y servicio en que laboran las
personas encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

En cada servicio, el personal entrevistado se distribuia de manera
desigual en cuanto al grupo de edad mayoritario. Tal es el caso de Farmacia,
donde el grupo predominante fue el de 45 a 49 afos (50%), mientras que en
el Laboratorio fueron los extremos, de 25 a 29 afios y de 55 a 59 arios
(33.3% respectivamente). En Prestaciones Médicas fueron los de 30 a 34
anos y los de 45 a 49 anos (33.3.% cada uno), y en Radiologia el grupo de 50
a 54 anos (50%). Finalmente, en Trabajo Social el grupo combinado de 30 a
39 anos unen al 66.6% de los entrevistados. Las diferencias observadas no

fueron estadisticamente significativas.
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CUADRO IV. DISTRIBUCION POR SEXO Y ANOS DE LABORAR DE LAS
PERSONAS ENCUESTADAS.

POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
Sexo
Afos de Total - .
Laborar Masculino | Femenino |
# % # % # %
Total |30 (1000 4| 13.3| 26 | 86.7
0-4 9, 300, O 00| 9] 346
5-9 7| 23.3] 1 250 6| 231
10-14 | 2 6.7/ 0 00! 2 7.7
20—24 | 6| 20.0| 1 250| 51 19.2
256-29 | 2 6.7 2| 50| 0O 0.0
30-34| 4| 13.3 0 00| 4| 154
p = 0.0089

Fuente: Encuesta aplicada

Fig. 6: Distribuciéon por sexo y afios de laborar de las personas encuestadas.
Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

Entre las personas entrevistadas del sexo masculino predomina la

categorla de 25 a 29 afos de servicio (50%), mientras que en el sexo

femenino, se detectaron mas en la de 0 a 4 anos de servicio (34.6%). En
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general, para ambos sexos, la mayoria (53.3%) tienen nueve afos 0 menos
de servicio. Estas diferencias fueron estadisticamente significativas.
CUADRO V. DISTRIBUCION POR GRUPO DE EDAD Y ANOS DE

LABORAR DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Arnos de laborar

G’;‘g:dde Total 5 T 5-9 | 10-14 | 20-24 [ 25—-29 | 30— 34

1 % (8] % |#] % [#] % [#] % [#] % [ #] %
Total |30 100.0 9300|7233 2] 6.76]200]2] 6.7 4] 133
25-29 | 5| 16.7|4|444|1]143]0] 00]0| 000 00|0] 0.0
30_34 | 7| 233444434280 00]0] 00]0] 000 00
35-39 | 2| 6.7]0] 00[0] 00[2|1000]|0| 0.0|0] 000 00
40-44 | 2] 67]/0] 00l0] 00l0] 00|2|333/0] 00/0] 00
45-49 | 6] 20.0 1] 11.1[1]143]0] 00[3]50.0|1]50.0/0] 0.0
50_54 | 6] 20.0|0] 0.0[2]286]0] 0.0|1]16.7]1]500]2|500
55-59 | 2 67]0] 00/0] 00]0| 00/0] 00]0] 0.0]2]500

p = 0.0000

Fuente: Encuesta aplicada

Se puede observar que en aigunos casos, hay personas de mayor
edad que tienen pocos afos de servicio, como uno del grupo de 45 a 49 anos
en la categoria de 0 a 4 afos de laborar y uno de ese mismo grupo de edad
en la categoria de 5 a 9 afios. Lo esperado es que las personas mas jévenes
tuviesen menos afos de servicio, aun asi las diferencias encontradas fueron

estadisticamente significativas.




CUADRO VI. DISTRIBUCION POR ANOS DE LABORAR Y SERVICIO EN
EL QUE LABORAN LAS PERSONAS ENCUESTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.
Afos Servicio
de Total Farmacia | Laboratorio | Prestaciones | Radiologia | Trabajo
Laborar Médicas Social
# % # % # % # % # % #| %
Total |30/100.0| 6| 200 6 20.0 6 200| 6 20.0 | 6 | 20.0
0-4 9| 30.0| 1| 167 | 2 33.3 3 500 1 16.7 | 2 | 33.3 |
5-9 7| 23.3| 2| 333} 1 16.7 0 00| 2 3332 333
10-14 | 2 67| 0 00| O 0.0 0 00| O 002|333
20-24 | 6| 200 2| 333 1 16.7 2 333 1 16.7 (0| 0.0
25-29 | 2 67| 0 00| O 0.0 1 16.7 ] 1 16.7 (0| 0.0
30-34| 4| 13.3| 1| 167 2 333 0 00| 1 16.7 0| 0.0
p =0.4165
Fuente: Encuesta aplicada
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Aftos de Laborar
Fig. 7.  Distribucion por anos de laborar y servicio en el que laboran las

personas encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

Nuevamente podemos observar, que la distribucién de los afios de

laborar en la institucidon se distribuyen desigualmente por los diferentes

Servicios encuestados: en Farmacia predominan los que tienende 5a 9y 20




53

a 24 afios de laborar (33.3.% respectivamente); en el Laboratorio tienen la

mayoria los de 0 a 4 y de 30 a 34 aios de laborar (33.3% cada grupo); en

Prestaciones Médicas, el 50% de los entrevistados tienen cuatro afios o

menos de laborar; en Radiologia son los de 5§ a 9 afios (33.3%) y en Trabajo

Social, todos los entrevistados tienen 14 afios 0 menos de laborar alli. Estas

diferencias no fueron estadisticamente significativas.

CUADRO VII. DISTRIBUCION POR TIPO DE TRABAJO Y SERVICIO EN
EL QUE LABORAN LAS PERSONAS ENCUESTADAS.

POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Servicio
Tipo de Total Farmacia | Laboratorio | Prestaciones | Radiologia | Trabajo
Trabajo Médicas Social
# % |#| % # % # % # % #1 %
Total 30/ 1000 | 6| 200 | 6 200 6 200 6 200 | 6| 200
Asistente 7 2330 00] 3| 500 O 00{ 1 16.7 | 3| 50.0
Auxiliar 5| 167 |0 00| O 00| 5 833| 0 000 00
Licenciado | 18| 60.0 | 6| 1000| 3 500| 1 167 5 83.3| 3] 50.0
p = 0.0001

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 8:  Distribucién por tipo de trabajo y servicio en el cual laboran las
personas encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de los Licenciados entrevistados se concentran en
Farmacia (100%), mientras que la totalidad de los Auxiliares estaban en
Prestaciones Médicas, siendo alli la mayoria de los encuestados (83.3%). El
resto de los tipos de trabajo se distribuian entre los diferentes servicios de
manera desigual, tal como lo muestra el valor p, que resultdé ser

estadisticamente significativo.
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CUADRO VIII  TIPO DE TRABAJO DESEMPENADO SEGUN SEXO DE LAS
PERSONAS ENCUESTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
. o | Sexo
}Flrz(t)):ji Total Masculino | Femenino
# % # B | # %
Total 301000 | 4 13.3 | 26 | 86.7
Asistente 7( 2330 00| 7] 269
Auxiliar 5| 16.7| 0 00| 5| 19.2
Licenciado | 18| 60.0| 4| 100.0| 14 | 53.8
p - 0.2147

Fuente: Encuesta aplicada
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Tipo de Trabajo

Fig. 9. Tipo de trabajo desempefiado segun sexo de las personas
encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

La totalidad de las personas entrevistadas del sexo masculino laboran
como Licenciados en sus respectivos servicios, mientras que en el sexo

femenino, la mayoria son Licenciadas (53.8%), seguidas por las Asistentes
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(26.9%) y finalmente las Auxiliares (19.2%). La diferencia entre grupos no
fue estadisticamente significativa.
CUADRO IX. DISTRIBUCION POR GRUPO DE EDAD Y TIPO DE

TRABAJO DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Grupos Total Tipo de Trabajo
de edad Asistente | Auxiliar | Licenciado
# % |[#| % |#] % | # %
Total [ 30[100.0| 7| 23.3|5/16.7| 18| 60.0
256-29 | §| 16.7| 2| 286(1[200] 2| 111
30-34| 7| 23.3| 1| 143(2(400] 4| 222
35-39| 2 6.7| 0 0.0(0| 00| 2| 111
40-44 | 2 6.7| 0 00(0| 00] 2| 111
45-49 | 6| 200]| 1] 143[1]/200]| 4| 222
50-54 | 6| 20.0| 2| 286|1/200| 3| 16.7
556-569 | 2 67| 1| 143|0| 00| 1 5.6
p=0.9175

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 10: Distribucion por grupo de edad y tipo de trabajo desempefiado por
las personas encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de los Asistentes son mayores de 45 afos (57.2%),
mientras que la mayoria de los Auxiliares estan entre los 25 y los 34 anos
(60%). Los Licenciados, por su parte, se distribuyen de una manera mas
uniforme entre los diferentes grupos de edad. Las diferencias encontradas

no fueron estadisticamente significativas.
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CUADRO X. DISTRIBUCION POR ANOS DE LABORAR Y TIPO DE
TRABAJO DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Afos de Total Tipo de Trabajo
Laborar Asistente | Auxiliar | Licenciado
# % # % |#| % # %
Total [30|1000| 7| 23.3|5(16.7| 18| 60.0
0-4 9| 30.0) 3| 429/3]60.0 3|1 16.7
5-9 7| 23.3| 2| 286(0] 00 5| 278
10-14 | 2 6.7 0 00|0| 0.0 21 111
20-24 | 6| 200 1) 14312400 3| 16.7
25-29 | 2 67| 0 000 0.0 21 111
30-34 | 4| 13.3| 1| 143(0] 0.0 3| 167
p = 0.5268
Fuente: Encuesta aplicada
5
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Fig. 11- Distribuciéon por afios de laborar y tipo de trabajo desempenado por
las personas encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

Se observd que los Asistentes se concentraron en nueve afos de

trabajo o menos (71.5%), los Auxiliares se concentraron en 4 afnos 0 menos
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(60%) vy los Licenciados se distribuyeron de manera uniforme entre los afios

de laborar. Los resultados no fueron estadisticamente significativos.

CUADRO XI. RECONOCIMIENTO DEL JEFE INMEDIATO COMO LIDER
POR LAS PERSONAS ENCUESTADAS SEGUN SERVICIO
EN EL QUE LABORAN. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Reconoce
Servicio Total Si No
# % #| % | # | %
Total 30,100.0|13|43.3 |17 | 56.7
Farmacia 6| 200 0| 00| 6353
Laboratorio 6| 200| 5(385| 1] 59
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 5|/385| 1| 5.9
Radiologia 6| 200 O{ 00| 6[35.3
Trabajo Social 6| 200| 3.231| 3|17.6
p=0.0018

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 12: Reconocimiento del jefe inmediato como lider por las personas
encuestadas segun servicio en el que laboran. Policlinica Carlos
N. Brin, 2005.
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La mayoria de las personas encuestadas no reconocen a su jefe
inmediato como lider (56.7%), y destacan entre éstas las de Farmacia (35.3%
de las negativas) y Radiologia (35.3% de las negativas). Entre los que si lo
reconocen, son notables el Laboratorio (38.5% de las afirmativas) y
Prestaciones Médicas (38.5% de las afirativas). Los entrevistados en
Trabajo Social se distribuyeron mitad y mitad. Estas diferencias encontradas

son estadisticamente significativas.

CUADRO XIl. RECONOCIMIENTO DEL JEFE INMEDIATO COMO LIDER
POR LAS PERSONAS ENCUESTADAS SEGUN SEXO.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Reconoce
Sexo Total Si No
# % #| % ([ #| %
Total 30|100.0|13{43.3| 17 | 56.7
Masculino| 4| 133 1} 77| 3176
Femenino |26 | 86.7 | 12923 |14 823

p = 0.4267
Fuente: Encuesta aplicada

Hay una tendencia similar en ambos sexos en cuanto al
reconocimiento o no del jefe inmediato como lider. De hecho, las diferencias

observadas no son estadisticamente significativas.



CUADRO XIll. RECONOCIMIENTO DEL JEFE INMEDIATO COMO LIDER
POR LAS PERSONAS ENCUESTADAS SEGUN GRUPOS
DE EDAD. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Grupos Total Reconoce
de Edad Si No
# % #! % | #1 %

Total |[30|100.0|13|43.3|17|56.7
25—-29 | 5| 16.7] 4|308| 1| 5.9
30—-34 | 7| 23.3} 4|308| 3|17.6
35-39 | 2 67| 0| 00| 2/11.8
40-44 | 2 6.7] 0| 00| 2118
45-49 | 6| 200| 2 (154 | 4|235
50-54 | 6| 200 1| 77| 5/29.4
55-59 | 2 67| 2|154| 0| 0.0

p =0.0903

Fuente: Encuesta aplicada

El andlisis de este cuadro muestra que las personas de menor edad
(menores de 40 afos) tendfan a aceptar al jefe inmediato como lider (61.6%),
mientras que las personas de mas edad (de 40 afios y mas) no lo hacfan
(64.7%). Estas diferencias, aunque notables, no eran estadisticamente
significativas.

CUADRO XIV. RECONOCIMIENTO DEL JEFE INMEDIATO COMO LIDER

POR LAS PERSONAS ENCUESTADAS SEGUN ANOS DE
LABORAR. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Afiosde | Total S$e°°“°°‘;o

Laborar 7 % & % 1 # %
Total |30]100.0 | 13| 43.3| 17 | 56.7
0-4 | 9] 300 7|538] 2|118
5.0 | 7] 233] 2]154] 5|29.4
10-14 | 2| 6.7] 0] 00| 2]11.8
20-24 | 6] 20.0] 1| 7.7] 5|29.4
5529 2| 67| 1| 7.7] 1| 59
30-34 | 4] 13.3] 2|54 2118

p =0.1382

Fuente: Encuesta aplicada
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Las personas que tienen menos afos de laborar (9 afios 0 menos)
tienen una mayor tendencia a reconocer al jefe inmediato como lider (69.2%),
mientras que al pasar el limite de los 10 afnos de servicio, ese reconocimiento
disminuye (58.9%). Estas diferencias no eran estadisticamente significativas.
CUADRO XV. RECONOCIMIENTO DEL JEFE INMEDIATO COMO LIDEF

POR LAS PERSONAS ENCUESTADAS SEGUN TIPO DE
TRABAJO. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Tipo de Total S$e°°"°°‘;o

Trabajo m % 4 % 4 %
Total 30/100.0{13|43.3|17 | 56.7
Asistente 7| 23.3| 5(385| 2|11.8
Auxiliar 5| 16.7! 4,308| 1| 59
Licenciado | 18| 60.0| 4308 |14 |824

p=0.0161
Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 13: Reconocimiento del jefe inmediato como lider por las personas
encuestadas segun tipo de trabajo. Policlinica Carlos N. Brin,
2005.



Entre los Asistentes y los Auxiliares es donde mas se observa la
aceptacion del jefe inmediato como lider (38.5 y 30.8% respectivamente),
mientras que entre los Licenciados se nota todo lo contrano, es decir, la
mayoria de estas personas no lo reconocen (82.4%) y esto hace las
diferencias estadisticamente significativas.

Entonces, las diferencias significativas observadas en la aceptacion
del jefe inmediato como lider entre los departamentos, se puede atribuir al
tipo de trabajo que desempefan las personas entrevistadas: una mayol
calificacion profesional se relaciona significativamente con una menor

aceptacion.

CUADRO XVI. PERCEPCION DE LA CAPACIDAD DE MANDO DEL JEFE
INMEDIATO SEGUN EL SERVICIO DONDE LABORAN LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
Percepcidn
Servicio Total Si No
#| % [ #| % | #!] %
Yotal 30| 100.013 /433 |17 56.7
Farmacia 6/ 200[ O] 00| 6353
Laboratorio 6| 200 5/385[ 1| 59
Prestaciones Médicas | 6 | 20.0| 5[385| 1| 59
Radiologia 6| 200 O 00 6]353
Trabajo Social 6] 20.0| 3{231] 3176
p=0.0018

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 14: Percepcion de la capacidad de mando del jefe inmediato por las
personas encuestadas segun servicio donde laboran. Policlinica
Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de las personas encuestadas no creen que su jefe
inmediato tenga capacidad de mando (56.7%), y destacan entre estas las de
Farmacia (35.3%) y Radiologla (35.3%). Entre los que si lo creen estan el
Laboratorio (38.5%) y Prestaciones Médicas (38.5%). Los entrevistados en

Trabajo Social se distribuyeron mitad y mitad. Estas diferencias encontradas

son estadisticamente significativas.
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CUADRO XVII. PERCEPCION DE LA CAPACIDAD DE MANDO DEL JEFE
INMEDIATO SEGUN EL SEXO DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Percepciéon

Sexo Total Si No
# % #| % | #| %
Total 30|100.0| 13 |(43.3 |17 | 56.7

Masculino| 4| 133| 1| 77| 3|176
Femenino | 26 | 86.7 |12 |92.3|14[82.3
p = 0.4267
Fuente: Encuesta aplicada

Ambos sexos tienen una distribucién similar en cuanto a que si creen
que el jefe inmediato tiene capacidad de mando. En todo caso, las

diferencias observadas no son estadisticamente significativas.

CUADRO XVIil. PERCEPCION DE LA CAPACIDAD DE MANDO DEL JEFE
INMEDIATO SEGUN LOS GRUPOS DE EDAD DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.

Grupos Total Percepcion

de Edad St No

#| % |[#| % [ #]| %
Total |{30]100.0|13[43.3|17(56.7
25-29| 5| 167 4{308| 1] 59
30-34 [ 7| 233 41308( 3[176
35-39 | 2| 67| 0] 00] 2[11.8
40-44 | 2 67! O 00| 2[11.8
45-49 | 6| 200 21154 4235
50-54| 6| 200 1| 77| 5(294
55-59 | 2 6.7 2|154| 0] 0.0
p = 0.0803

Fuente: Encuesta aplicada

Ei analisis de este cuadro muestra, que las personas de menor edad
(entre 25 y 34 afios) suelen percibir la capacidad de mando en su jefe

inmediato (61.6%), mientras que las personas de mas edad (de 45 a 54 afios)
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no lo hacian (52.9%). Estas diferencias, aunque notables, no eran

estadisticamente significativas.

CUADRO XIX. PERCEPCION DE LA CAPACIDAD DE MANDO DEL JEFE
INMEDIATO SEGUN LOS ANOS DE LABORAR DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
Afos de Total SF:ercepmoSo
Laborar m % iT % [#71 %
Total |30100.0 13 43.3|17|56.7
0-4 9| 300 7{538| 2|11.8
5-9 7| 233 2[(154| 5(294
10-14 | 2 67| 0] 00| 2|11.8
20~-24 1 6| 200 1| 77| 5294
25-29 | 2 67| 1| 77| 1| 5.9
30-34 | 4| 133] 2(154| 2118
p=0.1382

Fuente: Encuesta aplicada

Las personas que tienen menos afios de laborar (8 afios 0 menos)
tienen una mayor tendencia a percibir la capacidad de mando del jefe
inmediato (69.2%), mientras que al pasar el limite de los 10 afios de servicio,
hay una disminucién de dicha percepcién (58.9%). Estas diferencias no eran

estadisticamente significativas.



CUADRO XX. PERCEPCION DE LA CAPACIDAD DE MANDO DEL JEFE
INMEDIATO SEGUN EL TIPO DE TRABAJO DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
Tipo de Total I?ercep cién
Trabajo Si No

# % # | % |[#| %
Total 30| 100.0 |13 | 43.3 17 | 56.7
Asistente | 7| 23.3| 5/385| 2|11.8]
Auxiliar 5| 16.7| 4({308| 1| 5.9
Licenciado | 18| 60.0| 4308 |14 |82.4

p =0.0161
Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 15. Percepcion de la capacidad de mando del jefe inmediato por las
personas encuestadas segun tipo de trabajo. Policlinica Carlos

N. Brin, 2005.
La percepcion de la capacidad de mando del jefe inmediato se observa

mas entre los Asistentes y los Auxiliares (38.5 y 30.8% de las afirmativas

respectivamente), mientras, que entre los Licenciados, se nota todo
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lo contrario, es decir, la mayoria de estas personas no la perciben (82.4% de
las negativas) y esto hace las diferencias estadisticamente significativas.
Entonces, las diferencias significativas observadas en la percepcion de
la capacidad de mando del jefe inmediato entre los departamentos, se puede
atribuir al tipo de trabajo que desempefian las personas entrevistadas: una
mayor calificacion profesional se relaciona significativamente con una menor
percepcién, lo cual es idéntico a lo ocurrido con el reconocimiento del jefe
inmediato como un lider.
CUADRO XXI. ACCESIBILIDAD DEL JEFE INMEDIATO PARA EL EQUIPO
DE TRABAJO SEGUN EL SERVICIO DONDE LABORAN

LAS PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA
CARLOS N. BRIN, 2005.

Accesibilidad
Servicio Total Si No
#! % |[#! % | #]| %
Total 30 [100.0 | 14 | 46.7 | 16 | 53.3
Farmacia 6| 200 0| 00| 6375
Laboratorio 6| 200 5357} 1| 6.2
Prestaciones Médicas | 6| 20.0] 5|357| 1| 6.2
Radiologia 6| 200 1| 71) 5]31.2]
Trabajo Social 6| 200 3/214] 3188
p =0.0075

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 16: Accesibilidad del jefe inmediato para el equipo de trabajo segun
servicio donde laboran las personas encuestadas. Policlinica
Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de las personas encuestadas no sienten que su jefe
inmediato sea accesible para el equipo de trabajo (53.3%), y destacan entre
estas las de Farmacia (37.5%) y Radiologia (31.2%). Entre los que si lo
sienten estan los del Laboratorio (35.7%) y Prestaciones Médicas (35.7%).
Los entrevistados en Trabajo Social se distribuyeron mitad y mitad. Estas

diferencias encontradas son estadisticamente significativas.
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CUADRO XXil. ACCESIBILIDAD DEL JEFE INMEDIATO PARA EL
EQUIPO DE TRABAJO SEGUN EL SEXO DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA
CARLOS N. BRIN, 2005.

Accesibilidad
Sexo Total Si No
# % # | % | #| %
Total 30 (100.0 (14| 46.7 { 16 | 53.3
Masculino| 4| 133| 1| 71| 3|18.8
Femenino |26 | 86.7 (1392913 |81.2

p = 0.3508
Fuente: Encuesta aplicada

Ambos sexos presentan una distribucién similar en cuanto a la
accesibilidad del jefe inmediato. En todo caso, las diferencias observadas no

son estadisticamente significativas.

CUADRO XXIHI. ACCESIBILIDAD DEL JEFE INMEDIATO PARA EL
EQUIPO DE TRABAJO SEGUN EL GRUPO DE EDAD
DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Grupos Total Accesibilidad
de Edad Si No
# % #1 % | #]| %
Total |30 1000 (14 (46.7 |16 | 53.3
25-29 | 5| 167 4(286| 1| 6.2
30-34 7| 233| 41286| 3|18.8
356-39 | 2 6.7| 0| 00 2125
40—-44 | 2 67| 0| 0.0 2[125
45-49 | 6) 200 2|143| 4250
50-54 | 6| 20.0| 2]/143| 4]31.2
55-59 | 2 6.7, 2143} 0| 0.0
p =0.1635

Fuente: Encuesta aplicada

El analisis de este cuadro muestra, que nuevamente, son las personas
de menor edad (menores de 40 afios) las que perciben la accesibilidad de su

jefe inmediato (57.2%), mientras que las personas de mas edad (de 40 y mas
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aflos) no lo hacian (68.7%). Estas diferencias, aunque notables, no eran

estadisticamente significativas.

CUADRO XXIV. ACCESIBILIDAD DEL JEFE INMEDIATO PARA EL
EQUIPO DE TRABAJO SEGUN LOS ANOS DE
LABORAR DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Afios de Total Accesibilidad
Laborar Si No
# % #| % |# | %

Total | 30|100.0| 14| 46.7 |16 | 53.3

0-4 9] 30.0| 7)500]| 21125

5-9 7| 233 2{143] 5(31.3
10-141{ 2 67 0| 00! 21125
20-24 | 6| 200 1| 71| 5|31.3
25-29 | 2 67| 1| 71| 1| 6.2
30-34| 4] 133| 3|214| 1| 6.2

p = 0.0861

Fuente: Encuesta aplicada

La mayoria de las personas entrevistadas consideran que el jefe no es
accesible (53.3%). Esto es especialmente cierto en el grupo que sobrepasa
los diez afios de servicio (56.2%), mientras que los que tienen menos afios
de laborar (9 affios o menos) tienen una mayor tendencia a percibir la
accesibilidad del jefe inmediato para el equipo de trabajo (64.3%). Estas

diferencias no eran estadisticamente significativas.



CUADRO XXV. ACCESIBILIDAD DEL JEFE INMEDIATO PARA EL
EQUIPO DE TRABAJO SEGUN EL TIPO DE
TRABAJO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Tipo de Total Accesibilidad
Trabajo Si No

# % #| % | #| %
Total 30/100.0 (14 | 46.7 | 16 | 53.3
(Asistente | 7| 233| 5[357| 2[125
Auxiliar 5| 16.7| 41286 1| 6.2
Licenciado |18 | 60.0| 5|357]13]81.2

p=0.0381

Fuente: Encuesta aplicada

T
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Fig. 17: Accesibilidad del jefe inmediato para el equipo de trabajo segun
tipo de trabajo de las personas encuestadas. Policlinica Carios

N. Brin, 2005.
Entre los Asistentes y los Auxiliares es donde mas se observa,

nuevamente, la percepcion de accesibilidad del jefe inmediato para el equipo

de ftrabajo (35.7% y 28.6% respectivamente), mientras que entre los
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Licenciados se nota todo lo contrario, es decir, la mayoria de estas personas
no la perciben (81.2%) y esto hace las diferencias estadisticamente
significativas.

Se puede afirmar, que las diferencias significativas que se han
observado en la percepcion de la accesibilidad del jefe inmediato para el
equipo de trabajo son causadas por el tipo de trabajo que realizan las
personas entrevistadas: a mayor calificacién profesional, menor es la
percepcién de accesibilidad.

CUADRO XXVI. CONTRIBUCION DEL JEFE INMEDIATO A LA SOLUCION
DE LOS PROBLEMAS SEGUN EL SERVICIO DONDE

LABORAN LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Contribuye

Servicio Total - Si yNof B

# % #) % |#| %
Total 30{100.0 | 13]43.3|17 | 56.7
Farmacia 6| 200 0| 00| 6353
Laboratorio 6| 200| 5{3851 1] 59
Prestaciones Médicas | 6| 20.0] 5|385| 1| 59
Radiologia 6 200| 0| 00| 6353
Trabajo Social 6| 200 3]231| 3[17.6

p =0.0018

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 18: Contribucion del jefe inmediato a la solucion de los problemas
segun servicio donde laboran las personas encuestadas.
Polictinica Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de las personas encuestadas no perciben que su jefe
inmediato contribuya a la solucion de los problemas (56.7%), y destacan
entre estas, todas las de Farmacia (35.3%) y de Radiologia (35.3%). Entre
los que si lo perciben estan los del Laboratorio (38.5%) y Prestaciones
Medicas (38.5%). Los entrevistados en Trabajo Social se distribuyeron mitad

y mitad. Estas diferencias encontradas son estadisticamente significativas.
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CUADRO XXVIl. CONTRIBUCION DEL JEFE INMEDIATO A LA SOLUCION
DE LOS PROBLEMAS SEGUN EL SEXO DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS
N. BRIN, 2005.

Contribuye
Sexo Total Si No
, #] % | #] % [ #] %
| Total 30)100.0 )13 )43.3 |17 | 56.7
Masculino| 4| 133 1| 7.7| 3|176
Femenino | 26 | 86.7 |12 |92.3|14|82.4

p = 0.4267
Fuente: Encuesta aplicada

Ambos sexos presentan una distribucion similar en cuanto a la
contribucién del jefe inmediato a la solucion de los problemas. Las

diferencias observadas no son estadisticamente significativas.

CUADRO XXVIil. CONTRIBUCION DEL JEFE INMEDIATO A LA
SOLUCION DE LOS PROBLEMAS SEGUN
GRUPO DE EDAD DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS.  POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
Grupos Total Contribuye
de Edad SI No
# % #| % |# | %

Total |30|100.0|13|43.3| 17| 56.7
25-29 5| 167| 4308} 1| 59
30-34 | 7| 233| 4|308| 3|176
35-39 | 2 67| 0| 00| 21118
40-44 2 6.7 0| 00| 2|118
45-49 | 6] 200 2|154| 4]235
50-54 ) 6| 200| 1| 761 5(294
55-59 | 2 6.7 2|154| 0] 0.0

p = 0.0903

Fuente: Encuesta aplicada

El andlisis de este cuadro muestra la misma tendencia de los otros

analisis por grupo de edad, es decir, que son las personas de menor edad
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(menores de 40 afios) las que perciben la contribucién de su jefe inmediato

en la solucién de los problemas (61.6%), mientras que las personas de mas

notables, no eran estadisticamente significativas.

CUADRO XXIX. CONTRIBUCION DEL JEFE INMEDIATO A LA
SOLUCION DE LOS PROBLEMAS SEGUN LOS
ANOS DE LABORAR DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
Afios de Total Contribucién
Laborar SI No
# % #| % | #| %

Total |30|100.0 13| 43.3|17 | 56.7

0-4 9| 300| 7{538| 2|11.8

5-9 7| 23.3| 2154 | 5294
10-14 | 2 6.7 0| 00| 2|11.8
20-24 | 6| 200 1| 77| 5/294
25-29 | 2 67| 1| 77| 1| 59
30-34| 4| 13.3| 2|154| 2|11.8

p=0.1382

Fuente: Encuesta aplicada

El grupo que sobrepasa los diez afios de servicio (58.9%) considera
que el jefe inmediato no contribuye a la solucién de los problemas, mientras
que los que tienen menos afos de laborar (9 afios o menos) considera que el
jefe inmediato sl contribuye (69.2%). Estas diferencias no eran

estadisticamente significativas.



CUADRO XXX. CONTRIBUCION DEL JEFE INMEDIATO A LA SOLUCION
DE LOS PROBLEMAS SEGUN EL TIPO DE TRABAJO DE
LAS PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA
CARLOS N. BRIN, 2005.

Tipo de Total s({:ontnbuygo

Trabajo m % 7 A 2 7

Total 30| 100.0 |13 | 43.3 | 17 | 56.7

Asistente 7| 23.3] 5(385| 2|11.8

Auxiliar 5| 16.7] 4|308] 1] 59

| Licenciado | 18| 60.0| 4|308|14 824
p =0.0161

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 19: Contribucién del jefe inmediato a la soluciéon de los problemas
segun tipo de trabajo de las personas encuestadas. Poiliciinica

Carlos N. Brin, 2005.
En los Asistentes y los Auxiliares tienen la percepcion mas alta de la

contribucion del jefe inmediato en la solucion de los problemas (38.5% vy

30.8% respectivamente), mientras que en los Licenciados nuevamente se
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nota todo lo contrario, es decir, la mayoria de estas personas no la perciben
(82.4%) y esto hace las diferencias estadisticamente significativas.

Las -diferencias significativas observadas en la percepcion de la
contribucion del jefe inmediato en la solucién de los problemas son causadas
por el tipo de trabajo que realizan las personas entrevistadas: a mayor
calificacién profesional, menor es la percepcion de la contribucién.

CUADRO XXXI. PERCEPCION DEL APOYO DEL JEFE INMEDIATO A
LOS COLABORADORES SEGUN EL SERVICIO

DONDE LABORAN LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Apoya

Servicio Total Si No

#| % [ B % |#]| %
Total 30100.0 | 15|50.0 [ 15 | 50.0
Famacia 6| 200 1 67| 5]333
Laboratorio 6| 200} 5/333] 1| 6.7
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 4267 2|13.3]
Radiologla 6| 200 2{133| 4267
Trabajo Social 6| 20.0| 31200 3]20.0

p=0.1546

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 20: Percepcién del apoyo del jefe inmediato a los colaboradores segun
servicio donde laboran las personas encuestadas. Policlinica
Carlos N. Brin, 2005.

Las personas encuestadas tuvieron una opinién dividida: la mitad
considera que el jefe inmediato apoya a los colaboradores, mientras que la
otra mitad no [o considera asi. El analisis por servicio muestra que la
percepciéon es mas favorable en el Laboratorio (33.3%) y en las Prestaciones
Médicas (26.7%), y es menos favorable en Farmacia (33.3%) y en Radiologia
(26.7%), mientras que Trabajo Social, nuevamente, divide sus opiniones a la

mitad. Las diferencias encontradas no fueron estadisticamente significativas.
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CUADRO XXXIl. PERCEPCION DE LA DIRECCION DEL JEFE
INMEDIATO A LOS COLABORADORES SEGUN EL
SERVICIO DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Dirige
Servicio Total Si No
# % # % # %
Total 30| 100.0 | 16 | 53.3 | 14 | 46.7
Farmacia 6| 200 2({125] 4286
Laboratorio 6| 200 5(312] 1| 7.1
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 5(312| 1| 7.1
Radiologia 6| 200| 1| 62| 5|357
Trabajo Social 6| 200 3(188| 3[214
p=0.0727
Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 21:  Percepcién de la direccidén del jefe inmediato a los colaboradores
segun servicio donde laboran las personas encuestadas.
Polictinica Carios N. Brin, 2005.

Nuevamente las personas encuestadas practicamente dividieron sus

opiniones ante esta pregunta: |la mayoria opiné que el jefe inmediato dirige a
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los colaboradores (53.3%), pero no por mucho margen sobre los que opinan
lo contrario (46.7%). Los de Laboratorio y Prestaciones Médicas tienen la
mayoria de opiniones a favor (31.2% respectivamente), los de Farmacia y
Radiologia muestran la mayorfa de opiniones en contra (28.6% y 35.7%
respectivamente) y Trabajo Social divide sus opiniones. Los resultados no
fueron estadisticamente significativos.
CUADRO XXXIil. PERCEPCION DEL ENTRENAMIENTO QUE EL JEFE
INMEDIATO DA A LOS COLABORADORES SEGUN EL

SERVICIO DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Entrena

Servicio Total Si No

# % #| % | #| %
Total 30{100.0|14 | 46.7 [ 16 | 53.3
Farmacia 6| 200 1| 71| 5(31.2
Laboratono 6| 20.0| 4286 2125
Prestaciones Médicas | 6| 20.0! 5(357| 1| 6.2
Radiologia 6| 200 O 00) 6375
Trabajo Social 6| 200| 41286] 2125

p=0.0134

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 22: Percepcion del entrenamiento que el jefe inmediato da a los
colaboradores segun servicio donde laboran las personas
encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de las personas encuestadas no perciben que su jefe
inmediato entrene a sus colaboradores (53.3%), y destacan entre éstas las
de Farmacia (31.2%) y todas las de Radiologia (37.5%). Entre los que si lo
perciben estan los del Laboratorio (28.6%), Prestaciones Médicas (35.7%) y
en un cambio, a lo que se habia observado hasta este momento, Trabajo
Social se incliné por la afirmativa (28.6%). Estas diferencias encontradas son

estadisticamente significativas.
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CUADRO XXXIV. PERCEPCION DEL ENTRENAMIENTO QUE EL JEFE
INMEDIATO DA A LOS COLABORADORES SEGUN
SEXO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Entrena
Sexo Total Si No
# % # | % | #| %
Total 30| 100.0 | 14| 46.7 | 16 | 53.3
Masculino| 4| 1433| 1| 71| 3]18.8
Femenino | 26 | 86.7 (1392913 |81.2

p = 0.3508

Fuente: Encuesta aplicada

Ambos sexos presentan una distribucién similar en cuanto a la
percepciéon del entrenamiento que el jefe inmediato da a los colaboradores.

Las diferencias observadas no son estadisticamente significativas.

CUADRO XXXV. PERCEPCION DEL ENTRENAMIENTO QUE EL JEFE
INMEDIATO DA A LOS COLABORADORES SEGUN
GRUPOS DE EDAD DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Grupos Total Entrena
de Edad Si No
# % #| % |# ]| %

Total [30/100.0| 14| 46.7 [ 16 | 53.3
25—-29 | 5| 16.7| 31214 2125
30-34 | 7! 23.3| 3(214| 4(250
35—-39 | 2 67| 1| 72| 1| 6.2
40-44 | 2 6.7| 0}y 00] 21125
45-49 | 6| 20.0| 3/21.4| 3|18.8
50-54 | 6| 200| 21143 4250
55-59 | 2 67| 2{143) 0| 0.0

p = 0.5570

Fuente: Encuesta aplicada

La mitad de las personas que consideran que el jefe inmediato entrena

a sus colaboradores tiene menos de cuarenta afios (50.0%), mientras que la
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mayoria las que pasan de esa edad consideran que no lo hace (56.3%).

Estas diferencias no fueron estad(sticamente significativas.

CUADRO XXXVI. PERCEPCION DEL ENTRENAMIENTO QUE EL JEFE
INMEDIATO DA A LOS COLABORADORES SEGUN
ANOS DE LABORAR DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.

Afiosde| Total S Entrena o
Laborar m o 71 % T#1 %

Total | 30(100.0 | 14 | 46.7 | 16 | 53.3

0-4 9| 300 6|428| 3|18.8

5-9 | 7| 233 1| 72| 6375
10-14 | 2| 67| 1| 72| 1| 6.2
20-24 ) 6| 200 3({214| 3|188
25-29 | 2 67| 1| 72| 1| 6.2
30-34| 4! 13.3]| 21143} 21125

p = 0.4855

Fuente: Encuesta aplicada

En este punto se observd que el grupo con menos de diez afios de
servicio considera, que el jefe inmediato no entrena a sus colaboradores
(56.3%), mientras que apenas la mitad de los que sobrepasan los diez afios
consideran, que lo hace (50.1%). Esto es diferente a lo que se habla
observado hasta el momento, ya que los de menos anos de servicio se
inclinaban por la afirmativa y los de mas afios, por la negativa. En todo caso,

los valores observados no diferfan estadisticamente hablando.



CUADRO XXXVII.

PERCEPCION DEL ENTRENAMIENTO QUE EL JEFE
INMEDIATO DA A LOS COLABORADORES SEGUN
EL TIPO DE TRABAJO DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Tipo de Total S EntrenaNO
Trabajo ] % [ #] % | #] %
Total 30| 100.0 | 14 | 46.7 | 16 | 53.3
Asistente 7| 233| 5[357| 2125
Auxiliar S| 167 4286 1| 6.2
Licenciado (18 | 60.0| 535713812
p=0.0381
Fuente: Encuesta aplicada
Personas
14
12
10
8
6
4
2
0__—
Asistente Auxihiar Licenciado
Tipo de Trabajo
Fig. 23:  Percepcion del entrenamiento que el jefe inmediato da a los

Nuevamente son los Asistentes y los Auxiliares quienes tienen la

percepcion mas positiva del entrenamiento que el jefe inmediato da a los
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colaboradores segun el tipo de trabajo de las personas
encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.
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colaboradores (35.7% y 28.6% respectivamente), mientras que entre los
Licenciados se sigue notando lo opuesto (81.2%) y esto hace las diferencias
estadisticamente significativas.

Las diferencias significativas observadas en la percepcién del
entrenamiento que el jefe inmediato da a los colaboradores son causadas por
el tipo de trabajo que realizan las personas entrevistadas: a mayor

calificacion profesional, menor es la percepcién de la contribucién.

CUADRO XXXVIIl. DELEGACION QUE EL JEFE INMEDIATO HACE EN
SUS COLABORADORES SEGUN EL SERVICIO
DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Delega

Servicio Total Si No

# % #| % | # ]| %
Total 30|100.0{ 16 | 53.3 | 14 | 46.7
Farmmacia 6| 200| 2|125]| 4286
Laboratorio 6] 200] 5j312] 1| 7.2
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 4[{250| 2[143
Radiologia 6| 200| 2[(125| 4|286
Trabajo Social 6 200 3(188| 3]|214

p =0.3362

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 24:

Delegacidn que el jefe inmediato hace en sus colaboradores segun
el servicio donde laboran las personas encuestadas. Policlinica
Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de las personas encuestadas perciben que su jefe

inmediato delega tareas en sus colaboradores (53.3%), y destacan entre

éstas las de Laboratorio (31.2%) y Prestaciones Médicas (25.0%). Entre los

gue no lo perciben estan los de Radiologia (28.6%) y Farmacia (28.6%).

Nuevamente Trabajo Social dividié equitativamente sus opiniones. Estas

diferencias encontradas no fueron estadisticamente significativas.
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CUADRO XXXIX.

CARACTERISTICAS QUE DEFINEN AL JEFE

INMEDIATO SEGUN EL SERVICIO DONDE
LABORAN LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Total Caracteristica
Servicio Estimula | Vigila Evita
# % #1 % # % |#! %
Total 301000 | 4| 13.3 |18/ 60.0 (8 26.7
Farmacia 6| 200( 0 00| 211114500
Laboratorio 6| 200 3| 750 21111(1[125
Prestaciones Médicas| 6| 20.0| 1| 25.0| 5/278 (0} 0.0
Radiologia 6| 200(0 00| 3(16.7(3|375
Trabajo Social 6| 2000 00| 6{333[0] 0.0
p = 0.0089
Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 25: Caracteristicas que definen al jefe inmediato segun el servicio

donde laboran las personas encuestadas.

Brin, 2005.

Policlinica Carlos N.

La mayoria de las personas encuestadas perciben que su jefe

inmediato es mas que nada un vigilante de sus errores (60.0%), mientras que
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el 26.7% consideran que el jefe inmediato mas bien evita implicarse y asumir
posiciones en el trabajo. Solo el 13.3% de los entrevistados asumieron que
su jefe inmediato los estimulaba intelectualmente.

Al considerar por servicio las respuestas obtenidas, Farmacia es
donde mas consideran que el jefe inmediato evita implicarse (50%), Seguido
por Radiologia (37.5%), mientras que los que se consideraban mas
estimulados intelectualmente eran los de Laboratorio (75%). Los que se
sintieron mas vigilados fueron los de Trabajo Social (33.3%). Estos

resultados tuvieron diferencias estadisticamente significativas.

CUADRO XL. CARACTER[STICAS QUE DEFINEN AL JEFE INMEDIATO
SEGUN SEXO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Total Caracteristica
Sexo Estimula | Vigila Evita
# % |#] % # | % [# %
Total 30(1000/4| 13.3/18[60.0 (8| 26.7
Masculino| 4| 1330 00| 2[111]2]250
Femenino | 26 | 86.7 (4| 100.0(16[88.9(6|75.0

p =0.4416
Fuente: Encuesta aplicada

Ambos sexos presentaron una distribucién similar en cuanto a la
percepcidbn de las caracteristicas que definen al jefe inmediato. Las

diferencias observadas no fueron estadisticamente significativas.



CUADRO XLI. C‘ARACTERISTICAS QUE DEFINEN AL JEFE INMEDIATO
SEGUN GRUPO DE EDAD DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Total Caracteristica
dC:né%c;sd Estimula | Vigila Evita

# % |#| % |(#| % |#] % |
Total [30]/100.0| 4| 13.3{18(60.0 (8! 26.7
25-29 | 5| 16.7| 2| 500 2|111]1| 125
30—-34 | 7( 233/0} 00| 5|278|2]|25.0
35-39| 2 670 00| 2|111{0{ 0.0
40-44 | 2 6.7/0! 00| 1| 561|125
45-49 | 6| 20011250 2|111]3|37.5
50-54) 6 200/]0| 00| 5|278|1]125
56-59 | 2 6.7(1)250( 1| 56|10} 00

p=04173

Fuente: Encuesta aplicada

Si utilizamos como gufa la division imaginaria entre las personas
mayores y menores de cuarenta afios, hay un reparto uniforme entre los que
consideran que el jefe los estimula intelectualmente (50% para los menores y
50% para los mayores de 40 afios). Ahora bien, esta tendencia se mantiene
igual para los que piensan que el jefe inmediato es un vigilante (50% parz
ambos lados de la escala) y el cambio se nota entre los que sostienen que el
jefe inmediato evita las situaciones, donde el 62.5% de los que asi piensan,
son mayores de 40 afios. Estas diferencias no fueron estadisticamente

significativas.



CUADRO XLIL. CARACTER[STICAS QUE DEFINEN AL JEFE INMEDIATO
SEGUN ANOS DE LABORAR DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Total Caracteristica
f‘g‘gzrgf Estmula Vigila  Evita

# % # % # % # %
Total 30 1000 4 13.3 18 60.0 8 26.7
0-4 9 300 2 500 6 333 1 125
5-9 7 233 0 00 4 222 3 375
10-14° 2 67 0 00 2 111 0 00
20-24 6 200 1 250 2 111 3 375
25-29 2 67 0 00 2 111 0 00
30-34 4 133 1 250 2 111 1 125

p=06113

Fuente: Encuesta aplicada

Si hacemos otra division imaginaria entre las personas que tienen
menos de diez y diez o mas afos de servicio, notaremos que existe -una
distribucién practicamente equitativa de opiniones para todas las
caracteristicas anotadas. Estas diferencias no fueron estadisticamente
significativas.

CUADRO XLIIl. CARACTERISTICAS QUE DEFINEN AL JEFE INMEDIATO

SEGUN ANOS DE LABORAR DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.

. Total Caracteristica

Rg%;i Estimula | Vigila Evita
# 1 % [(#| % | #| % [#] %

Total 30/100.0( 4| 13.3(18/60.0|8|{ 26.7

Asistente 7| 23.3[ 2] 500| 4[222]|1[125

Auxiliar §| 16.7|1] 250 4(222(0| 0.0

Licenciado |18 | 60.0 | 1| 25.0|10/556 (7 |87.5

p =0.2534

Fuente: Encuesta aplicada

Desde el punto de vista de estimulador intelectual, son los Asistentes

quienes mas consideran que su jefe inmediato tiene esta caracteristica
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(50.0%), mientras que los Licenciados perciben que el jefe inmediato mas
bien los vigila o los evita (565.6% y 87.5% respectivamente). Los Auxiliares
sienten que el jefe los estimula intelectualmente y que los vigila (25.0% y
22.2% respectivamente) y ninguno de ellos consideréd que los evita. Estas
diferencias no fueron estadisticamente significativas.

Si se toma en cuenta, que al analizar estadisticamente estas
caracteristicas de acuerdo a los servicios entrevistados, se encontraron
diferencias, y que éstas no se encuentran en los subsiguientes niveles de

andlisis, se puede afirmar que sélo existen entre los diferentes servicios.

CUADRO XLIV. LIDERAZGO EFECTIVO DEL JEFE INMEDIATO SEGUN
EL SERVICIO DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Liderazgo
Servicio Total Si No
# % # &7},.,‘,#,_77‘%%
Total 30)100.0 | 11{36.7 | 19 | 63.3
Farmacia 6| 200/ 0| 00| 6|316
Laboratorio 6| 200| 5/454| 1| 53
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 3273| 3,158
Radiologia 6| 200 O 00! 6|31.6]
Trabajo Social 6| 200| 3/273] 3]|158
p = 0.0091

Fuente: Encuesta aplicada



Personas
6 s
ENo
5
4
3
2
0
Farmacia Laboratorio  Prestaciones  Radiologia  Trabajo Social
Médicas
Servicio

Fig. 26: Liderazgo efectivo del jefe inmediato segun el servicio donde
laboran las personas encuestadas. Policlinica Carlos N. Brin,
2005.

La mayoria de las personas encuestadas opinan que el liderazgo de su
jefe inmediato no es efectivo para el logro de los objetivos de su
Departamento (63.3%). Los servicios con la mayoria de opiniones en contra
fueron: Farmacia (31.6%) y Radiologia (31.6%), mientras que los que tuvieron
la mayoria de opiniones a favor fueron: Laboratorio (45.4%) y Prestaciones
Medicas (27.3%). El servicio de Trabajo Social dividié equitativamente sus

opiniones. Aqul hubieron diferencias estadisticamente significativas.
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CUADRO XLV. LIDERAZGO EFECTIVO DEL JEFE INMEDIATO SEGUN
SEXO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Liderazgo
Sexo Total Si No
# % #| % | #| %
Total 30| 100.0 | 11 [ 36.7 | 19| 63.3
Masculino| 4| 13.3| 1| 91| 3|158
Femenino | 26 | 86.7 | 10| 90.9| 16 | 84.2

p =0.6030

Fuente: Encuesta aplicada

Ambos sexos presentan una distribucién similar en cuanto a la
percepcion del liderazgo efectivo del jefe inmediato. Las diferencias

observadas no son estadisticamente significativas.

CUADRO XLVI. LIDERAZGO EFECTIVO DEL JEFE INMEDIATO SEGUN
GRUPO DE EDAD DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Grupos Total Liderazgo
de Edad St__ | No
#1 % | #] % |#] %
Total |30100.0 | 11]36.7|19]63.3
25-29 | 5| 16.7| 4(364]| 1| 5.3
30-34 | 7| 233] 2[182| 5/26.2
35-39 | 2| 67| 0| 00| 2/106
40-44 | 2| 67| 0] 00| 2[106
45-49 | 6| 200 2[182| 4[212
50-54 | 6| 200| 1| 91| 5|26.2
55-59 | 2| 67] 2[182] 0] 0.0
p = 0.0861

Fuente: Encuesta aplicada

La personas menores de cuarenta afios consideran, en su mayoria,

que el liderazgo de su jefe inmediato es efectivo (54.6%), mientras que los de
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cuarenta afios y mas perciben lo contrano (58.0%). Estas diferencias no

fueron estadisticamente significativas.

CUADRO XLVIl. LIDERAZGO EFECTIVO DEL JEFE INMEDIATO SEGUN
ANOS DE LABORAR DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Afos de | Total Liderazgo
Laborar S No
# 1 % |(#| % | #| %
Total |30 100.0 11 36.7 | 19| 63.3
0-4 9| 300 5454 | 4212
5-9 7| 233| 2/182| 5|26.2
10-14 | 2 67| O| 00| 2|106
20-24 | 6| 200 1| 91| 5]126.2
25-29| 2| 67| 1] 91| 1] 53
30-34 | 4| 133| 2[182| 2]|106
p=0.5166

Fuente: Encuesta aplicada

Se observé que el grupo con menos de diez aftos de servicio
considera que el jefe inmediato tiene un liderazgo efectivo (63.6%), mientras
que apenas la mitad de los que tenfan diez afios y mas'de laborar consideran
que no lo tiene (52.7%). En todo caso, las diferencias observadas no diferian

estadisticamente hablando.



CUADRO XLVIll. LIDERAZGO EFECTIVO DEL JEFE INMEDIATO SEGUN

PERSONAS

TIPO DE TRABAJO DE LAS

ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
Tipo de Total Liderazgo
Trabajo Si No

# % #| % | # | %
Total 30(100.0 (11| 36.7 |19 |63.3
Asistente 7| 23.3| 5(454 | 2[106
Auxiliar 5| 16.7| 2182} 3158
Licenciado (18| 60.0 | 4 |36.4 |14 |73.7
p=0.0712

Fuente: Encuesta aplicada

Los Asistentes tienen la percepcién mas positiva del liderazgo del jefe

inmediato (45.4%), mientras que entre los Licenciados se nota lo contrario

(73.7%). Los Auxiliares tienen una opinién practicamente dividida entre

ambas opiniones. Las diferencias observadas no fueron estadisticamente

significativas.

Por los analisis realizados, las diferencias significativas observadas en

la percepcion del liderazgo efectivo del jefe inmediato son causadas por el

servicio en el cual laboran las personas entrevistadas.
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CUADRO XLIX. IMPORTANCIA DE LAS RELACIONES HUMANAS SEGUN
EL SERVICIO DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,

2005.
importantes

Servicio Total S No

# % # % |#| %
Total 30/100.0 | 30| 100.0 {0 0.0
Farmacia 6| 200/ 6 20.0|/0|0.0
Laboratorio 6! 200 6 200{010.0
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 6 20.0;040.0
Radiologia 6| 200 6] 200|0(0.0
Trabajo Social 6| 20.0| 6| 200|0/0.0

p = 1.0000

Fuente: Encuesta aplicada

Todas las personas encuestadas opinaron que las relaciones humanas

son importantes. No hubo diferencias estadisticamente significativas.

CUADRO L. PERCEPCION DE BUENAS RELACIONES
INTERPERSONALES CON EL JEFE Y
COMPANEROS SEGUN EL SERVICIO DONDE
LABORAN LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Buenas Relaciones

Servicio | Tol St | No

# % #1 % |#| %

Total 30/100.0| 25| 83.3| 5] 16.7

Farmacia 6| 2000 6/240|0| 00

Laboratorio 6| 200 6]240(0| 0.0

Prestaciones Médicas | 6{ 20.0| 5|200( 1/ 20.0

Radiologla 6( 20.0] 4(16.0( 2| 40.0

Trabajo Social 6| 200 411602400
p =0.3084

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 27: Percepcion de buenas relaciones interpersonales con el

jefe y comparieros segun el servicio donde laboran las
personas entrevistadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005

La mayoria de las personas encuestadas pensaron que tenian unas
buenas relaciones interpersonales con el jefe inmediato y sus companreros de
trabajo (83.3%). EIl analisis por servicio nos muestra que esa percepcion fue
mas fuerte en Farmacia y en Laboratorio, donde todos los entrevistados se
manifestaron por la afirmativa, seguidos por Prestaciones Medicas, donde
so6lo una persona nego tener buenas relaciones. En Radiologia y en Trabajo
Social, la mayor percepcién fue que las relaciones interpersonales no eran
tan buenas (40% en cada uno). Los resultados encontrados no fueron

estadisticamente significativos.
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CUADRO LI. CONTRIBUCION DE LAS RELACIONES HUMANAS CON EL

AMBIENTE DE TRABAJO Y LA COMUNICACION SEGUN EL
SERVICIO DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Contribuye

Servicio Total Si No
#] % | #] % |#] %
Total 30100.0 | 30 | 100.0 10| 0.0
Farmacia 6] 200| 6| 200]0)0.0
Laboratorio 6| 200/ 6| 200(0/0.0
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 6| 20.0/0/0.0
Radiologia 6 200 6| 200|/0(00
Trabajo Social 6] 200 6] 200]0]00

p = 1.0000

Fuente: Encuesta aplicada

Todas las personas encuestadas opinaron que las relaciones humanas

contribuian a mejorar el ambiente de trabajo y la comunicacién en el area

laboral. No hubo diferencias estadisticamente significativas.

CUADRO LlIl. EFECTO DE LA COMUNICACION UTILIZADA POR EL JEFE
INMEDIATO CON SU EQUIPO DE TRABAJO EN LAS
RELACIONES INTERPERSONALES SEGUN EL SERVICIO
DONDE LABORAN LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Afecta

Servicio  Total ST | No

# % # | % |#| %
Total - 130{100.022|73.3|8]|26.7
Famacia 6| 200| 6|273(0| 0.0
Laboratorio 6 20.0| 4[182}2]|250
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 2| 9.114 (500
Radiologfa 6] 200 6(/273[0] 0.0
Trabajo Social 6| 20.0| 4|182|2(25.0

p = 0.0488

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 28: Efecto de la comunicacion utilizada por el jefe inmediato con su
equipo de trabajo en las relaciones interpersonales segun el
servicio donde iaboran las personas entrevistadas. Policlinica
Carlos N. Brin, 2005.

La opinibn mayoritaria es que la comunicacion utilizada por el jefe
inmediato con su equipo de trabajo si afecta las relaciones interpersonales
(73.3%). Esa es la opinién, principaimente, de Farmacia y Radiologia (27.3%
cada uno) al igual que de Laboratorio y Trabajo Social (18.2% cada uno).
Sélo Prestaciones Médicas opind, que no afecta (50.0%). Las diferencias

observadas fueron estadisticamente significativas.
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CUADRO LHL.

La distribucién en ambos sexos es similar en cuanto a la-percepcion

del efecto de la comunicacion utilizada por el jefe inmediato con su equipo de

EFECTO DE LA COMUNICACION UTILIZADA POR EL
JEFE INMEDIATO CON SU EQUIPO DE TRABAJO EN
LAS RELACIONES INTERPERSONALES SEGUN SEXO
DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA

CARLOS N. BRIN, 2005.

Sexo

Total -

#

% | #

_Afecta
Si

#

No

Total

30

100.0 | 22

Masculino

4

133 4

8 |
0
8

Femenino

26

86.7 | 18

p = 0.1951

Fuente: Encuesta aplicada

trabajo en las relaciones interpersonales.

fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LIV.

EFECTO DE LA COMUNICACION UTILIZADA POR EL
JEFE INMEDIATO CON SU EQUIPO DE TRABAJO EN
INTERPERSONALES SEGUN

LAS RELACIONES

Las diferencias observadas no

GRUPOS DE EDAD DE LAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,
2005.
Grupos Total Afecta
de Edad S No
# % # % |#| %
Total |30 100.0;22|73.3|8|26.7
25-29 5| 16.7; 31362250
30-34 7| 23.3| 5227|2250
35-39 2 6.7| 2| 81{0( 00
40-44 2 6.7 2| 81|0]| 00
45-49 | 6| 20.0| 5(227{1}1125
50-54 | 6} 200 4/182|2]|25.0
55-59 2 67| 1| 451125
p=0.8186

Fuente: Encuesta aplicada
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La personas de cuarenta afios y mas consideran, en su mayoria, que
la comunicaciéon del jefe inmediato tiene un efecto sobre las relaciones
interpersonales (54.5%), mientras que los que no perciben este efecto se
dividen equitativamente entre ambas areas de edad. Estas diferencias no

fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LV. EFECTO DE LA COMUNICACION UTILIZADA POR EL JEFE
INMEDIATO CON SU EQUIPO DE TRABAJO EN LAS
RELACIONES INTERPERSONALES SEGUN ANOS DE
LABORAR DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Afios de Total Afecta
Laborar S No
# % #| % |#| %
Total |30|100.0|22|73.3|8|26.7
0-4 9 300| 5227|4500
5-9 7| 23.3| 6|273|1]125
10-14 | 2 67| 2| 91{0]| 0.0
20-24| 6| 20.0| 4|182|2|250
25-29 | 2 67| 2| 91|0| 00
30-34 | 4| 13.3] 3|136(1]125
p =0.6083

Fuente: Encuesta aplicada
Se observé que el grupo con menos de diez afios de servicio
considera que la comunicacion utilizada por el jefe inmediato con su equipo
de trabajo no tiene un efecto en las relaciones interpersonales (62.5%). Entre
los que consideraban que si tenia un efecto, hay una distribucién equitativa
entre las grupos menores de diez afios y de diez aflos y mas de laborar. Las

diferencias observadas no diferian estadisticamente.



CUADRO LVI. EFECTO DE LA COMUNICACION UTILIZADA POR EL
JEFE INMEDIATO CON SU EQUIPO DE TRABAJO EN
LAS RELACIONES INTERPERSONALES SEGUN TIPO
DE TRABAJO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Tipo de Total _Afecta
Trabajo Si No
# % #1 % |[#] %
Total 30| 100.0 | 22| 73.3 |8 26.7
Asistente 7| 23.3) 4(18.2(3|37.5
Auxiliar 5| 16.7] 1| 45|4|50.0
Licenciado | 18| 60.0 |17 |77.3|1 125
p = 0.0021

Fuente: Encuesta aplicada

Fig. 29: Efecto de la comunicacién utilizada por el jefe inmediato con su
equipo de trabajo en las relaciones interpersonales segun el tipo
de trabajo de las personas entrevistadas. Policlinica Carlos N.
Brin, 2005.
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En esta ocasion vemos una inversion de la tendencia de los analisis
anteriores, pues son los Licenciados quienes tienen una percepcion
afirmativa del efecto de la comunicacién utilizada por e! jefe inmediato con su
equipo de trabajo en las relaciones interpersonales (77.3%), mientras que los
Asistentes y los Auxiliares consideran, que no tiene efecto alguno (37.5% y
50% respectivamente)

Las diferencias significativas observadas en el efecto de Ila
comunicacién del jefe inmediato con su equipo de trabajo en las relaciones

interpersonales son causadas por el servicio en el cual laboran las personas

entrevistadas.
CUADRO LVII. RELACIONES INTERPERSONALES DEL JEFE
INMEDIATO COMO LIDER ADMINISTRATIVO CON
SU EQUIPO DE TRABAJO SEGUN EL SERVICIO
DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,
2005.
Buenas Relaciones
Servicio Total | No
# % #| % [ # | %
Total 30 |100.0 | 14 | 46.7 | 16 | 53.3
Farmacia 6| 200| 1| 71| 5(31.2
Laboratorio 6| 200| 5(357| 1| 6.2
Prestaciones Médicas | 6| 20.0| 5(357| 1| 6.2
Radiologia 6| 200| 0| 00| 61375
Trabajo Social 6| 200| 3|214| 3|188
p = 0.0075

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 30: Relaciones interpersonales del jefe inmediato como lider
administrativo con su equipo de trabajo en las relaciones
interpersonales segun el servicio donde laboran las personas
entrevistadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria opina que el jefe inmediato como lider administrativo no
mantiene buenas relaciones interpersonales con su equipo de trabajo
(563.3%). Un analisis por servicio muestra que es la opinién de Ia totalidad de
Radiologia y de la mayoria de Farmacia; mientras que en el Laboratorio y
Prestaciones Medicas consideran que si las tiene (35.7% cada uno). El
servicio de Trabajo Social nuevamente muestra una opinion dividida. Estas

diferencias fueron estadisticamente significativas.



CUADRO LVIN.

RELACIONES INTERPERSONALES DEL JEFE
INMEDIATO COMO LIDER ADMINISTRATIVO
CON SU EQUIPO DE TRABAJO SEGUN SEXO DE
LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Sexo

Buenas Relaciones
Si No
% #| % |# | %

Total

Total

#
30| 100.0 | 14 | 46.7 | 16 | 53.3

Masculino| 4| 133| 1| 71| 3188

Femenino | 26| 86.7|13|929|13|81.2

p =0.3508
Fuente: Encuesta aplicada

Nuevamente encontramos una distribucién similar en ambos sexos en

cuanto a las relaciones interpersonales del jefe inmediato como lider

administrativo con su equipo de trabajo. Las diferencias observadas no

fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LIX.

RELACIONES INTERPERSONALES DEL JEFE
INMEDIATO COMO LIDER ADMINISTRATIVO
CON SU EQUIPO DE TRABAJO SEGUN GRUPOS
DE EDAD DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. 8RIN, 2005.

Grupos Total Buenas Relaciones
de Edad : St No
# % |(#| % |#]| %

Total [ 30[100.0 |14 | 46.7 | 16 | 53.3
25-29 | 5| 16.7| 4(286| 1| 6.2
30-34 | 7| 23.3| 3|214| 4250
35-39 | 2 6.7 0| 00| 2|125
40-44 | 2 67| O| 00| 2|125
45-49 | 6| 200| 3[(214| 3|18.8
50—-54 | 6| 200| 2 (143 4| 250
55-59 | 2 6.7| 2|143| 0| 0.0

p =0.2028

Fuente: Encuesta aplicada
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Las personas de cuarenta afos y mas consideran, en su mayoria, que
el jefe inmediato como lider administrativo con su equipo de trabajo no tiene
buenas relaciones interpersonales (56.3%), mientras que los que perciben las
relaciones como buenas se dividen equitativamente entre ambas areas de

edad. Estas diferencias no fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LX. RELACIONES INTERPERSONALES DEL JEFE INMEDIATC
COMO LIDER ADMINISTRATIVO CON SU EQUIPO DE
TRABAJO SEGUN ANOS DE LABORAR DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.
Afios de Total Buenas Relaciones
Laborar Si No
# % #1 % |#| %
Total |30 (100.0| 14| 46.7 | 16 | 53.3
0-4 9| 300 7]500| 2125
5-9 7| 23.3| 2|143| 5|31.2
10-14 | 2 67| 0| 0.0 2|125
20-24 | 6| 20.0| 2143 | 4250
25-29 | 2 67| 1| 71| 1| 6.2
30-34 | 4| 13.3| 2|143]| 2(12.5
p =0.2500

Fuente: Encuesta aplicada

Se observé que el grupo con menos de diez afios de servicio
considera que el jefe inmediato como lider administrativo con su equipo de
trabajo tiene buenas relaciones interpersonales (64.3%), mientras que los
que tienen diez aflos y mas de laborar consideran lo contrario (56.2%). No se

obtuvo una diferencia estadisticamente significativa.



CUADRO LXI. RELACIONES INTERPERSONALES DEL JEFE INMEDIATO
COMO LIDER ADMINISTRATIVO CON SU EQUIPO DE
TRABAJO SEGUN ANOS DE LABORAR DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N.

BRIN, 2005.

Tipo de Total Bueqas Relaciones
Trabajo Si No
. # % [#] % [#] % _
Total 30 | 100.0 | 14 46.7 | 16 | 53.3
Asistente 7| 233| 5357 2|125
Auxiliar 5| 16.7| 4286 1| 6.2
Licenciado | 18| 60.0| 5|357|13|81.2

p = 0.0381
Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 31: Relaciones interpersonales del jefe inmediato como lider

administrativo con su equipo de trabajo en las relaciones
interpersonales segun el tipo de trabajo de las personas
entrevistadas. Policlinica Carlos N. Bnn, 2005.

La mayoria de los Licenciados tienen una percepciéon negativa de las

buenas relaciones entre el jefe inmediato y su equipo de trabajo (81.2%),
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mientras que los Asistentes y los Auxiliares consideran que sl las tiene
(35.7% y 28.6% respectivamente).
Las diferencias significativas observadas son atribuibles al servicio en
el cual laboran las personas entrevistadas.
CUADRO LXIl. COMUNICACION ABIERTA Y HONESTA ENTRE EL JEFE
INMEDIATO Y TODOS LOS MIEMBROS DEL EQUIPO

SEGUN EL SERVICIO DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Comunicacion

Servicio Total Si No
# % |(#| % |# | %
Total 30 ({10005 16.7 | 25| 83.3
Farmacia 6| 20,00 00| 6240
Laboratorio 6| 2002|400 4|16.0
Prestaciones Médicas | 6| 20.0|2|400| 4| 16.0
Radiolog(a 6| 2000 00| 6|240
Trabajo Social 6| 200|1|200| 5]|20.0

p = 0.3084

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 32:  Comunicacion abierta y honesta entre el jefe inmediato y todos los
miembros del equipo de trabajo segun el servicio donde laboran
las personas entrevistadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

La opiniébn generalizada es que no hay una comunicacion abierta y
honesta entre el jefe inmediato y todos los miembros del equipo de trabajc
(83.3%). La mayoria de las personas entrevistadas en cada servicio
compartieron la misma opinién, y las diferencias encontradas no fueron

estadisticamente significativas.
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CUADRO LXitt. PERCEPCION’ DE SER PARTE IMPORTANTE DEL
EQUIPO SEGUN EL SERVICIO DONDE LABORAN LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS

N. BRIN, 2005.
Parte Importante
Servicio Total Si No
# % # | % |# %
Total 30 100026 (86.7 |4 13.3
Farmmacia 6| 200| 5|19.2{1]250
Laboratorio 6| 200| 4{154|2|50.0
Prestaciones Médicas | 6| 200] 6/23.1/0| 0.0
Radiologia 6| 200) 6/23.1|0( 00
Trabajo Social 6| 200 5119211250
p = 0.4008
Fuente: Encuesta aplicada
Personas ) -
6- Bsi
BNo
<A

0 1 T
Farmacia Laboratorio  Prestaciones  Radiologla  Trabajo Social
Médicas

Servicio

Fig. 33. Percepcion de ser parte importante del equipo segun el servicio
donde laboran las personas entrevistadas. Policlinica Carlos N.
Brin, 2005.
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La mayoria de las personas entrevistadas se sentfan parte importante
del equipo de trabajo (86.7%), lo cual se vio reflejado en cada servicio de
manera individual. Las diferencias encontradas no fueron estadisticamente

significativas.

CUADRO LXIV. ESTIMULACION DE LA CREATIVIDAD POR EL
AMBIENTE DE TRABAJO SEGUN EL SERVICIO

DONDE LABORAN LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN,
2005.
Estimula
Servicio Total Si No
# % |#| % | # | %
Total 301100.0{9]30.0{21|70.0
Farmmacia 6| 200|1}1111]| 5([23.8
Laboratono 6| 200(21222( 4]19.0
Prestaciones Médicas | 6| 20.0|5|555| 1| 4.8
Radiologia 6| 20.0 0| 00] 6286
Trabajo Social 6| 200/1|11.1] 5]|238
p=0.0193

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 34:  Estimulacion de la creatividad por el ambiente de trabajo segun el
servicio donde laboran las personas entrevistadas. Policlinica

Carlos N. Brin, 2005.
Las opiniones se inclinan por la negativa, es decir, la mayoria opina
que el ambiente de trabajo no estimula su creatividad (70.0%), y solamente
en Prestaciones Médicas se notd que todas excepto una de las personas

entrevistadas opinaron lo contrario (55.5% de las afirmativas). Estas

diferencias fueron estadisticamente significativas.
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CUADRO LXV. ESTIMULACION DE LA CREATIVIDAD POR EL AMBIENTE
DE TRABAJO SEGUN SEXO DE LAS PERSONAS
ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Estimula
Sexo Total S No
# % |#]| % |[#| %
Total 30(100.0(9/30.0{21|70.0
Masculino| 4| 13.3(1({111| 3}|143
Femenino | 26 | 86.7 | 8 | 88.8 | 18| 85.7
p =0.8147
Fuente: Encuesta aplicada

Las personas de ambos sexos opinan igual en cuanto al estimulo de la
creatividad que se logra en su ambiente de trabajo. Las diferencias

observadas no fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LXVI. ESTIMULACION DE LA CREATIVIDAD POR EL
AMBIENTE DE TRABAJO SEGUN GRUPO DE EDAD
DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Grupos Total Estimula
de Edad S No
# % |#]| % {# | %
Total [30(100.0{9|30.0(21|70.0
25-29 | 5| 16.7/2]|222| 3|143
30-34 | 7| 23.3|1/11.1| 6]|286
35-39 | 2 6.7|0| 00| 2| 95
40-44 | 2 6.7/0| 00] 2| 9.5
45-49 | 6| 20.0/3)33.3] 3|14.3
50-54 | 6| 200{1]|11.1| 5|23.8
55-59 | 2 6712222 0| 00
p=0.1684

Fuente: Encuesta aplicada

Las personas menores de cuarenta afios consideran, en su mayoria,

que el ambiente de trabajo no estimula su creatividad (52.4%), mientras que
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las de cuarenta afios y mas edad, perciben lo contrario (66.6%). Estas

diferencias no fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LXVil. ESTIMULACION DE LA CREATIVIDAD POR EL
AMBIENTE DE TRABAJO SEGUN ANOS DE
LABORAR DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Afios de Total Estimula
Laborar Si No

# % (#| % [ #| %
Total |30 |100.0/9)30.0  21|70.0
0-4 9] 3004|444 | 51238
5-9 7| 233|0] 00| 71333
10-14 | 2| 6.7/0] 00| 2} 95
20-24 | 6| 2002222 4(19.0
25-29 | 2 6.7|1(111] 1| 48
30-34| 4] 13.3|2|222| 2| 95

p=0.3135

Fuente: Encuesta aplicada

Se observé que el grupo con menos de diez afios de servicio
considera que el ambiente de trabajo no estimula su creatividad (66.6%),
mientras que las personas con diez y mas afios de servicio opinan lo

contrario (55.5%). Esta diferencia no fue estadisticamente significativa.



CUADRO LXVII. ESTIMULACION DE LA CREATIVIDAD POR EL
AMBIENTE DE TRABAJO SEGUN TIPO DE
TRABAJO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.
Tipo de Total Estimula
Trabajo S No
# % |(#| % |# | %
Total 30/100.0|9|30.0|21|70.0
Asistente 7| 2332|222 5|23.8
Auxiliar 5| 1674|444 1| 4.8
Licenciado |18 | 60.0|3|33.3|15|71.4
p = 0.0237
Fuente: Encuesta aplicada
Personas —
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Asistente Auxiliar Licenciado
Tipo de Trabajo
Fig. 36: Estimulacion de la creatividad por el ambiente de trabajo segun el

tipo de trabajo de las personas entrevistadas.

N. Brin, 2005.

La mayoria de los Licenciados tienen una percepcion negativa del

ambiente de trabajo como estimulador de su creatividad (71.4%), al igual que
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la mayorfa de los Asistentes (23.8% de las negativas). Los auxiliares
opinaron lo contrano, considerando su ambiente como estimulador (44.4% de
las afirmativas).

Entonces, las diferencias significativas observadas fueron producto del

tipo de trabajo que realizaban ias personas entrevistadas.

CUADRO LXIX. EXISTENCIA DE UN AMBIENTE DE CONFIANZA Y
APERTURA SEGUN EL SERVICIO DONDE LABORAN
LAS PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA
CARLOS N. BRIN, 2005.

Confianza

Servicio Total Si No
# % |#| % |# | %
Total 30{100.0 4 |13.3| 26| 86.7
Farmacia 6| 200{0| 00| 6231
Laboratorio 6| 20.0{1{250| 5[19.2
Prestaciones Médicas| 6| 20.0|2 500 4|154
Radioiogia 6] 200/0| 00| 6231
Trabajo Social 6] 20.0/1)1250| 5|19.2

p = 0.4008

Fuente: Encuesta aplicada
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Fig. 36: Existencia de un ambiente de confianza y apertura segun el

servicio donde laboran las personas entrevistadas. Policlinica
Carlos N. Brin, 2005.

La mayoria de las opiniones estan por considerar que el ambiente de
trabajo en su Departamento no les da confianza ni hay apertura (86.7%), y
esta mayoria se mantuvo por cada servicio encuestado. Las diferencias

observadas no fueron estadisticamente significativas.
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CUADRO LXX. PRESENCIA DE FRICCIONES CONSTANTES ENTRE EL
JEFE Y EL EQUIPO DE TRABAJO SEGUN EL SERVICIO
DONDE LABORAN LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Fricciones
Servicio Total Si No
# % #| % | # | %
Total 30| 100.0 |20 |66.7 | 10 | 33.3
Farmacia 6| 200| 6/300| 0| 0.0
Laboratorio 6| 200 3150 3300
Prestaciones Médicas | 6| 20.0] 2|100| 4]40.0
Radiologia 6| 200 6300 O] 0.0
Trabajo Social 6| 200| 31150| 3300
p=0.0328

Fuente: Encuesta aplicada

Farmacia Laboratorio  Prestaciones  Radiologla  Trabajo Social
Medicas

Servicio

Fig. 37: Presencia de fricciones constantes entre el jefe y el equipo de
trabajo segun el servicio donde laboran las personas
entrevistadas. Policlinica Carlos N. Brin, 2005.

La percepcion general es que existen fricciones constantes entre el

jefe y el equipo de trabajo (66.7%), y salvo Prestaciones Médicas, en donde
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la mayoria se inclina por considerar que no hay dichas fricciones (40.0% de
las negativas), el resto de los servicios concuerdan. Las diferencias

encontradas fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LXXI. PRESENCIA DE FRICCIONES CONSTANTES ENTRE EL
JEFE Y EL EQUIPO DE TRABAJO SEGUN SEXO DE LAS
PERSONAS ENTREVISTADAS. POLICLINICA CARLOS
N. BRIN, 2005.

Fricciones
Sexo Total SI No
# % #| % [# | %
Total 30 100.0 (20| 66.7 (10 | 33.3
Masculino| 4| 133! 3[150]| 1100
Femenino | 26 | 86.7 {17 {85.0| 9|90.0

p=0.7041
Fuente: Encuesta aplicada

Las personas de ambos sexos opinan igual, en cuanto a las fricciones
constantes entre el jefe y el equipo de trabajo, por lo que se observaron

diferencias estadisticamente significativas.



CUADRO LXXIl. PRESENCIA DE FRICCIONES CONSTANTES ENTRE EL
JEFE Y EL EQUIPO DE TRABAJO SEGUN GRUPOS DE
ENTREVISTADAS.

EDAD DE LAS PERSONAS
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.
Grupos Total lfncc;ones
de Edad S No

# % #| % |# ] %

Total |30|100.0 | 20 | 66.7 | 10 | 33.3
25-29 | 5| 16.7| 2|10.0] 3|30.0
30-34 | 7| 23.3| 4{200{ 3(30.0
35-39 | 2 6.7| 2/10.0] 0| 0.0
40-44 | 2 6.7 2(100| 0| 0.0
45-49 | 6| 200( 41200 2|200
50-54 | 6{ 200| 5/250| 1(10.0
55-59 | 2 6.7 1| 50| 1]|100

p = 0.5586

Fuente: Encuesta aplicada

Las personas menores de cuarenta afios consideran, en su mayoria,
que no existen fricciones constantes entre el jefe y el equipo de trabajo
(60.0%), mientras que las de cuarenta afios y mas edad, perciben lo contrario

(60.0%). Estas diferencias no fueron estadisticamente significativas.

CUADRO LXXIll. PRESENCIA DE FRICCIONES CONSTANTES ENTRE EL
JEFE Y EL EQUIPO DE TRABAJO SEGUN ANOS DE
LABORAR DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.

POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Fuente: Encuesta aplicada
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Afios de | Total Fricciones _
Laborar : St No
# % |#| % | #| %
Total |30)100.0 | 20 | 66.7 | 10 | 33.3
0-4 | 9] 300, 4,200 5]50.0
5-9 7| 233| 5250 2}20.0
10-14 | 2| 6.7 2/100| 0| 0.0
20—-24 | 6 200, 5/250| 1]10.0
25—-29| 2| 67, 1) 50| 1}10.0.
30-34 | 4] 133)| 3/150] 1100

p =0.5215
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Se observé que tanto el grupo con menos de diez afios de laborar,
como los de diez afios y mas consideraron que existen constantes fricciones
entre el jefe y el equipo de trabajo. Esta diferencia no fue estadisticamente

significativa.

CUADRO LXXIV. PRESENCIA DE FRICCIONES CONSTANTES ENTRE
EL JEFE Y EL EQUIPO DE TRABAJO SEGUN TIPO DE
TRABAJO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Tipo de Total Estimula

Trabajo SI No
# | % ([ #| % | #]| %

Total 30 | 100.0 | 20 | 66.7 | 10 | 33.3

Asistente | 7 23.3| 4200 3300
Auxiliar §| 167 2[100| 3300
Licenciado | 18| 60.0 | 14 |70.0| 4]40.0
p =0.2362
Fuente: Encuesta aplicada

La mayoria de los Licenciados y los Asistehtes perciben las constantes
fricciones entre el jefe y el equipo de trabajo (70% y 20% de las afirmativas
respectivamente). La diferencia absoluta para los Auxiliares fue la minima
hacia la falta de percepcién de las fricciones. Estas diferencias no fueron
estadisticamente significativas.

Se puede decir que las diferencias significativas observadas fueron

producto del servicio en el que laboraban las personas entrevistadas.
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Se observé que tanto el grupo con menos de diez afios de laborar,
como los de diez aflos y mas consideraron que existen constantes fricciones
entre el jefe y el equipo de trabajo. Esta diferencia no fue estadisticamente

significativa.

CUADRO LXXIV. PRESENCIA DE FRICCIONES CONSTANTES ENTRE
EL JEFE Y EL EQUIPO DE TRABAJO SEGUN TIPO DE
TRABAJO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Tipo de Total Estimula

Trabajo Si No
# % # 1 % [(#| %

Total 30| 100.0| 20 | 66.7 | 10 | 33.3

Asistente 7, 233 4,200 3|300

Auxiliar 5| 16.7| 2(100| 3|30.0

Licenciado |18 | 60.0 | 14 |70.0| 4 |40.0

p =0.2362

Fuente: Encuesta aplicada

La mayoria de los Licenciados y los Asistentes perciben las constantes
fricciones entre el jefe y el equipo de trabajo (70% y 20% de las afirmativas
respectivamente). La diferencia absoluta para los Auxiliares fue la minima
hacia la falta de percepcién de las fricciones. Estas diferencias no fueron
estadisticamente significativas.

Se puede decir que las diferencias significativas observadas fueron

producto del servicio en el que laboraban las personas entrevistadas.
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Se observé que tanto el grupo con menos de diez afios de laborar,
como los de diez aflos y mas consideraron que existen constantes fricciones
entre el jefe y el equipo de trabajo. Esta diferencia no fue estadisticamente

significativa.

CUADRO LXXIV. PRESENCIA DE FRICCIONES CONSTANTES ENTRE
EL JEFE Y EL EQUIPO DE TRABAJO SEGUN TIPO DE
TRABAJO DE LAS PERSONAS ENTREVISTADAS.
POLICLINICA CARLOS N. BRIN, 2005.

Tipo de Total Estimula

Trabajo Si No
# % #|1 % [ # | %

Total 30 100.0 | 20 | 66.7 | 10 | 33.3

Asistente 7| 23.3| 4|/200! 3300

Auxiliar 5| 16.7| 2|100| 3]30.0

Licenciado | 18| 60.0 |14 |70.0| 4| 40.0

p =0.2362

Fuente: Encuesta aplicada

La mayoria de los Licenciados y los Asistehtes perciben las constantes
fricciones entre el jefe y el equipo de trabajo (70% y 20% de las afirmativas
respectivamente). La diferencia absoluta para los Auxiliares fue la minima
hacia la falta de percepcién de las fricciones. Estas diferencias no fueron
estadisticamente significativas.

Se puede decir que las diferencias significativas observadas fueron

producto del servicio en el que laboraban las personas entrevistadas.
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7. Los resultados respecto al-entrenamiento que el jefe le da a sus
colaboradores  fueron  mayoritariamente  negativos  (53.3%),
especialmente en Farmacia y en Radiologia.

8. Las diferencias observadas en la caracterizacién del jefe inmediato,
tanto si se le consideraba como vigilante de los errores o que tratara
de mantenerse al margen de los problemas, se debian exclusivamente
al servicio en el cual laboraban los entrevistados.

9. No hay liderazgo efectivo, percibido por los colaboradores,
principalmente los de Farmacia y Radiologla, de parte del jefe
inmediato (63.3%).

10.Las relaciones humanas, las buenas relaciones interpersonales entre
jefe y colaboradores, y la contribucién de las relaciones humanas con
el ambiente de trabajo y la comunicacién fueron aceptadas como
importantes por parte de la mayoria de los entrevistados.

11.El tipo de trabajo de los entrevistados fue determinante en el resultado
de la significacion estadistica detectada.

12.Los Licenciados fueron los que en su mayoria opinaban que el
ambiente de trabajo en los diferentes servicios no estimulaba la
creatividad de los colaboradores y fue en el tipo de trabajo donde se
encontro el origen de la diferencia significativa.

13.Nuevamente fue en el tipo de trabajo donde los calculos estadisticos
estratificados mostraron el origen de las diferencias significativas al
medir la percepcion de las fricciones entre el jefe y los colaboradores,

especialmente en Farmacia y Radiologia.
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14.Los funcionarios entrevistados, tienen una mala percepciéon de sus
jefes y del ambiente donde desarrollan sus actividades, lo cual afecta
las relaciones interpersonales, tanto entre los comparfieros de trabajo,
como entre los jefes y colaboradores. A pesar de ello, la estima
laboral sigue alta, ya que se consideraron parte importante del equipo

de trabajo.
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RECOMENDACIONES

Al tomar en cuenta los hallazgos del estudio, podemos recomendar lo

siguiente:

1.

Fortalecer la capacidad gerencial de los jefes inmediatos de los
servicios encuestados, para facilitar la introduccién de procesos de
cambio administrativo en la cultura institucional de la Policlinica Carlos
N. Brin.

Involucrar al grupo que podria presentar mayor resistencia, los
Licenciados, como facilitadores de las técnicas de trabajo en equipo
para sus respectivos departamentos.

Realizar un estudio d‘e microanalisis de necesidades del ambiente de
trabajo en cada depa}tamento 0 servicio para instrumentar, de manera
perentoria, cambios que estimulen al personal a desarrollar sus
capacidades laborales a favor de la institucion.

Utllizar a las personas mas motivadas por los procesos de cambio
como facilitadores interdepartamentales, a fin de darle sostenibilidad a

las acciones que se tomen en la Policlinica Carlos N. Brin.
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ANEXO 1

Universidad de Panama
Facultad de Medicina
Escuela de Salud Publica
Encuesta para el personal de los Servicios Técnicos Sanitarios de la
Policlinica Carlos N. Brin. C.S.S.

Esta es una encuesta anénima. Se agradece responder a las preguntas con
fa mayor veracidad posible. Gracias.

Sexo Mo F: Edad:

1. ¢ Cuantos afos de servicio tiene en la instituciéon?

2. ¢ Qué tipo de trabajo desempefia actuaimente?

a. Asistente b. Au’xiliar c. Licenciado.

3. ¢ Reconoce usted a su jefe inmediato como un lider?

a. Si b. No

4 ; Considera Usted que su jefe inmediato tiene capacidad de mando?

a. Si b. No

5. Piensa usted que su jefe inmediato es accesible para su equipo de
trabajo?

a.Si b. No

6. ¢Considera Usted que su jefe inmediato contribuye a la solucion de los
problemas?

a. Si b. No
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7. Coloque un gancho en las funciones que a su parecer desempena su jefe

o lider en su departamento:

Sl NO

Apoya el trabajo de los colaboradores

Dirige al colaborador y le ensefia qué, como y cuando debe

realizar su trabajo

Entrena: Apoyo los logros de sus subaltemnos y les muestra sus

errores para lograr el aprendizaje de sus funciones.

Delega:
Delegar tareas en estos colaboradores.

Les da espacio para que realicen su trabajo y a su vez esta

atento cuando necesitan direccion y/o apoyo.

8. Senale con un gancho cual de el siguiente grupo de caracteristicas
considera usted que mas definen a su jefe o lider. Escoja una respuesta

solamente.

Estimula intelectuaimente a los demads; los reta a enfrentar nuevas técnicas para solucionar
problemas y apoya las ideas innovadoras y creativas Genera confianza y respeto. Posee prestigio;
su desempefio le ha ganado respeto y le permite transmitir confianza a los demas. genera optimismo

y fortaleza en los demas, los motiva

Salo interviene cuando no se han logrado las metas propuestas Preserva el estado actual y trata de
no hacer mejoras a largo plazo sino que se concreta a planes cortos. Se mantiene vigilante sobre los

errores y desviaciones de los demas, si no se han logrado las metas.

No esta presente cuando se le necesita. Evita implicarse y asumir posidones.
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9.C Elliderazgo que ejerce su Jefe es efectivo para el logro de los objetivos
de su Departamento .

a. Si b. No

10. ¢Para usted son importantes las relaciones humanas y sabe cual es su
funcion?

a.Si b. No

11. ¢Piensa usted que mantiene buenas relaciones interpersonales con su
Jefe inmediato y sus compareros de trabajo ?

a. Si b. No

12. Segln su opinidn: ¢ Las relaciones humanas podrian contribuir a mejorar
el ambiente de trabajo y la comunicacion en su area laboral?

a. Si b. No

13. ¢ Considera Usted que las relaciones interpersonales son afectadas poi
la comunicacion que utiliza su jefe con el equipo de trabajo?.

a. Si b. No

14. ;Piensa Usted que su jefe en su rol de lider administrativo mantiene
buenas relaciones interpersonales con su equipo de trabajo?

a.Si b. No

15. ¢Piensa Usted que existe comunicacion abierta y honesta entre su jefe y
todos los miembros del equipo?

a. Si b. No

16. ¢ Se siente Usted parte importante del equipo de trabajo?

a. Si b. No

17. ¢ Cree Usted que en su ambiente de trabajo se estimula su creatividad?

a. Si b. No
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18. ¢ Considera usted que existe un ambiente de confianza y apertura en su
Departamento?

a.Si b. No

19. ¢ Considera usted que existen constantes fricciones entre su Jefe y el
equipo de trabajo .

a. Si b. No

MUCHAS GRACIAS
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ANEXO 2

ORGANIZACION DE LA INVESTIGACION PARA

LA RECOLECCION DE DATOS

Instrumento:

Se trata de una encuesta que busca obtener informacion de
quienes se les aplicé dicho instrumento, la cual consta de 2 partes:
una con el fin de conocer la capacidad de liderazgo de los Jefes de
los diferentes Departamentos estudiados y la segunda parte busca
conocer la influencia de los Jefes en las relaciones interpersonales
dadas en los Departamentos estudiados.

Adiestramiento del personal:

Se orient6 al personal para dar a conocer la encuesta, con los
aspectos relevantes del marco tednco y conceptual, identificando
las dudas y también la forma de responder a las preguntas. Se le
enfatizd que la encuesta era anénima, como también |os beneficios
del contestar las preguntas con honestidad.

Validacion de la encuesta

Se hizo una encuesta preliminar en otra Policlinica y las dudas
presentadas permmitieron realizar las modificaciones al instrumento.
Recoleccién de la Informacioén:

Hechas las modificaciones se inicio la recoleccidon de datos,
primeramente se solicité el permiso a la unidad ejecutora para la

aplicacion del instrumento de medicion, se llevo a cabo la
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informacién preliminar al personal a encuestar; para luego aplicar la
encuesta, en donde se estableci6é un dia para la aplicacién en cada
departamento. La recoleccién fue de tipo directo y el instrumento
contaba con 19 preguntas después de efectuadas las
modificaciones.

Procesamiento de la Informacién:

Se clasifico la informacion obtenida de forma manual y con
computadora, utilizando el programa EPI Info, para el
procesamiento electrénico, elaboracién de bases de datos, cruce
de variables y analisis estadistico.

Tabulacion e interpretacion de datos:

El analisis de los datos fue por medio de la agrupacion, clasificacién
y suma. Se utiliza la distribucién de frecuencia porcentuales, e

intervalos de confianza al 95% de todas las vanabiles examinadas.



