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RESUMEN

Liderazgo gerencial segun la teoria x-y de Mc-Gregor en los gerentes de la
Sociedad de Beneficencia de lquitos, 2022

Ingrid Fiorella Cueto-Isla
Olenka Del Carmen Pauccar-Saldaiia

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el tipo de liderazgo
gerencial que poseen los gerentes y las relaciones interpersonales y la forma
de tomar decisiones, bajo la Teoria X-Y de Douglas McGregor. La
metodologia fue descriptiva, transversal, no experimental; con poblacién
formada por los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, y
muestra de 45 de ellos.

Se concluye que, un alto porcentaje de 57.8% de la poblacion es de 40 a méas
afos, y tiene méas de 10 afios de tiempo laboral en el trabajo. Cerca de la mitad
de ellos, el 48.9%, no tiene estabilidad laboral lo cual impacta en su

perspectiva que en cualquier momento puede perder su trabajo.

Respecto a las relaciones interpersonales cerca de la mitad es malo y regular
el trato. Entre pares (Gerentes) solo un grupo reducido el 20% considera que
es excelente. Y el trato que tiene el directorio con los gerentes solo el 24.4%
es bueno.

Referente a la toma de decisiones algo mas de la mitad, el 51%, consideran
que hay poco andlisis para llegar a esta decision y solo el 11.1%, sefialo que
casi siempre se toma decisiones en equipo; asi mismo que el 42.2%, no

sanciona. Las personas califican al gerente como buen jefe 48%.



ABSTRACT

Managerial leadership according to Mc-Gregor's x-y theory in the managers of the
Sociedad de Beneficencia de Iquitos, 2022

Ingrid Fiorella Cueto-Isla
Olenka Del Carmen Pauccar-Saldana

The objective of this research was to determine the type of managerial leadership that
the managers of the Iquitos Benevolent Society possess, as well as interpersonal
relationships and the way of making decisions, this under Douglas McGregor's X-Y
Theory.

The methodology was descriptive, cross-sectional, non-experimental; counting the
workers of the lquitos Benevolent Society as a population, with a sample of 45
employees.

It is concluded that, a high percentage of 57.8% of the population goes from 40
to older, and they have more than 10 years of time working. Around half of them, the
48.9%, don’t have working stability, which affects on their perspective that at any
moment can lose their job.

When it comes to the interpersonal relationships, almost half of the behavior is bad
and regular. Between peers (managers) only a reduced group 20% considers that it’s
excellent. And the behavior that the board has with the managers only 24.4% is good.

About decisions making, around something more than the half, 51% considers that
there’s few analysis to get to this decision and only 11.1%, highlighted that decisions
making are taken in team; moreover 42.2%, doesn’t sanction. People rate to the
manager as a good boss.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes del estudio.

Se presentan a continuacion articulos académicos que abordan la
tematica tratada en el presente estudio, cada uno desde su perspectiva

particular.

Freire Gavilanes (2012), en su investigacion Liderazgo gerencial y su
incidencia en la gestion administrativa en las coordinaciones y direcciones
administrativas del ministerio de defensa nacional, tuvo como objetivo disefiar
un esquema de liderazgo que permita al Ministerio de Defensa mejorar su
gestion administrativa, el estilo de direccion utilizado en la gestion.

Su metodologia fue descriptiva y correlacional; con poblacion formada
por los trabajadores, y muestra de 100, a quienes aplicO encuesta,

observacion y entrevista.

Concluye que, el futuro de las instituciones del Estado depende que
tanto empleados como lideres gerenciales sean capaces de liderar el cambio
y la innovacién; de esta manera se podra remplazar comportamientos
gerenciales tradicionales. También, la calidad del desempefio de las
servidoras y servidores publicos es una consecuencia directa entre otras de

la calidad del liderazgo gerencial.

De Leon Garcia (2016), en su investigacion, Tipos de liderazgo que
poseen los gerentes de empresas comerciales y de servicios del casco urbano
del municipio de Retalhuleu, tuvo como objetivo determinar cudl es el tipo de
liderazgo que predomina mas en los gerentes de empresas comerciales y de

servicios.



Su metodologia fue descriptiva; con poblacion formada por los
trabajadores, y muestra de 30, a quienes aplic6 encuesta y entrevista.

Concluye que, el liderazgo que predomina en los gerentes es el
democratico, 93%, teniendo cierta orientacion al estilo autocratico. También,
el tipo de liderazgo democrético o participativo lo practican el 93% de los
gerentes, resultados que indican que los dirigentes o lideres de las
organizaciones permiten participar a sus colaboradores en la discusion para
la toma de decisiones de la empresa, acciones que fomentan un excelente

desemperio y éxito para la organizacion.

Finalmente, encontr6 un 7% de gerentes que poseen el liderazgo
autocratico, orientado hacia la tarea, el cual no toma en cuenta la participacion
de sus colaboradores. Cabe resaltar que este tipo de liderazgo hoy en dia esta
siendo sustituido por el democratico, el cual permite eficiencia y eficacia en
las empresas.

Melgar Esquivel (2018). En su investigacion Liderazgo gerencial y
cultura organizacional en el personal administrativo de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima — 2016, tuvo como objetivo determinar

la relacion del liderazgo gerencial y el proceso.

Su metodologia fue descriptiva, con poblacién formada por los

trabajadores, y muestra de 105, a quienes aplico encuesta y observacion.

Concluye que, existe relacion en el liderazgo gerencial, aunado a
aspectos como: desafiar el proceso, inspirar una vision compartida, habilitar a
otros para actuar, servir de modelo y brindar aliento; todo ello entre la cultura

organizacional del personal administrativo.



Garcia Martinez y Obando Ochoa (2018), en su investigacion Técnicas de
motivacion, segun la Teoria X y la Teoria Y de MC GREGOR para mejorar la
productividad laboral de la empresa ECO LOGI-K PERU SAC, tuvo como

objetivo elaborar técnicas de motivacion laboral.

Su metodologia fue descriptiva, con poblacion formada por los

trabajadores, como muestra de 30, a quienes aplico encuesta y entrevista.

Concluyen que, los puntos criticos que afectaban el desarrollo del
personal en sus labores asignadas y la falta de técnicas ocasionaba
trabajadores insatisfechos y por ende baja productividad laboral. También los
resultados mostrados tras la aplicacion del cuestionario dirigidos los
trabajadores de la empresa ECO LOGI-K, fue de suma importancia para
evaluar el clima laboral de los trabajadores con un nivel de confianza del 95%.
Finalmente, la aplicacion de las técnicas de motivacion laboral para mejorar la
productividad laboral contribuye a disminuir la relacién entre los mismos

trabajadores y también con el personal administrativo.



1.2 Bases teodricas.

1.2.1 Sociedades de Beneficencia del Peru

Las Sociedades de Beneficencia tienen por finalidad prestar servicios
de proteccion social de interés publico en su ambito local provincial, a las
nifas, nifios, adolescentes, mujeres, personas con discapacidad y personas
adultas mayores que se encuentren en situacion de riesgo o vulnerabilidad,
de manera complementaria a los servicios que presta el Estado, bajo los
enfoques de derechos, género, intercultural e intergeneracional. (Decreto Ley
N° 1411, afio 2018).

Estas instituciones son personas juridicas de derecho publico interno,
de ambito local provincial; cuentan con autonomia administrativa, econémica
y financiera. Creadas por Ley, previo informe favorable del Ministerio de la

Mujer y Poblaciones Vulnerables y se encuentran bajo su rectoria.

Se rigen por las normas de los sistemas administrativos de defensa
judicial del Estado y control; asi como por las normas que regulan los bienes
estatales en lo que respecta a la disposicion de bienes inmuebles de las
Sociedades de Beneficencia; y de manera subsidiaria por las normas del

Cadigo Civil y la Ley General de Sociedades. Decreto Ley N° 1411).

Sus actividades comerciales se rigen exclusivamente por el Cdédigo

Civil y demas normas del sector privado.

El Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables emitira los
lineamientos necesarios para la implementacion de buenas practicas de
gestion, mecanismos de integridad y lucha contra la corrupcion, transparencia,
recursos humanos, entre otros temas que resulten necesarios para la buena

gestion de las Sociedades de Beneficencia.



Las funciones de estas instituciones (Art. N° 5, ley 1411), son las

siguientes:

a)

b)

d)

f)

Celebrar convenios y contratos con instituciones publicas y privadas,
nacionales o extranjeras, para optimizar la rentabilidad de los recursos
gue administra y desarrollar proyectos que generen ingresos
destinados al cumplimiento de su finalidad.

Formular y ejecutar los proyectos directamente vinculados a la finalidad

a que se refiere el articulo 2 del presente Decreto Legislativo.

Proponer a los diferentes niveles de gobierno, proyectos para la
implementacion de los servicios de proteccion social a favor de su

poblacion objetivo.

Construir, acondicionar, conservar, y administrar los centros de
atencion, comedores, cementerios, locales funerarios, y demas

inmuebles de su propiedad, de conformidad a la nhormativa vigente.

Organizar juegos de loterias y similares directamente o a través de
terceros mediante la suscripcién del contrato asociativo para su
ejecucion.

Las demas funciones establecidas en la normativa vigente sobre la
materia.



Sociedad de Beneficencia de lquitos
Esta institucion tiene la siguiente historia:

Inicié operaciones en 1898, con la finalidad de lograr el bienestar de los
adultos mayores abandonados, los menesterosos, los alienados mentales y
los desvalidos en general, naciendo asi la Sociedad de Beneficencia Publica

de Iquitos.

Han transcurrido afios de trayectoria de la Sociedad de Beneficencia de
Iquitos y de notable presencia en la provincia de Maynas, en mérito a su
permanente labor de proyeccion a la comunidad en favor de los indigentes y
personas de extrema pobreza que ven en esta entidad, una alternativa para

mitigar sus mas apremiantes necesidades materiales.



Figura 1
Organigrama de la SBI
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Funciones de los gerentes:
Gerencia General:

Es el 6rgano ejecutor de los acuerdos y decisiones que adopta el
Directorio. Esta a cargo del gerente general, quien es designado por el

Directorio y es el representante legal y maxima autoridad administrativa.

Gerencia de Administracion y Finanzas

Es el dérgano de apoyo encargado de conducir la gestion
administrativa y financiera de la institucién, aplicando los principios de
racionalidad, eficiencia y eficacia en los procesos administrativos.

Depende de la Gerencia General.

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto:

Es el érgano encargado de asesorar, conducir, coordinar y evaluar
los procesos de planeamiento, desarrollo, presupuesto, racionalizacién,
inversion, innovacion y control de la gestion de la institucion. Depende

de la Gerencia General.

Gerencia de Negocios

Es el d6rgano de linea encargado de planificar, organizar,
promover, ejecutar, controlar, supervisar y evaluar la administracién y/o
los actos de disposicion de los inmuebles de la institucion que se
encuentren bajo su propiedad o administracion, los cementerios y
servicios funerarios, asi como la generacién y administracion de nuevos

negocios que permitan obtener recursos econdémicos Y financieros.
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Gerencia de proyeccion social

Es el organo de linea encargado de disefar, planificar, promover,
organizar, dirigir, monitorear, controlar y evaluar los planes, los
programas, los proyectos y las actividades para el desarrollo de los

servicios de proteccion social.

Teoria X — Teoria Y de McGregor

Estas teorias propuestas por Douglas Mc Gregor (1960), racionalizan
los estilos participativo y autoritario de liderazgo y nos muestran dos formas
distintas de ver a las personas en relacion con el trabajo, la forma negativa
llamada Teoria X cuyo estilo de conduccion es el autoritario y la forma positiva
llamada Teoria Y mas bien dirigida sobre la base de la autoridad democratica.
En su estudio Mc Gregor observo a los administradores y finalmente identifico
supuestos que tienden a modelar el comportamiento de los subordinados
(Stephen, 1986).

Esta teoria implica que las personas que apoyan la Teoria X piensan
que los individuos tienen soélo necesidades de orden inferior y que las
personas identificadas con la Teoria Y tienen necesidades de orden superior

(Bustamante, Bravo Palma y Sanchez Pefailillo, 2002).

En la actualidad, las teorias X y Y son consideradas un referente en las
ciencias administrativas, en la motivacion y en el estudio de las relaciones
interpersonales, principalmente cuando se da la relacion jefe- colaborador.
Las teorias de motivacion de personal y las teorias de administracion han
llegado a ser tan numerosas, que muchas personas, principalmente en el
ambito empresarial, entre ellas directivos, gerentes o0 personas con

colaboradores a su cargo, han encontrado sensaciones de confusion y

11



frustracion, tratando de determinar cual es la mejor manera de realizar su

trabajo (Asgary y Saraswat, 2014).

Douglas McGregor identific6 dos actitudes en las personas, que pudo
analizar y relacionar con aspectos del comportamiento humano y de la
motivacion, que posteriormente se conocieron como la teoria X y la teoria Y,

las cuales tienen caracteristicas contrastantes, como, por ejemplo:

Para Juan Martin (2017). Director del CEREM International Business
School de Madrid, sostiene que la Teoria X se basa en un modelo de gestidn
y pensamiento anticuado, dado que consiste en la presuncion y mediocridad
de las masas y su deliberada motivacion al ocio, con lo cual el trabajo es visto
como un castigo y, para la empresa, este es un problema grave, que dificulta
la productividad. Es necesario fomentar la motivacion y superacion.

Las principales caracteristicas de la Teoria X son:

a) El disgusto del ser humano por el trabajo como una caracteristica

innata y la aversion por realizar las labores que se solicitan.

b) Es necesario adoptar medidas mas duras, como los castigos y las
amenazas, con el objetivo de cumplir las solicitaciones de

la organizacion.

C) El empleado es fundamentalmente egocéntrico y sus objetivos

personales son contrarios a los objetivos de la organizacion.

d) La administracion es la Unica responsable por manejar los recursos de

la empresa y su principal meta son los logros econémicos.

e) Los empleados prefieren ser sumisos y no quieren hacerse cargo de
tomar decisiones o tener responsabilidades. Ademas de no tener

ambiciones, no tienen deseos de crecimiento laboral y es preferible que

12



sean dirigidos, puesto que sus Unicos deseos se concentran en tener

seguridad en el ambiente de trabajo (Martin, 2017).

Juan Martin, (2007), sefiala que en la Teoria Y, los administradores
piensan que sus empleados consideran el trabajo como una fuente de
motivacion y satisfaccion diaria. Por eso, no hay dificultades en alcanzar los
objetivos de la organizacion y tampoco existe el desgaste en cumplir plazos y
alcanzar metas, ya que el trabajo es desarrollado con placer y satisfaccion.
Los funcionarios no se sienten obligados o presionados en su ambiento de
trabajo, sino todo lo contrario: los funcionarios se sienten parte importante

para el crecimiento de la empresa.

Los supuestos que fundamentan la teoria son:

a) El esfuerzo fisico o mental en el &mbito laboral es considerado algo
muy natural y que puede ser comparado con un juego placentero

momento de descanso.

b) El control, el castigo o la sumisién no son los medios utilizados para
fomentar el rendimiento de los empleados. Los funcionarios
demuestran actitudes de autocontrol y autodireccion, por lo que son

capaces de cumplir con los objetivos a los que se comprometen.

C) El grado de compromiso con los objetivos y metas
alcanzadas es equivalente a la recompensa por realizar
determinado trabajo. Por consiguiente, los funcionarios se sienten
motivados a superar sus metas dentro del ambiente laboral, dado
gue saben que pueden obtener mas logros, segun el tipo y la

calidad del trabajo realizado.

13



d) En este tipo de ambiente, los funcionarios no solamente entienden
las responsabilidades, sino que empiezan a buscarlas. Esperan

mejorar su rendimiento y destacar en la empresa.

e) La facilidad de crear, imaginar y pensar dentro de la empresa es
estimulada por un ambiente en el que es posible ejercer y explotar
todas las habilidades del empleado. Este tiene total libertad de
pensamiento y desarrollo de sus ideas, lo que solo favorece a

la organizacion (Martin, 2007).

1.3 Definicién de términos basicos.

a) Relacion interpersonal

Las relaciones interpersonales son asociaciones entre dos o mas.
Estas asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el
amor y el gusto artistico, el interés por los negocios y por las actividades
sociales, las interacciones y formas colaborativas en el hogar, entre otros. Las
relaciones interpersonales tienen lugar en una gran variedad de contextos,
como la familia, los grupos de amigos, el matrimonio, los entornos laborales,
los clubes sociales y deportivos, las comunidades religiosas y todo tipo de
contextos donde existan dos 0 mas personas en comunicacion (Heider, 1958).

b) Toma de decisiones

El proceso de toma de decisiones, conocido como ‘decision
making’, es un método que consiste en reunir la informacion, evaluar

alternativas y, luego, tomar la mejor decision final posible. (Laoyan, 2021).
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CAPITULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcion del problema

Como se sefial, la Teoria X y Y de Douglas McGregor, son un
referente en las ciencias administrativas, en la motivacion y el estudio de las
relaciones interpersonales, sobre todo cuando se analiza las relaciones entre
los gerentes, jefes 0 personas con mando de subordinados y su relacion con
sus colaboradores. A lo largo de los afios, muchas investigaciones se han

realizado al respecto.

Douglas McGregor ha identificado a través de su estudio, dos actitudes
de las personas frente al trabajo; una pesimista, desganada y negativa frente
a la naturaleza humana (Teoria X) y la otra, un conjunto de propuestas y
creencias que adopta un enfoque de liderazgo y empoderamiento
(empowerment) a la administracion, basado en un punto de vista positivo de

la naturaleza humana (Teoria Y) (Hellriegel y Slocum, 2009).

La Sociedad de Beneficencia de lquitos es una institucion cuya labor
de ayuda social es importante dentro de la comunidad y requiere de staff
gerencial con personas con competencias adecuadas y de liderazgo bastante
desarrolladas, las cuales les permita realizar su trabajo de manera 6ptima y

lograr los objetivos institucionales.

Esta institucion tiene recursos humanos de diferentes niveles:
Profesionales, técnicos y operativos cada uno de ellos con formaciones
académicas distintas, por lo cual todo gerente debe considerar esta diversidad
en tomar sus decisiones en el aspecto laboral. Ocurren problemas de tratos

gue no comprenden a determinado nivel laboral.
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Los trabajadores tienen diferentes tipos de contrato laboral:
nombrados; contratados permanentes; contratados  temporales,
reincorporados por mandato judicial y locadores de servicios; cada uno con

su particular forma de desenvolverse dentro de la institucion.

En la actualidad, de los 50 trabajadores que laboran en la Sociedad
de Beneficencia de Iquitos, 28 son nombrados bajo el régimen laboral 276, 20
bajo la modalidad 728 (contraprestacibn bajo régimen privado) y 2
reincorporados por mandato judicial; existen a la vez, trabajadores que no son
considerados como parte de la SBI, razén de ser locadores de servicios, ellos

hacen un total de 20 empleados.

Por ser una institucion de muchos afios tienen trabajadores de
diferentes tiempos de permanencia: (antiguos) con conocimiento de diferentes
tipos de gerentes de vida laboral y gente nueva, quienes tienen alto grado de

rotacion.
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2.1.1 Formulacién del problema.
2.2.1 Problema general.

¢ Como es el liderazgo gerencial segun la teoria X y Y de McGregor
en los gerentes de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, afio 20227

2.2.2 Problemas especificos.

¢,Como son las relaciones interpersonales de los gerentes de la

Sociedad de Beneficencia de lquitos, afio 20227?

¢,Como es la toma de decisiones de los gerentes de la Sociedad de

Beneficencia de lquitos, afio 20227?

2.3 Objetivos.

2.3.1 Objetivo general.

Determinar el tipo de liderazgo gerencial que poseen los gerentes de

la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, afio 2022.

2.3.2 Objetivos especificos.

a) Sefialar las relaciones interpersonales que realizan los gerentes de

la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, afio 2022.

b) Identificar la forma que toman decisiones los gerentes de la

Sociedad de Beneficencia de Iquitos, afio 2022.

2.4 Hipotesis

24.1 Hipotesis general
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Se observa buen liderazgo gerencial en los gerentes de la Sociedad

de Beneficencia de Iquitos, afio 2022.

2.4.2 Hipotesis especificas.

Se observa buenas relaciones interpersonales de los gerentes de la

Sociedad de Beneficencia de Iquitos, el afio 2022.

Se observa buena toma decisiones de los gerentes de la Sociedad de

Beneficencia de lquitos, afio 2022

2.5 Variables.
2.5.1 Identificaciéon de las variables.
Liderazgo gerencial

2.5.2  Operacionalizacién de la variable

Tabla N2 1.
Operacionalizacion de variable liderazgo gerencial

Variable Indicador indice
1.1 Trato del gerente con sus
1. Relacion subordinados.
Interpersonal 1.2 Trato del gerente con sus
Liderazgo pares.
Gerencial 1.3 Trato del gerente con el
directorio.

2.1 Forma de tomar decisiones

2. Toma de Decisiones |del gerente.
2.2 Toma de decisiones del

gerente con su equipo.

2.3 Estilo de efectuar correctivo
del gerente.

Fuente: elaboracion propia.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion.

La investigacion es de tipo descriptiva por cuanto en ella se busco
especificar un conjunto de atributos del fenébmeno estudiado.

Es transversal, ya que su estudio se hizo en un solo momento, no

desarrollandose en diferentes etapas para la recoleccion de datos.

El disefio de investigacibn es No Experimental, ya que no efectud
manipulacion de la variable estudiada parte del investigador.
3.2 Poblacion y muestra.

Para el presente estudio se determind realizar las siguientes
caracteristicas de inclusion:

Elemento : trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de  Iquitos.
Alcance : empleados de las gerencias
(Gerencia General, Administracion,

Planeamiento, Negocios y Proyeccion Social).
Unidad de muestreo : 45 trabajadores seleccionados.

Unidad de analisis : gerentes de area.

Tiempo : entre el 02 y 30 de mayo del 2022
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El tipo de muestreo optado para el estudio es el muestreo aleatorio
simple, el mismo que se caracteriza porque todos los integrantes tienen la

misma probabilidad de ser seleccionados y se calcul6 de la siguiente forma:

Formula de poblacion finita:

n= 3.84 * 0.5*0.5*50
n= Z’P.Q. N.

0.0025 (50-1) + 3.84* 0.5*0.5
E2(N-1) + Z2P. Q

Donde:

n= muestra

Z= Nivel de confianza .95%
P= variabilidad positiva

Q= variabilidad negativa

N= tamafio de la poblacion

E= precision o error

Insertar valor
Parametro
N 50
Z 1.96
P 0.5
Q 0.5
E 0.05

Tamano de la muestra n = 45
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3.3 Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

La técnica cuantitativa utlizada fue la encuesta recabando la
informacion a través de la aplicacion de un instrumento de recoleccion de
datos (cuestionario), que contiene seis dimensiones, elaboradas con la escala
Likert, en un total de 12 items, esta técnica permitié analizar la opinion y
evaluacion objetiva de los trabajadores de las diferentes gerencias.

El instrumento fue sometido a la prueba de validez y confiabilidad del
constructo, el cual fue realizado con la verificacion de tres expertos en el area
y el Alpha de Cronbach para medir la consistencia interna de la prueba, que
dio como resultado 0.966.

Para encontrar el Alpha de Cronbach, se realizé el siguiente método
estadistico en el software SPSS: como primer paso, se ingreso a la seccién
“analizar”’, seguidamente se ubicé “Escala” y luego la seccion “analisis de
fiabilidad”, en este nivel; todos los elementos fueron colocados al lado derecho
del componente para su andlisis; luego “aceptar” dando por resultado el valor
antes indicado (0.966)

Alfa de Cronbach N de elementos
.966 12

Fuente primaria: cuestionario para medir las competencias seleccionadas.

Fuente secundaria: tesis y articulos de revistas cientificas, para registrar
antecedentes relacionados con la investigacion. Libros, para recopilar teorias

relacionadas con la investigacion.
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Se acudi6 a las instalaciones de la Gerencia General de la Sociedad
de Beneficencia de Iquitos con la finalidad de solicitar la autorizacion para la

realizacion de la presente investigacion.

Se visitaron las diferentes sedes de la instituciéon, entre el 19 y 23 de
septiembre del 2022; para la aplicacién del instrumento de medicion de
datos. Los trabajadores encuestados fueron seleccionados de manera
aleatoria, pudiendo ser con condicion laboral estable o por contrato de
trabajo.

3.4 Procesamiento y analisis de datos.

La informacién recogida se procesoé y analizo siguiendo procedimientos
estadisticos para obtener frecuencias, porcentajes para realizar la
interpretacion de los datos y cumplir los fines del estudio; el mismo que fue
procesado a través del software estadistico SPSS Version 28.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 DATOS GENERALES

De los 45 trabajadores encuestados, la mayoria son personas
mayores de 40 afos (57.8%), el 22.2% son de 30 a 39 afios y el 20% sus
edades oscilan entre los 25 y 29 afios. Se evidencia que, en la Sociedad de
Beneficencia de Iquitos, los trabajadores son personas de avanzada edad,

gue en un porcentaje mayoritario es personal nombrado.

Tabla 2
Edad de los encuestados

N %
Entre 25-29 afios g 20.0%
Entre 30-39 afios 10 22.2%
40 a mas afos 26 57.8%

Fuente: encuesta realizada

A la pregunta sobre el tiempo que tienen trabajando en la beneficencia,
el 40% tiene mas de 10 afios en la institucidon, 20% de ellos tienen entre 5y 9
afos (que son en su mayoria personal nombrado y con contrato permanente
gue vienen de gestiones anteriores a la actual) y 22.2% entre 1 a 4 afos,

quienes son los trabajadores llamados “de gestion”.
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Tabla 3
Tiempo trabajando en la SBI

N %
Menos de 1 afo 8 17.8%
1 a4 anos 10 22.2%
5a9anos 9 20.0%
10 a mas anos 18 40.0%

Fuente: encuesta realizada

En cuanto a la estabilidad laboral, se observa que estan divididos entre
los trabajadores que son nombrados y contratados permanentes y los
contratados temporales y locadores; tal como lo demuestra en la que indica
que el 51.1% tienen estabilidad y el 48.9% no lo tienen.

Como es natural, toda persona, desea tener un trabajo estable, que no
esté preocupado que al dia siguiente deje de trabajar, es decir la estabilidad
se dara siempre en cuando haya un contrato de trabajo. Sea este un contrato
de trabajo a plazo indeterminado o plazo fijo, en el primer caso tendra que una
persona laborar cotidianamente, sin fecha de término del contrato, salvo las
causales legales de terminacion, en el segundo caso, el trabajador

permanecera dentro del plazo fijado en el contrato (Paredes, 2019).

Tabla 4
Estabilidad laboral dentro de la SBI

N %
MNo 22 48.9%
Si 23 51.1%

Fuente: encuesta realizada.
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4.2 RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones son conexiones, vinculos o interacciones que se

establecen entre dos 0 mas personas en cualquier espacio y tiempo. En ellas

se da el intercambio de formas de sentir, pensar, actuar, necesidades y

experiencias. Segun Berscheid (1999; citado en Lacunza y Contini, 2016), las

relaciones humanas, en si interpersonales, forman parte del tejido social,

fundamental para el desarrollo y desenvolvimiento del ser humano.

A la pregunta sobre el trato que tienen los gerentes con los empleados

de la SBI de manera general, estos sefalaron que es bueno con un 51.1%,

sin embargo, existe un 17% que opina que la relacion (trato) es malo,

debiéndose analizar el porqué de esa opinion.

Tabla 5

Trato del gerente con los empleados

N %
Malo 8 17.8%
Regular 14 31.1%
Bueno 23 51.1%

Fuente: encuesta realizada
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En cuanto al trato que tienen los gerentes con sus pares de las demas

gerencias, este es bueno en su mayoria (42.2% opinan de esa forma) y un

sector importante indican que es excelente (20%) (Tabla 6). Sin embargo,

53.3% de los encuestados afirman que el trato que tienen los gerentes con los

miembros del directorio es ni bueno ni malo; que demuestra que la relacion es

meramente formal o protocolar (Tabla 7).

Tabla 6

Trato del gerente con sus pares de la SBI

N

%

MNi bueno ni malo 17
Bueno 19
Excelente 9

37.8%
42.2%
20.0%

Fuente: encuesta realizada

Tabla 7

Trato del gerente con el directorio de la SBI

N

%

No muy bueno 10
Ni bueno ni malo 24
Bueno 11

22.2%
53.3%
24.4%

Fuente: elaboracién propia
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4.3 TOMA DE DECISIONES

Una de las principales funciones de los directivos en la empresa es la
planificacion, entendida como el proceso de toma de decisiones con el que es
posible alcanzar los objetivos previamente planteados. Una decision es la
eleccion de la alternativa més adecuada de entre varias posibilidades con el
fin de alcanzar un estado deseado, considerando la limitacion de recursos
(Cands, Pons, Valero y Mahuet, 2018).

Los trabajadores encuestados consideran que el gerente de su area
suele analizar un poco al momento de tomar decisiones (51.1%), a la vez

estos analizan el pro y contra de sus decisiones (35.6%).

Tabla 8
Forma de tomar decisiones del gerente

N %
Impulsiva 6 13.3%
Analiza un poco 23 51.1%
Analiza los pro y contra 16 35.6%

Fuente: elaboracién propia

En la fase de disefio, modelizacion o concepcion de las tomas de
decisiones, se identifican y enumeran todas las alternativas, estrategias o vias
de accion posibles. Para ello se debe hacer un analisis exhaustivo del
problema, siendo recomendable la opinidon de varias personas con distintos

puntos de vista, con el fin de que no queden alternativas sin identificar.

En ese sentido, los gerentes de las diversas areas de la SBI, nunca
consultan con su equipo de trabajo en la toma de decisiones, tal y como lo
demuestran los resultados obtenidos (46.7% opinan de esa forma) y el 42.2%

sostiene que lo hacen algunas veces.
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Tabla 9

Toma de decisiones del gerente con su equipo

%
Nunca 21 46.7%
Algunas veces 19 42.2%
Casi siempre 5 11.1%

Fuente: encuesta realizada

A la pregunta sobre el estilo de aplicar sanciones por parte del

gerente de area, los empleados en un alto porcentaje 42.2% sostuvieron que

Su gerente nunca sanciona y un 35.6% manifesté que siempre lo hace por

escrito.
Tabla 10

Estilo de efectuar correctivo del gerente

N %
Lo lleva a su oficina y 10 22.2%
explica
Lo hace siempre por 16 35.6%
escrito
Nunca sanciona 19 42.2%

Fuente: encuesta realizada

La relacion con el superior inmediato es una variable clave para

comprender las actitudes y comportamientos de los empleados en las

empresas segun ponen de manifiesto multiples investigaciones.

Los

resultados muestran que cuando existe una buena relacion entre lider y

colaborador mejora el compromiso de éste con la organizacion, asi como su

percepcion del clima de comunicacién y el bienestar existente en la misma, lo

gue a su vez refuerza de nuevo su compromiso (De La Rosa y Carmona,

2010).
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En la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, la relacion del gerente de
area con sus subordinados es buena (46.7% opinan de esta manera) e
inclusive un 26.7% sostienen que es muy buena, lo que podria indicar que

existe una adecuada relacion gerente-colaborador.

Tablall
Relacion del gerente con subordinados

N %
Ni buena ni mala 12 26.7%
Buena 21 46.7%
Muy buena 12 26.7%

Fuente: encuesta realizada

Fernandez y Borjas (2008) plantea que el trabajo en equipo es
importante dentro de las organizaciones, porque aumenta la calidad del
trabajo, hay mayor aceptacion de soluciones, mas conocimiento e informacion
sobre los temas, surgen estrategias nuevas para la solucién de problemas y
permite a los miembros del grupo tomar decisiones acerca de la ejecucion de
ciertas tareas asi mismo amplia los puntos de vista sobre el tema que se

trabaja mejorando notablemente el rendimiento de la organizacion.

A la pregunta relacionada a estilo de trabajo en equipo del gerente,
los empleados respondieron que su gerente de area siempre trabaja en
equipo (48.9%) y un 37.8% manifesté que lo hace a veces, asumiendo que
existen algunos gerentes que aun son reacios a trabajar con sus

colaboradores.
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Tabla 12

Mi gerente trabaja en equipo

N %
Nunca 6 13.3%
Aveces 17 37.8%
Siempre 22 48.9%

Fuente: elaboracién propia

En toda organizacién es importante el respeto hacia las personas
que llevan la parte ejecutiva, asi como también a los empleados que efectian
la parte operativa. Al considerar que el respeto es mutuo, es importante

determinar la valoracién que los empleados realizan a su gerente.

En la pregunta 13, el 48% de los empleados de la Sociedad de
Beneficencia de Iquitos, consideran que su gerente es un buen jefe e inclusive
un 28% lo consideran como un excelente jefe, lo que demuestra el trabajo y

aporte positivo que estos efectian a sus subordinados y la organizacion en

general
Tabla 13
Calificacion del Gerente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Esun jefe regular 6 240 240 240
Es un huen jefe 12 48.0 48.0 72.0
Es un excelente jefe 7 28.0 28.0 100.0

Total 25 100.0 100.0

Fuente: encuesta realizada

30



CAPITULO V : Discusiones, Conclusionesy Recomendaciones.

5.1 Discusiones

Detalles relevantes de la investigacion obtenidos en la recopilacion de
datos:

La mayoria de los empleados son personas de 40 a mas afos, siendo
el 57.8%, del total de la poblacion, hay un porcentaje importante de gente
joven, 20%. EI 40% de la poblacién de empleados, son trabajadores con mas
de 10 afios de servicios en la institucion, también se observa un pequefio
segmento, 17.8% que tiene menos de 1 afio. EI 51.15 de los empleados tienen

estabilidad laboral, y la otra mitad no lo tienen.

El 51.1% de encuestados sostiene que el trato del gerente de area
con los demas empleados es BUENO. En cuanto a la teoria X-Y de McGregor
propiamente dicha, se ha demostrado que 42.2% de los empleados afirma
que el trato de su gerente de area con sus pares es BUENO. El 53.3% de los
empleados encuestados sostiene que su gerente tiene un trato REGULAR con

los miembros del directorio de la SBI.

El 51.1% de los trabajadores afirma que su gerente de area ANALIZA
UN POCO al momento de tomar una decision para su gerencia. El 46.7% de
los encuestados afirma que su gerente de area NUNCA consulta con su
equipo de trabajo para la toma de decisiones. El 42.2% de los empleados
encuestados sostiene que su gerente de area NUNCA sanciona al momento
de detectar un punto de mejora o la aplicacion de un correctivo ante algo no

deseado.

El 46.7% de los trabajadores manifiesta que la relacion de su gerente de
area con los demas empleados es BUENA. El 48.9% de los empleados
encuestados sostiene que su gerente de area SIEMPRE trabaja en equipo.

El 48% de los trabajadores que colaboraron en la realizacion de esta

investigacién, sostienen que su gerente de area es un BUEN JEFE.
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5.2 Conclusiones

De acuerdo con la Teoria Xy Y de Douglas McGregor que trata sobre
estilos de liderazgos, estos se clasifican en X con una forma estricta de
conduccion gerencial y Y que lo hace de una manera participativa; conforme

a ello y dado los resultados obtenidos en el presente trabajo, se concluye:

OE1: Sefalar las relaciones interpersonales que realizan los gerentes de la

Sociedad de Beneficencia de Iquitos, afio 2022.

a) Las relaciones interpersonales de los gerentes de la Sociedad de
Beneficencia de Iquitos son buenas, manteniendo relaciones cordiales
con sus subordinados (Buenas, 46.7%), con sus pares (Buenas,
42.2%) y el directorio (Regular, 53.3%); lo que con ello se da respuesta

al primer objetivo especifico del estudio.

OE2: Identificar la forma que toman decisiones los gerentes de la

Sociedad de Beneficencia de lquitos, afio 2022.

b) En cuanto a la forma que toman decisiones los gerentes, se identificd
gue solo analizan un poco al momento de tomar decisiones (51.1%),
gue nunca consultan con su equipo de trabajo (46.7%), y que, nunca
sanciona al momento de aplicar un correctivo (42.2%), lo que con ello

se da respuesta al segundo obijetivo especifico del estudio.
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5.3

b)

Recomendaciones

Referente a las relaciones interpersonales, se recomienda considerar
la condicién laboral y el tiempo de servicio de los trabajadores para
definir estrategias especificas que permitan lograr motivacion en su
trabajo. Para mejorar los tratos entre los gerentes es importante
desarrollar estrategias de integracion fuera del centro laboral, a fin de
gue se conozcan mas entre ellos y logren afinidad, tanto en cultura
gerencial como en resultados a lograr.

Una buena metodologia es el Teambuilding, en la cual se realizan los
juegos constructivos que buscan apoyo entre ellos y que se convierta

en una cultura positiva.

Referente a la toma de decisiones estas necesitan que en ciertas
circunstancias las decisiones sean inmediatas para enfrentar
problemas de urgencia, y en otros casos analizar con mucho
detenimiento la alternativa a tomar, se expresa como pensamiento
lento.

Se recomienda usar como material de lectura el libro de Pensar
Rapido, Pensar Despacio (Think Fast. Think Slowly) de Daniel
Kahneman. Esta permitira desarrollar las capacidades gerenciales
para lograr la eficiencia en la gestion institucional. Es bueno utilizar
los dos estilos de Mc Gregor, hay circunstancias donde tiene que ser
fuerte y con castigo y en otros casos permisible y motivador.
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ANEXO 1
CUESTIONARIO

El presente cuestionario de preguntas servira para desarrollar una
investigacion académica se le exhorta responder con sinceridad. No hay

preguntas buenas o malas, s6lo exprese su sentir:

2. Edad: 1
a) Entre 18y 24 afos )
b) Entre 25y 29 afios
c) Entre 30y 39 afos — 3
d) 40 a mas afios 4

3. ¢Cuanto tiempo lleva trabajando en la Sociedad de
Beneficencia de Iquitos?

a) Menos de 1 afio 1
b) 1 a4 afios 2
c) 5a9afos 3
d) 10 a mas afios

4

4. ¢Es Ud. un trabajador estable?

a) No 1
b) Si 2
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¢En general, como es el trato de su gerente con los empleados?

a) Malo
b) Regular

c) Bueno

3

¢Como es el trato de su gerente con los demas gerentes de la

Sociedad de Beneficencia de lquitos?

a) Nibueno ni malo

b) Bueno

c) Excelente

¢Como es el trato de su gerente con el gerente general y

miembros del directorio de la Sociedad de Beneficencia de

lquitos?

a) No muy bueno

b)  Ni bueno ni malo

c) Bueno

¢Cuéando su jefe toma decisiones lo hace de manera:

a) Impulsiva
b)
c) Analiza un poco

d) Analiza los pros y contras
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9. ¢Cuando su jefe tiene que tomar una decision, consulta con su
equipo de trabajo?

1
a) Nunca
b) Algunas veces 2
c) Siempre 3

10. Su jefe cuando efectlia correctivos con los empleados:

a) Loslleva a su oficina y explica el motivo 1
b) Lo hace siempre por escrito 2

. 3
¢) Nunca sanciona

11. ¢Como es larelacion de su jefe con sus subordinados?

a) NiBuena ni mala 1
2
b) Buena
3
c) Muy buena
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12. Mi jefe trabaja en equipo
a) Nunca
b) A veces

c) Siempre

13. Pienso que mi jefe inmediato:

a) Esun jefe regular
b) Esun buen jefe

c) Esun excelente jefe
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RESULTADO DE LA PRUEBA DE VALIDEZ

Se realizo la prueba de validez del instrumento de recoleccion de datos, a través del Juicio
de Expertos. .

Mgr. Roger Agustin Mafaldo Herrera

Profesionales Indicadores
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mgr. Roger Agustin Mafaldo Herrera 61 64 | 69 | 73 | 48 | B3 | 60 | 76 | 89

Promedio General 69.22

Teniendo en cuenta la tabla de valoracion:

Valoracion
Deficiente 0-20
Regular 21-40
Buena 41 - 60
Muy Buena 61 —80
Excelente 81 —100
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RESULTADO DE LA PRUEBA DE VALIDEZ

Se realizo la prueba de validez del instrumento de recoleccion de datos, a través del Juicio
de Expertos.

Mgr. Werner Antonio Rodriguez Mori

Profesionales Indicadores

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Mgr. Werner A. Rodriguez Mori 64 | 63 | 68 | 74 | 49 | 84 | 60 | 76 | 90
Promedio General 69.7

Teniendo en cuenta la tabla de valoracion:

Valoracion
Deficiente 0-20
Regular 21-40
Buena 41 - 60
Muy Buena 61 —80
Excelente 81100
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RESULTADO DE LA PRUEBA DE VALIDEZ

Se realizé la prueba de validez del instrumento de recoleccion de datos, a través del Juicio
de Expertos.

Mgr. Juan Pio Flores Tang

Profesionales Indicadores
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Mgr. Juan Pio Flores Tang 67 | 65 | 71 | 74 | 50 | 85 | 58 | 79 | 90
Promedio General 7
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Valoracion
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Buena 41 - 60
Muy Buena 61 —80
Excelente 81 -100
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